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! , INTROOUCC!ON 

Dada la ·problemática que existe en la actualidad en cuanto a 

la falta de información sfstemática, para tomar las decisiQ. 

nes de integración de Recursos Humanos a una organización, 

me he interesado en la presente investigación a fin de apo! 

tar un modelo que contemple la medición sistemática de uno 

de los rasgos de la personalidad que hasta el momento ha P! 

sado desapercibido y que considero es de vital importancia 

tomar en cuenta para una buena selección ·Je personal, este 

rasgo tan importantes es la "ACTITUD'' 

El propósito del presente trabajo, es incurrir en un aspec

to todavía mis soslayado y al mismo tiempo de gran importan 

cia dentro del campo de la Integración de los Recursos Hum! 

nos. en este sentido me estoy refiriendo a la selección de 

Investigadores de Institutos de Investigación Tecnológica. 

Al respecto, me permito afirmar, de acuerdo a la investiga

ción bibliogrSfica hecha, que en México no se ha tratado e1 

te proble~a.con anterioridad, pues no existe información 

que nos reporte trabajos que se hayan realizado para profu! 

dizar, y ni siquiera explorar superficialmente, sobre el pr~ 

ceso de integración de investigadores y mucno menos de la -

importancia o beneficio de la medición de actitudes para la 

toma decisiones dentro de la etapa de integración de 

Recursos Humanos. 
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.A nivel internacional, el tema. tampoco se ha estudiado, lo 

más que se ha investigado es la importancia de aplicación -

de ~ruebas que miden diferentes rasgos de la personalidad, -

entre ellos las actitudes pero hacia aspectos sociales, edu

cativos, clfn1cos, de mercadotecnia, laborales, entre otros, 

p~ro no hacia el de .Investigacidn. 

Por consiguiente, tamppco se ha vislumbrado la relevancia que 

pueda tener con el futuro desempeílo de la persona, tanto en -

su puesto como en la Organizaci6n 1 ni su importancia en ta tn 
tegractón del mismo al clima organtzacional que le espera. 

Por tal motivo, considero que la aportación del presente tr! 

bajo resultará interesante y atil. 

Oe esta forma, la presente investigacidn servir& como repun

te y como base para trabajos futuros. 

Hasta el momento se ha puesto interés en la medición de otros 

rasgos, tales ·como: inteligencia, personalidad, motfvact6n, 

intereses~ habilidades y aptitudes, m&s sin embargo, no seha 

incurrido en la medtci6n de actitudes para decidir la tnte -

gración de Recursos Humanos. Por lo tanto es imperioso emp! 

zar a adentrarse en este terreno, pues de lo contrario, la 

productividad de nuestras Instituciones se verá afectada. 

En 1~ presente ªpoca, que es de constante cambio, la gente -

_que estamos relacionados con la adm1n1stract6n tenemos 3 r1 
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tos crft1cos; un~ de: ellos es mejorar los sistemas de fnfot 

mación y control, otro, sería la necesidad de planear a lar 

go plazo y finalmente, y el m&s dificil de lograr, el desa

rrollo de tos recursos humanos de una organización mediante 

el cambio de actitudes. 

Desde mi punto de vista es el mas dffi'cfl, toda vez, que ni -

siquiera nos hemos preocupado por detectar las actitudes n~ 

cesarias para cada organización y en especial aquellas ha -

cla el trabajo que Implica desarrollo de tecnologia y de 1!! 

vestfgación que serán necesarias medir en candidatos a inve1 

tfgadores. En este sentido mi pregunta es: 

lCómo se puede desarrollar algo que ni siquiera se conoce? 

Dada la situación tan turbulenta que vivimos en la actuali

dad, es hora de preocuparnos por integrar investigadores 

con actitudes que perniftan solucionar los proble:Tias en forma 

creattva y con disposición al cambio, y el único elemento -

innovador y generador del cambio es el hombre. 

Dado que los Institutos de Investigación Tecnológica requi! 

ren de personal dispuesto a crear, a cambiar y a innovar, -

es importante que se midan las actitudes hacia estas activ!. 

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 hacia el trabajo creat.!. 

va constituye· el recurso más valioso dentro de cualquier ar. 

ganización y especialmente dentro de un Instituto de Inves

tigación Tecnológica. 

En este sentido, la pretensión de esta investigación es a por. 

tar un modelo para medir la actitud hacia el trabajo de 1!!, 

vestigactón, que implica creatividad. Es un inicio para ade.!!. 

trarse en tan importante aspecto. 

,:1 
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2. ANTECEDENTES 

l,l MARCO CONCEPTUAL SOBRE LAS ACTITUDES Y SU MEDICIDN 

Hoy en día es común que toda la gente hable de actitudes. E~ 

ta palabra ha. pasado a formar parte del léxico cotidiano de ; 

·todas las personas y cuando tratamos de analizar los diversos 
conflictos y problemas que se suscitan entre los individuos -
y llegar al origen de los mismos, muchas de las veces nos da
mos cuenta que todo es cuestión de actitudes. 

Puesto que ~sta es una situación general 1 las Organizaciones 
no podrian ser la excepción y, por consiguiente, considero 
pertinente e interesante referirme a la. ·importancia del papel 
que juegan las actitudes de los individuos hacia las Institu .. 

cienes donde se van a integrar y
1
.por consiguiente, la actitud 

que tengan hacia el trabajo que desarrollarán dentro de las -
mtsmas. 

Si bien es cierto que el ixito de una Organización estriba en 
la optimización del uso de sus recursos, también es verdad 
que dentro de éstos, el Recurso Humano tiene una importancia 
capital. Por tal 111ot1vo vemos que muchas de las problemáti -
cas organiza:cionales se originan en el elem1?nto humano y, por 
consiguiente, no podemos descar:tar ,que una buena dosis de é! 
tas tengan su origen en las Actitudes, que las veremos refle
jadas en el desempeño de las personas el cual es determinante 
para que una Organización sea productiva, logre desarrollarse 
y competir dentro del mercado, 

Ya que el término actitud es tan frecuente dentro de la viJa 
en general ~por ende, dentro de las organizaciones es conve -
niente conceptualizarlo. 

En primera instancia, considero importante reflexionar sobre 
dicho concepto. 
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cuando una·persona:pretendeadentrarse en el estudio de un·evento, 
es importante que quede muy:claro lo que se est~ entendiendo 
por éste. 

En lo personal, considero que en la medida en que se pueda d! 
finir lo más precisamente posible nuestro objeto de estudio, 
será más acertado todo lo que se aporte al respecto y, por co~ 

siguiente, ·se podrá evaluar esta aportac16n más objetivamente. 

Inicialmente me referiré a las definiciones que diferentes a~ 
tares han propuesto y finalmente propondré mt definición personal, 
que será a la que me referiré durante el resto .de la presente 
investigación. 

o.A. AAKER y G.S. DAY, definen las actitudes como "estados me!!_ 
tales utilizados por las personas para estructurar la forma· 
en que perciben su medio ambiente y encausar la forma en que 
responden al mismo 11

• (1) 

Asimismo, distinguen 3 componentes a saber: 

Cognoscitivo o·de conocimiento 

Sentimiento o afectivo 

Intención o acción 

E\ primero de estos componentes se refiere a la información -
que la persona tiene del objeto en cuesti6n. 

El segundo involucra la sensación de agrado o desagrado, es -
decir, la aceptación o rechazo hacia el objeto o clase de ob
jetos. 

El tercero, que es la parte observable, se refiere alas expe~ 
tattvas sobre el comportamiento futuro, de la persona hacia -
el objeto. En este aspecto ya se est5 involucrando un poco 
la predicción de la conducta. 
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Estos componentes gu·ardan una relación jerárquica, en este se!!. 
tido, no podemos esperar que la persona actúe de una forma d~ 

terminada ante un obj~to o clase de objetos, si noantes adqu! 
rió información sobre el mismo y gener.ó un sentimiento espec! 
fico. 

A continuación me referiréo~LlPORT;KIDDER y CAHPBELL, quienes CO!! 

sideran que QLa actitud es una disposición fundamental que i!!. 
terviene, junto con otras influencias, en la determinación de 

.una diversidad de conductas hacia un objeto o clase de objetos1 
Incluyendo declaraciones de creencias y sentimientos hacia el 
objetivo y acciones de aproximación y evitación con respecto 
• él".(62¡. 

La definición anterior, desde mi punto de vista, es muy compl!, 
ta puesto que dentro de la misma contempla tanto el concepto 
como sus componentes. 

Para Ronald H. Weiers, 1'La actitud es un estado mental que pr~ 

dispone al individuo a responder de determinada manera cuando 
está sometido a un estímulo determ1 nado 11

• (73) 

Finalmente, Gene F. Summers hace menc1dn de que 11 Las actitu 
des no son observables directamente, por lo que tenem~s que 
referirnos a las muestras conductuales observables, para· su 
medición". (52) 

P~sisamente por lo que Summers menciona, es importante defi -
nir lo que el investigador entiende por actitud, toda vez que 
será básico para que especifique, cuiles muestras conductua -
les serán representativas de- su objeto de estudio. 

Analizando las definiciones anteriores vemos que existen pun
tos en los que coinciden los autores y que son fundamentales 
en la definición de "ACTITUD". 



... ' Flll!AA tilo 1 -o-
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A continuación pr.esentaré dichos aspectos que desde raf part! 
cular punto de vista se deben considerar para conceptualizir 
dicho término: 

El hecho de q~e son estados mentales 

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

Se manifiestan a través de las respuestas, es decir, as 
cfones del individuo ante los diferentes estimulas medio 
.. ambientales. 

En las actitudes van fmplfcftas otros atributos psicoló
gicos que conforman la personalidad de un individuo, 

Una vez expuesto el marco conceptua 1 anterior procederé a def! 
nfr lo que para mi es la actitud y, por consfgutente,el concep_ 
to en el que basaré este trabajo. 

11 La actitud es una disposici6n mental, y por lo tanto un atrf~ 
buto tnterno, que va a determinar. junto con otros factores 
psicológicos y otros más no psicológicos, es decir, candi -
cienes medio-ambientales, la forma en que un individuo perc! 
be y responde, es to es, se com~orta 1 ante un objeto o clase de 
objetos y que )Or su naturaleza intrfnseca solamente podre -
mas medir a través de inferencias de la conducta observable, 
manifestada en acciones., 011iniones o ejecuctones".{Lettcia -
Mateas Gómez) Ver Figura No.l 

En algunas ocasiones se podria confundir con otros atributos 
o aspectos de la personalidad tales como los tnte~eses indi
viduales. 

Aunque para algunos autores ambos aspectos son sinónimos, P! 
ra la suscrita existe una sutil diferencia. 
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A fin de llegar a puntualizar esta diferencia, expondré la -
forma en que WOYNO y OÑORO definen el interés individual: 

"El interés es una respuesta emocional, por lo tanto pone de 
manifiesto los más hondos y ocultos estratos de ta personalidad 11

• 

Analizando las definiciones sobre actitud y la de interés, Y! 
mas que ambas involucran una respuesta emocional que refleja 
aspectos muy íntimos y profundos de la persona,más sin embar
go, desde mi punto muy particular de vista, el interés es un 

móvil o un motivador que va a influir en la actitud, en este 
sentido ubico el interés como otro de los atributos ~sicológ.! 
cos, en un plano anterior a la actitud dentro del proceso con 
ductual, que determinar&, en parte, el comportamiento humano. 
figura No.Z 

Una vez conceptualizado el t~rmino, lo importante es adentra~ 
se en su medición. 

Dentro.de la Organización, no basta con definir cuáles son.las 
acti-t•des . :.que se requierl! tengan los empleados hacia su tr! 
bajo y hacia la mtsrna empresa, sino que es necesario saber si 
las poseen o no, y en caso afirmativo, en qué medida, 

Esta situación cobra aún más importancia cuando en base a lo 
que se detecte se va a decidir si una persona se integra o no 
a una Institución. 

Como parte de la información en base a ta cual se tomarán las 
decisiones, ésta debe ser objetiva,válfda y confiable, ,ues ~ 

en caso contrario, ta decisión no ser~ ta mSs acertada y, ca 
mo en todas las eta~as del proceso admintstrativo,en la de I~ 

tegractón de Recursos Humanos, un error en las decisiones ti~ 
ne un alto costo para la empresa. Por tal motivo, es necesa
rio contar con instrumentos vál fdos y conftabl es que proporci!?, 
nen la información necesaria, veraz, concisa y oportuna, 
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De acuerdo con Gene F. Summers existen 5 grupos principales -
de medición de actitudes: 

l. Hedidas en que el material a partir del cual se hacen lnf! 
rencfas. Consiste en informar sobre sf mismo de:creencfas, 
sentimientos, 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. Hedidas en que las inferencias se hacen a partir de las r! 
lactones o interpretaciones que el individuo muestra hacia 
rnater1al estructurado parcialmente y que atañe al objeto. 

4. Medidas en que las inferencias se obtienen de ejecuciones 
en tareas objetivas, donde la actividad puede ser influfda 
por las disposiciones hacia el objeto. 

o. Medidas en que las inferencias se extraen de reacciones fi 
siológicas hacia el objeto" (ij2) 

Como podemos ver existen varias opciones para medir las acti
tudes, en el caso del presente trabajo, optaré por la primera 

de ellas, por considerarla la más práctica y accesible. 

Partiendo del hecho de que la actitud es algo subjetivo y muy 
personal, el informe sobre sf mismo se obtendrá a partir de -
la opintón que exprese el individuo hacia el trabajo de inves

tigación y hacia el Instituto de Investigación Tecnológica 
donde se le pretende integrar. 

Esta opinión, en última instancia, representará la expresidn 

verbal de la !lctftud, esto es, simbolfzard lJ actitudquese pr! 
tende medir. 
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Cabe destacar que la actitud es uno de los atributos psicol6 
gicos. Garner y Creelman definen un atributo como 11 una pro
piedad abstrafda de la experiencia humana'!. 

Esta definición contempla dos aspectos: 

Uno de ellos es el hecho de que un atributo es una propt! 

dad abstralda de algQn objeto y no el objeto mismo. 

El otro es que el atributo se relaciona con la experien
cia psicológica. 

Considero necesario referirme a la naturaleza de la actitud -
porque ésta va a determf narnos la forma en que la debemos m~ 
dfr y, precisamente por esta razón, ha sfdo tan dfffcil lograr

lo de manera objetiva, al igual que con los demás atributos 
psicológicos, y esto ha constitufdounode los retos de los e1 
tudiosos del comportamiento humano quienes somos responsables 
del avance de esta ciencia. 

Oe ahf la importancia de las inferencias que se hagan pues en 
última instancia es válida hacerlas toda vez que se parte del 
he.cho de que existe una relación directa entre la actitud y su 
expresión y, además, no se cuenta hasta el momento. con otras 
alternativas. 

Como se puede observar, el objeto de estudio (la actitud) es -
compleja y por esta razón se requiere de un enfoque de fndic! 
dores múltiples para su medición, ya que en sl la actitud nos 
va a resumir procesos, atributos, caracterfsticas, conviccio
nes, dfstorc1ones, y demás componentes de la conducta humana 
y dada su subjetividad y su complejidad, entre más versátiles 
sean los fnd1cadores,mayor probabilidad habrá de cuantificar
la con un grado mlnimo de error. (Figura No.J) 

Me refiero a la cuantificación como un punto básico porque: 
!Medir implica asignar numeras a objetos, eventos o situacfo-
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" . 
nGURA No. 3 

MARCO TEORICO CONCEPTUAL DE LAS A.cTITUDES 

MOT!VAC!ON 

"FACTORES CAPACES 
DE PROVOCAR, MAll 
TENER Y DIRIGIR = 
LA CONDUCTA HACIA 
UN "OBJETIVO" 

FACTORES 

B!OLOGICOS 

CAPACIDADES 

'CONJUNTO DE POTENNALES. 
QUE PER~ITEN AL INDIVI· 
DUO CO'!PRENOER Y RESOL· 
VER PROBLEMAS:• 

FACTORES 

.HERENCIA BIDLOGIA 

SICOLOGICOS 
(MEDIO 
SOCIO-CULTURAL) 

·--INTERESES 

-ACTITUDES 

(PATRONES 
CONOUCTUALES 

OBSERVABLES) 

(FACTOR INNATO) J 
.MEDIO AMBIENTE ] 
(FACTOR ADQUIRIDO) 

·HABILIDADES ··-··-·· 

·APTITUDES 

'---------> · I NTEL I GEN CI A 

T 
PERSONALIDAD 

"RESULTADO DE LA IUTEGRACION DE TODOS LOS RASGOS PS!COLOGICOS" 

.Herencia biológica 
(Factor innato) 

TEMPERAMENTO 

FACTORES 

.El media ambiente 
(Factor adquirida} 

CAntcTEq 
(RASGOS OBSERVABLES) 

' ' .. -............ . 
' ' --------· 



-15-

ne~, a) mismo tiempo establecer las reglas en base a las CU! 

''les se asignar&n estos nameros y explorar las propiedades del 
proceso de asignaclón'.(21) 

Para proceder a la medición se tiene que pasar por un proceso, 
el cual debe iniciarse con la definición de un modelo concep
tual en el que se determinen las propiedades del atributo mi! 
mo. Posteriormente, seleccionar los casos concretos, en este 
caso, las actitudes que queremos medir y hacia qué objetos y, 
por último, \os indicadores objetivos, que en particular est! 
rán dados por las opiniones sobre sf mismo. 

Lo más importante dentro de la medicf6n, es tener la certeza 
de que los números asignados reflejen verdaderamente las pri~ 
ridades que poseen cada una de ellas. 

Dentro dJ la clasfficación más comúnmente conocida, tenemos -
los siguientes tipos: 

- ESCALA NOMINAL.- 'Cuando se utiliza esta escala lo que se 
trata de hacer es nombrar o identificar objetos, 

La única propiedad de este tipo de escalas aplicable a -
las ciencias humanas es la de IDENTIOAD". (62) 

Por esta razón se tiene que conocer 
sobre las propiedades del atributo 
la ACTITUD. 

lo más que se pueda 
mismo, es decir, de 

- ESCALA OROJNAL,- 'A través de esta escala se trata de -
asignar un orden y solamente se va a poder utilizar cuarr 
do el atributo mismo tenga la propiedad ordinal". (62) 

Cuando nos estamos refiriendo a las actitudes hacia un -
Instituto de Investigación Tecnológica 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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. serán más importantes que otras, y más aún cuando en fu!!. 
ci6n~ de esto decidiremos la integración de un individuo 

- ·'a 1á organización, pues habrif actitudes que sean indfs -
pensables y por esta razón se les coloque al principio -
de la escala y habrS otras que solamente serán deseables, 
las ~uales se colocarán en medio o al final de la escala. 

- ESCALA DE INTERVALOS.- "Esta escala es d1ffc11menteapl! 
cable a atributos psicológicos, toda vez qtte ~ una ese!_ 
la más restrictiva que ·las anteriores" (62) 

- ESCALA DE RAZDN.- "Esta escala implica una igualdad de 
razones. Cuando hablamos de atributos ps1colc1gfcos, exi,! 
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 actitud siempre existe, ya sea favorable o desf! 
vorable, pero no se puede negar. 

En todo caso, al usar escalas en la medición de actitu -
des, el "cero 11 es un punto de referencia y representaney_ 
traltdad, más que carencia de alga. 

"Cuando se elaboran escalas para medir actitudes, se hace 
referencta a 3 conjuntos de variables 

- ESTIHULDS.- Es el conjunto de objetos que se han relaci!!_ 
nado'. (62) 

En el caso que nos compete, esta variable estará repr'!sen. 
tada por los reactivos que constituirán el instrumento -
de medida. 

- SUJETOS.- 'A quienes se les presenta estos objetos'. l62) 

• 
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En este estudio los sujetos serán los investigadores de 
un lnvest1tuto de Investlgacl6n Tecnológica. 

- uRespuestas que la situación requiere". ('2) 

Estas estarán representadas por la opinión de sf mismo -
que emita cada investigador. 

Es importante aclarar que aunque la op1ni6n es la expre
sión de la actitud, puede haber discrepancia entre ambas 
y en este caso no necesariamente el individuo actuar~ de 
acuerdo a lo que opine y por esta limitación será dtfí -
ctl predecir la conducta del individuo en base a su opi
nión úni'camente, además las actitudes están sujetas a ca! 
bias. Estas situaciones pueden ser fuentes de error en 
el instrumento de medida, por lo cual se tienen que tomar 
acciones metodológicas, como son calcular el error está~ 
dar de medida de la escala misma, tratar que el instru -
mento sea insensible a otros atributos, como podría ser 
la inteligencia, tendencia a la aprobación 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 mínimo posible,el error en la medi
cf ón. 

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

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

En segundo lugar se tiene que definir la població~ es
to es, delimitar la clase de personas a quienes se les 
aplicar& el instrumento. 

Finalmente realizar un muestreo aleatorio de personas 
y reactivos. 



Estos pasos son generales, sin embargo, exf~ten diferen 
tes teorfas para el diseño del instrumento en sf. 

A tftulo de ejemplo, mencionaré únicamente algunos aut~ 

res, que desde mi punto de vista, son los que más se han 
caracterizado por el diseño de escala para medir -
los diversos aspectos de la personalidad.humana: 

En primer lugar citaré a THURSTONE,. para quien la acti • 
tud se representa a través de un punto dentro de un con 
tfnuo. En este sentido se puede hacer referencia a ella 
en términos de más o menos. 

TRABAJO 
CREATI va 

6 

CONTINUO OE LA ACTITUD 

5 4 o 3 z 

En el ejemplo anterior el "cero" representa la neutrali
dad y entre mayor el número en donde se puntualice la opi 
nión, la actitud expresada será más favorable hacia el -
trabajo creativo y viceversa. 

También se tiene la escala de LICKERT, quien propone asig_ 
nar valores del 1 al 5, siendo el 1 el extremo negativo 
y el 5 el positivo. 

ACTITUD HACIA EL TRABAJO CREATIVO 

2 3 4 5 

+ 
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En el ejemplo anterior. entre mayor sea el número donde 
la persona ubique su opinión, se entiende que la actitud 
hacia el trabajo creativo será más positivo. 

Osgood & Tannenbaum proponen el método del Diferencial -
Semántico, el cual indica que para medir la actitud ser!!_ 
querirá contar con adjetivos bipolares, en base a los 
cuales se contemplará el continuo y se tendrá un punto -
de referencia central o ''cero". 

En este sentido, las actitudes se descubrirán como Hten 
dencfa o evitación", o bien, como "favorable o desfavor! 
b 1 e". 

CONTINUO OE LA ACTITUD HACIA EL TRABAJO CREATIVO 

BUENA MALA 
z o z 

En el ejemplo anterior, en la medida en que la puntualfZ! 
ctón de la opinión se acerque más al adjetivo "BUENO", -
existirá una actitud favorable.hacia el trabajo creativo 
y viceversa. 

Haciendo una comparac16n entre los métodos de Lickert y 
Thurstone, existen ciertas ventajas, cuando se opta por 
et primero de ellos. Algunas de ellas, y desde mi punto 
de vista, las de mayor importancia al decidir cual méto
do utilizar, las menciono a continuacidn: 

Proporciona confiabilidad tan alta o más alta que la -
producida por el método de Thurstone, con cualquier nQ 
mero de reactivos. 
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·Bastan 20 ó 25 reactivos para producir un coeficiente 
.de confiabilidad de 90 ó más. ~l cual, como regla e~ 

pjrica, se considera suficientemente alto." (62) 

' 
Una de las preocupaciones más importantes a lo largo de 
la presente investigacidn es precisamente que el instru
mento que se di sene tenga una confiabilidad y una validez 
al tas. 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 Semántico, se ha utilizado con éxito ?! 
ra medir actitudes hacia el trabajo y la organización, -
que en este caso especifico, es hacfa el trabajo de tnvel 
tigación y hacia un Instituto de Investigación Tecnoióg! 
ca. 

Este método tiene una ventaja que es medir dirección e i!!. 
tensidad, ambos aspectos muy importantes en la actitud, 
pues para decidir la ·integración de los futuros investi
gadores no basta con saber la direccfonalidad sino tam· -
bién la intensidad. 

Por esta situación este método también responde amplia -
mente a los requerimientos del presente trabajo. 

Por último, considero conveniente hacer referencia a 
ateveracfones de Osgood y Tannenbaum, cuando afirman 

las 

que 
con la medición de actitudes no se va a predecir la co! 

ducta, sino que solamente va a indicar una disposición -
hacia ciertas clases de conducta y que la conducta mani
fiesta real dependerá también del contexto propio de la 
situación. 

Considero importante detenerme en este aspecto porque 
uno de los objetivos de esta investigación es precisame~ 
te contemplar la medición de actitudes como información 
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adicional para decidir la integraci6n de investigadores 
qu_e en última tnstanci'a, como en todo proceso de selec -
ctón de ?ersonal, se busca predecir el comportamiento 
del individuo dentro de la Organización. 

Más sin embargo, estoy consciente y en completo acuerdo 
con lo q~e afirman Osgood y Tannenbaum, y aún más, yo ! 
gregarta que para poder predecir el comportamiento con 
un menor grado de error, no basta la medición de actitu
des nt el contexto propio de la situación, stno que ten 
drtamos que adicionar una medición lo más exhaustiva p~ 

stble de los demás atributos que conforman al ente hum!. 
no, como pµeden ser: tnteltgencta, rasgos de personalt -
dad, habilidades, aptitudes, intereses, aspectos fistol~ 
gtcos, an~ecedentes culturales, socio-económicos, valores, 
entre otros. 

Por tal razón, pretendo. no que se prediga la conducta a 
partir de la medición de actitudes, stno que se le de la 
importancia necesaria para que se considere como un ele
mento básico adicional en la predicct6n de la conducta humana de!!. 
tro de la Organización. 

En concreto, para disei\ar el instrumento que se utiliz! 
rf para medir las actitudes hacia el trabajo que se re! 
liza en el Instituto de !nvestiaac16n Tecn'ológica en 
cuestión, se tomará como base los comportamientos obser 
vables valiosos asociados a las actividades del trabajo, 
A partir de estos, se definirán factores de excelencia 
que constituirán los requerimientos que se deberán cum
plir para que una persona pueda considerarse dentro de 
los mejores prospectas para desempei\ar el trabajo que -
se le. asignar& dentro de dicho Instituto. (Figura Ho.4) 
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FIGURA No.4 
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2.2 ~ARCO TEORICO SOBRE LA !!IPORTANC!A OE LA MEO!C!ON DE 
ACTITUDES Ell LA INTEGRACION DE RECURSOS HU:IAllOS. 

La medición de actitudes es un tema que ha inquietado a Jos 
estudiosos del comportamiento humano desde hace ya algunas 
di!cadas. 

Es un área que se ha explotado bastante aentro de la ~erca
dotecnfa, la psicología, la socfologia y en general en aqu~ 

tlas disciplinas que tienen que ver con el estudio de la co!l 

ducta humana, 

La Admfnsi tracfOn de Recursos Humanos, .más recientemente, 

ha incorporado.este aspecto de la medición de actitudes den
tro de .l~s Organfzacfones, dada la Inquietud de co.nprender 
la conducta del .Individuo dentro de· la Institución donde 

trabaja. 

Se han hecho investigaciones en !4éxico a nivel organizaclo
nal para medi_r la actitud del empleado hacia diversos aspec
tos dentro de la r.1isma, 

Se ha medido la actitud hacia: la puntualidad, la aplicación 

de pruebas psicológicas en la selección de ::iersonal .. la pet, 
manencia en el trabajo, la mottvacf6n de los trabajadores, 

el ausenttsmo, .Y hacia el trabajo, en puestos administrati

vos y operativos. 

Se ha tratado de correlacionar la actitud y el rendir.iiento; 

a la Organización, el individuo y las actitudes de los em· 

presarios¡ la actitud y el índice de rotación, entre otros 
aspectos. 
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Sin embargo en México no se ha hecho una Investigación donde 
se aplique la medición de actitudes para tomar ~tcisiones -
en la Integración de Recursos Humanos. 

En una tnvesttgaci6n hecha en Hé~ico donde se correlacionó 
ta actitud hacia la empresa y el rendimiento del empleado, 
se encontró que existfa una relación directa, entre la áctf 
tud favorable que se presente hacia la empresa y el rendt -

miento del empleado. 

En este sentido es importante aprovechar este hallazgo para 
aplicarlo al área de Investigación de Recursos Humanos. 

Una de las tantas preguntas que nos he~os hecho los profe -
stona.Jes que hemos trabajado en esta trea es:lQué tan acer 
tada será la decist6n de recomendar que una persona se tnt! 
gre o no a la Organización? 

Cuando nos hacemos esta pregunta estamos pensando en la pr~ 

ducttvtdad, en la ·adaptac1 ón, en el rendim1 en to, entre otras 
cosas, que tendr! el candidato en cue·sttón. 

Otras muchas veces quisiéramos tener m&s elementos de juicio, 
es decir, infor111ac16n objetiva en base a la. cual tomar una 
decisión, con la certeza de que el grado de error será el -
mfnimo, ~ues et costo, en caso de equivocarnos es muy alto 
tanto ftn!nc1eramente como éticamente, pues en este último 
caso, µademas incurrir en la equivocación de recomendar la 
aceptación de alguien que no es el 1d6neo, pero la mts gra
ve aún es que podemos estar quitando la oportunidad a aque
lla persona· que tiene todas las posibilidad de desarrollarse 
tanto laboralmente como personalmente. 

Dada esta situac16n, el hecho de que contemos con informa -
cidn objetiva adicional, nos permite suponer que la decisión 
seri m&s acertada. 
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A nivel internacional, se han llevado a cabo investigacto -
nes sobre la medición de actitudes hacia el trabajo en gen! 
ral. Dichas investigaciones han aportado conceptos intere
santes al área de Admintstracidn de Recursos Humanos. 

Una investigación realtzada por Barry M. Staw y Jerry Ross(59.l 

contesta dos de las interrogantes planteadas sobre el tema 
de las actitudes hacia el trabajo y estJs son: lQu~ tan -
estable puede ser una actitud? y lQu~ es m&s determinante, 
el. aspecto disposicional o situacional, en la actitud? 

Los resultados que estos autores obtienen son los siguientes: 

~ l) Dentro del cambio existe cierta estabilidad, 

2) L• condición de las actitudes.bacia. el "trabajo: put!de;deberse más. 
a los.tecursos ctlspostctona.les (persona.les) .que a la.s influencias 
situacionales. E"ste enfoque: disposicional involilcrará a la Med!. 
ción. de caracteristicas personales y asume que esa medic16n ayuda 
a "-'Plicar la actitud Individual. 

J) Es posible caracterizar a la gente en ciertas dimensi~ 
nes las cuales tienen cierta estabilidad en el tiempo 
y son_ atiles para predecir la conducta individual en -
diversas situaciones". (59J 

Estas aportaciones son muy útiles en el Srea de. Integra
ción 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. tenderá a permanecer y otra 
de las cosas es que, ?Uesto que el aspecto disposicional es 
más determinante que el si tuacional, _dtfici lmente se modif.i 
carin las actitudes apelando a los. cambios en las condicio
nes de trabajo. Esto es muy importante en la seleccidn del 
personal pues en ocasiones. cuando es apremiante cubrir una 
vacante y no se encuentra al candidato idóneo, se puede optar 
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Pcir'seleccionar a alguno de los existentes con laesperanza.·de 
qüe··s1 algunas actitudes no son las m&s adecuadas, se mod1-
f1quén con el tiempo o a través de modificar ciertas situa
ciones laborales. 

Existen caracterfsticas fndtvtduales estables qu~ pred1spo
nen al individuo a responder positiva o negativamente ante 
su contexto de trabajo. 

Esta hipótesis se yi6 aceptada en la investigación realizad~ 
?Dr Staw & Ross al concluir que: 

'Existe una relación fuerte y significativa en las actitudes 
individuales a lo largo del tiempo y a lo largo de hs situ! 
cienes. Las actitudes prioritarias individuales ser&n un -
fuerte predtctor de las actitudes subsecuentes,asf como los 
cambios sttuacfonales importantes. 

Aún cuando se dieron cam~f os en el sueldo y el status del -
puesto, que son determinantes situactonales, no fueron tan 
fuertes como las actitudes prioritarias para predecir la S! 
tisfacci6n dentro de un trabajo", ( 59) 

Esto nos lleva a validar las teorias que diversos autores -. 
han planteado sobre la predisposici6n hacia el trabajo y la 
cual puede ser tan importante para determinar la actitud h~ 
cia el mismo como· el contenido de ~ste en sf mismo. 

Los te6ricos han sostenido que la predisposición hacia el -
trabajo·puede ser deducida por 2 teorías fundamentales: 

1) Las actitudes hacia el trabajo pueden reflejar rasgos 
biológicos que determinan la predisposición a ver la -
vida positiva o negativamente. 



' Z) Las actitudes hacia el trabajo pueden reflejar una re~ 

puesta social o aprendida hacia las situaciones externas: 

INFLUENCIA 

DE LA 

ACTITUD 

HACIA EL 

SITUACION ~ TRABAJ 
(ESTIHULACION EXTERNA) , 

INFLUEllCIA 

DE LA 

,..._DISPDSICIDN 
(INTERNA) 

EL TRABAJO HISHO 

VARIABLES VARIABLES 
• 

DISPOSICIONALES SITUACIDNALES 

Presisamente estas teorías 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 dtsposicionales con 
la satisfacción del trabajo, encontramos que existen varia
ciones substanciales en la forma en que el trabajo se perci 
be". (O'Reilly & Bloom, 1980) Cuando existe una ambigÚedad 
considerable en las situaciones del- puesto de trabajo los -
individuos pueden interpretar el contexto en la forma en que 
llenen sus propias dtsposictones. 

Hay consistencia en las actitudes individuales hacia el, tr! 
bajo y a pesar de los cambios en el contesto del mismo, los 
individuos muestran una tendencia a regresar a su propto 
equilibrio actitudinal• 

~(o¿ cambios en las caracterfsttcas del puesto no son gene
ralmente tan significativos como para que afecten a los i!!, 

dividuos". (Oldham & Hackman, 1980). 



·Las expectativas antes de ser empleado son significativas en 
la predicción de la subsecuente satisfacciiin en el trabajo. 

La satisfacción en el trabajo est! mis bien en función de -
la disposfciiin individual, aunque no dejan de influir los -
carocterfsticos del trabajo y la dfsposicidn Orgonizocional. 

Lo satisfacción en el trabajo es uno variable dinámico y en 
ocasiones es un reflejo de la·s cambios sftuacfonles. 

Concluyendo, las ·aportacfon~s de Staw & Ross sobre la acti 
tud hacia el trabajo, se encarainan hacia Z ~untos principa
les: lo referente a la consistencia en las actitudes y la -
determinación ·en las actitudes de lo influencio disposicio
nal versus la fnfluencfa sftuacfonal. 

A contfnuacf6n las resumiré cama sigue: 

º"Las ac.titudes, a pesar de que pueden ser modificadas dentro 
de un rango, una vez estructuradas, tienden a ser consisten.. 
tes. 

Esta consistencia tiende a ser ~ás alta cuando la sftuacf6n 
: · p~rmane~e constante o cuandÓ el contexto es lo suficiente -

mente·ambfgUo para .>-erraftfr que las disposiciones persona -
les sean manff~stadas. 

ºExiste consistencia en las actitudes a lo largo del tiempo 
y de las. situaciones de trabajo, stn embargo, el paso del -
tiempo y cambios fuertes en el contexto de trabajo, pueden 
debilitar tal consistencia. 

~Se pueden predecir cambios en las actitudes a partir de cam
.bios en el status de trabajo. 
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ºlas var.lables dlsposlcionales resultan •h fuert .. ente det"!'..' 
•lnantes en las actitudes que las variables situaclones:(43) · 

Dado que el objetivo es enfocar la. impi>rtancla de la.lll!dlclón de.aat! 
tudes· Meta la 1ntegrac10n de Recursos Hu•anos. considero va .. 
lioso •encionar las conclusiones obtenidas por Sta~.& Ross, 
aplicadas 1 la seleccl6n de personal. 

••es mis fictl pira las organtzactones a1jorar las actitudes 
de sus .. pleados. haclo ol trabajo,• través de la selección 
·de personas que!~ tengan una dlspaslct6n positiva, que tr~ 
tar de construir actitudes positivas a través de ca•blos •! 
tu1cton1les. 

ºla 1nsat1sfoccl6n en el trabaja esti •saciada con el ausen
tls•o y la rotacl6n. 

ºSe conoce poco sobre la relac16n que pueda tener la calidad 
do la ojecucl6n del trabajo y las disposiciones de infeltc! 
dad (actltudos negativas). 

•se d1sconoce st el ausenttsmo"y la rotact6n son provocados 
por d1spos1c1onos tHpora les o p.or disposiciones que ya se 
ostin vol~11ndo n1g1tiv1s. 

ºlos papeles lndlviduoles y org1nl1aclon1les deben apar1j1r
so, dopendlendo del grado de pensHionto crftlco versus enei: · 
gfa y entushs•o, requerido pira cada. puesto en particular. 



2.3 .MARCO TEOR!CO SOBRE LA IMPORTANCIA. DE MEDIR ACTITUDES EN LA 

!NTEGRACION DE INVESTIGADORES. 

Como se resaltó en el apartado 2.2, para el proceso de int1 
grac1ón de Recursos Humanos es muy ~til toda la informacidn 
objetiva, válida y confiable que se obtenga a fin de tomar 
mejores decisiones. 

Esto es vii11do para cualquier puesto. 

Por consiguiente, cuando hablamos de la selección e inte9r! 
ción de investigadores, igualmente es útil e importante con. 
tar con información adicional. 

Hasta lo que se ha re~orta1o por las investigaciones hechas 
en este ramo, no se ha estudiado el proceso de integracfdn 
'd~ investigadores ni a nivel nacional ni internacional, pues 
se ha contemplado la función de selección en oeneral pero -
sin puntualfzar en la integración del personal encargado de 
realizar el trabajo de investigación y desarrollo tecnológi 
co. 

Es mis, lo que se ha publicado al respecto, ha tomado como • 
escenario ·a empresas tanto del sector pdb11co como a.la tni· 
ctattva privada y a las paraestatales, pero no se han l1echo 
estudios referentes a la forma en que se lleva a cabo esta 
funci6n en los Institutos de lnvestigaci6n y Desarrollo T•i 
nológtco, ni a nivel nacional ni tampoco a nivel tnternaci~ 

na 1. 

Por lo tanto, como es de suponerse, tampoco se ha tnvestig! 
do la medición de actitudes hacia el trabajo de investiga • 
ción, ni mucho menos la utilidad de este aspecto para deci
dir la fntegract6n del oersonal que desemDena estas tareas. 

Dada esta s1tuaci6n, no existe marco teórico alguno que sir, 
va co.":lo refer.encia a ests fnvestiqactón. 
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Por lo .tanto partir~ de mi experiencia profesional y la de 
algunos colegas en esta !rea. 

El prfnclpal'problema con el que nos enfrentamos las perso
nas que hemos trabajado dentro del Srea de la Admfnlstracl~n 
de Recursos Humanos. especfffcamente en la fntegractdn de -
1nvestfgadores, es que está' ambiguo el perfil que un inves
tigador deberi cubrir para asegurar que ser! un buen elemerr 
to. 

Si desde ahi·ya. se cuenta con lfmftactones de fnformacidn,
.más dificil ser& referirnos a instrumentos que midan compot 
tamf en to. 

PrfmeramenteJlo que se tiene que hacer es definir el compot 
.tamfento esperado en este tfpo de personas. 

Por esta raz~n el modelo que se pretende resulte de la pre
sente fnvestf9acl6n sebosa en la deffnlcl6n de este perfil 
pero en t~rmfnos de comportamiento y no Unfcamente de raz -
gas o caracterfstfcas. 

Dentro de la escasa fnformacfdn que existe al respecto, se -
tiene el marco tedrico de Holland en base al cual Stron9 & 
Campbell dise~aron un inventario de intereses que lleva sus 
nombres. Este marco tedrico 111enctona 6 temas ocupacionales 
generales, conformando un exlgono: 

REALISTA ,,------- INVESTIGADOR 

CONVENCIONAL ARTISTA 

EMPRENDEDOR 
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Relactonados con el tema que nos ocupa, estarin el rasgo 
realista y el del Investigador, 

El Primero de ellos, lo considero llntcamente por.que cante!!!. 
pla a aquellas personas que les agrada trabajar con herra -
mienta y maquinaria y que prefieren tratar con cosas más 
que con ideas o personas. 

Son aquellos que se divierten Cl!eando cosas, -como puede ·ser 
un ingeniero o el laboratorista, 

Dado que el Instituto para el que propongo el modelo esU -
orientado a la lnvestitaci6n aplicada y al desarrollo e in
novaci6n tecnol6Qlca y se realiza casi 'en su totalidad tra
bajo de 1ngen1erfa, muchas de los resultados son productos 
tangibles o procesos, por lo tanto este punto del exlgono -
se podr{a asociar al tipo de trabajo que se realiza en di -
cha lnstltucl6n. 

Por otra parte,y obvia11ente en forma más cercana, el punto 
del exigono que se reftre a la Investtgacf6n, es b&sico pa
ra tomarlo como marco de referencia en la medic16n de acti
tudes hacia el trabajo de lnvestigacl6n,porque nos ubica en 
lo que éste i•pllca. 

Para estos ·autores, una persona que se circunscribe a. este 
tipo de trabajo, es aquella que est' orientada totalmente -
a la tarea, en contrapos1c16n con el 1nter~s que podrfa mo~ 
trar ~acfa el trabajo cqn gente. 

Esta gente encuentra una mot1vac16n rauy particular en la so 
1uc1an de problemas abstractos y 'tienen una gran necesidad 
por entender y adentrarse e~ e1 estudfd del mundo ffs1co. 

Les inq~feta tener retos y prefieren trabajar en sf tuacio -
nes que no tienen reglas excesivas. 
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FT-ecUentemente t1enen valores y actitudes no convenCtonales 
y tienden a ser originales y creativos especialménte en las 
áreas de ciencias exactas. 

Tienen éxito en ocupaciones que implican df se~os de fngenf~ 
rfa, trabajo de laboratorio, fnvest1gac16n, y demls actitu
des relacionadas con las ciencias exactas. 

Aunque esta descripción tal vez no se apegue en un tooi a -
la naturaleza del trabajo que se desarrolla en el Instituto 
en cuestión, está mucho muy cercano a lo que es, aunque el~ 
ro, para los fines del presente trabajo, se obtendri un pe~ 

fil genuino y especifico del tipo de trabajo que se desarr!!_ 
lla en este Instituto y de las c~racterfst1cas inherentes -
al mismo, a través de entrevistar a las mismas personas que 
trabajan en él, pero al menos, la descripcfdn que Holland hace 
puede servir como un 1nfc1o. 

Por otra parte, Taylor, Guflford y lowereffed{40), se refieren 
al trabajo creativo y a los rasgos que presenta generalmen
te la gente que realiza este tipo de trabajo. 

Considero pertinente referirme a ell.o, toda vez que el tra
bajo de fnvestigaci6n Implica creatividad y podr!amos decir 
que es una de sus caracterfsticas.más relevantes. 

A continuac1·on menciono los rasgos que de acuerdo a estos -
autores presenta la gente creativa: 

" 

EASGOS DE LA GENTE CREATIVA 

sensibilidad a los problemas 
fl ex! bfl !dad 
originalidad 
análisis 
síntesis 
coherencia de organizacidn " (40) 
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As1mismo, mencionan una habilidad correspondiente a cada -
rasgo que a cont1nuac1~n enuncio: 

HABILIDAD CORRESPONDIENTE 

Estar alerta a .Jos problemas'/ tener alta probabilidad 
de solucionarlos. 

Habilidad para adaptarse anuevas sttuaciones. 

Dar inusitadas soluciones. 

Arribar a detalles después de estudiar el todo, 

La combinac16n de varios ele~entos para hacer algo nu!_ 
vo. 

Hacer un todo armonioso y coherente a partir de dife -
rentes elementos." (4'1) 

Seguramente, st. eada uno de nosotros nos ponemos a reflexig 
nar sobre los rasgos y habilidades de la gente creativa, p~ 
drfamos incrementar P.sta 1 ista, más sin embargo, cuando par
timos de· cero esta aproxi~acidn resulta valiosa. 

Si pensamos en el trabajo de investigaci6n llegaremos a la 
conclusión de que esta lista únicamente ser! una parte, to., 
da vez que el trabajo de investigaci~n no solamente implic• 
creatividad sino otros rasgos como podrfan ser: perseveran
cia, abstracct~n, colaboracidn, Innovactdn, Iniciativa, en
tre otros. 

Considero que tener 1nformac16n de este tipo es valioso pa 
ra la selecci6n, especfficHente.para decidir la integra 
C16n de investigadores, pues a falta.de algo asf', vemos que 
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 definición. 
de rasgo, habilidad y comportamientos Inherentes al trabajo 
de invest1gacfc5n, se selecciona a los investigadores de la 

misma forma en que se selecciona un puesto administrativo -
o gerencial que poco tiene que ver con el trabajo de lnve~ 

tlgacl6n y Desarrollo Tecno16glco,· 

En la medida en que se pretende reflexionar y definir parl
metros que sirvan como referencia para la tntegrac16n de 1!!.. 
vestfgadores, se contará con una base más sistemc1t1ca, fact! 

ble de retroa11mentarse .v,por ende, mejorarse. Como canse -
cuencta se tendrá m!s objetividad y certeza en los juicios -

de decisión. 

Una v~z que se tenga definido en qué consiste el puesto o .. 
trabajo de Investigación, será posible detectar el tipo· de 
personalidad, habilidades, coeffc1ente intelectual, tntene
ses., ·y.actttudes:que el candidato deber& cumplir. y,por ende, 

ser& más factible encontrar o ·disei\ar instrumentos que ·ha·

gan posible su ••dlci~n. 

Taylor, Gullford y Lowenfled(4D)comentanquesl se tiene una -
actitud mental positiva hacia un objeto o tarea, los resul~ 

tados que ·se obtengan ser!n mejores. Plantean . esta i:arac
tertstica como medular en la gente creativa, 

Observamos. que estos autores empiezan a darle importancf.a a 

la actitud que una persona presente hacia el objeto en cue~ 

t16n y la empiezan a as.ociat• con el desempei\o. 

Ellos se han adentrado en la creatividad encaminada a la so

luc1dn de problemas y producción de nuevas ideas y mencio -
nan ciertas actitudes tipo que toda persona que se enfrenta 

a este tipo de tarea deberl presentar, las cuales enuncio a 
cont1nuacl6n: 
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Confianza en si mismo: Es un ingrediente de la gente 
creativa para generar ideas. 

• Persistencia Muchos Individuos tienden(SJC}a·J! 
san1marse o frustrarse cuando 
fallan en sus primeros 1nten 
tos para dar una solucfdn o 
crear algo • 

• Buscar primero cantidad y luego calidad: Esto es nec~ 
sario para generar ideas. 

• Optimismo 

• Paciencia 

• Decisión 

• Perseverancia 

. Cuidar el detall e 

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

Aceptar las veces que sea nec~ 
sar1o hacerlo . 

Se tiene que estar decidido a 
hacer lo que se quiere. 

Estar dispuesto a intentarlo -
de nuevo • 

Explicar con m!s detalle las -
cosas, hasta el punto en que -
sea necesario," (4Q·') 

Estas son actitudes hacia la parte creativa que implica el 
trabajo de investigación. Ahora contemplo pertinente agre
gar aquellas actitudes, que desde ra1 muy ~articular punto -
de vista se det-.P.rfan ¡:iresentar adicionalmente !)Uesto que. -
como mencioné anteriormente, la investigación implica mucno 
mas que creatividad. 
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Aunque no considero que 9ean todas las actt tu des. que. un il! 
vestigador deba contemplar, s1 creo que !JUede ser una apro
ximación apr1ortstica, que se podrá corroborar con los re -
sultados que se obtengan a trav~s de la investigación deca!!!. 
po que este mtsmo trabajo contempla posteriormente. 

Una persona que trabaje en fnvesttgact6n y desarrollo tecno 
lógico, deber1a presentar una actitud favorable o positiva 
ante los siguientes requerimientos del puesto: 

Constante enfrentamiento a problemas realistas. 
Trabajar en equipos tnterdiscipltnarios. 
Cooperacidn y colaboración con el equipo de trabajo. 
Compartir recursos, informac16n y logros. 
Generar y aceptar nuevas ideas. 

Planeactón,Organtzación y Control de las propias acti
vidades y en ocasfones de las de la gente a su cargo. 

Fomentar la comunfcac1an y las relaciones interperso -
na les. 

Realizar trabajo de innovación o adaptación. 
Desarrollo de dtse~os y/o modelos, 
Trabajar bajo ciertas condiciones de incertidumbre. 
Resistencia hacia la frustración. 
Ver resul todos a largo plazo. 
ldenttftcac1dn con el grupo de trabajo. 

Desarrollar trabajos que requieran un alto nivel de 
abstracc1dn. 

Manejo de ideas y conceptos. 
La necesidad de enfrentar los problemas racionalmente. 

Para concluir este apartado. es importante que vislumbremos 
la etapa de 1ntegraci~n de investigadores dentro de un pla
no estrat~gico, dentro de la Institucidn de la se trate. 
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En la medid• que un Instituto de 1nvestlgacldn y desarrollo 
tecnológico contemple esta funcldn con un punto de vista 
st stémtco y estratt!gico, podr4' proyectar sus beneficios -
más ampliamente. 

Especttlcamente reflri~ndonos al Instituto para el cual P•! 
pongo el modelo, una vts16n estratt!g1ca podrfa contemplarse 
corno stgue: 

FRENTE TECNOLOGICO: 

1 FüN:!oíl OE INTEGRAC!ON OE INVESTIGADORES ! 
1 

?ROctsO JE SELECCIÓN DE [NVES[[GAOORES 

En este caso hablamos de un PROCESO EN EL AREA OE RECURSOS 
HUMANOS. 

SALTO TEC~OLOGlCO: 

Este salto es en cu11nto il la unidad de medida y en cuanto a contar -
con fnformactón objetiva adicional que permita tomar dect 
s1ones mds acertadas. 

Analizando la posición de nuestro nuevo producto (Instrume~ 
to) que innovar~ nuesiro proceso de selección, dentro del 
mercado, permitirá colocar a la·Instttuctlln en una de la -
estrltegta competitiva dentro de las 4 siguientes: 

L!DER SEGUIDOR 

TRADICIONAL OEB!L 
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A través de la lnvesttgacl6n btbllogr&flca y de publicacio
nes per1ddicas,rea11zada, el Estado del Arte nos muestra -
que tal Instrumento es algo novedoso en la seleccidn e tnt! 
grac1ón de investigadores, lo que ;lOdrfa colocar al Instit~ 

to para el que está desarrollando el model~ en una posicidn 
LIDER dentro del mercado. 

Este SALTO TECNOLOGICO en cuanto a la medición de actitudes 
hacia el trabajo de tnvestigacidn 1uede traer las siguien -
tes beneficios: 

INSTRUMENT ARA 
MEOIR LAS ACTITU 
DES HACIA EL TR~ 
BAJO DE INVESTI: 
GACIOtL 

SAL TO 
TECNDLOG ICO 

SUPERAR EL POTENCIAL 

SATISFACER MEJOR LAS EXIGENCIAS 
DEL USUARIO 

TRABAJO CON MAYOR OBJETIVIDAD 

DESARROLLO COMO ORGAN 1 ZACION 

En este sentido se darfa la secuencia como sigue: 

1) Estado del arte: Nos permite ubicarnos lOdnde esta
mos? 

2) Análisis frente a la competencia: Esto nos va a ayu -
dar a valorar relativamente el nu~ 

vo producto (Instrumento) !C6mo -
se est&n seleccionando los invest! 
gadores en otros Institutos? 

3) Pronóstico tecnológico: !A dónde queremos llegar? 
PLANEACION ESTRATEGICA 

POR RECORRER 

ESTAMOS 
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4rAnaltzar fuerzu y Debilfdades Interna. 

5) Ana1tzar Alllenaza·s y: Oportunidades del Medio Ambiente 

Concluyendo, la fUncf4n de tntegract4n y espec!flca11ente -
el proceso de· seleccfdin, puede constttutrse en un fr.ente ·
tecnoldgfco, que puede conve~tfr en lfder dentro de un mer
cado, a una fnstftucfdn, y es un &rea en la que hay mucho-· 
por fnvestfgar, tnnovar y·crear •. 

.. 
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J, .INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS EN INSTITUTOS DE 

INVESTIGACION TECNOLOGICA 

J,l NATURALEZA Y PROPOSITO DE LA INTEGRACION DE RECURSOS 

HUMANOS 

La integracidn de Recursos Humanos es una de las funciones 

del proceso administrativo. 

como parte de un proceso, existen 2 etapas previas, que -
son la Planeaci6n y la Organizaci6n, las cuales constitu -
yen la base y son necesarias para que se de la Inteqra~idn. 

Como consecuencia, ~sta 
lleven a cabo las fases 
reccidn y el Control. 

es fundamental para que se 

Qltimas del proceso que son la 

En teor!a parecerla que esta secuencia ea· ldgica y obvia, 

pues cdmo podr!amos pensar en dirigir a personal sin antes 
haberlo integrado a una empresa o bien c6mo podr!amos pen
sar en llevar a cal:x> la int.eqraci6nde 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 práctica en muchas ocasiones vemos que 
esto se da y que en luqar de hablar de un proceso admini -
trativo 16qico y secµencial, constituido en un sistema in 
teqral, se vislumbra cada funci6n como algo independiente 
y con escaza fluidez de informacidn, entre ellos. 

Es más, en algunas empresas, las diversas áreas que parti
cipan en las diferentes funciones adoptan una actitud de 
competencia y se bloquean unas a otras, en ocasiones hasta 
ocultando informaci6n y dificultando la comunicación. 
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otra situaci6n que se ve con frecuencia es que no existe 
una directriz comdn que se de a conocer a las áreas que 
participan en las distintas funciones administra.tivas, p.leS 

en ocasiones parecer1a que, por ejemplo, la inteqraci6n 
responde a. ciertas expec.tativas o lineamientos or9an1zaci2. 

nales y el control a otros. Esto es, ·no se parte de un º2. 
mdn denominador,. obviamente porque no existe una planea 
ci6n estrat~qica a nivel institucional o bien, existe y la 
conoce Qnicamente el nivel gerencial más alto y no lo ha -
hecho del conocimiento de los siguientes niveles, o en ca
so contrario, cada 4rea lo int~rpreta a su manera y no se 
verifica que realmente se comprenda en toda su magnitud y 
en forma objetiva •. 

cu&ntas otras ocasiones nos hemos percatado de que se lle
van a cabo ·las funciones de planeac16n, orqanizaci6n, int! 
qracibn, dire~ci6n, y control de acuerdo a lo que conside
ra conveniente la persona que ocupa la Gerencia o Direc -
ci6n que coordina la func16n y en lugar de haber continui
dad, independientemente de la persona que se encargue de -
encabezar la funci6n, se va modificando y truncando su cu~ 
so • 

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

Esta situaci6n no es la que se espera, pues precisamente -
el- obj8tivo que se pretende alcanzar a trav~s de la aplic! 
ci6n del.proceso administrativo dentro de una empresa, es 
el cumplimiento conjunto de los objetivos de la misma y de 
los qrupos de personas que la integran. 

A continuaci6n presento un esquema del proceso administra
tivo, aplicando un enfoque de sistemas, a fin de visual! -
zar la posici6n de la funci6n de Inteqraci6n de Recursos -
Humanos, dentro del mismo: 
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Córaó podemos ver en el esquema anterior, la funci6n de i!!_ 

tegraci6n de recursos humanos se relaciona con el sistema 
total de administraci6n. 

Esta funci6n requiere un enfoque.de sistemas abi~rto, pues 
vemos que se lleva a cabo dentro de la empresa que a su 
vez está afectada por el medio ambiente externo. Dentro -
de dste existen factores críticos que van a estar determi
nados por el momento y etapa en la que se encuentre el País 

que a su vez estar& influenciado por la situaci6n mundial 
que prevalezca. 

A título de ejemplo, mencionard que en el IOOmento en que -
se está desarrollando es~a investiqaci6n (1987) , la crisis, 
la probl~m!tica educativa, la inflac16n, devaluaci6n, de -

sempleo, actitudes prevalecientes en la sociedad (actitu -
des hacia el trabajo), leyes fiscales.y en general la s!, 
tUaci6n econ6mica, monetaria y pol!tica del Pa!s, estan 
afectando d11ectamente la Inteqraci6n de Recursos Humanos 
en todas las emrpesas, pues la ofL·rta y demanda de pers:>nal · 

es il~astable, los sueldos y prestaciones que la Jmpresa 
ofrece distan cada vez m4s de lo que los candidatos requi! 
ren para mantener o mejorar su nivel y calidad de vida, las 

empresas cada vez est4n m4s presionadas y limitadas para -
hacer competitivos sus sueldos y salarios e'n el mercado, -
máxime si son pequeñas o medianas empresas, los recidn ~ 
sados de las diferentes instituciones educativas estan por 
debajo de los requerimientos organizacionales, existe def!· 
ciencia rn la calidad educativa y obsolescencia en la pre
paraci6n ._caddmica, la cual no oorres¡xnde a las r. :cesidades de 

la empresa en desarrollo ni a la imperiosa neconve~ 
sidn Industrial del Pa!s, en fin, todas estas condiciones -
afectan los objetivos, poltticas, procedimientos y planes 

de la empresa y por ende de la funci6n ~e Integraci6n de -
Recursos Humanos. 
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Concluyendo, podemos decir que la funci6n de Integraci6n 
de Recursos Humanos no se puede aislar, sino que forma -
parte de un sistema y la forma en que se lleve a cabo, 
necesariamente repercutirá en lós resultados de la ~a. 

Urwick divide la administraci6n en dos aspectos fundame~ 

tales: la Mecánica y la Din&mica administrativas. 

Relacionando estos 2 conceptos con las funciones del pr~ 
ceso•administrativo encontrarnos que la fase de la mecán~ 
ca contempla Los 3 elementos siguientes: 

Previsi6n: 

Planeac16n: 

Responde a la pregunta ¿Qu~ queremos 
hacer? 

Responde a la prequnta ¿Qué se va a 
hacer? 

Organizaci6n: Responde a la pregunta ¿C6mo se va a 
hacer? 

A la fase llamada Din&mica de la Administración, corres
pOnden las siguientes funciones: 

Integracióni Responde a la pregunta ¿Con qué se -
va a hacer? 

Direcci6n: 

Control: 

Se refiere al problema: "ver que se 
haga" 

Investiga en concreto ¿cómo se ha re! 
zado? 

Tomando en cuenta estos conceptos, Urwick define la int! 
graci6n como siguei "Integración consiste en los proced~ 
mientes para dotar al organismo social de todos aquellos 
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medios que la mec&nica administrativa señala como neces!. 

rios· para su más eficaz funcionamiento, .escoqiéndolos, -
introduciéndolos, articul&ndolos y buscando su mejor de
sarrollo. La inteqraci6n de Recursos Humanos abarca: 

Selecci6nt Técnicas para encontrar y escoger -
los elementos necesarios. 

Introducci6n: La mejor manera para lograr que los 
nuevos elementos se articulen lo m! 
jor y m4s r&pidamente posible al o~ 
ganisioo social. 

Desarrollo; Todo elemento en un organismo so -
cial busca y necesita progresar y -
mejorar. 

Roontz & O'Donell la definen como sigue: 

-ocupacidn de puestos en la estructura de la Organiza 
ci6n, mediante la identificaci6n de los requerimientos -
da la fuerza de traba.jO, el registro de las personas di! 

ponibles y el reclutamiento,. selecci6n, ubicaci6n, proin2, 
ci6n, eValuaci6n, compensaci6n y capacitaci6n del perso
nal necesario•. (36) 

La definici6n que plantean estos autores es muy cpmpleta, 
sin embargo, en mi opini6n, la integraci6n tambi~n incl!:!_ 
ye la inducci6n del personal a la empresa, as! como el -
desarrollo integral del mismo, que ~s un tdrmino m4s ~ 
plio que el de capacitaci6n. 

Algunos autores utilizan el tdrmino Administraci6n de R! 
cursos Humanos cuando se refieren a esta funci6n. Desde 
mi punto de vista no deben ser sin6nimos toda vez que al 
hablar de administraci6n de recursos humanos tenemos que 

· contemplar necesariamente las 4 funciones restantes (pl! 
neaci6n, organizaci6n, direcci6n y control}. 
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·eoncluyerulo, podemos decir que la funci6n de Inteqraci6n 
de Recursos Humanos no se puede aislar, sino que forma -
parte de un sistema y la forma en que se lleve a cabo, 
necesariamente repercutirá en lós resultados de la erpresa. 

Urwick divide la administraci6n en dos aspectos fundame~ 
tales: la Mecánica y la Din!mica administrativas. 

Relacionando estos·2 conceptos con las funciones del pro 
ceso 1adrninistrativo encontramos que la fase de la mec4n! 
ca contempla los 3 elementos siguientes: 

Previsi6nt 

Planeac16nt 

Responde a la pregunta ¿Qué queremos 
hacer? 

Responde a la prequn~ ¿Qué se va a 
hacer? 

Orqanizaci6ni Responde a la pregunta ¿C6mo se va a 
hacer? 

A la fase llamada Oin~mica de la Administrac16n, corres
pOnden las siguientes funcionesi 

Integracidn; Responde a la pregunta ¿Con qué se -
va a hacer? 

Direcci6n: 

Control: 

Se refiere al problema; "ver que se 
haga" 

Investiga en concreto ¿c6oo se ha re! 
za do? 

Tomando en cuenta estos conceptos, Urwick define la int!_ 

graci6n como sigue; "Integraci6n consiste·en los procedi 

mientas para dotar al organismo social de todos aquellos 
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medios que la mec!nica administrativa señala como neceS!, 

rios para su más eficaz funcionamiento, .escogit!ndolos, -

introduciéndolos, articulAndolos y buscando su mejor de
sarrollo. La integración de Recursos Humanos abarcas 

Selecc16n: Técnicas para encontrar y escoger -
los elementos necesarios. 

Introducci6n: La mejor manera para lograr que los 

nuevos elementos se articulen lo m! 
jor y m&s r&pidamente posible al or 
ganism social. 

Desarrolloi Todo elemento en Un organismo so -
cial busca y necesita progresar y -

mejorar. 

Koontz & O'Donell la definen como sigue: 

•ocupacidn de puestos en la estructura de la Organiza 
ci6n, mediante la identificaci6n de los requerimientos -
de la fuerza de trabajo, el registro de las personas di!_ 
ponibles y el reclutamiento,_ selecci6n, ubicación, pro~ 
c16n, eValuaci6n, compensaci6n y capacitaci6n del perso
nal necesario". (36) 

La definici6n que plantean estos autores es muy cpmpleta, 
sin embargo, en mi opini6n, la integraci6n tambiEn incl!;!, 
ye la inducci6n del personal a la empresa, as! como el -
desarrollo integral del misroo, que ~s un tdrmino mSs A!. 
plio que el de capacitaci6n, 

Alqunos autores utilizan el término Administrac16n de R!, 
cursos Humanos cuando se refieren a esta funcidn. Desde 
mi punto de vista no deben ser sin6nimos toda vez que al 
hablar de·administraci6n de recursos humanos tenem:is que 

· contemplar necesariamente las 4 funciones restantes (pl.! 
neaci6n, organizaci6n, direcci6n y control) • 



~ ·-·-........... 

-45-

~ncluyendo, podemos decir que la funci6n de Integración 
;--,_~_ursos Humanos no se puede aislar, sino que forma -

! un sistema y la forma en que se llev~ a cabo, 
"'ente repercutirá en lós resultados de la enpresa. 

ride la administraci6n en dos aspectos fundame~ 
. Mecánica y la DinSmica administrativas. 

Jnando estos 2 conceptos con las funciones del pr~ 
~·administrativo encontramos que la fase de la mec~n~ 

~a contempla los 3 elementos siguientes: 

Previs16nr 

Planeaci6nr 

Responde a la pregunta ¿Qué queremos 
hacer? 

Responde a la pregunta ¿Qud se va a 
hacer? 

Organizaci6nr Responde a la pregunta ¿C6mo se va a 
hacer? 

A la fase llamada Din4m.ica de la AdministraCi6n, corres
ponden las siguientes funciones; 

Integraci6n1 Responde a la pregunta ¿Con qu6 se -
va a hacer? 

Direcci6n: 

Control: 

Se refiere al problemai •ver que se 
haga" 

Investiga en concreto ¿C6rro se ha re!_ 
zado? 

·Tomando en cuenta estos conceptos, Urwick define la int! 

9raci6n como siquet "Integración consiste en los procedi 
mientas para dotar al organismo social de todos aquellos 
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medios que la mec6.nica administrativa señala como neces.r' 
rio~ para su rn4s eficaz funcionamiento, .escoqiéndoV-... 

introciUciéndoios, articul&ndol~s y buscando )~J'· ··-·' 
&arrollo. La inteqraci6n de Recursos Human 

Seleccidnz Técnicas para encontra1 
los elementos necesario 

Introduccidn: La mejor manera para loq1 

nuevos elementos se articu. 
jor y m&s rSpidamente posible 
ganisoo social. 

Desarrollo 1 Todo elemento en Un organismo so -
cial busca y necesita progresar y -

mejorar. 

Koontz & 0 1 Donell la definen como sique: 

•ocupacidn de puestos en la estructura de la Organiza 
ci6n, mediante la identificaci6n de los requerimientos -
de la fuerza de trabajo, el registro de las personas di!, 
poniblea y el reclutaiaiento, seleccidn, ubicacidn, proin2, 
ci6n, eValuaci6n, compensaci6n y capacitaci6n del perso
nal necesario". {36) 

La definición que plantean estos autores es muy cpmpleta, 
sin embargo, en mi opini6n, la inteq1·ación ta.mbi4n incl!! 
ye la inducción del personal a la empresa, as! como el -
desarrollo integral del mismo, que ~s un t4rmino m&s ll!!!. 
plio que el de capaci taci6n. 

Algunos autores utilizan el t~rmino Administración de Re 
cursos Humanos cuando se refieren a esta función. Desde 
mi punto de vista no deben ser sinónimos toda vez que al 
hablar de administraci6n de recursos humanos tenemos que 

· contemplar necesariamente las 4 funciones restantes (pl!_ 
neaci6n, organizaci6n, dirección y control}. 
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En otras palabras es difícil pensar que sean sin6nimos -
puesto que la func16n de Integraci6n es un subconjunto -
de la Administración de Recursos Humanos. 

En lo personal, defino la Integrac6n como sigue: "Es la -

funci6n que contempla desde el reclutamiento hasta el d!_ 
sarrollo de los recursos humanos dentro de una organiza
ci6n, abarcando todos los procesos que se dan a lo largo 
del continuo como pueden ser; inducci6n, capacitac16n. y 

adiestramiento, evaluación del desempeño, promoci6n y 
transferencia, y todos aquellos procedimientos que se 
consideren necesarios incluir para que el individuo 1o;re 
una exitosa adaptación, tanto a su grupo de trabajo como 
a la empresa y cumpla con sus objetivos personales, gru
pales y organizacionles."(Leticia Mateos G6rnez). 

La integración de Recursos Humanos es una f unci6n crucial 

que puede determinar el éxito o fracaso de una empresa. 

Una buena Integración facilita una adecuada Direcci6n. 
Por esta razón es conyeniente tomar en cuenta, para lle
var a cabo la Integraci6n, todos los factores internos -
que pueden afectar dicha Direcci6n· a fin de prevenir pr2_ 
blemas que resultaría dificil y costoso remediar, una 
vez integrado el personal. 

Algunos de estos factores internos que convienen visual! 
zar son: Pol!ticas de personal, clima organizacional, 
sistema de incentivos, sueldos, metas, tareas a realizar, 
tecnolog!a, estructura organizacional, la demanda y ofe~ 

ta de personal dentro de la empresa, requerimientos ge -
nuinos y espec!ficos de cada puesto, valores orqanizaci2 
nales, filosof!a de la empresa, condiciones de trabajo, 
entre otros .. 

As! como es conveniente visualizar el proceso administr! 
tivo con un enfoque de sistemas, lo es también para la -
funci6n especifica que nos ocupa. 



Este enfoque se podr!a esquematizar como siguei 
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Co~ nos podetn0s dar cuenta, La funcidn es compleja y la 
responsabilidad de quienes est!n involucrados es grande, 
toda vez que de si no se lleva a cabo eficientemente no 
se cumple con el propósito la mism4. 

A titulo de ejemplo, mencionar6 alqunos de los prop6sitos 
m.!s importantes que se deben cumplir con la funcidn de -
Inte9raci6n de Recursos Humanos1 
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Proporcionar los recursos humanos necesarios y~ 
tizar un buen desempeño. 

Evitar problemas y costos innecesarios 

Mantener el índice de rotaci6n dentro de los l!mi -
tes aceptables y marcados por la empresa, de acuer

do a su conveniencia. 

Garantizar permanencia, estabilidad y productividad 

Satisfacci6n en el trabajo. 

Congruencia entre los intereses y motivaciones del 
empleado con las características del puesto ofrecid:>. 

Evitar ausentismo e impuntualidad. 

Los aspectos anteriortT1ente mencionados justifican la inJC!. 
tancia que tiene el hecho de que la persona que lleve a 
cabo la función debe estar consciente de los beneficios 
y riesqos que la empresa obtendr' dependiendo de la efi
ciencia· con que la realice y hacerles ver a los directi
vos que dif!cilmente se podr4 mejorar Gata si ellos no 
vislumbran la trascendencia de la misma y apoyan su opt!, 
m1zaci6n. 

Es necesario enfatizar que esta funci6n es responsabili
dad de cada jefe y no nadam4s del 6rea de Recursos furmlr::Js. 

El recurso humano es el activo m4s importante de una em
presa. Si se llevara a cabo una contabilidad de estos -
recursos, como lo propone Likert, se ver!a claramente la 
gran cantidad de recursos financieros que implica inver• 
tir para reclutar, seleccionar y desarrollar a los emple! 
dos, sin embargo, como esta inversi6n no se muestra tal 
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·cual en un balance general, en ocasiones no se tiene vi 

sualizado. claramente el costo que representa. Artn cua~ 
do esto ocurre, no se puede soslayar su importancia. 

Uno de los principales retos a los que se enfrenta el 
área dedicada a la Integración de Recursos Humanos, es -
conciliar las necesidades de la empresa y la disponibil! 
dad de personal. 

La forma en que estas 2 circunstancias se presentan, re 
quiere que el área en cuesti6n opte por diferentes estra 
tegias. 

Cuando la oferta y demanda de recursos humanos son elev! 
das, so hará hincapié en la selecci6n, colocaci6n y pro
rooci6n. Se hacen esfuerzos específicos para adaptar al 
personal disponible a las necesidades de la empresa de -

la manera máo efectiva ¡x>siblo. Podcrros decir que aquí reaL1'!!lte -

se ra'.j\liere una buena selecci6n y un uso lo más eficiente posible -

de las diferentes técnicas. 
Cuando la oferta es baja y la demanda es elevada, se ha 
rá hincapié en la capacitac16n y desarrollo para awnen -
tar y mejorar la calidad de los recursos. Esto siempre 
y cuando la política de la empresa esté a favor de las -
promociones internas. 

Esta estrategia se lleva su tiempo y para poder apli -
carla es necesaria una planeaci6n anticipada de las nec~ 
sidades reales. 

En este sentido, la planeaci6n estrat~gica resulta ~til 
para vislumbrar los requerimientos a largo y mediano pl! 
zo. 

El reclutamiento externo es también otra opci6n y se de
be de establecer una competencia abierta a fin de que 

tengan oportunidad las personas que provienen de fuera -
de la empresa. 
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cuando existe una demanda elevada de determinado perso 
nal dentro de la empresa lo mSs probable es que exista -
también esta situac16n en el medio ambiente externo, por 
lo que es crucial que la compensaci6n sea competitiva. Este 

caso lo hemos visto muy claro en los altimos años, con -
el personal que se requiere del área de computaci6n. 

La compensac16n se debe mantener competitiva para que el 
personal no abandone la empresa y para que sea factible 
un reclutamiento externo eficiente, 

Cuando la oferta es elevada y la demanda baja, la empre
sa puede recurrir al reemplazo, colocaci6n de su persa -
nal en otras compañías, despidos temporales, destitucio
nes, jubilaciones anticipadas. 

Cuando tanto la oferta corno la demanda son bajas la em -

presa debe analizar sus planes pues esto indica cierto -
grado de estancamiento en el crecimiento de la Organiza
ci6n. Si se espera en e-1 futurQ cambios en la demanda -
se puede optar por la capacitaci6n y desarrollo del peE 
.sonal. 

IE 
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.~ 

.CDI.OCM:ICll IE PERSO .CM'1Cl'1l\CJ:al y !ESA 
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BAJA ,r&SPI!X6 TJ!M'O!WES - (l¡,CJIMBIQ roI1:! 
RJ El! 1A !EIWm\, 
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.JTJBIIN:ICll Nll'ICJP~ 

CITADO EN CH!AVENATO, !; 1986. 
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como se menciona en los párrafos anteriores, una empresa 
tiene la opción de establecer por pol1tica las promocio
nes intern~s, como fuente de reclutamiento prioritario, 
o bien optar por fuentes externas de reclutamiento. 

Siempre ha existido la discusión por definir cu~l es la 

mejor alternativa. 

En lo personal considero que esto depende mucho del tipo 
de organización, su estructura, su dimens16n y de la rn! 

si6n de la misma. 

Por ejemplo, wsears P.oebuck and Company tiene como pol!
tica las promociones internas. Su lema es que a menos -
que no se tenga una persona que pueda optar por el puesto 

vacante se acudir~ al reclutamiento externo. 

Mobil 011 Company tiene como polttica cubrir todos los 
puestos con personal interno. 

Procter & Garnble se ajusta a promociones del interior y se 
exige a los jefes capacitar a 'sus sucesores. 

se · piensa que una buena canera de progresar es C! 
pacitar a sus subordinados para que éstos presionen a 
sus jefes y los hagan salir del puesto actual. 

Esta compañia incluye en la administraci6n de recursos -
humanos un proceso de selecci6n intensivo una amplia C! 
pa~itaci6n en el puesto y un buen sistema de compensa 
ci6n". (36) 

Como mencioné anteriormente, la pol!tica a seguir va a -
depender de varios factores, sin embargo, considero que 
una combinaci6n de ambas resulta conveniente toda vez 

que es apropiado incentivar y desarrollar al personal i~ 
terno pero también es bueno traer gente del exterior P! 
ra introducir ideas nuevas. 
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Cada sistema de reclutamiento (interno y externo} tiene 
ventajas y desventajas por lo que si los combinarnos pod!:_ 
m::is balancearlos y aprovechar lo mejor de los dos. 

Asimismo, considero que mucho depender& del nivel organ!. 
zacional en el que se encuentre la vacante, pues esto i~ 
plica mayor o menos costo y en base a este criterio pod~ 
mos tomar la decisión sobre cual elegir. 

Cuando se opta por el reclutamiento interno es convente~ 
te tener como base un inventario de recursos humanos, si 
es posible en forma de gráfica, pues este instrumento 
nos proporciona ciertas ventajas y a continuaci6n mene!~ 
no algunas de ellas. 

Identificar que persona está en posibilidad de ser -

promovida en el momento, reduciendo la necesidad de 
buscar personal fuera de la empresa. 

().le, potencial se tiene para promociones futuras. 

Direcci6n en la que podemos promover a la gente. 

Que persona no tiene posibilidades de ser promovida 

Tener un panorama de la situaci6n de una empresa, -
respecto a la integraci6n de recursos humanos. 

Previsi6n interna para el futuro a trav~s de -
una planeaci6n de carrera para cada persona,aprove
chando su preparaci6n, habilidades y potencial. 

Vislumbrar las necesidades de reemplazo con antici-
paci6n, lo que facilita localizar al personal 
id6neo, 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 favoritisroos que muchas veces pueden 
ir en _detrimento de la empresa y de la misma persona. 

·Para concluir este subcap!tulo, quiero enfatizar la nec~ 
sidad y ventaja de considerar esta funci6n desde un pun
to de vista sistámico y dentro de una planeaci6n estrat! 
gica. 

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

El estratega debe evaluar el perfil y naturaleza de la -
Organizaci6n. Recordemos que partimos del análisis de -
lo que somos corro Organizaci6n y de definir el punto 
a d6nde queremos llegar. Para lograr este llltimo, nec~ 

sitatoos recursos materiales, financieros, tecnol6gicos.y 
humanos y estos llltimos, que son nuestro objeto de estu
dio, son los que tenemos que planear. 

Puesto que la descripcidn del puesto y las medidas del -
desempeño derivan directamente de la estrategia empresa
rial, la relaci6n y desarrollo de sus recursos humanos -
deber& tambi~n establecerse a través de una estrategia -
que garantice el hecho de que la empresa cumpla con su -
misidn. 

Dentro de la administraci6n de recursos humanos, la fun
ci6n de integraci6n debe de plantearse dentro del cante~ 
to de las necesidades prioritarias de la empresa, para 
que cumpla con sus objetivos. De esta forma la estrate

gia de recursos humanos d~fine sus normas a partir de 
los planes clave, las medidas del desempeño y los reque
rimientos del clima orqanizacional de la empresa. 
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Cada sistema de reclutamiento (interno y externo) tiene 
ventajas y desventajas por lo que si los combinamos pod! 
mes balancearlos y aprovechar lo mejor de los dos. 

Asimismo, considero que mucho depender6 del nivel organ! 
zacional en el que se encuentre la vacante, pues esto i~ 
plica mayor o menos costo y en base a este criterio pod~ 
mos tomar la decis16n sobre cual elegir. 

Cuando se opta por el reclutamiento interno es convenie~ 
te tener como base un inventario de recursos humanos, si 
es posible en forma de gráfica, pues este instrumento 

nos proporciona ciertas ventajas y a continuaci6n menci2 
no algunas de ellas. 

Identificar que persona est& en posibilidad de ser -
promovida en el momento, reduciendo la necesidad de 
buscar personal fuera de la empresa. 

()Je potencial se tiene para promociones futuras. 

Direcci6n en la que podemos promover a la gente. 

Que persona no tiene posibilidades de ser promovida 

Tener un panorama de la situaci6n de una empresa, -
respecto a la inteqraci6n de recursos hu.manos. 

Previsión interna para el futuro a través de -
una planeaci6n de carrera para cada persona,aprove
chando su preparaci6n, habilidades y potencial. 

Vislumbrar las necesidades de reemplazo con antici-
paci6n, lo que facilita localizar al personal 
id6neo, pues se cuenta con teimpo suficiente y no se 
atrasa el trabajo. 
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ce acuerdo_ al esquema que Kenneth J. Albert propone, la -
estrategia de recursos humanos se ubicaría como aique -
dentro de la planeacidn estratégica. 

p 
(m?lEf'ICIOS) 

CITADO EN: KENtlETH J. ALBERT;~HA~UAL DE A11'HNISTRAClcr.t ESTRATEGJCA• 
ED. McGRAW-HILL, ~EXICO, 1994, P, 15-4. 
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Como podemos ver en el esquema anterior, debemos conocer 
cual es la estrategia empresarial, tener una definición 
Ólara de la estructura y ~ partir de ah! planear la es -
trateqia de recursos humanos y dentro de ella la de inte
graci6n. 

Como vemos todo es un sistema en el que debe existir un 
flujo de inforrnaci6n constante que retroalimente las es
trategias, la estructura y los procesos. Aunque Kenneth 
J, Albert no lo marca en su esduema, tenemos que pensar 
que de los procesos s~ldr! informa.eón que retroalimenta
rá todas los niveles anteriores, y, a su vez, que ·cual
quier cambio en estos niveles afectará toda la organiza
ción. 
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'3 .2 ·"u· PROCESO OE SELECCIONO: RECURSOS HUMANOS 

l 

Para ser congruente con el enfoque sfstémfco al que he hecho 
referencfa, ¡:iartfré de la slgufente premisa: el proceso de 
selección de recursos humanos no se puede tratar en forma· 
atslada, por to que tendremos que integrarlo con las demás 
funciones, planes y estrategias empresariales. 

En este sentido, esta idea se puede esquematizar como sfgue: 

IEDIO NISIENTE EXTERNO 

ORGANIZACION 

INTEGRACION 
DE 

RECURSOS 
HUMANOS 

i 
l 1 1 1 

CAPACITACION EYALUACIDrl 
RECLUTAHJENTD SELECCION CONTRATACIO:i INOUCCION y :JEL 

r 
DESARROLLO .OESEMPEf10 

T T T T 1 
RETROA HENTAC D N 

Como se puede ver, la Organización se considera un sistema· 
abferto toda vez que mantiene una constante tnteracc16n con 
el medio ambiente externo. 

También vemos que el subsfster.ia de integración, Implica una 
CO'lluntcacfón fnteractfva entre los diversos procesos que la 
Integran asi como una retroallmentac16n que per111fte mejorar. 
la y adaptarla a las necesidades propias de la Organización. 



-58-

Teniendo ubicado el .proceso de .selecci6n dentro del subsis· 
tema de integraci6n, pasaré a la definici6n del .concepto. 

ldalberto Chiavenato define la selección como sigue:~Selec 
cfón de Recursos Humanos es la escogencfa del hombre adecu! 
do para el cargo adecuado con :niras a aumentar la effcien -
cia y el desempe~o de los mismos'. (15) 

Para· Jaime Grados: "Selección es la serte de técnicas enca
minadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto 
adecuado". (ZS) 

Para Koontz Y 0 1 Donnell 1 la "S~lecct6n es la elección de 
personas más apropiadas para los puestos existentes en ese 
momento o en un futuro, de entre varios candidatos, tanto -
del 1nter1or de la organización como de fuera' (36) 

La mayoría de los autores proporcionan una deffnf cfón que -
se asemeja a. las anteriores. 

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

La f~rma en que yo defino la selecci6n es como sigue: "La -
selección consiste en un proceso lógico y ststemáttco cuyo 
objetivo es elegir, dentro de los candidatos disponibles, a 
la persona que reúna m's idóneamente los requerimientos de 
la vacante que pretef\demos cubrir, buscándQ permanencia, tden. 
tificación con la organ1zaci6n y productividad en el desem-
pe~o del puesto": {Leticia Hateas G6mez) 

En este sentido, existen 3 puntos claves que se pretenderán 
garantizar que son: la adecuai:tón del hombre en el puesto, 
la eficiencia en el trabajo y la adaptaci6n al clim• org•n! 
zactonal. 
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El proceso de seleccj9n es importante dentro de la empresa 
no únicamente como un trámite sino como parte de un sistema 
que aportará beneficios tanto a la Organización como a ta -
gente que labore dentro de ella. 

Una de tas condiciones, y probablemente la más importante 
que justifica la existencia de un proceso de selección de~ 

tro de la Organización es el hecho de que existen diferenci.ls 
individuales tanto físicas como psicológicas. Estas últi -
mas hacen que la gente se com?orte en forma diferente y se 
desempeñe en forma distinta. 

Oe esta forma, se debe contar con un marco de referencia 
que nos ~roporcfone información sobre los requerimientos pa 
ra cada vacante y de esta forma, establecer el criterio en 
base al cual se tomarán las decisiones de selección, es d~ 

cir,s1 el candidato representa un buen pronóstico o no. 

Este criterio o parámetro de comparación dependerá de los 
planes, estrategias, objetivos y pronósticos de la empresa. 

Por otro lado, también de~erán tomarse en cuenta dl medio -
ambiente exterior y dentro de éste la situaci6n del mercado 
de recursos (demanda ) y el mercado de trabajo (oferta). 

Estos dos últimos aspectos son necesarios toda vez que la 
situación polftica, social, cultural, educativa y económica, 
entre otras,· se reflejará en la forma en que estas 2 varia -
bles se relacionen. 

Al respecto se puede ver esta situación como un contfnuo c~ 
yos extremos serán: la oferta mayor que la demanda y la 
oferta menor que la demanda ·y un punto medio cuando am -
bas variables se igualen. 
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CONTINUO DEL MERCADO DE RECURSOS HUHANOS·HERCAOO DE TRABAJO 

o' o 
MERCADO DE TRABAJO 
MAYOR QUE EL MERC~ 
DO DE RECURSOS H~ 

MANOS. 

O • OFERTA 

O • DEMANDA 

o • o o ' o 
MERCADO DE TRABAJO 
MENOR QUE EL MERC~ 
00 DE RECURSOS H~ 

MANOS. 

Tanto la situación del medio ambiente externo a la empresa 
como aquella que se de dentro de la misma, nos colocará en 
un punto del continuo y de esto dependerá la naturaleza de 
los criterios que se establezcan para la selección. 

Por ejemplo, si nos ubicamos en el punto O>O los criterios 
de selección deberán ser más flexibles y menos exigentes, -
pues de no adoptarlos asf, será casi impos.ible cubrir las -

vacantes y el perjuicio se reflejará en el atraso del .pro -
yecto o trabajo, toda vez que el tiempo que trancurrirá e~ 

tre la generación de la vacante y la cobertura de la misma, 
será mayor. 

Lo contrario ocurrirá si nos ubicamos en el punto donde 
la oferta es menor a la demanda (O<O). 

Esta situación es necesario contemplarla cuando se diseña -
el formato de requerimientos del puesto, sin embargo, en la 
realidad lo que sucede es que el Srea solicitante no toma -
en cuenta esta situación porque el Srea encargada de la se
lecc16n no la ha hecho consciente de su importancia y por -
ende no la mantiene informada. 

Dado que hablamos de un continuo, éste ·es dinámico, y ~or -
esta razón los requerimientos de un puesto pueden cambiarse 
en la medida que cambie la situación d~ la Organización y la 

situación macro - medio - ambiental. 



r-------.. ·----, 
: .Planes : 
1 .Estrate<)tas ¡ 
1 .Objetivos , 
1 .Pron6sttco : 
L ••••••••••• ..1 

DJSERO Y RE 
QUERIMIENTO~ 

DEL PUESTO 

Esta es otra situac16n que en la realidad no se practica. -
pues cuando se estructuran los requerimientos del puesto se 
da por hecho que en todo mbmento serin los mismos. 

Desde ra1 punto de vista esto no se debería dar asf y menos 
aün cuando el proceso de selección se retroaltmenta con la 
tnformaci6n del resto de las funciones de la tntegractón de 
recursos humanos , como se vislumbra en el esquema que se -
plantea al tntcto de este subcapftulo. 

Concluyendo, en la medida en Que se tenga bien vtsualtzado 
y definido el criterio del "Mejor ocupante del puesto•, se 
podrAn determinar más claramente las bases para una buena • 
selecc16n, 

r---i COMPARA 
RECLUTA CION-
HIENTO 

REOUERf 
MIEMTDr 

DEL 
PUESTO 

CARACTE 
RISTICl.S 

INOlVI 
OUALEr 

lNllJCCION 

rcAPAC1TA 1 
-----·------, 

' CIOO y-: 1 EVALUAClON: 
H DEL 1 

1 OESARRO 1 , DESEMPERO , 
t LLO - 1 1 : 
L-- •• .J •••••• ·••••• 

Como podemos ver en el esquema anterior, 11 selecc16n tmpl! 
ca 2 etapas: la priemera es comparar los requeriml.entos de\ 
puesto y las caracterfsttcas fnJtvfduales 1 etapa que se 11! 
va a cabo en el área de selecct6n por espectalfstas en la .. 
eteneta de la conducta humana que suelen ser pstc61oqos, y 
\a segunda que es la decisión sobre la selecct6n y contrat! 
e16n que la hacen los responsables del irea donde e11.tste la 
vacante. 
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LG prtmera etapa es a ntvel staff y la segunda es a nivel • 
'1 fne'a, por esta razón el área de seleccidn no puede imponer 
la aceptación de un candidato sino que se debe limitar a r! 
comendar y proporcionar información objetiva y sistemática. 

Un error que es común en la realidad es que la persona que 
tomará la decisión la basara en parámetros individuales. T~ 

mará en cuenta sus propios valores, intereses, rasgos pers~ 
nales, prejuicios, etc. y Juzgará tas actitudes del candfd! 
to en torno a estos atributos y no en base a los valores O! 
gantzaeionales. En este sentido, la selección que se haga 
de ésta manera será la menos acertada, 

Por este motivo es importante que se. 

ganlzaclMal lo más fte~ que deberá 
parta de un esquema ar 
quedar muy claro para las 

personas que.decidirán la selección, pues en la medida que 
se logre se podrá garantizar que se cumpla el objetivo de • 
la misma. 

Chlavenato hace una diferenciación entre lo que él llama M!!_ 
Jelo de selección y el Modelo de Clasificación, Me referl· 
ré a estos modelos porque considero que es interesante com· 
parar es~os modelos teóricos con la situ1ci6n que se vive • 
en la realidad. 

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

~ODELO DE SELECClO~ 

.Aceptación o rechazo del 
candidato para un puesto 
especffl co. 

MODELO DE CLASIFICACJON 

.se compara al candidato co~· 

los requisitos de un puesto. 
Puede ser aceptado o rechaz~ 
do para el mismo. 



.Se parte del supuesto que 
existen varios candidatos 
para un mismo pues to y -

solamente uno de ellos -
puede ser aceptado. 

.Responde a la regunta: 
LA quién admitir o rech! 
zar? 
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.En caso de .ser rechazado S! 
propone para otro puesto. 

.E'Sta operación se repite ha!. 
ta agotar las vacantes exis
tentes en la empresa . 

. Responde a la pregunta: 
lPara qué tipo de cargo deb~ 
rá orientarse el candidato -
hasta ser admitido o rechaZ! 
do? 

Esta vtsidn se hace interesante toda vez que sl nos basára
mos en estos modelos, en la realidad estarfamos haciendo 
clasificaci6n y no selección, pues esta última implica que 
en cualquier paso del proceso se rechace al candidato si no 
se adapta al puesto en cuestión. 

Como la realidad es que al mismo tiempo se tiene una amplia 
cartera de formatos de requisición, o sea que la oferta de~ 

tro de la empresa es grande, y generalmetente la demanda, -
o sea, el mercado de recursos humanos calificados y de buen 
nivel es menor que la oferta, en lugar de optar como prime
ra instancia de hacer menos estrictos los criterios de se -
lección, se opta por un modelo de clasificación. 

La cuestión real es que cuando se recluta a un buen elemen
to, se trata de adaptar a cualquiera de las vacantes compa
pattbles con sus características 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 comparándolo con los requisitos de las vacan -
tes adicionales existentes en la empresa hasta agotar todas 
las posibilidades, esta~as hablando de selecci6n, toda 
vez que estamos comparando y decidiendo. 



·.~En este sentido. yo no hablarfa de 2 modelos donde uno de 
ellos sf 1mpltca selección y otro no. stno que propondrfa 
hablar de 2 ttpos o modelos de selecc16n. 

Uno de ellos serfa selecctón exclusiva, cuando realmente e! 
toy enfoc!ndome a una vacante solamente que no tiene pues • 
tos similares en la empresa y por tal motivo necesariamente 
tengo que rechazar a los candidatos reclutados que no se • 
adapten al mismo. 

El segundo modelo serfa selección múltiple, cuando existen 
vacantes de una misma familia de puestos que permite consi· 
derar al candidato que se rechazó para uno de ellos. en·· 
otras vacantes similares. 

'lELECC!ON EXCLIJSIVA 

DEL 
PUESTO A 

NEGATIVO 

RECHAZO OE LOS 
CAaDIOATO.S 

\.\ 
V' 

vs. SELECC ION MULTI PLE 

DEL 
PUESTO A B C •• N 

i 

tlJIOl~OS 
1,2,J ... N 

REQUERIMIENTOS 
OE LOS PUESTOS 
A,B,C,.., .... N 

tNDIVIOUALES OE 
LOS CMDlDATOS 
1 2 3 ........ N 
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~tro punto medular del proceso de selecct6n, son las técni
cas que se utilizan para llevarla a cabo. 

El objetivo d! estas técnicas es que deberán proporcionar -
información efectiva para predecir con el mlntmo margen de 
error el buen desempeno futuro en el puesto. 

En la pr~ctica, vemos que cada empresa ~scoge y conjuga las 
diferentes técnicas existentes de selección de acuerdo a los 
recursos disponibles tanto financieros como humanos encarg! 
dos de la operación de la selección, sus necesidades, obje
tivos y ex?erienctas. En este sentido, el proceso puede 
ser tan sencillo a complejo como cada Organtzact6n lo decida. 
Sin embargo, debe existir un indicador que permita decidir 
que tan complejo deberá ser éste. Este indicador se podría 
desligar de evaluar en que medida se está cumpliendo el ob
jetivo de la selección y con que margen de error se está 
realizando. 

Las técnicas son dive~sas y de acuerdo a la forma en que se 
combinen nos generarán un proceso especifico. A titulo de 
ejemplo mencionaré algunas de ellas: 

Entrevistas 

Pruebas de conocimiento 

Pruebas psicométricas (miden capacidades, tales como: 
aptitudes, habilidades, destr~ 
za, etc • 

• Pruebas psicológicas (mlden atributos del comporta -
miento, tales como: personali .. 
dad, intereses, actitudes, mo .. 
t1Yación, etc.) 

Técnicas de simulación 

Técnicas observacionales 
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En el mercado existen procesos tipo que han tomado algunas 
técnicas especificas y las han combinado de una manera muy 
particular. 

Generalmen.te estos procesos tipo se adaptan a cada empresa 
de acuerdo a los recursos disponibles y necesidades y los 
aplican parcialmente, o bien los reforman agregando o 
simplificando pasos. 

EJEMPLOS DE PROCESOS DE SELECCION TIPO: 
I) SELECCION TRADICIONAL: Se bas~ en la evaluacl6n del 

candidato en base a pruebas ps1cotog1cas, apoyado por 
entrevistas semldlrlgldas. 

1 VACANTE 1 

~ 
1 REOUISI.TOS DEL PUtSTO 1 

----------------------------- -------------
1 .u 1 

----------------------------- -------------
'" 'º"' CI 1 UD 1 

S01 1 ITUD 1 

li:rt 1 K~V IS (NI IAI 1 

EVALUACrO TE CN I CA 1 

t.YALUA,.;J 11N 1 LuG1 1 

l'..NIRl'..VtSIA D tVAlUACION I 

Eru.11r-'SI tt ,, 11 1 

tX•• ' 11 1 
L 

E:L~ruiRAl.:1\Jl't uu •• t 1 
,¡. 

1 
E CI S 1 Ofi..--"' 

l. R e o 1 T 
l 111\ClUN 1 
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El flujograma anterior, en la práctica puede seguirse tal 
cual, se m~~stra, s1mpliffcar~e o bien complementarse con -
técnicas adicionales contempladas en otros modelos, que a 

cont1nuacf6n mencionaré. 

Lo fundamental es cumplir con el objetivo de la selección 
y retroalfmentar el proceso con los resultados obtenidos -
de la eva-1uación de la eficiencia del mismo, para optimi -
zar lo. 

Este proceso de selección tradicional es el que más se uti 
liza en las empresas y fue con el que nació la selección -
de persona 1. 

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

No profundizare mis 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 b! 

neficios de la selección. 

Z) SLECC!ON POR OBJETIVOS: 

Enfatiza la calificación del candidato por los resultados 
que éste obtiene directamente e.n la ejecución del trabajo. 

Este modelo tiene la ventaja de definir objetivamente la -
conducta que se va a evaluar la que da cama resultado que 

la predicción de la ejecución del empleado sea hecha en b~ 

se a las tareas y ejecuciones para la 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 aplicación. 



'. 

PENDIENTES 
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En puestos que maneja intangibles, úntcamenta se ha proba
do a nivel· vendedores de seguros, 

En Mé1r.1co sigue probándose la facttbtl1dad de su apllcactón 
a diferentes niveles, sin embargo requiere todavfa mucho -

por hacerse. 

A pesar de 111 objetividad que puede ofrecer, el alto costo 
que tmpltca su tmplementael6n hace diffcil que las B!lpresas 
se decidan a adoptarlo. 

A conttnuact6n expongo el fluJograma que esquematiza dicho 
modelo. 

SELECCION POR OBJETIVOS ( 33) 

(Al1ALJSJS OtPUESTOS 1 

¡ 1 º" "'ª"it• om 
__ _, lftED WSACr:: ¡ 

[OBSERVA<~ tl o!AS 
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3, CEHTROS DE EVALUACIOH 

Es un modelo qJe se basa en la simulac16n 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 evaluación. 

El parámetro básico es el análisis y descripción del puesto. 

Es un modélo, que entre otros usos,1se lleva a cabo para se lec -
ct6n de supervisores y ejecutivos. Esto_ es, se utiliza P! 
ra seleccionar puestos gerenciales en todos sus niveles.La 
duración de aplicac16n varfa de uno a tres dfas, dependie~ 
do del nvtel a seleccionar. 

En México se aplica en teléfonos de México, y otras empre
sas más. 
Sin embargo, su costo elevado y el t~~mpo excesivo que se 
requiere para su preparac1on y ap11cac16n hace d1ffc11 ge
neralizar su aceptacidn y uso en las. empresas del pafs. 

4, SISTEMA CLEAVER 

Este se basa e~ el modelo de comportamiento de Marston 
quién describió el comportamtento humano en términos de pa 
trenes constantes de reacción hacia el medio. 

Afirma que el medio ambiente es favorable o es ~ntagóni

co y que la respuesta del individuo es activa aes pasiva. 

Estas variables determinan 4 comportamientos basteas: 

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

RESPUESTA 
PO' L INOIVI 
MEDIO DUO ACT! VA 
AMB,IENTE 

ANTAGONI ca 
RAZGO 

OOMINANTE 

RAZGO 
FAVORABLE DE 

INFLUENCIA 

El· s1Stema ·se compone de 2 etapas: 

PASIVA 

RAZGO 
OE 

APEGO 

RAZGO 
DE 

CONSTANCIA 

, Factor Humano (Descripción del puesto) 

Auto - Descripción{Caracter!sticas individuale~ 

· Ambos aspectos se evalúan medf ante formatos breves y con -
cfsos. 

Este sistema se utiliza para seleccionar individuos a cul
qufer nivel, tiene la ventaja de que es rápido de aplicar, 
su costo es bajo, proporciona datos objetivos y fue dfseft! 
do expresamente para los negocios. 

En las empresas de México se ha proliferado su usa. ya sea 
co~o complemento a otros modelos o como modelo único. 

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

Es dificil decir cuál es el mejor, o cual debe de adoptar
se, pues como pudimos darnos cuenta, muc~o influye el ni -
vel que vayamos a seleccionar, el costo, el tiempo dispon! 
ble, etc. 
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Inclusive no necesariamente una empresa debe adoptar un s~ 

lo modelo o pensar que éste debe ser permanente. 

Mf conclust6n es que no existe un modelo perfecto, nt gen! 
raltzable para toda situación, sino que cada empresa debe 
conocer las diversas técnicas y diseñar un modelo propio -
de acuerdo ~ sus condiciones y necesidades e irlo evaluan
do para optimizarlo y validarlo. 

Esta etapa de evaluación, a pesar de ser la más importante, 
es la que menos se lleva a cabo. 

Roger H.Hawk()9) propone algunas medidas de rendimiento del -
subsistema de reclutamiento y selección. Considero que V! 
le la pena mencionar algunas de ellas,.pues pueden servir 
de base para conscientizarnos de la importancia que tiene 
evaluar lo que hacemos con miras a mejorarlo. 

Costo dela operación de reclutamiento y selección, 
Proporción oferta - entre~ista 

Análisis de las entrevistas de ajuste y de salida 
Análisis de los motivos de aceptación y salida 
Costo del personal que opera el subsistema de selección. 
Costos i ndi rectos," (18) 

También podemos pensar en otros indices como pueden ser: 

Evaluación del desempe~o laboral 
Indice de rotación 
Ausentismo e impuntualidad 
Analizar la medida en que :~ cumplen las expectativas 
del candidato •. 
Satisfacción en el trabajo 

Bien vale la pena que las empresas se preocupen por opttm! 
zar su proceso de selección pues los beneficios que obtie
nen son varios. Algunos de ellos los enlisto a continua -
ción: 



-72-

w Adecuación del hombre al cargo y consecuentemente sa~ 

· t1sfaccl6n del personal con el empleo. 

Rapidez con la que el nuevo empleado se integra a su 
puesto y a sus funciones. 

Mejoramiento del potencial humano, mediante la elec -
ción sistemática de los mejores candidatos. 

Mayor estabilidad del personal y disminución en la -
. rotación del mismo. 

Mayor rendimiento y productividad por el hecho de con 
tar con personal mejor capacitado. 

Mayor rendimiento en la inversión para capacitación y 

desarrollo ya que se cuenta coh personal con la capa
cidad necesaria para aprender actividades nuevas .• 11 (10) 

En general estaríamos hablando de una mayor productividad 
en el puesto de trabajo y por ende las repercusiones posi

tivas que esto Implica para el logro de los objetivos per

sonales y organizacionales. 

Chfavenato plantea una ecuación muy sencilla para obtener 
lo que él llama cociente de selección y es la sfgutente: 

Q.S. = 
No. de candidatos admitidos 

No. de candidatos probados 
X 100 

A medida que el cociente de selección aur.ienta,-. aumenta 
la ef1cacta a medida que el cociente disminuye aumenta la 
selectividad. 
Sea cual fuere el modelo de selección que adopte una em -
presa, es medular que integre un instrumento que mida la -
actitud hacia el tipo de trabajo que realizarán los futu -

ros empleados. 
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La tesis anterior la baso en la diferencia que existe en -
tre lo que las personas "pueden hacer". es decir su habil! 
dad y capacidad para llevar a cabo actividades y acciones 
y 1~ que "van a hacer", esto es lo que estan dispuestos a 
desempeitar, lo cual se reftre a la motivación, act1tud e -
intereses. 

Es importante la actitud que el empleado muestre hacia el 
trabajo, pues en mucho, de ésta dependeri la estabilidad,· 
el grado d~ ausentismo, puntualidad y la productividad en 
su desempeito. 

Investigaciones realizadas en México han demostrado que ~ 

los trabajadores y empleados con actitud positiva hacia el 
trabajo resultan ser más productivos, cambian menos de e~ 

pleo y presentan menos ausentismo. 

John Jecker(26)delaUn1versidad de Stanford, concluye que una 
persona despJés de realizar una elecc16n entre 2 objetos -
igualmente atractivos, tender4 a valorar más altamente el 
objeto elegido y devaluará el objeto no elegido, Por tan
to se ttene que tomar en cuenta durante la selecct6n del -
personal la actitud del candidato hacia la emp•esa y el 
t.rabajo que .realizar&, pues es una herrm1enta más para pr! 
decir con un margen de error menor su adecuada adaptación. 

También es importante que se disene una prueba confiable -
y v&ltda, pues es. coman que en las empresas en M~xico se • 
usen pruebas psicológicas. que: .ni siquiera se han estan .. 
dartzado con población mexicana, mucho menos se han dtsen! 
do exprofeso para una empresa donde laboran personas mext .. 
canas, 

Esta situaci6n es tan generalizada, que la ap11caci6n de 
pruebas cuya validez y confiabilidad sondudosas,han ocaSionado 
actitudes negativas hacia la selección a través de pruebas 
psicométrtcas tanto en los empresarios como ejecutivos y .. 

hasta en los mismos profesiontstas encargados del manejo -
de las mstmas, que en su gran mayoría son psicólogos. 



Otra de las desventajas vistas es que una misma prueba es 
tan común en todas las empresas que los candidatos resultan 
conocedores de éstas, tanto de su resolución, como de su • 
ca11ftcact6n,apltcación e interpretación. lo que facilita 
su manipulación. 

Estas condiciones son de suficiente peso para estar conscie!!. 
tes de que como empresa, es indispensable genera nuestros 
propios instrumentos, confiables y válidos para medir los 
diferentes atributos psicológicos, entre ellos las actitudes. 

Finalmente, quisiera referirme al impacto económico que 
tienen los métodos de selección en la productividad y cos· 
tos de la empresa. 

Un estud1o realizado por Frank L. Schmtdt(63)ouestra que•! 
jorando la validez de la selección se incrementaron los r~ 
sultados del trabajo ejecutado, se incrementaron las gana! 
etas financieras de la empresa. los empleados se mantuvi! 
ron en sus puestos por un lapso mayor de tiempo lo cual se 
repercutió en ahorros financieros en los costos de selec • 
et 6n. 

Se llegó a la conclusión de que si los resultados totales 
se mantenfan o se incrementaban, las nuevas contrataciones 
podrfan reducirse en un gi lo que representaba un ahorro . 
en la nómt na. 

En conclusión, encontró que una selección válida tiene tm· 
pacto en la productividad de la fuerza de trabajo más allá 
de lo que se esperaba, Cuando se gana en productividad a 
partir de la selección, entrenamiento u otros programas de 
personal, esta ganancia se expresa en porcentaje de tncre· 
mentas en los resultados, las cuales pueden reflejarse en 
reducción en los costos de la nómina. 
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Cuando la selecc16n se mejora un número manor de empleados 
pueden producir los mismos resultados, toda vez que en ge 
neral se optimiza y solidifica la fuerza de trabajo. 
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3 .3 EL PROCESO OE SELECCION OE INVESTIGADORES 

De acuerdo a las referencias consultadas tanto nacionales C..Q. 
como extranjeras., no existe un proceso especifico exclusivo 
para seleccionar investigadores. 

En este sentido, se carece de un marco teórico al cual hacer 
referencia. Por este motivo me circunscribiré a lo que he o~ 

servado y vivido durante mi experiencia profesional como in
tegrante de un área de reclutamiento y selección de investi
gadores. 

Las técnicas que se han utilizado para seleccionar tnvestig! 
dores son generalmente las mismas que se utilizan para selef 
cionar profesionfstas que ocuparán puestos administrativos, 
técnicos o gerenciales y cuya descripción dista de lo que S! 
ría un puesto de investtgaci6n, e inclusive puede ser opues
to. 

Dentro de los modelos que se han utilizado están: el tradi -
c1on•1 (que 1mp11c• h •p11c•c1ón de prueb•s ps1cosométr1cas) 
únicamente entrevista, sistema cleaver o bien no se lleva a 
cabo un proceso sistemático sino que únfcam~nte se toma como 
base el curriculum del candidato o la relación que tenga con 
alguno de los investigadores que ya se encuentran laborando 
y que de alguna forma conoce el trabajo q~e el candidato ha 
estado realizando en alguna otra institución. 

A pesar de que se han utilizado las técnicas psicométricas 1 

no se ha incluido en la bater(a de aplicación un instrumento 
que·mida las actitudes hacia las actividades que se realiza
rán, sino que se han concretado a medir otros atributos ta -
les como: personalidad, inteligencia, intereses, habilidades, 
motivación y aptitudes. 
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Esta carencia es la que me propongo cubr.1 r a través de la pr~ 
sente 1nvest1gac16n, toda vez que me he percatado de la im -
portancia de contar con un instrumento que mida la actitud -
hacia el trabajo de' 1nvesttgac16n, que se adicione al ~roce
so de selección que llevan a cabo las instituciones de tnve~ 

ligación. 

Obviamente este instrumento es complementario cuando habla -
mas de modelos tales como el tradicional, el sistema cleaver, 
la entrevista de selección, o bien un buen inicio cuando no 

. se ha adoptado técnica alguna. Sin embargo, si hablamos ~e 

un modelo de centro de evaluación o de selecci6n por objett
•ros la tntegrai:ión de un instrumento de esta indolequedaria 
forzado, toda vez que el marco teórico conceptual y pr1nc1 
pios psicológicos de ambos modelos no son compatibles con el 
marco teóri~o y principios que rigen los instrumentos que se 
utilizan para medir los diversos atributrs psicológicos, err 
tre ellos el de la actitud. 

No podrfa aseverar que es imposible hacerlo pues serfa cues
~ión de llevarlo a la pr6ctica y evaluar los resultados y la 
factibilidad del hecho. Este punto podrh inclusive ser ob
jeto de e~tudio de 1nvest1gactónes futura:;. 

Otra de las cosas que me interesan es remarc~r la importan -
cia de basar e· dis~no de un instrumento para medir actttu 
des hacia el trabajo de investigación en un perfil fiel de -
las actitudes requeridas en la institución· en cuestión; que 
solamente se. podrá obtener a través de encu·est'r a las per
sonas que C

0

Jordfnan el trabajo de investfgac.tó~ y por ende a 
los investigadores. 

Basándome en el concepto teórico de que la s·elección implica 
un proceso de comparación y otro de decisión. al hablar de -
la selecc1.ón de fnveSttgadores en la forma en que me ha tac! 
do experimentarlo en .. la prictfca, se visualizaría como sfgue1 
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SELECCION OE INVESTIGADORES 

,-PROCESO OE COMPARACION ENTRE 2 VARIABLES-

VARIABLE (X) 

- REQUISITOS EXIGIOOS 
EN LA ACTIVIDAO DE 
INVESTIGACION 

Orientados hacta· 
la actividad. 

Orientados hacia 
los atributos 
personales 

REQUISITO DE PERSONAL 

Formación académica 
Experiencia laboral 

• Conocimientos adiclonale' 
Características de 
oersonalidad 

VARIABLE (Y) 

- CARACTERISTICAS DEL 
CANDIDATO A INVESTIGACION 

Personales: 

Inteligencia 
Personalidad 
Habilidades 
Aptitudes 
Intereses 

ACTITUDES 

Formación académica 
Experiencia 

ECNICAS DE SELECCION 

Análisis curricular 
Entrevista psicológica 
Entrevista técnica 
Instrumentos para MEDIR. 
rasqos de oersonalidad 

TITUDES HACIA EL TRABAJO
INVESTIGACION. 

- PROCESO DE DECISIDN -

1ACEPl¡;ON11 RARAZ~ l!~NO!ENTE 1 

.Seguimiento para evaluar el resultado con respecto al objetiva 
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TESIS 
J),t- \ l 

l.i\ 

El proceso de seleccl6n de investigadores se torna difícil -
toda vez que estamos hablando de un intangible. 

Cuando nos referimos a un trabajo operativo, o administrati
vo se tiene claramente especificado a qué se refire. Cuando 

: hablamos de puestos a nivel gerencial, aunque se va complica! 
la situación, todavía llegamos.a vislumbrarlo m~s o menos 
claramente inclusive se ha investigado al res¡Jecto y se han 
hecho estudios para conceptualtzar y definir objetivamente -
el perfil de.un puesto- gerencial. Sin embargo, al entrar al 
campo de la fnvestfgacfón, ªste.Je torna conf~so y nebuloso, 
pero aunque así sea se tiene qu-e diferenciar de-los anterio
res. Cuando Ja actividad se reffer~ a la 1nvestfgac15n y a 
la tecnología, estamos hablando de un híbrido pues contempl! 
mas tanto el aspecto cientff1co. que se reffre a la bQsqueda 
de verdad a través de confirmación o refutación de hlp6tesls, 
como el aspecto tecno16gfco, que se orienta a mejorar y des! 

·rrollar procesos y productos. Un trabajo de esta fndole. e.e, 
mo puede ser el que se desarrolla en un instituto de invest! 
gación tecno16gica, implica un gran esfuerzo para llegarlo a 
definir en términos de un perfil da requerimientos, Pero d! 
da la importancia de esta parte del proceso de selección (V! 
·riable X), prácticamente serla imposible llevarlo a cabo sin 
el la. 

Por este motivo.considero que vale la pena hacer referencia 
a los tipos de personalidad que senala Holland en su exágono: 
el investigador (t}, que concuerda con aquella persona inte
resada en .realizar el trabajo científico y el realista(~). que 
se acerca más a aquel la persona interesada en el trabajo de 
tecnologla. 

Pienso que este modelo puede darnos una.idea de cómo compa
rar las variables (X y Y) en un proceso de selección de In -
vestfgadores. 



Un estudio realizado por Bruch y Krushok donde comparan el -
tipo de personalidad de investigación y el tipo realista lle 
gana la conclusión de· que ambos son:compl~tarios.~ '.Ade'llás canentan: 
que •1as hab11.idades e intereses hacia Ja investigación están tiás 
asociados con la pers'istencia hacia las áreas de ingenierfa.en sus. diJe
rentes. espcc1altdades~ -~tmtsmo,inter.esas.intelectuales y analíti
cos del tipo investigador, e~ contraste con los intereses •! 
nuales y técnicos del tipo realista. son los factores que r~ 
sultan más atractivos en .los programas de ingeniería teórica"(tt-} 

Por lo tanto, si existe congruencia entre l_os atributos per
soaales, tales como: personalidad, in_tereses,actitudes. etc •• 
y el tipo de trabajo que se va a desempe~ar. los resultados 
que se obtengan serán positivos. 

En este sentido, dado que la actitud es una dispostción,se 
tiene que diferenciar entre el poder y querer, toda vez ·que 
una cosa es la habilidad y cag•cidad que se tenga para reali. 
zar una tarea y· otra.es la disposición para querer hacerlo. 
Por tal motivo es importante evaluar la actitud del candida
to hacia el trabajo de investigaci6n durante la selección de 
las recursos humanos. 

En el Instituto para el que se propone el modelo, en su ·may~ 
rfa, lrs inve~tigadores tienen una formaci6n de ingenieros en 
sus diversas especialidades, de ahf la importancia de,referit 
me al estudio realizado por Bruch y Krushok, toda· vez que cQ_ 
.rrobora las características bá.sicas que constitutr'n los re
querimientos a contemplar para el proceso de selección de ·i!!. 
ves tigadores. 

Asf coma un estudiante logra mayores resultados cuando esco
ge su especialidad educativa acorde a su personalidad, así 
es cuando hablamos de colocar a una persona en alguna post · 
ción de investigación. 
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De esta forma cuando existe congruencia entre la personali -
dad de un candidato.~ el trabajo de investigación que le se
ri asignado, será mis factible predecir persistensia, satis
facción, productivida·d y_dispostci6n para continuar adquf 
riendo conocimientos que en~fquezcan su desempeño como tnvel 
tigadores. 

En cuanto al proceso de selección de investigadores creo que 
hay mucho por hacer y el hecho de reconocer y estar conscie~ 
tes que no es posible seleccionar a un investigador de la 
misma forma que se hace con otras posfcfones o puestos, sino 
que implica un proceso diferente, ya·es un buen inicio. 
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4.- TECNICAS MAS !:!PORTANTES E:IPLEAOAS Ell LA '.lED!CION DE 
ACTITUDES. 

4;1 PARA LOS RECURSOS HUMANOS EN GENERAL. 

-
Partiendo de la tesis de que cuando un persona adopta 
una actitud está 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 
lo que dice o hace una persona y predecir su comporta 
miento bajo determinadas condiciones. St a través de -
la selecc16n de recursos humanos entre otras cosas, 
lo que pretendemos es predecir el comportamiento de la 
persona dentro de la organización, es indudable que 
tendremos que considerar la actitud y medirla en forma 
objetiva y siste~ática. . 

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

A continuación me referiré brevemente a dichas técni
cas: 

1) ENCUESTA DE OP!Nl~N: 

Esta técnica consiste en estructurar un cuestiona
rio con una serie de preguntas que impl fcan marcar 
la respuesta de SI o NO, para su solución. 

Esta técnica es limitada, en el sentido de que na
da mas nos da sólo un atributo de la actitud, que 
es la OIRECCION. 

2) ESCALAS DE ACTITUD: 

Odntro de las diferentes escalas utilizadas, se 
diferencian algunas técnicas, a saber: 

2.1 TE.CHICAS DE MAGNITUD.: 

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

El GRADO se refiere a la comparación de un 1n
viduo con otros. 

"La técnica de Thurstone del juicio comparati
vo es de magnitud. 
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Para aplicar esta técnica se tiene que deter
minar cual es la propiedad critica que se 
quiere medir, por lo que habrá de recojer in
formac16n que pueda representarse en cierto 
orden o diferencia direccional sobre su esca-
la mHrica. 

Esta escala métrica ha de representar el orden 
y magnitud de los estímulos con respecto a una 
propiedad' (16) 

2.2 TECNICAS DE PROXIMIDAD: 

11 Esta técnica consiste en representar los estí 
mulos como puntos en un espacio, de tal forma
que los juicios sobre la desemejanza o la con
fusión de esos estfmulos quedan representados 
por la distancia que haya entre los puntos. 
En general, cuanto más desemejantes y menos -
confusos sean los estimulas, tanto más separa
dos aparecer&n en el espacio." (17) 

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

Aquellas que requieren que los juicios se re
presenten sólo con base en el orden de la dis 
tancia que existe entre los puntos qu~ hacen
las veces de los objetos, se denominan técni-
cas no métricas. 

2.3 TECtllCAS DE ENTRELAZAMIENTO: 

A diferencia de las técnicas anteriores, M el 
objetivo de ésta técnica es representar de ma 
nera conjunta tanto a la qente corno a los estT 
mulos de modo que el orden de la representa--
ción refleje el dominio conductual. 

En el aspecto de la medida de actitudes, los 
estí~ulos normalmente son afirmaciones monot6-
n1cas o conducta abierta y los individuos se 
colocan sobre esos comportamientos o aftrmacio 
nes sólo si aceptan la afirmación o llevan a
cabo el comportamiento. Las di~enstones más to 
munes son las de actitud positiva o negativa -
hacia un grupo o cuestión'. (16) 
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Esta técnica se conoce, como escaloqrama 
Guttman, porque fue él quien la ideó. 

de 

La idea central se refiere al hecho de que se 
pueden ordenar ciertos estimulas de tal mane
ra que si la persona do~ina determinado estf· 
mulo, dominará todos los ordenados abajo de 
él y si no logra do~inar deter:ntnado esti~ulo 
ta~poco dominará los que estén arriba de él. 

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

2.4 TECHICAS ~E DESPLIEGUE: 

"El objetivo de esta técnica es representar 
a los individuos y a los estímulos conjunta-
mente en un espacio, de manera que l~s dista! 
etas entre los puntos refleja la proximidad 
psicológica de los estfmulos con respecto a la 
gente o a sus ideales." (11) 

Como se puede ver. esta técnica es una combi
nación de la técnica de proximidad y la de e! 
trel azam1 en to. 

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

Las ecalas de L1ckert son escalas de puntua-
ción sumadas. 

Están constituidas por un conjunto de pregun
tas sobre actitudes y todas ellas se conside
ran de "valor de actitud" aproximadamente igual 
y a cada una de las cuales los sujetos respon
den con grados de acuerdo o desacuerdo. En este 
sentido estan midiendo. 2 atributos de las acti 
tudes: DlRECCIDH E lHTEHSIDAD. -

Las puntuaciones de las preguntas de tal esca
la se suman o se promedian para l'a puntuación 
de la actitud del individuo. 

El objeto de la escala es situar a un indivi
duo en cierto lugar de un contfnuo en concor-
dancia de la actitud en cuestión. 

Las caracterfsticas de esta escala, son las -
siguientes: 
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Una pregunta es igual que cualquier otra -
pregunta en valor de actitud. 

- Se puede expresar la intensidad de la acti
tud pues existe una escala del 1 al S, do·n .. 
el 5 denota. un total acuerdo con aquello .... 
que se plantea y el 1 un desacuerdo total. 

El valor de la suma constituye la notación to 
tal · de cada individuo -

Aquellos puntos que arrojen una correlación 
baja en la notaci6n total, son eliminados a. 
fin de que la escala en general, sea interna
mente consistente. 

una vez contempladas las diferentes técnicas 
para medir l~ actitud, quisiera relacionarlo 
con el desarrollo del individuo dentro del -
ámbito de trabajo, es decir, dentro de la Orga 
ntzactdn donde labora, a fin de puntualizar --
consideraciones importantes que se deben vtsua 
\izar cuando nos interes1 ~edir la actitud. -

Desarrollamos actitudes en el proceso de en-
~rentarnos a nuestros ambientes sociales, y -
ya desarrollaJas facilitan nuestros ajustes -
mediante la regularización de nuestras reac
ciones a los eventos recurrentes. 

cuando se organizan rígidamente, ltmitan la ri 
queza de nuestras experiencias, debido d que- -
tendemos a colocar en categorías personas y -
sucesos demasiado apresuradamente. 

Estas actitudes desarrolladas, se mantienen-y 
~n algunas ocasiones se pueden modificar con 
el fin de cumplir con las 4 funciones básicas 
siguientes: 

l. Función de adaptación 
2. Expresión de valores 
l. Conocimientos. 
4. Defensa de la integridad de la persona mi1 

ma, (Katz 1960) 

La respuesta al porqué el individuo cambia de 
actitud lo explica clara y sencillamente la 
teorfa del balance (Heider) que nos dice que 
a los individuos les gusta la consistencia en 
tre lo que creen y la forma como actúan y -
cuando este balance se rompe, se origina un -
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 relacidn entre la 
actitud hacia el objeto y la persona misma, 
de ahf la importancia de las técnicas de en
trelazamiento y despliegue, pues estamos rel! 
cionando dos variables, el objeto y la perso
na. 

Otro aspecto fraportante a considerar en la m~ 
dici6n de actitudes es la relevancia del obje 
to hacia el que se pretende medir la actitud
para el individuo, pues es más factible -
que la actitud se for~e cuando el objeto, ya -
sea el trabajo u otro aspecto, es relevante -
en sf mismo que cuando no lo es. 

La formacfdn de las actitudes debe ser moti
vada pues no ocurre automat1camente, de ahf -
que la actitud hacia la tarea no se puede -
formar en condiciones liMftadas de tiempo pa
ra reflexionar sobre la misma o bien, en base 
a un bajo involucramiento de ésta y la perso
na. 

Por esta razón yo considero, que aunque se ~ 
mida la attf tud hacia el trabajo en el mom~n
to que una persona pretende ingresar a la or
ganización, es necesarto continuar midiéndola -
perf6dicamente, pues ésta puede modificarse 
debido a las condiciones medio-ambientales o 
bién debido a que la persona se involucra más 
en su trabajo, lo conoce mejor y por esta ra
zdn s~ actitud cambia. 

A titulo de ejemplo me referiré a algunos estu
dios realizados a través del empleo de técni-
cas para medir actividades hacia diversos aspef 
tos laborales, relevantes a la presente inves
tigaci 6n. 

En primer lugar, tenemos un estudio realizado por 
Regls Walther (66) cuyos objetivos fueron: 

• Diagnosticar la necesidad de los Individuos 
• Evaluar la eficacia de los programas de Re-

cursos Humanos 

Este autor dfseft6 un inventario para medir 
las actitudes relevantes hacia el trabajo --



-87-

(WRAI) y a través de la explicact6n del mis
mo fue capaz de diferenciar entre las sujetos 
que tenfan una buena adaptación al trabajo y 
los que tenían una mala adaptación al mismo. 

Los reactivos fueron clasificados en 3 catego
rias: 

• Optimismo 
• Confianza en uno mismo 
• Actividades no socializadas 

Estas clasificaciones se definieron como sigue: 

OPTIIHSHO: 

Grado en que los individuos asumen que las i!!, 
tenciones de otras personas son benevolentes y 
que se pueden esperar satisfacciones en el cu~ 
Si> natural de los evento~. 

AUTOCONFI ANZA: 

El grado en el que los individuos creen que 
pueden, por sus mismas acciones, influir en 
eventos futuros. 

ACTIVIOAOES NO SOCIALIZAOAS: 

El grado en que los individuos fracasan al 
aceptar los requerimientos de la vida en soci~ 
dad. 

Las conclusiones a las que se llegó fueron las 
siguientes: 

El instrumento constató ser válido y confia
ble, por lo que se consideró efectivo. 

Cuando se produjeron cambios en el puntaje 
del WRAI, se observó un cambio positivo en -
la dirección de las actitudes en los sujetos 
bien adaptados al trabajo y viceversa. 

Otro estudio realizado por Peter Warr, John -
Cook y Toby Wall (7Z) consistió en dlse~ar es
calas para medir laS actitudes hacia el traba• 
jo y relacionarlas con el bienestar psicológi
co, es decir la calidad de vida en el trabajo. 

El objetivo de la. investigación fue: 

• Analtza,r la relación existente entre la cal.L 

.. 
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dad de vida en el trabajo y las act.ividades 
hacia él mismo. 

Los autores diseHaron 8 escalas relevantes a 
la calidad de vida en el trabajo, las cuales -
pretendfan medir: 

2
1) Compromiso de trabajo. 

) Hotivación intrfseca del puesto de trabajo. 
3
4

) Necesidad de poder en un alto rango, 
) Percepción de las características intrínse-

cas del J!.Uesto de trabajo. 

6
5) Satisfacción en el puesto. 

) Satisfacción en la vida. 

8
7) Felicidad. 

) Nivel de ansiedad. 

Las premisas de tas que los autores partieron 
para realizar la presente investigación fueron 
las sigui entes: 

Es necesario !)ara el desarrollo del trabajo 
crear instru~entos ffr~e~ que midan la cali
dad de vida en el trabajo. 

Las escalas que se dfseHen deben ser útiles 
para diagnosticar la calidad de vida en el -
trabajo tanto en el área de investigación ca 
mo en la pragmática. -

La "motfvació'n intrínseca al puesto de tr.aba 
Jo 11

1 se refiere a la motfvaciór de la- persoña 
en su puesto permanente, mientras que el 
"comp"omiso de trabajo" tiene que ver con el 
involucramiento con todos los demás puestos -
de la or1an1zación. 

Me referiré a cada una de las escalas por sepa 
r.ado, a fin de resumir los conceptos y conclu:
s1ones que se dedivaron de la aplicación de ca 
da una de ellas: -

COMPRO~!SO OE TRASAJO Y MOT!VACIJU INTR!NSECA 
DEL PUESTO: 

Existe una interrelación si~nificativa entre 
el compromiso de los científicos y su ejecu
ción. 

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

La motivación intrfnseca del puesto se re
fiere ~ásicamente al puesto permanente y 
presente de una persona y al grado en que 
desea desempeñarse bien en el mismo. 
La palabra intrfnseco se refiere a que la 
motivación está dada por los logros perso
nales y el éxito .en las tareas, más que en 
satfsfactores extrínsecos, tales como: 
sueldo adicional o meJores condiciones de 
trabajo. 

La definición de motivación intrfnseca que 
se tomó como base fue Ja de Lawler's, que 
dice asf: "La motivación fntrfnseca es el 
grado en el que el empleado es motivado a 
desempeñarse bien debido a recompensas sub 
jettvas, sentimientos que espera recibir O 
experiencias como resultado de un buen de 
desempeño" -

El reactivo que a continuación enuncio, es 
un ejemplo de aquellos que conformaron la 
escala de COMPROMISO DE TRABAJO: "La mayo 
rfa de las cosas de la vida son más impar:' 
tantes que el trabajo" 
Cuando el fndfviduo daba una puntuación al 
ta en su contestación a este reactivo, es:' 
taba indicando el poco compromiso con el -
trabajo • 

A continuación· me refiero a dos de los reac 
tf vos que conforman la escala de "MOTIVA -
CION INTRINSECA EN EL TRABAJO" a fin de 
que sirvan como ejemplo: 
"Yo soy realmente perfeccionista en mi tr! 
bajo 11 

"Siento una gran satisfacción personal cua!!. 
do hago bien mi trabajo" 

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

El pontaje de esta escala se asocia posf ti 
vamente con aspectos de satisfacción en eT 
trabajo y algunas características labora -
les tales como: responsabilidad y conoci -
mientas de resultados. 



o', HE lis·! DAD DE PODER A UN ALTO RANGO V LA PERCEP 
.; C!ON DE LAS CARACTERIST!CAS INTR!NSECAS DEL :
)UESTO. 

Esta necesidad, se refiere a la búsqueda de 
satisfacción y logro a través de trabajo a~ 
tónomo y calificado. 

Esta necesidad tiene una similitud concep -
tual con la MOTIVAC!ON !NTRINSECA DEL TRABA 
JO, excepto que esta última se refiere sola 
mente a situaciones específicas del puesto
mientras que la primera se ve como una ca -
racterfstica disposictonal que se extiende 
a lo largo de los puestos. 

Los factores mottvactonales de trabajo invo 
lucrados en un puesto fueron los siguienteS: 
+ gradas de variedad en el puesto 
+ Autonom{a 
+ Identidad con la tarea 
+ Tareas significativas 
+ Retroalimentación al trabajador 

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

~Me gustaría tener la oportunidad de cre
cer como persona y desarrollarme en mi 
trabajo" 

- "Me gustarfa un puesto por el que me paga 
ran bien" -
'
1Me gustarta un trabajo con una oportuni
dad considerable para ser creativo e inno 
vador" -

Asignación de puntuación alta a estos reac
tivos refleja una presencia de caracterfsti 
cas i ntrfsecas del puesto. . -

La presencia de las características intrín
secas del puesto está relacionado .con la sa
tisfacción intrfnseca. que en ~lti~a instan 
cia es a lo que se refiere la escala "PER = 
CEPCION DE LAS CARACTERISTICAS INTR!NSECAS 
DEL PUESTO DE TRABAJO' 

• SATISFACCION DEL PUESTO 

La escala mide actitudes hacia el oa')o, pr.Q_ 
mociones, supervisión, el trabajo en sf mi~ 
mo y hacia los compañeros de trabajo. 
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A través de la opini6n del trabajador se o~ 
tiene información sobre los sentimientos -
del empleado hacia la empresa como un todo. 

Se mide también la actitud de los niveles -
gerenciales hacia los subordinados. 

Se hace énfasis en los rasgos extrínsecos -
de satisfacción y se excluyen relativamente 
los componentes fntr!nsecos. 

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

Existe relación entre la satisfacción en la 
vida y rasgos de bienestar psicológico y s~ 
lud menta 1. 

La satisfacción en el puesto contribuye más 
a la satisfacción en la vida en los hombres 
que en las mujeres. 

La medida que frecuentemente se emplea para 
medir la satisfacción de la vida es la ex -
presión de la felicidad personal. 

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

1) COMPROMISO CON EL TRABAJO 
Es el grado en el que la 9ersona se quiere 
involucrar y comprometer con el trabajo. 

2) MOTIVACION INTRINSECA DEL PUESTO DETRABAJO 
Es el grado en que la persona quiere o d~ 
sea realizar bien su trabajo para lograr -
una satisfacción 1ntrfnseca. -

3) NECESIDAD DE PODER DE ALTO RANGO 
Es .la importancia que una persona da a un 
logro y que coloca en el nivel más alto de 
la jerárqufa de necesidades. 

4) ~!~cii~~l~~E~~DLAS CARACTERISTICAS INTRlNSs. 

Son los reportes de las personas sobre el 
grado en el que los rasgos están presentes 
en su trabajo los cuales pueden sobresal -
tar la satisfacción intrfnseca. 
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5) SATISFACCION EN EL PUESTO 
Es el Qrado en el que la persona reporta -
satisfacción tanto con rasgos intrínsecos 
como extrínsecos del puesto. Es la satis
facción total en el puesto. 

6) LA SATISFACCION EN LA VIDA 
Es el grado en el que la persona reporta -
satisfacción con rasgos de su vida. Es la 
satisfacción con su propia vida como un t~ 
do. 

7) FELICIDAD 
Es el grado en el que la persona reporta -
ser feliz. 

8) NIVEL DE ANSIEDAD 
Es el grado en el que la persona reporta -
ansiedad sobre algunos rasgos de su vida. 

La muestra que se utilizó se constituyó por -
empleados de tiempo completo que hablan traba 
jada en su presente puesto, al menos, por un
mes y tenfan una duración media de servicio -
de 9,. 02 ai\os. 

El procedimiento que se utilizó fue la entre
vista fndf vtdual con una duración promedio de 
30 minutos. 

El Instrumento se disenó con escalas, subesca 
las y el número de reactivos variaba de una a 
otra como se especifica a continuación: 

ESCALA No.DE REACTIVOS 

l) Compromiso con el trabajo 6 

Z) Motivación intrlnseca del 6 
pues to 

J) Necesidad de poder 6 

4) Percepción de las caracte 10 
rísticas intrínsecas del-
puesto 

5) Satisfacción total en el 15 
puesto, 
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5 ,a) Satisfacción intr!n- ( 7) 
~eca del pues.to. 

' 5. b) .Satisfacción ox-<-rf-n- (B) 
seca del puesto. 

5.c) Satisfacción intr!n- ( 4) 
seca del puesto en -
sf mismo. 

5. d) Satisfacción extrln- ( 5) 
seca por las candi -
ciones de trabajo. 

5. e) Satisfacción en las (6) 
relaciones con los -
empleados. 

5.x) Satisfacción del pues 
to como un todo. -

('!) 

6) Satisfaccion de la vi da 15 
total 

6.a) Satisfacción con la (4) 
vida personal. 

6. b) Satisfacción con los ( 7) 
estándares y el logro. 

6.c) Satisfacción con el (4) 
estilo de vida. 

6.x) Satisfacción con la ( 1) 
vida como un todo. 

7) Felicidad 

B) Nivel de ansiedad 6 

8. X) Evaluación del nivel ( 1 ) 
de ansiedad como un 
todo. 

Las pruebas estadísticas aplicadas fueron las 
siguientes: 

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

Homogeneidad interna de las escalas 
(Correlación) 



.. Desviación estándar 

Media 

'·Co~flabilldad (test • Retest) 

Las conclusiones a las que se llegó fueron 
las siguientes: 

La escala de SAT!SfACC!ON Ell LA V!OA mostró 
poca correlación con el trabajo. 

El compromiso e involucramfento con el tra
bajo estuvo mas cercanamente asociado con -
la necesidad del poder. 

La motivación intrínseca del puesto de tra
bajo está relacionada con la satisfacción -
en el puesto y con la percepción de las ca
racterísticas intrínsecas del puesto. 

La percepción que se tiene de las caracte -
rfsticas intrínsecas del puesto está fuerte 

·mente relacionada con la satfsfacci6n totaT 
del puesto y la satisfacción intrfnseca del 
puesto. 

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

Otro estudio realizado por George H. Lucas(3&) 
referente a la medición de actitudes hacia el 
trabajo y su relación con la permanencia en -
el mismo, demuestra que los empleados deciden 
permanecer en su presente trabajo, en gran 
parte, debido a la satisfacción extrfnseca 
del mismo {sueldo, beneficios y condiciones 
labora les). 

Una investigación realizada por Hallen Beck y 
WilliamsC.(JO)con el objeto de analizar la rola 
ción existente entre el fndice de rotación Y. 
la actitud hacia el trabajo 1 demostró 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 lnvestigaciones
sobre la actitud hacia el trabajo y lo impor
tante e interesante es que todos los estudios 
han hecho aportaciones valiosas que han servf 
do de base para futuras investigaciones. -
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De este modo, aunque se profundiza cada vez -
mas en el estudio de la medición de actitudes 

·:e~~~:din~~r~~~~~~~~ ~~~ª~!!~~!~~~1, quedan .. 



4. Z PARA LOS INVESTIGADORES 

. :t:· .La 1.medicfón ··de· actitudes de investigadores hacia el .. 
trabajo, no se- ha estudiado a fondo ni en México ni 
en el extranjero, sin embar90, en base a lo poco que 

ese h•'pub11cado podemos concluir que se han utilizado 
escalas,,de-actitudes, constituidas en Instrumentos que 
co·nforman inventarios. A continuación me referiré 
a algunos de ellos. 

Existen algunos estudios que reportan la medición de 
la preferencll hacia el trabajo de Investigación apli
cado a la selección vocacional, en términos de me 
dición ae intereses y no de actitudes. -

Para el presente estudio, consfdero importante menciQ_ 
nar los resultados de dichas fnvestfgactones, toda 
vez que es una aproximación importante y básica pues 
aungue no se diseñaron dichos estudios exprofeso para 
el a rea labora 1, los resultados pueden traspalarse ha 
cia ésta. -

Entre los autores que han diferenciado el trabajo de 
investigación del resto, estanrHolland 1 Myers, Briggs. 
Srtrong y Campbell. (42,61) 

Holland desarrolló un instrumento oara medir 6 facto
res o tipos de personalidad: 

Realista 
Investigador 
Art(sti CD 

Social-emprendedor 
Convencional 

.Factor general de interés. 

A este instrumento se le conoce como el SOS (Self 
Olrected Search Test) 

Rackman y colaboradores realizaron una investigación 
para probar la validez constructiva de dicho fnstru -
mento (51} y obtuvieron 'Conclusiones que son intere -
santes para el presente trabajo, pues incluyen conce1 
tos que nos ayudan a predecir y comprender el compor
tamiento del investigador, asf como el de otros cam -
pos profesionales. 

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

El objetivo de esa investigación fue: 

Obtener mayor evidencia sobre la validez constructi 
va del SOS. 
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~La teorfa de.selecctdn vocacional que asume Holland 
.,.. para.el dlse~o de SOS aflr.a que: 

• 'i,<. 

'~a).Las personas pueden caracterizarse 
necen 1 en una varidad de grado, a 
tipos de personalidad: 

Realista (R) 
Investigador ( ( ) 

Artista (A) 
Socia 1 ( s) 

Emprendedor (E) 

Convencional (C) 

como que perte 
los siguientes 

b) Los ambientespueden caracterizarse como correspon 
dientes a una o más combtnacfones de estos t1pos
de personalidad. 

e) Apareando el ambiente y la personalidad se pueden 
hacer predicciones relacionadas con la selección 
vocacional en el sentido de que los individuos es 
cogerán el medio ambiente que sea consistente coñ 
su personalidad." (51) 

El instrumento tiene 4 seccfon~s separadas: 

1) Subtest de Actividades 

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

La persona indica sus preferencias en una escala 
dicotómica: gusto vs. disgusto, para las activfd! 
des enlistadas. 

2) Subtest de competencia 

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

La persona evalúa su habilidad (qué puede hacer -
bien) en una escala dicotdmfca: Sí vs. No para 
las habilidades enlistadas. 

3) Subtest de Intereses (VP!) 

Está formado de 6 escalas de 14 reactivos cada 
una. 
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La eersona tiene que indicar sus preferencias ~ 
(que es lo que le interesa o atrae) en una escala 
dicotómica: Sf vs. No para las actividades enlis
tadas. 

4) Subtest de AUTO - ESTIMA 

Incluye 2 partidos de auto - estima en habi 1\dades 
cada partido tiene 6 clasificaciones, cada una e~ 
rresponde a cada tipo de personalidad. 

La persona se evalúa a si misma en una escala 
ascendente de 1 al 7. 

Para analizar la información resultante se usó el 
factor común y se aplicó el análisis de correla -
ción. 

Los resultados encontrados se resumen como sigue: 

Se demostró que la estructura del SOS es basta~ 
te clara. 

La mayoría de los reactivos que miden cada tipo 
de personalidad forman un puesto dimensional. 

El Subtest de actividad no pueje discriminar en 
tre los tipos social y emprendedor. -

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

Las conclusiones a las que se llegó fueron las 
siguientes: 

En este modelo hexagonal los tipos de personali
dad se correlacionan. 

Los individuos tienden a escoger profesiones 
congruentes con sus personalidades. 

Los intereses no siempre implican conducta. 

El SOS mide una actitud relativamente general 
hacia los puestos. lo cual depende en menor gra 
do de la habilidad y medioambiente." (SU -

Esta investigación realizada por Rackman y colabora
dores está orientada hacia la selección vocacional 
pero sus conclusiones son válidas para la selección 
de investigadores, pues el individuo también tiende 
a escoger puestos de trabajo congruentes con su per 
sonalidad y en esta medida se pueden desempeñar m! 
j or. 
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El hecho de que el SOS mido actitud hacia los pues -
tos de trabajo, es interesante, toda vez que el ins
trumento que la suscrifa dfserlará para medir actitu
des tambfen se enfdcará hacia un puesto de trabajo y 

·especfffcamente será el que realiza un investigado~. 

Concluyendo, el estudio al que acabo de hacer refe -
rencfa se me hace de suma utilidad porque es uno de 
los pocos que existen, que conjuga la medición de ªf. 
tftudes con el perfil de personalidad que presenta -
un investigador. 

. ' Otros autores, Myers y Brfggs. tambfen han incursio-
nado en diferenciar los tipos de personalidad que 
presentan las persona involucradas con el trabajo de 
fnvestfgacfón, de las que no lo están. 

Myers y Brfggs son los creadores de una teorfa deno
minada "INDICA DORES DE PERSONALIDAD DE MYERS Y BRIGGS" 
(42) la cual se basa en la existencia de 8 tipos de 
personalidad y dependiendo del tipo de personalidad 
de que se trate, la persona se podrá desempeñar me -
jor en determinado tipo de tareas. 

Existen 4 continuos y dependiendo del lugar donde se 
sitúe el individuo se le clasificará dentro de un 
rasgo, La combinación de 2 de éstos, nos dará un t1. 
po de personalidad, 

INDICADORES MYERS·BRIGGS DEL TIPO OE PERSONALIDAD (42) 

; ' ; EXTRDVERTI DO E 

SENSORIO s ' ' ' 
' ' ' : : : 
' ' ' 

PENSAMIENTO T 
' ' ' JUZGA J ' ' ' 

60 40 20 

; ' ' ' 
-o ' : : 
' ' ' ' ' ' 

20 40 
o 

; 
' 
' ' . 
' ' ' 

60 

Introvertido 

N Intuitivo 

F Afecto 

P Percibe 

Los a tipos de.personalidad que Myers & Bri39s propo 
nen en su teorfa, son los siguientes: -

EXTROVERTIDOS-RAZONADORES 
INTRDVERTIDDS-RAZDNADDRES 
EXTROVERTIDOS-AFECTIVOS 
INTROVERT!DDS-AFECT!VDS 
EXTRDVERT!DDS-SENSDR!DS 
!NTRDVERT!DDS-SENSDR!OS 
EXTROVERTIDOS-INTUITIVOS 
INTRDVERTIODS-INTUITIVDS 

ESTJ y ENTJ 
ISTP e INTP 
ESFJ y ENFJ 
!SFP e INFP 
ESTP y ESFP 
!STJ e ISFJ 
ENTP y ENFP 
INTJ e INFJ"(42) 
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"El tipo lNTP. •· lNTROVERTIOOS-RAZONAOORES son las· P•!. 
sanas que mejor se desempe~an en: 

. ,lNVESTIGACION 

CIENCIA PURA 

" MATEMATICAS 
PROBLEMAS COMPLICADOS DE INGENIERIA" (4Z) 

Por ser el objeto de la presente tnvestigactdn la me 
d1c1ón de actitudes hacia el trabajo de investigación 
y Contener éste una alta dosis de trabajos de inge -
nteria, matemáticas y ciencia pura, me concentraré 
en este tipo de personalidad. 

Las características que presentan las personas que -
se ubican dentro de este tipo, son las siguientes: 

Analizan las posibilidades 

Valoran los hechos, principalmente en relación a -
la teoria. 

Tiende a ver már las posibilidades o las nuevas s~ 
luciones que los hechos escuetos. 

Valoran más la imaginación y la inspiración. 

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

Es tranquilo, reservado,brtllante en los exámenes 
especialmente en materias teóricas o ctentificas y 
lógico¡ hasta el punto de ser quisquilloso. 

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 útil. 

Vive su vida externa con más intención y la inter
na con más )ensamiento." {42) 

Esta teoría es importante para el presente estudio 
toda vez que aporta desde el punto de vista de la 
personalidad, el comportamiento que presenta un in 
vesttgador. 

Esta aportación la considero valiosa porque diferen
cia muy bien a la gente dedicada a la investigación 
y esto es un avance y un apoyo cuando tratamos de m! 
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dir la actitud, precisamente hacia este tipo de tr! 
bajo, porque nos da tndtcios de las características o 
comportamientos que ~ste requiere. 

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

Esta compuesto de J.partes: 

PARTE 1 OCUPACIONES 

Existen 131 
arquitecto, 
de medición 
preferencia 

ocupaciones enltstadas (ejemplo: actor, 
físico, poeta, etc.) y tiene una escala 
en base a la cual la persona marca su 
por la ocupación 

( L D 
i ndtf e 

gusto rencti' disgusto 

PARTE 11 MATERIAS DE LA ESCUELA 

Se enlistan 35 materias de estudio (ejemplo: Geame -
tria, Literatura, Matemáticas, Física, etc.} y la 
persona tiene que marcar su preferencia en una esca
la como la siguiente: 

( L o 

gusto 

PARTE 111 ACTIVIDADES 

i nd i fe 
rene ti disgusto 

.se enlistan 50 actividades (ejemplo: cocinar, decir -
discursos, .escribir reportes,. actividades competiti
vas, actividades que cambian continuamente, etc.) se 
usa la escala de las partes anteriores para que la -
persona reporte su preferencia . 

. PARTE IV DIVERSIONES O PASATIEMPOS 

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

Se usa la misma escala de medición. 

PARTE V TIPOS DE GENTE 

Se enlistan 23 tipos, entre los cuales están: gente religiosa, 
bebés, bailarines de ballet, gente que vtve peligro
samente, entre otros. 

Se usa la misma escala. 
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PARTE VI PREFERENCIAS E~TRE 2 ACTIVIDADES 

Se enUstan 129 pares, ejemplo: piloto deaerolinea 
-agente de boletos de aerolinea, estdfstfco-trabaja
dora social. etc. 

La escala que se utiliza es: L 
izquierda igual 

R 
derecha 

Como. la escala se coloca en medio de la pareja de ac 
tfvidades .la persona marca la actividad que preffera
en base il si es la de la fzquterda, la de la derecha 
o (•) si no hay diferencia. 

PARTE VII SUS CARACTERISTICAS D CUALIDADES 

Se enlistan 13 redacciones, tales co~o: 

"Generalmente f nfcio las actf~idades de mi grupo" 

MGano amigos fácilmente" 

"Tomo deci sienes inmediatamente y no después de 
pensarlas considerablemente" 

"Prefiero trabajar sol~ más que en comit~s" 

y se le pide a la persona que muestre el tipo de per 
sana que es en base a la sigufente escala: 

y 

SI 
? 

NO 
SE llD 

Este instrumento también logra diferenciar materias, 
ocupaciones y características que identificarían a • 
un investigador del que no lo es. 

Como nos podemos dar cuenta, las investigaciones ya 
realizadas aportan bases para la presente, sfn embar 
go, no existe un estudio que se haya hecho exprofesD 
para medir actitudes hacia el trabajo de investiga . 
ción. 

;. 
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PROPUESTA DE UN MODELO PARA MEDIR ACTITUDES HACIA 
EL TRABAJO DE INVESTIGACION. 

Hipótesis 

HIPOTESIS NULA: 

Los mejores investigadores del Instituo obtendrán 
la misma puntuaci5n en el instrumento aplicado p~ 
ra medir sus actitudes hacia el trabajo, que los 
no contemplados en esta categorfa. 

HIPOTESIS ALTERNA: 

Los mejores investigadores del Instituto obtendrán 
puntuaciones más altas en el instrumento aplicado 
para medir sus actitudes hacia el trabajo, que los 
no contemplados en esta categoria . . 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Puntuaciones obtenidas 

. VARIABLE DEPENDIENTE: 

a través del Instrumento 
para medir actitudes ha • 
cia el trabajo 

"Criterio del Mejor Inves
tigador". (Ver anexo No.9) 
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5.Z DEFINICION DE LA NATURALEZA DEL 1RABAJO REALIZADO EN UN 
INSTITUTO DE INVESTIGACION TECNOLOGICA 

Paro llegar a definir la naturaleza del trabajo que se 11! 
va o cabo en el Instituto de Investigación Tecnológica P! 
ra el que se propone el Modelo, partfr~ del marco conceD -
tual de lo que es la Investigación Clent!flca y la Tecno-
16g1ca, asf como las diferencias entre ellas, 

Haré re.ferencta a algunos autores que se han dedicado al 
estudio de estos conce?tos principalmente en lo tocante a 
las definiciones de los mismos. 

Ftnalmente me referiré especfftcamente al Instituto en cue!. 
tlón, desde el planteamiento de los objetivos que éste per 
sigue hasta la definición de los aspectos que caracterizan 
el tipo de trabajo que se desarrolla dentro del mismo, 

Este apartado lo considero medular, toda vez que las cancel?. 
tualtzaciones y deffnfctones que se ·hagan aquf, ser&n la -
~ase para la construccf6n del instrumento para medfr la ilf 
tftud hacia et trab!jo que precisamente se desarrolla en -
e~te Instituto, pues considero que si ~ste no se tiene el! 
ramente conceptuallzado, deffcllmente se podr& dl~eftar un 
instrumento ad-hoc. 

La ciencia se ha definfdo como el conocimiento cierto de -
las cosas por sus principios y causas. 

Por otra parte, Is_aac Asimov, afirma que la ciencia se C! 
ractert~a por la curfosfdad, y define a esta Ultima como -
"el deseo de conocer" {6). 

Define como características esenciales en los científicos: 
la curiosidad y el deseo de aventurarse y considero valio
so agregar una mb que menciona ADOLFO HARTINEZ-PALOHO yes 
Ja actitud racional para analizar el presente e influir en 
el futuro, 
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. 
Otro de los aspectos que este autor contempla para concep-
tualizar la ciencia es la forma en que se maneja la fnfor
maC'ión resultante de la misma. 

- ' • ..¡ 
Al respecto comenta que 11 la información se intercambia en 
forma libre y aJe1más hay cooperación entre todos los cien
ttficos. Hoy no se considera como tal ningún descubrimierr 
'to c1ent{f1co si se mantiene en secreto". 

Resalta otro aspecto, que en lo p_articular considero bási 
ca, y es el hecho de trabajar en equipo y comenta el cambio 
trascendental del trabajo individual al trabajo en comuni
dad lo que ha apoyado en gran medida el avance cientfff co. 
Comenta que "hoy en dfa la ciencia no es el producto de los 
individuos aislados sino de la comunidad ctentffica". Es
to lo vemos en la actualidad fuertemente respaldado pues 
no solamente la creación 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 ¡::irofesi.e_ 
nalismo a la ciencia en México. 

La ciencia ha tenido tal crecimiento que Isaac Asimov nos 
habla de la necesidad de la -espec1a11zac16n~ nos comenta -
que "a· partir de 1800 la ciencia crec1c5 inexorablemente m.9_ 
tivo por el cual fue necesario que el c1entffico se limit! 
ra a una parte del saber, si deseaba profundizar intensa -
mente en él" (6). 

En las diferentes Instituciones donde se desarrolla inves
tigación cientffica en México, siendo la principal la UNAH, 
observamos que precisamente su organización es en basea e1 
pecialidades, pues de otra forma el investigador no podrfa 
hacer aportaciones tan puntuales, que desde mi punto de 
vista, son las que en ocasiones la hacen aparecer como si 
fuera cosa de magia a la que solamente un sector muy privi 
legiado tiene acceso. 
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Pasando al aspecto de la tecnologfa. empezaré por hacer r! 
ferencia a la definición que hace de ~sta JOSE ANTONIO ES· 
TEYA; qu1~n menciona que "la tecnologfa es un conjunto de 
conocimientos ordenados que hacen posible la resoluctdn de 
problemas en forma rápida y económica 11 (47). Esta es una 
interpretación meramente pragmática. 

Otra definición que el nii smo autor plantea es la siguiente: 
"La tecnología se puede definir como la capacidad de resol 
ver automáticamente los problemas de la producción, las t.2_ 

munfcactones,la organización y la sociedad en generaia par 
tir de conocimientos disponibles o desarrol lados".(47) 

Oe acuerdo al lng. Enrique Canales, Oirector de VITROTEC: 
"La tecnologfa se puede definir como un producto precf:¡o -
con personalidad. ( 13) 

El lng, Canales hace referencia en forma más explfcf ta al 
término "personalidad" y supone que éste niantiene una rel! 
c16n con la MISION, la que convierte a la Tecnología en un 
frente de posible excelencia para la organización. 

Afirma que para una empresa, su tecnologf~ consistirá en. 
aquellas áreas de actividad en las que mantenga una dec1 -
s16n de medirse contra otras, para alcanzar excelencia. H! 
todo16gicamente debe haber una posibilidad de réplica.(13) 

Cuando se habla del término tecnología, algunos autores se 
refieren a esta como: Desarrollo, 1nvest1gac16n tecnol"gi
ca, Desarrollo tecno16g1co o como innovación tecno16g1ca. 

Al respecto de la ültima acepción, Alejandro Hill la defi
ne como sigue: 

upar innovación tecno16gica se entiende toda actividad que 
conduzca a introducir una nueva característica ya sea a 
nivel producto, maquinaria o proceso, la cual represente • 
en el mercado una ventaja para la empresa respecto de sus 
competidores". (28) 
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La tecnologla debe maximizar 1• productlvidad·de la fuerza 
de trabajo de una empresa. 

Influye en li distribución del empleo y del ingreso, en la 
organización de ta institución y en la naturaleza de su 
trabajo. 

A manera de resumen "las caracteristicas más importantes -
de una tecnologta incluyen: 

1) Recursos particulares que emplee. 

2) La fuerza de trabajo, desde la de alta capacitaci6n ha! 
ta la de menor capacitación, es decir, los diversos gr! 
dos de capacitación de dicha fuerza de trabajo. 

3) Maquinaria (durabil.idad, gasto probable de mantenimien
to, etc.). 

4) Escala de producción y requerimientos de Administración. 

5) Las necesidades de recursos de energia materia prima y 
materias semielaboradas 11

• {54) 

Dentro de nuestra área de estudio que es la administración, 
no podemos prescindir de hacer referencia a la tecnologia, 
puesto que para definir cualquier negocio (empresa, insti
tuto, organ1zaci6n, institución, etc,}, tenemos que hacer
lo en un plano tridimensional: la tecnologfa con la que 
cuenta, sus recursos y el Mercado en~ que se ubica, que -
es en sf la competencia. Una vez defipido el negocio que 
es el paso básico en toda planeación estratégica, se podr! 
pasar al siguiente. que es definir su misión y posterior ... 
mente a la definición de objetivos y planes. 
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DEFINICION DEL fJEGOCIO 

RECURSOS 

TECNOLOGIA 

MERCADO 

Una vez conceptua11zados tanto el tfrmino de ciencia como 
el de tecnología¡ cabe hacer referencia a las diferencias 
sfgn1f1catfvas existentes entre dichos términos, además de 
incluir el término de Ingen1er!a •. Este último es importa!!. 
te contemplarlo, toda vez que en el Instituto para el que 
se propone el modelo, la gran mayoría de sus recursos hum! 
nos en el área de investigación tienen una formación acad! 
mica dentro del campo de la ingeniería. 
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DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS ENTRE[''''·,.,' , . , ' 

.. CIENCIA, TECNOLOGIA. E INGENIE~IA (13), 

,' ' MOÚ VAtfoN 
BASICA 

MEDIDA 
DE 

EXITO 

MANEJO 
OE 

INFORMAC!ON 

TRANSMISION 
OE 

DIFUSIOll 

•' 

CIENCIA 

• Búsqueda de 
la verdad. 

• conocer el 
porqué. 

.Aceptar o re 
chazar h1p0 
tes1s. -

.La informa 
ctón ttendi 
a estar-
abierta. 

• Todavfa pue 
de s'!:r tranS 
mittble eñ 
papel, en su 
mayor parte. 

TECNOLOGIA 

.Búsqueda de una 
ventaja sobre la 
competencia •. 

.Conocer el cómo . 

. Valorar las mejo 
ras hechas a 10 
ya e~1stente. Su 
valor se da por 
comparación. 

.La 111formact6n -
está cerrada; se 
tiene acceso a -
ella a través de 
patentes. 

.Su transmisión -
implica transfe 
rene ta de objetos 
capacitación de 
personal, aseso 
rfa, manuales 1 etc"7 

IllGENIERIA 

.Aplicar conoci 
mientas a sltuil 
cienes concre 
tas. -

.Solución de me 
joras concre -: 
tas. 

. La 1nforrnac1 ón 
es pUb\ 1cay \a 
actividad es -
repetible por 
otras organ1 Z! 
ciones • 

.Se puede trans 
mitir a travéS 
de l t bros 1 nor 
mas ca tá \ ogos-; 
etc. 
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Tho•as J. Alle, quién ha estudiado profundamente la dlfere~ 
clacl6n entre Investigación y desarrollo, ha hecho un es -
fuerzo por marcar .dicha diferencia más finamente, especff! 

camente en lo que se refiere a la naturaleza del trabnjo .. 

que cada uno de estos términos implica. 

Para empezar. este autor vislumbra un espectro de las act.!. 
v1dades en tecnologfa, que va desde la ~nvest1gact6n hasta 
el desarrollo. 

ESPECTRO DE LAS ACTIVl~ADES EH TECHOLOGIA 

A fin de diferenciar las tareas de JNVESTIGACION, OESARRO· 
LLO Y SERVICIO TECNICO, plantea las siguientes deflnlclo -
nes: 

'TAREAS DE IHVESTIGACIOH: 

• TAREAS DE DESARROLLO: 

TAREAS DE SERVICIO TECHICD: 

... . . 
. -

: •'. . ·. : --~: 

.:~ii~~t::;;'. ·x;'.-!j:·f~ii.;: :~/;;:_~;:.:;: .. 

Est&n dirigidas a la genera
ci6n de conocimiento nuevo • 

Tienen como objetivo el re -
sultado flsico de nuevos pro 
duetos o procesos. 

Se refieren a necesidades 19. 
cales muy especificas de la 
orgalzacl6n' .(3) 

. • '. •'. :.' J . 
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Dentro del término Investigación, hace una diferencia y se 
refiere a la Investigación básica y a la Investigación - -
apl !cada. 

La forma en que caracteriza la naturaleza del trabajo inh~ 
rente a cada uno de los niveles dentro del aspecto es como 
sigue: 

"!NVESTIGACION BAS !CA: lmplica un trabajo de naturaleza 
general, con la intención de ser 

aplicado en un alto rango de ci! 
curcunstancias o hacia el desa -

rrollo de nuevas conocimientos -
acerca de un área. 

INVESTIGAC!ON APLICADA: El trabajo Involucra conoclmiea 
tos bifsicos para la solución de 

un problema particular. 
Involucra la creación y evalua
ción de nuevos conceptos o ca~ 

ponentes, pero no implica des! 
rrollo para el uso operativo. 

DESARROLLO: 

SERVICIO TECN!CO: 

Combinación de conceptos exis -
tentes, probablemente con nue -
vos conocimientos, para promo -
ver un nuevo producto o proceso. 
Aplicar nuevas teorfas para s~ 

luc1onar un problema particular, 

a través de estudios explorato

rios, diseno y prueba de nuevos 

componentes o sistemas. 

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 estudio sobre la forma en que se distri 
bu.ye la comunicación entre los miembros del proyecto Y en 
base a ésta,d1ferencfa entre el proyecto de lnvestigaci6n, 
Desarrollo o Sercicfo Técnico. 

NIVEL MEDID DE COMUN!CACION TECNICA DENTRO DEL PROYECTO 
(FRECUEHC!A) 
CDMUNICACION ZO 
POR PERSONA 15 
A LA SEMANA 10 

5 

p.!. P.D. 

P.I. Proyectos de Investigación 
P.D. •Proyectos de Desarrollo 
P.S.T.• Proyectos de Servicio Técnico 

P. S. T. TI POS OE 
PROYECTO 

NIVEL MEDIO OE COMUNICACION TECNICA DENTRO OEL DEPARTAMENTO 
(FRECUEHCIA) 
COHUN!CACION ZO -
POR PERSONA 15 -
A LA SEMANA 10 - r----1 

5 -

p. l. P.D. P.S.T. TI POS DE 
PROYECTO 

NIVEL MEDID DE COMUNICACION TECNICA CON OTROS DEPARTAMENTOS 
OE LA ORGANIZACION 
(FRECUENCIA) 
COMUNICACION ZO -
POR PERSONA 15 
A LA SEMANA 10 • 

5 

1 
p.!. P.D. P.S.T. TI POS OE 

PROYECTO 
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Considero que es d!f!c!l establecer fronteras bien defini
das entre los diferentes tipos de proyecto, sin embargo ... 
toruar corno referencia la frecuencia con la que se da la e~ 
rnunfcaci6n técnica es una buena opcidn, m5s sin embardo, -
no creo conveniente que nadam&s este ;>arámetro sea el úni
co que se deba considerar, pues depende del tipo de organ! 
zacf6n, d~ su misión, de sus objetos y otras muchas cir
cunstancias. 

Por tal motivo, estos datos s~n Gtiles para tratar de d~f! 
nir la naturaleza del trabajo, tipos de proyectos que en 
una instituci6n se realizari, pero se debe hacer un análi • 
sis más especffico y contemplar, como mencioné anteriorme! 
te, las condiciones muy particulares que se dan en la ins
tituci6n a la que nos estemos refiriendo. 

Precisamente por la diferencia en la naturaleza del traba· 
jo inherente a cada tipo de proyecto, existen algunas reco· 
mendactones que Thomas Allen hace, en cuanto al manejo de 
la comunicación que se debe hacer en cada uno de el los. A 
Tttulo de ejemplo, mencionaré algunas de ellas, que podrían 
ser las más relevantes. 

En los proyectos de Desarrollo, es muy conveniente favore
cer la comunicación con otros departamentos del Instituto, 
ya que de esta forma van a resultar beneficiados. Esta si 
tuación no resulta igualmente favorable para los proyectos 
de investlgacl6n. 

Esta circustancia se debe en gran parte, al hecho de que • 
este tipo de proyecto logra obtener un soporte tecno16g1co 
más fuerte, de la interacc16n que se tenga con el resto de 
los proyectos de la misma Institución, no· ocurriendo lo 
mismo con los proyectos de investigación, 

El proyecto de Desarrollo de productos y procesos, debe 
mantener un acercamiento estrecho y permanente con las "! 
cestdades de sus usuarios. 
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De estas recomendaciones concluimos la importancia que ti! 
ne el que los miembros de los proyectos de Desarrollo ma[ 
tengan contacto con los miembros del res.to de los proyec -

tos de_ la organización. 

En cuanto al papel que debe jugar el jefe de proyecto, en 
la forma en que maneja la comuntcacfón introproyecto, ésta 
se debe incrementar en la medida que avanza del proyecto -
de investigación al proyecto de desarrollo. 

Esquemáticamente se podrfa ver como sigue: 

T 
I DESARROLLO 
p 
o 
o 
E 

p 
R 
o 
y 
E 
e 
T 
O INVESTIGAC!ON 

MENOR MAYOR 
COHUNICACION INTRAPROYECTO 

En cuanto a los proyectos de investigación, es importante 
que cada miembro participe en igual forma, por lo que no -
es necesario que el jefe del proyecto asuma un papel fuer
te en cuanto a fungir como et lfder comunicador. 

Este tipo de proyectos muestran la mejor ejecución cuando 
no estin dominados por una sola persona, incluyendo al J! 
fe de proyecto. 
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A menera de conclusión podemos decir, que las funciones 
inherentes a los proyectos de Investigación no son iguales 
a las que se contemplan en los proyectos de Desarrollo.por 
lo tanto no operan de la misma manera. 

Como consecuencia se tiene, que no deben ser administrados 
de \a misma forma. De ahf la necesidad de encontrar la es 
trategia administrativa que mejor funcione, dependiendo 
del ti.pe de pro.vecto que sea. 

Considero que vale la pena referirme a ALEJANDRO HILL, 
quién se ha interesado en aportar conceptos útiles para la 
Administración de este tipo de proyectos. 

Este autor plantea 5 funciones b&sicas que deben satisfacer 
el personal de una institución dedicada a ete tipo de pro
yectos. ·Estas son: 

1) C!ENT!F!CO O !llGEN!ERO CREATIVO: 

Constituye la funte de creatividad dentro de la organ.i. 
zación. 

2) EL EMPRENDEOOR (ENTREPRENEUR): 

Se encarga de tmpulzar la idea propia o ajena a través 
de las diversas instancias y departamentos dentro de -
la empresa, hacia la crucial etapa de comercfaltzactón. 
Se trata de un individuo con una personalidad creativa 
y emprendedora, orientado hacia la materia11zac16n de 
sus objetivos. 

3) JEFE OE PROYECTO: 

Se concentra en las caracterfstfcas especff1cas del 
nuevo desarrollo, determina qué aspectos del mismo 
prosperan, cuáles podrán postergarse y quién podrá -
coordinar los esfuerzos requeridos. 

Suele tratarse de un individuo organizado, sensible a 
las diferentes personalidades de las personas que debe 
rá coordinar así como un planificador eficaz. -
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4) PATROCINADOR: Suele ser uno de lso decanos de la emprt 
sa. Brinda apoyo. protecc.1'5n, fondos adicionales a 
los presupuestados, a fin de que la idea innovadora pu! 
da carecer losuficiente hasta obtener el benepUcito del 
resto de ta organt zacfón. 

Generalmente los Ingenieros un Jefe .o Directores de 1! 
boratorio suelen cumplir calladamente esta función. 

5) EL CENTINELA (GATEKEEPER}: Trae informaci6n fundamental 
(ya sea técnica o de mercado) a la Organizaci6n. Una -
buena proporción de la fnformacf~n utilizada en el pro
ceso de Innovación se origina en esta gente. 

Son altamente comunicativos y muy activos al respecto. 
Su función fundamental. es introducir y distribuir en la 
Organización fnformacfdn de valor para la misma y para· 
los proyectos de lnvestlgaci6n".(20) 

Estas funciones pueden ser desempeaadas por personas d! 
ferentes o bien pueden concentrarse en un solo indfvf -

. duo, total o pa.clalmente, dependiendo del tamafto de la 
Organización, de su owganizaci6n, de su estructura, de 
sus pol,ticas, de sus objetivos, etc. 

e.amo se puede vislumbrar, cualquiera gue su la forma en 
que es ten organiza das estas funciones, entre mis capaz,. te.E, 
nicamente··habtando, sea. el grupo y mayor capacidad creat1~ 
va exista, la productividad de las actividades de investlg!_ 
c.f6n y desarrollo aumentará. 

Al respecto, considero que vale ta pena mencionar brevemen. 
te, algunas técnicas y polfticas que es conveniente cante!! 
ptar a ffn de incrementar la capacidad creativa en un gru .. 
po de trabajo. 
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• iliversificar la actividad b1cnica y 1.45 pers:in.u CU\ las que interactlh el Ee!, 

sonal t:kn..l.oo, mejora sust.and.allrentc la 9eneracl&l de ideas 1.nnOvacbras. 

, Ubicar a:irc al{lllIVisor de las actividadc.5 de investigaci6n y ck!s.m:ollo lll in -

dividoo t&niC3!1!1\ta capaz y q\l!I eca ¡:crcih100 cam tal ¡JJr sus au?:ordinacbs. !!_ 

to tnplica lll cst!rtulo a la aut:oestiJDa intolectual qua es un el.!!f'onto notiwdor 

de superacidn. 

, Peaniti.r al invcstig&:br una ó:ble escala de desarrollo profesial41 (aantnllt1"!, 

uvo .. t.écnia:>l. Esta situac16n rrotivari a la persona a pe.rtrMeCer en su .trea, lo

granib a:>ntinuidad y trad.1ci6n, factcre!! esenciales para lograr re5ultatbs en el

de.sJ.mlllo o i.n:Jvacil5n t.ecnal.6gica, 

• Alta corraL:i.cil5n entre la capacidad para generar ideas inrOVadoras en ima Orqa -

niza.cidn y la 1ntarcanunicaci6n entre los mimbros da la mi.Sml. F.st:o se puede -

prq>iciar PJr la disposicldn f!sica do loa sil:ioa de trabajo • 

• La investigaci.On y desarrollo debo biS1rse en objetivos, de.finic16n de los resiJ! 

tacbs a alcarwu: y el tiS!p) para lograrlos, F.ste enfCX(\18 pemite establecer UM 

serie de result.ados intertrelios que servir&! para l!D:llr el qrlllb de avance del -

proyecto y ewluar posibles rut:ns alternativas, (291 " 

Una bartera lllJ'/ fuerte para propiciar el t:ralnjo creativo es la faltA de itentt.fi -

cacidn caro ~ entre todos los participantes de un proyecto, aspecto qua CON1id:! 
ro se debo cu1d.1d om> punto priorit.ario pues pueda ser el oriqen de bllja producti

vidad y hasta do conflictos entre los int:o¡rant.as del proyecto. 

'ia que ha nerclonlkb el tArm1ro productividad o:m im uep::to claw en cualquier

lnstitUC::i6n y m.1!I aun en esta época de crisi!I en la qm a pesar de o:intar o:n l!l!l'109 

nicursos tcrercs que lo¡rar mlyores resultados para soqu1r dlrevivterdo cam orqa _ 

niza.cl~n y o:iro Pa!s, la def1.n1.r4oam siqus: "La produ::tiv:l.dad es la medida en la. -

qw se <!ptwecl'\!n los recursos efiC!mente para lograr los ob)etiws de la OtqWZ!, 
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Cuvrlo MbLlllrDs de evaluar la prOOii:tividai en la Investiqaei& y Desarrollo, 

n:J es t.an f&cil lograrlo• toda vez que plSeB car4Cter!sticu puticulares pa.tll c::ztda 

tarea y Org&nizaci6n, por lo que el proceso de evaluad.6n debe adaptarse a C!lda. apl!. 

ClC16n espectftca, si.cnÓ:J m1ll significativo un enfo:¡ue CUAlitativo q..e uro cuantita -

tiw, pues este enfcx¡ue ha daOO re.sultAdos mis favaralos cuancb ae a.plica a tarea.s

creativaa, abstractas y no repetitivas. 

tu actividades de Invest1gaci6n y !>esarr'Ollo tieOOen a aer mS5 creativas y c:aqlle -

jas, or:ientArdoae predard.nantsiente hacía el manejo de ideas y o::acept:cl. Cbl ~ 

da ae est& desurollancb alg::¡ totalm:!nte nuevo y di!e:renta, ex:lsta al respecto, la\! 

1evo<t> qrodo de ~. 

LOS frub:.e del es.fuerzo de ~6n y Oesarrollo o:st frecuencia rx:i resultan ouu-

.rables a corto ·plazo, st.m huta el larqo plazo lo cual in¡>llca que tnn&CUn.'11 \11 lae, 

so de tiS?P> largo despu& da hal:erae o::nclu!m. 

Por estas misncl.s cuacter!sticas imerentes a este tipO de t:ral:ejo, u diftcil '1\m ex1!, 

ta ~ a!Jlt:.ma de med1c!t.n o diagn6st.ico qua se puada aplicar en fom111 genral. 

Concluyenck:I IObre ate punto, cada Instituddn dllbed ~ por d1.-i\ar au pro -

pi.o aiat:alll de cl1agr&tico y evaluac16n de la ¡:ttductividad a fin dil obtenll:r ~ta -

cbs que re&llllenta •imln CDD ru~tac:i6n para ir mejorard:> cada actJ.vidad 'f pro

yecto mpc!fico y a:m ello a la Inatitu::idn, vihd:>lo dl!m:!li m p.nto inta;Jr4l. 

Al hablar de la ef1cacia ¡:ara üa:inistrar lcll ~, ~ta Ut..wllem inYalucran-

00 la 1did.niatraci.6l de AllCUr.- Htmnos, entre otras CXJMll. 

Ya que ea la diac:iplina que rm ~, a:na1dero pmtinerate Moar referencia a al9\NS 

de 141 ~ qua Alejandro Hill Mee psra llevar a cato ms b.m\11 Adld.nUtracUln 

da Pencnal dentro d& las Inltitutcknes de Inveltigad.dn y DelNm>llo; 

~ UlS F1Cl'Oll:s QaE DtstnaMlf lA PKD.r:rIVIIW> CEL caro m::mcx>, tala cxm::u 

• Estructuras organizativas ~te CD1Plajaa. 

, Baja CQU\1c:aci&\ intems e ~ interaabio teax>l6¡1a>, 

• lri:Jbiente da trabajo {*icoldgicamanbe desfm:nhl.a • 

• Insuficiente at.encifin a 111 uotivaddn de los mploodoe, 

• Submt>loo del peroa>4l. 
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• !Stm:turad.15n 1nadec.'uom de tare.is ~ignadaa • 

• Falta de un an&lisis efectivo de rend.1miento y retrml!mantaci!n, 

• Sistema de est!nuloe iMdecuai:bs (l2la cctrelacidn entre pro:hctividad in

dividual y """""'""i&. ) 
• Falta de un sistan panllllo de desarrollo profesia\al (tAaúcx:ractn1nistra-

tivo), 

• Ela:osiva b.lroctac:ia, 

,Exceliva politequu!A intEmzs a nivel orqan!zativo y rtantpul.ACUln del per52 

Nl. 

2.- 0JE LA. CABE1.A DEL QU.l'O foERf.:ZCA P!L llESPt'ro POOfESICNM. CE. PERSQW. A SU CARD 

Y 52 IOHJME.DE WA FOUTICi\ QUB ES'IT.UZ IA OPICIJW) cmATIVA CEL INVESl'I .. 

Gl:Xll\, 

ta foll:A da este respeto afecta ne:Ptt!Wl!Qlte las actitmea, 11Dtivac.1.one6 y ac:cJ.o

nes del pencn4l a su cargo. 

J,- EVrrAA EL StJ!E1PUD, 

Alll:¡ue los resultacba eon aatisfactortoa, el t:rahsjo ro es del toó:> retad:Jr y CC11D 

o:insecuen:ia au de9mp!ño multa infer.tor a su nivel potenc:ialde prcdl.l;tividad, -

¡:q:s caitarpla su t:ratzr.jo o:nD fuenta de ingreso on ll.JJar de un desa!!.o oont!nm. 

4.- KK'ER CXH LA OllOOUSCEtClA PRJF!SIQW., 

El efecto da la ot.ola90l!llC14 u una marcada dismlnu:i.6n m el rend1Jn1ento, Laa cay 

s.as principales dl!!I bta walen aer la falta de rrctivacl6r'h desafío y eat.Jírulo y no 

U'IA falta de eopectdad o edad avan:ada caro suele ün.sgtnar... 

s.- LlEVAR w cnmm. mw DE IAS ~ IE u:s IN'VESTIQ.'DRES. 

El control u un elarento esoenc:Ltl en el procem adnWatrativo, Lll ClllJ.d5d y no 

la cantidlld del allltrol, conatituye el factor a timar en cuanta, 

tlJS •i.ab.'11\U de oontrol efectivos, 9enuallna\te m1dsl el qtmo de ávanc:e en fai -

Cl.én de lo plan&llcb, detectan dasv1.aclmes, amalan respansabi.J..i, indican ~ 

cicr.es OOrrectiVlll y aseguran una najorta en los rem.tmiantos. ¡291• 
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Q:11D siguiente p.»ito roo rcferU6 a lOS Objeti-..::m Institut.cicnales qua: coact:r'u -

van a in alto nivel de produ:t:ividold: 

• l.- F.stablecer normu elevadas de rend1miento y pmrowr la wa::zzlenda en-

el perscnal y Los produ::tos. 

2.- ~zar el El!Fleo de recursos d1.spcnibles. 

3,- !les.trmllar un espíritu ~ en ti:d.l la 0rganiZJc16n, 

4, .. Dela:Jar autoridad. rnsp:ns.iliilldad, decisi.6n, mitrol y pres~sto. 

s.- F.stablecer pri.Oridadea y DE'ta& e tnt.o.mrrPir esfuerzos il:pr<::lr;hx:UVOS un 

pronto se deb:!ct.Qn cam tales. 

6.- Estar rcenta~t.e abiel;to anuevas ideas Y cooc:eptos, 

7.- E atinul.ar la 1.nrovaci6n tec:nol6gica y el ~leo 001 equipo de ap:iyo 005 

""""'"""· 
a.- K:mteror p::il!ticas efectivas y justas de ~16n y ptc;mX:i6o •• (21) 

A fin de n!Pdl'ar en la iJtp:lrtMcia q..e tiene un cootrol efo:Uvo, mcnc1cna:ré 

algmas t&::n1as da oontrol que suelen conducir a ~ltm ni\'Cle:& de trtrlucti -

Vida<!• 

1.- tnwllcrat' a los usuarios en el diseño del siStmu de control. 

2.- o::intr0Iar la ~i& en el ptl"Lto c:r!Uoo. 

3.- Buscar un equilibrio en c:uanto a la cantúl.'d y flaxibilidsd de a:.ntrolea. 

4.- Evit.a.r ~agentes externos a la organizacif.n y lA alta Di.reCci&i ~ -

gan los ocntr0les. 

s.- AsEqurarse de que se pl.lf.ldan detectar las desviAC:iones a tiES!p) a fin de 

aplicar las eottectivas na:esaria!I. 

6,- tos a::ritroles no deber!n oonsm1r danasiado t1stpO ptC5 su aplicacidn, 

7 .- Verificar la c:onqueneia entre los ptCSlt'ue8tos y las met.lS a la luz de 

los recuraoa dJ.s:pcniblea. 

9.- EVitar un control excesivo de los ~ltaibs t.:angibles y un desoontrol 

de los int.t.iqibl.es. 

9,- "fllicar JUlCiC!larlmte tos ~ de CXllltrol. • a6l 
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"C01110 parte final de este tema. 11e referiré especfffcamente 
al Instituto de !nvestlgacf6n para el que se propone el •! 
delo. 

Dicho Instituto fue creado con car!cter cient!flco y tecno 
16glco. 

Sus principales objetivos son: 

Realizar y promover investigaci~n y desarrollo experimen 
tal, con la finalidad de resolver los problemas cfentfff 
cos y tecnológicos relacionados con el mejoramiento y di 
sarrollo de la industria a la que pertenece. -

Contribuir a la difusi6n e implantacf6n, dentro de la in 
dustria a la que pertenece, de las tecnologfas que mejor 
se adapten al desarrollo econdmtco del Pafs, 

Brindar asesoria dentro de la industria a la que perten! 
ce. 

Los tipos de proyectos que se realizan en este tnstituto -
son de los 3 diferentes tipos, que a continuación especif! 
ca: 

- PROYECTOS DE !NVEST!GACION TECNOLOGICA: 

Este tipo de proyecto se caracteriza porque su objetivo 
es estudiar fenómenos, además de que sus resultados se • 
pueden generalizar. 

- PROYECTO OE OESARRDLLOTECNOLOGICO: 

Este tfpo de proyecto se caracteriza porque su objetivo 
es mejorar eqofpo y dispositivos. 

Requiere llevar a cabo experimentaciOn. A trav~s de es
te tipo de proyectos, se trata de solucionar un problema 
especifico. 

- PROYECTO OE INGEN!ERIA 

Este tipo de proyecto se caracteriza porque su objetivo 
es optimizar procesos. Se encamina hacia la productivi
dad. La dfferencfa medular con el anterior es que no re 
quiere experimentar, pues se concreta a aplicar el cono~ 
cimiento que ya existe. 
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5,3, OEFINICION DEL CRITERIO DEL MEJOR INVESTIGADOR EN CUANTO 
AL PERFIL DE ACTITUDES REQUERIDAS HACIA EL TRABAJO DE I~ 
VESTIGACION, 

La defln1c16n del mejor 1nvestlgador es una parte medu -
lar de la presente 1nvestt9ación 1 toda vez que es el cri 
terio en base al cual se valida el instrumento disei'iado 
para medir las actitudes hacia el trabajo de lnvest1~acl6n. 

Este perf11 const1tuye el punto de part1da para definir 
las actitudes que se desea presente un investigador ha -
cia su trabajo, que es primordial como parámetro, para -
llevar a cabo una selección e integración del investiga
dor en forma más acertada y objetiva. 

Una pecul1arldad de este perfil es que está definido en 
términos de comportamiento y no únicamente de caracteris 
ttcas o rasgos. Esta decisión se tomó con el objeto di 
reducir el subjetivismo causado por el diferencial semán 
tlco. -

A fin de que este perfil fuera lo más objet1vo posible, 
ast como lo más cercano a la realidad y a los requert 
mientas de la tnstttuctón, se opt6 que fueran los pro 
ples Jefes de departamento quienes lo definieran. 

La metodologta que se utiliz6, y que a continuación des
cribo, ha sido aplicada por el Dr. Fernando Arlas Gall -
eta, en investigaciones anteriores en contextos de do -
cencta. 

Por ejemplo, se llev6 a cabo para def1n1r el perfil del 
buen docente en las Facultades de Contadurfa y Adminis -
tración y de Medicina, en esta última específicamente en 
las áreas básicas, de la U.N.A.M. 

Debido a que se han obtenido resultados exitosos, como -
producto de su implementact6n, he considerado recomenda
ble adoptarla para llegar a definir el perf11 del buen -
investigador, así, generalizar su aplicación hacia el con 
texto de investigación. -

El primer paso fue elaborar una propuesta, la cual se con 
templa en el anexo No.l, en la que se describió una bre~ 
ve introducción, el objetivo, la población que se contem 
plaria para las reuniones, la metodologfa, a seguir en: 
forma breve, y los 2 puntos fundamentales en base a los 
cuales se estructurarian las sesiones. 

El segundo paso fue dise~ar un escrito, que ~e contempla 
en el Anexo No.2, en donde se detallará la metodología -
para llevar a cabo las sesiones .. Como tercer paso, se -
elaboró la propuesta de aplicación. misma que se contem
pla en el anexo No.3. Como cuarto paso, se llevaron aca 
cabo reuniones. La invitación se extendió a todos los: 
jefes de departamentos técnicos. mismos que ascienden a 
25. Asistieron Gntc3mente 21 de ellos y se distribuyó -
su ~arttcipac16n en las diferentes sesiones como sigue: 
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!• reunión: 4 asistentes 

2a. re u ni 6n: 6 asistentes 

Ja. reunión: 5 asistentes 
4a. reunión: 4 asistentes 
5a. reunión: 2 asistentes 

TOTAL: 21 asisten tes 

Se les pidió a los asistentes que pensaran en 
sus 3 mejores investigadores y describieran -
lo que hacían. 

Una vez hecha esta reflexión se les pfdfó mar 
caran 5 de los comoortamientos descritos - :
más fmportane5, Posteriormente cada jefe de 
departamento exponía los co:nporta!!lfentos selec 
cionados, se discutían en grupo, se ejemplif[ 
caban con casas reales y se buscaba el consenso 
de los integrantes de la sesión. 

En el anexo No.4 se incluye un resumen de ca
da sesión. Este resumen incluye los datos ge 
nerales de la misma (número de sesión, fecha: 
número de ;Jarticfpantes), los rasgos identifi 
cadas, la frecuencia, en cuanto al número de 
~articfpantes de la sesión que lo identificó, 
los comportamientos observables que definen -
cada rasgo y finalmente un resumen de justffi 
caciones del porqué esos rasgos y comporta ~ 
mientos se consideraron valiosos por el grupo 
de trabajo. 

ca.no quinto paso se analiz6 y se sintetizó la -
información obtenida en las reuniones de tra
bajo y se obtuvieron un total de 33 ra~gos, a 
los que se les llamó ''factores de excelencia" 
y un total de 229 comportamientos observables. 

Este concentrado se localiza en el Anexo No.5. 

Como sexto paso, se buscó la forma de organi
zar y agrupar dichos factores de excelencf~ y 
sus respectivos comportamientos. 

Analizando la información se llegó a la con
clusión de que los factores de excelencia se 
podfan clasificar de acuerdo a los siguientes 
criterios~ 

E:npuje para e 1 trabajo 
Método de trabajo 
Reldcfones con oersonas 
Apego a normas 
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Se eliminó la infonnación redundante y finalmente 
se conservaron 24 factores de excelencia y 
102 comportamientos. 

El Documento final se incluye en el Anexo No.6 

Como séptimo paso, en base a dtcho documento, 
se elaboró un cuestionario que se envió a to
dos los jefes de los Departamentos Técnicos -
(total• 2SL hubieran asistido o no a las se • 
siones de trabajo,para definir el perfil del 
mejor investigador. 

Para integrar dicho cuestionario, se eli;nina
ron los criterios de clasiftcactón y los fac 
tares de excelencia, tomando únicamente los 102 
comportamientos observables. 

Estos se !is tribuyeron al azar y de esta forma 
se dispusieron. Se intercalaron S reactivos 
de control, al azar, que consisten en comporta 
mientas irrelevantes para definir al mejor iñ 
vesttgador. Este cuestionario se constituyó
de 119 reactivos. Elaborado el mismo se pa
só por una prueba piloto con coordinadores de 
especialidad para verificar la claridad de 
los reactivos y que no hubiera redundancias -
en los mismos. Como resultado se elim~naron 
algunos reactivos poco claros o redundantes y 
finalmente quedó integrado de 107 reactivos, 
de los cuales 5 son de control lReact1vos Nú
mero: 14, 42, 55, 70 y 84) 

Este cuestionario deftnttvo está contemplado 
en el Anexo No.7. 

A través de este cuestionario se solicitó a -
los jefP.s de departamento ~arcar los comport! 
mientas que SI describen a su mejor investiga 
dor y a que 11 os que NO 1 o hacen. -

El objetivo de esta segunda participación de 
los jefes, fue detectar aquellos comportamien
tos que conforman el perfil del mejor tnvesti 
gador y son aceptados por con~enso ~eneral. -

De los 25 cuestionarios enviados se recupera
ron ... J.~-- resueltos. 
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Se procedió a tabular .la Información y se obtuvieron 7 tablas, 
una correspondiente a cada Divtsi6n encuestada,. h(l.Ciendo un to 
tal de 6, y una correspondiente a un concentrado 9eneral, dé 
toda la información, que representa el consenso Institucional. 

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

Una vez tabulada la información se procedió a seleccionar los 
reactivos relevantes. 

En el cuadro siguiente se especifica el criterio utilizado y 
el nQmero total de reactivos relevantes resultante, para cada 
uno de los casos. 

" 

~ 
"SI " "s J ~ 

EL 1ooi EL 77i 

N OE LAS DE LAS 
VECES VECES 

No, DE REACT! VDS 
RELEVANTES 

FUENTES DE óO ENERGIA 

SISTE;~AS DE 33 POTENCIA 

EQUIPOS 62 

ESTUDIOS DE 21 INGENIERIA 

INFORHACIDN 
TECNOLOGICA Y DESA 39 
RROLLO PRDF:ES I ONA[ 

SECRETARIADO 42 TECNICD 

CONCENTRADO 
GEllERAL DEL 56 

!NS TI TUTO 

Posteriormente se elabor6 el Perfil General de Excelencia del 
Investiqador del JIE, tomando como base los 56 reactivos rele 
vantes, y se estructuró en un cuadro, de acuerdo al criterii 
de clasfficacfón (Empuje para el trabajo, Método de trabajo, 
Relaciones con personas y apego a normas) y a los ·Factores de 
Excelencia d_escritos por ca':.ia reactivo o comportamiento obse!. 
vable caracterfstico. 

Igualmente se estructuró el Perfil de Excelencia del lnvest¡·
gador de cada División, tomando .como base los 60, 33, 6Z, Z • 
39 y 42 reactivos relevantes, respectivamente. 
En el anexo No. 9 se incluyen estos Perfiles de Excelencia. 
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, 5.4. DISERO Y APLICACION DEL INSTRUMENTO 

Uno vez estructurado el Perfil de Excelencia del lnvestig! 
dor del Instituto, tonto el general como el especffico de 
cada Ofvisfón, se estructuró el instrumento def-tnitfvo. 

Se utilizó la escala de Lfckert, conformándose como a con~ 
tinuoción se especif1ca. 

(5) MUY AGUSTO 
(4) A GUSTO 
(J) HE ES INDIFERENTE 
(Z) A DISGUSTO 
(1) COMPLETAMENTE A DISGUSTO 

La segunda parte está constituida por 96 reactivos, de los 
cuales, los 56 primeros corresponden al Perfil de Excele[ 
cia General del Investigador del Instituto y los 41 restaa 
tes, corresponden a los perfiles especfffcos de cada !Hvfsfón. 

Cabe aclarar que estos últimos están mezcl~dos al azar. 

La tercera parte está constituida por una hoja de datos g~ 
nerales. Las preguntas están encaminadas a obtener fnfor 
macfón sobre: Antfguedad en el Instituto, categorfa, pue!. 
to, Departamento y División a la que pertenece, número de 
publfcacfones realizadas con arbitraje, años que tiene d~ 

sempeñándose en el área de investigación, años de egresado 
de la escuela, máximo grado académico obtenido y tipo de -
lnstituci6n (nacional; o extranjero) que lo otorg6. 

El instrumento quedó diseñado en forma modular, uno general 
(Institucional) y 6 espec!ficos (Divisionales). 
1 . 

Esto se hizo con el objetivo de apoyar el uso de la selec
ción múltiple, es decir, que si el candidato que se está 
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evaluando para una División especifica, no cumple con el -
perf11 requerido, probablemente s( cumple con el de otra -
División. De esta ~anera se tendrían m&s elementos para 
decidir hacia donde canalizarlo. 

En el anexo No.10 se encuentra este instrumento con el que 
se pretende medir la actitud hacia el trabajo que se real! 
za en un Instituto de Investigación y Desarrollo Tecnológ! 
co. 

A continuación dCscrfbiré la metodologfa que seguf para 
llevar a cabo la aplicación del instrumento. 

Se trabajó con los 23 Departamentos, cuyos jefes partfcfp! 
ron en la encuesta para lograr el consenso general sobre -
los comportamientos que estructurarfan el Perf~l de Exce -
lencia. 

Se utilizó un muestreo por cuota y se so11c1tó a cada jefe 
que seleccionara a sus 3 mejores investigadores y a otros 
3 que estuvieran fuera de esa categorfa. 

El requisito a cuidar consistía en que fueran del sexo 
masculino. 

Los 6 cuestionario entregados a cada jefe de departamento 
se enumeraron del 1 al 6 y se le solicitó que aquellos n!! 
merados del 1 al 3 fueran 1 lenados por los mejores tnvestJ. 
gadores y los numerados del 4 al 6 por aquellos que salfan 
de esta categoría. 

Los cuestionarios permanecieron en el anonimato para el d~ 
partamento que levantd la encuesta. La antca persona con 
la posibilidad de identificar qué pesonas conformaron 
cada uno de los 2 grupos fue el jefe de departamento en 
cuestado. Esto se hizo así, dada la confidencialidad del caso. 
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. 
5, 5. l DATOS GEllERALES 

Se recuperaron 115 cuestionarios de los 136 que sedistr.i. 
buyeron. 

Se eliminaron 3 porque no se contestaron, quedando un t~ 

tal de 112 cuestionarios. Los datos se procesaron utili
zando el paquete de computación SPSS. (Statistical Package 
for the Social Sciences). 

La muestra de los mejores invetigadores ascendió a 57 C! 

sos y la de aquellos que no se contemplan dentro de esta 
categorfa, a 55. 

En base a un análisis de frecuencias, por variable {el -
número total de variables asciende a 110), se obtuvieron 
los siguientes resultados: 

- Todos los reactivos del cuestionario (de la variable -
01 ala variable 97, excepto la 78 que incluye el número 
de cuestionario) resultaron válidas para el proceso est! 
dfstico de los datos. Los criterios a considerar fueron 
los siguientes: 

Q No se presentó 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 registr6 fue de 26.6i, 

- El otro aspecto que se analizó fue la falta ae respue!_ 
ta en cada reactivo. 

0 La frecuencia más alta que se registró al respecto, 
fue de 6.3i. Esta se presentó en la variable 33 
(ulo que hace coincide con lo que la Institución e! 
pera de él"). 
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No se invalidaron variables por esta causa, dado 
que los porcentajes obtenidos de no respuesta fue -
ron mfnimos . 

.. De los 96 reactivos totales, se hicieron a un lado los 

5 control , quedando 91 y se encontrd que 2 tuvieron su 
moda en el valor N2"{"Tolera y supera situaciones ad -
versas con tal de lograr su objetivo" y "EstS haciendo 
algo y aún no lo concluye cuando ya esta iniciando 
otra cosa"). 

El resto de los reactivos la tuvieron en los valores -
"4 y 5", Esto indica que las respuestas se sesgan ha! 
ta el limite superior de la escala. 

- En cuanto a la 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 puntuación b! 
ja como se esperaba 1 este fue la variable 55 (nRea1fzn 
al pie de la letra todo lo que se le pide''}; la cual -
tuvo su moda en e1 valor "2", con una frecuencia 
del 48.Zi. 

La variable 69 y la 81 la tuvieron en el "3" con una -
frecuencia de 44.6i y 33l, respetivamente: 
(V.69 •"Permanece sentado en su lugar durante todo el 
df.! de trabajo". 

V.81 • "Hace lo posible por quedar bien con todas las 
personas que lo rodean"). 

El reactivo 13, o sea, variable 13, obtuvo su moda en 
el valor 4, con una frecuencia de 31.31 ("a las 9:00 -
en pur1to de la maílana se encuentra en su escritorio t2 
dos los dfas")¡ y el reactivo 41, la obtuvo en el 4 
también, con una frecuencia del 42.9% {"Se abstiene de 
intercambiar opiniones con los integrantes del equipo 
de trabajo") 
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• En cuanto a las ca11f1cacfones de los cuestionarios se 
··desprendieron los siguientes datos: 

. La media obtenida fue de 81.252 con una desviación e.!_ 
tandar de 8.922. Se observó un sesgo hacia los valo -
res positivos (-1.659). 

La caltftcact6n mlnima fue de 33.33 y la máxima de 94.79. 

La moda se localizó en la calif1cac16n 85.20 y lamed!! 
na en 81.83. La moda registró una frecuencia de 5 casos. 

Se dividió la muestra en 2 subgrupos: el de los mejo· 
res (grupo l) y aquellos no contemplados dentro de e1 
te subgrupo (grupo 2) y se obtuvieron los siguientes 
resultados: 

La media del grupo 1 (57 casos) fue de 83.19 con una · 
desviación estándar de 6.38. La media del grupo 2 · · 
(55 casos) fue de 79.47 con una desv1ac16n estándar de 
10. 69. 

Se hizo una selección de casos en ambos grupos. 

El criterto que se tomó fue eliminar los casos que no 
hablan contestado consistentemente los reactivos con -
firmatorios (variable 71 y variable 97) y quedó confor 
mado cada grupo de 30 sujetos cada uno. 

los resultados obtenidos fueron: 

El grupo 1 (30 casos) obtuvo una media de 83.27 con 
una desviación estándar de 6.05 y el grupo 2 (30 casos) 
de 76.77 con una desviación estándar de 7.81, con una 
correlación de 0.16 y una probabilidad de 0.38, para 
ambas colas. 

Esto nos habla del bajo grado de relac;ón que existe -
entre los grupos es decir, que e1 instrumento diferen
cia entre ambos. 
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La antigOedad promedio de trabajo en la lnsti tución fue de 

... 5.83ailos, con una desviación estándar de 4.53. 

El ailo en que entró el mayor número de investigadores de 
. la muestra fue en 1980 (14.31) y en segundo lugar en - -

1g81 (13.41). 

Un 3.61 no incluyó el dato de año de ingreso. 

De acuerdo al inventario de recursos humanos de la Inst! 
titucf6n, actualizado al 31 de diciembre· de 1987, la ª! 
tfgUedad promedio de trabajo en la Institución es de - -
4.27 años. 

En vista de que no se cuenta con la desviación estándar · 
de la población y no se puede asumir que se trate de una 
distribución normal, no se aplicó la prueba de diferen 
cfa de medias para verificar si ésta es significativa o 
no (14). 

- En cuanto a la categorfa, el 17.9: de la muestra tiene -
categorfa "E", por lo que pertenece al nivel tl y el 

13. 41 es categorfa I, por lo que se ubf ca en el nivel I I I. 

Si ubicamos las categorías dentro de los 4 niveles exis
tentes, tenemos: 

Nivel (cate9or!as: B-C-D): 15.21 

Nivel 11 (categor!as: E-F-G): 42. 91 

Nivel l II (categorfas: H-1-J): 32.U 

N fvel IV (categor!as: K-L-H): 2. 7% 

El 7.1% no contestó esta pregunta. 

Como se puede observar, existe un sesgo hacia el nivel II, 

probablemente debido a que se trata de gente que ya ad -
quirfó cierta madurez profesional y empieza a generar f! 
sultados palpables y que ocupa un porcentaje considera -
ble en la poblac10n (38.08%, de acuerdo al inventario de 
de Recursos Humanos actualizado •1 31 de diciembre de lg87). 

En cuanto al puesto que desempe~an los integrantes de la 
muestra, se tienen los siguientes datos: 
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INVESTIGADOR: 
JEFE DE PROYECTO: 

49.U 
34.BS 

CDOROINADOR OE ESPECIALIDAD: 13.4S 

El 2.7% no contest6 este dato. 

De acuerdo al inventario de recursos humanos actualizado 
al 31 de diciembre de 1987, la d1sribuci6n de la pobla -
ctón es la stgutente: 

INVESTIGADOR: 72.68S 

JEFE DE PROYECTO: 20.78% 
COOROJNADOR DE ESPECIALIDAD: 6.52% 

Como se puede observar, la proporci6n de la poblaci6n es 
la misma que guarda la muestra. En este sentido en la 
muestra se observa un sesgo hacia el puesto de investt -
9ador • 

.. Con referencia al grado académico máximo que han alcanz! 
do los investigadores que conforman la muestra, se tte • 
nen los siguientes datos: 

LICENCIATURA: 47 .3% 
HAESTRJA: 38 ,4\ 

DOCTORADO: 9. es 
El 4.5% no respondió esta pregunta. 

De acuerdo al inventario citado, se tienen los stguten -
tes datos: 

LICENCIATURA: 69.24% 
MAESTRJA: 22. Ja 

OOCTORAOO: 8. 6 : 

Al igual que en el caso anterior la muestra guarda la mi!, 
ma proporct6n, observándose un sesgo de la muestra hacia 
la gente que posee el grado de licenciatura. 

- En lo que se refiere al tipo de lo1stitucióo de Educa -
ción Superior formadora, se obtuvier.a11 Je la muestra los 
siguientes datos: 
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Institución de Educación Superior Nacion•l: 77.7S 
Institución de Educación Superior Extranjera: 16.U 

, El 6.21 no. contestó. 

- Con relación al número de años de egresado tomando en 
cuenta a partir del último año escolar cursado, se enea! 
tró que .la moda se localiza en el rango 7 a 9 anos con -
una frecuencia del 22.3% y el 2ª lugar: el rango de 4 a -
6 años con una frecuencia del 20.5%. 

- Finalmente, mencionaré que partic1p6. el 92% de los depar 
tamentos técnicos, es decir 23 de un total de 25. 

·'·' 
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5,5,2 CONFIABILIOAO 

·Esta prueba estadística se aplicó para conocer la exactl • 
tud con que el instrumento de medida en cuestión, mide lo 
que mide. Conociendo su confiabilidad podemos Interpretar 
los datos del Instrumento con un grado conocido de conflanza.(39) 

Se utilizó el Mod~lo Alfa para determinar la consistencia 
Interna del Instrumento. (Hagnusson, 1969) 

De los 24 factores 19 probaron tener un grado de confiabf
lidad superior al 0.5 por lo que se conslderanaceptables y 

por ende confiables: 3 factores mostraron un coeficiente -
l~ferior a 0.5 y ~ara 2 de ellos no fue posible calcularlo, 
dado que uno de ellos está formado por un solo reactivo y 
en el otro, sus reactivos no tuvieron suficientes respuestas. 

El coeficiente Alfa simple para los .22 factores va de 0.40193 
a 0.75789 con una mediana de 0.66239. El coeficiente Alfa 
estandarizado va de 0:44113 a 0.76472 con una mediana de • 
0.69658. 

los factores: Respeto a personas, puntualidad y preparación 
obtuvieron un grado de confiabilidad inferior a 0.5, el 
grado de confiabilidad de los factores Critica y lealtad 
no se obtuvo dada la naturaleza de los reactivos que los 
conforman. 

Por lo tanto es necesario revisar ta estructura y redación 
de Jos reactivos que conforman dichos factores a fin de o~ 

tener un fndlce de confiabilidad aceptable. 

De los 22 coeficientes de confiabilidad obtenidos, 17 den~ 

taran probabilidades Inferiores a 0.0001 de haber sido ob· 
tenidos al azar. 

En la tabla No.l, que a continuación se muestra, se resu -
men los datos obtenidos. 



TABLA No.! -135-
COEF l Cl ENTES OE CONF!AB!L!OAD ·(ALFA) DE LOS FACTORES 

QUE CONFORMAN EL INSTRUMENTO 

FACTORES CONF ! AB 1 Ll DAD PROBABI 
LlDAD-

ALFA ALFA 
S 1 MPLE ESTANCA 

R! ZADÁ 

l. CREATIVIDAD D.74818 0.76253 D.00000 

2. INlC!ATlVA D.65799 0.67521 0.00000 

3. TENACIDAD o. 71519 0.72331 - o·ººººº 

4. AUTOCONFIANZA 0.75789 0.75434 0.65859 

s. AMBIC!Oll 0.56139 0.56132 0.00040 

6. COMUN ! CA C 1 DN o. 68794 0.69658 º·ººººº 

7. ANAL!SIS ·SINTESIS 0.7531B 0.76472 º·ººººº 

a. CONCENTRACION 0.62062 0.62655 0.00009 

9. ENTUSIASMO 0.53294 o.57260 - º·ººººº 

10. O ROEN 0.71831 0.73105 º·ººººº 

11. PREPARACION 0.40193 0.45453 0.00012 

12. COOPERATIVlOAO 0.74912 o. 75326 0.16696 

13. TRABAJO EN GRUPO 0.71499 0.72056 0.00003 

14. lNTERD!StlPLINARIEOAD 0.12296 0.73225 0.00000 

15. 6UEWI ~EGOCIACION 0.66239 0.71459 0.00000 

ló. RESPETO A LAS PERSONAS o .40936 0.44113 0.00000 

17. RESPOSA31LIDAD 0.70627 o. 71416 0.00298 

18. PUIHUAL IOAD 0.43329 0.45577 0.00235 

19. FLEXl6lLIOAO 0.50266 0.50462 0.00007 

20. HONES TI OAD 0.60741 0.62524 0.00186 

21. RESPETO OE REGLAS Y JERARQ. 0.54562 0.53874 0.00000 

22. DEDICACION o. 53803 0.53803 0.00000 
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5.5.3 VALIDEZ 

A fin de llevar a cabo la validación del instrumento, 
en términos de constatar si el cuestionario .permite 
diferenciar entre los Buenos investigadores (grupo 1) 
y aquellos que no pertenecen a este grupo (grupo 2), 
se 1 levó a cabo un análisis de vari anza(l4) que no per
mi ti6 obtener resultados específicos por cada factor. 
Se utilizó el subprograma ANOVA del SPSS para llevar 
a cabo el proceso estadístico. En todos los análisis 
estadfsticos se decidió utilizar un nivel de signifi
cación del 50i (0.05) para rechazar la hipótesis nula. 

En la tabla Mo.l que a continuac16n se muestra, se r! 
sumen las medias obtenidas en cada factor, en ambos -
equipos. 

TABLA No. I 
MEDIAS ARITHETICAS DE PUNTUA~IONES OBTENIDAS ENCAO~.FAC 
TOR, CONTROLANDO LAS VARIABLES: At(TIGUEDAO EN LAINSTITUCION,-
PUESTO, OIVISION A LA QUE PERTENECEN, No. DE PUBLICA 
CIONES COH REFEREO, AROS EN INVESTIGACION, AROS DE = 
EGRESADO, GRADO ACAOEMICO MAXIHO E l~STITUCION EDUC~ 
TIVA FORMADORA. 

FACTORES GRUPO No.! GRUPO No.2 DIFERENCIA SIFNIFICA 
CI0.1 OE f' 

1. CREATIVIDAD 4.42 4.DO 0.42 º·ººº· 2. INICIATIVA 4.33 4.03 0.30 0.007 
3. TENACIDAD 4.17 4.D7 0.10 0.439 
4. AUTOIDNFIABILIDAO 4.34 4.16 O.lB D.llB 
5. AHBICIDll 4.22 4.DB D.14 0.2B6 
6, lllMUNICACION 4.24 4.03 0.21 0.042 
7. CRITlCA 4.35 4.04 0.31 0.055 
B. ANALISIS -S!NTESIS 4.30 4.0B 0.22 0.040 
9, CONCENTRACION 4.15 3.73 0.42 0.011 

10. ENTUSIASMO 3.78 3.60 0.18 0.143 
11. ORDEN 4.09 3.86 0.23 0.096 
12. l'REPARACION 4.38 4.32 0.06 0.600 
13. COOPERA· 4.48 4.32 0.16 0.120 
14. TRABAJA Ell GRUPO 4.38 4.13 0.25 0.035 
15. INTEROISCIPLINARIEOAO 4.23 4.03 0.20 0.084 
16, BUEHANEGOCIACION 4.0B 3.69 0.39 0.025 
17. RESPETO A LAS PERSONAS 4.23 3.95 0.28 O.DOS 
18. RESPONSABIL!DAD 4.21 4.I3 o.os 0.600 
19, PUNTUALIDAD 4.37 4.19 O.IS 0.175 
20. FLEXIBILIDAD 4.01 3,SO 0.21 o.12a. 
21. HONESTIDAD 4.42 4.31 0.11 0.345 
22. LEALTAD 4.39 4.23 0.16 0.220 
23. RESP.REGLAS Y JERARQUIAS 3.99 3.97 0.02 0.91S 
24, DEOICACION 4.43 4,20 0.23 0.026 
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Como nos podemos dar cuenta todas las medias obtenidas 
en el grupo No.1.son más altas que las del grupo No.2. 

Encontr.amoS que esta diferencia es significativa en los 
factores siguientes: 

Creatividad, Infciatfva, Comunicación, Análisis-sfnte
sis, Co.ncentración, Trabajo en grupo, Buena negociación, 
Respeto a las personas y Dedicación. Esto es, que de 
24 factores 9 diferencian significativamente entre los 

los 2 grupos. 

ET factor que mejor diferencia es el de Creatividad, 

enseguida está el de Iniciativa, Resteto a personas, 

Concentración, An51isfs-Sfntesis, y Comunicaci6n. 

En este análisis se.controlaron las variables, stguie!!. 
tes: antigüedad en el Instituto, categoría, puesto, d.!. 

visión a la que pertenece, años de experiencia en in -

vestfgación, grado má~imo académico y tipo de institu

ción de educación superior formadora (Nacional o Extra!! 

jera). 

Por lo que puede conc;luirse que esta parte del instru

mento mostró validez de construcción. 

De las variables independientes que se controlaron, las 

que probaron influir significativamente en la variable 

dependiente, es decir, en los factores, fueron las si

guientes: Máximo grado académico otbenfdo, Institución 

de Estudios formadora (nacional o extranjera), años 

que se tiene desempeñándose en el área de investigación, 

clasificación de los grupos en mejores investigadores 

y aquellos que están fuera de esta categorfa (Ver ta -

bla No.2) 
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TABLA No. 2 

SIFNIFICACION DE LA INFLUENCIA DE LAS VARIABLES ESPECIFICADAS EN LOS 

DISTINTOS FACTORES 

S!FN!FJCACIO~ DE F 

AiiDS EN MAXIMD CLASIFICA 
FACTORES !NVESTI GRADO !NST!TUCION CJOll EN-

GACJOÑ A CA DE FORMADORA GRUPO 1 Y 
MlcO GRUPO 2 

l. CREATIVIDAD A.W. 0.474 0.711 0.014 

2. llHCIATIVA 0.092 0.423 0.931 0.103 

3. TENACIDAD 0,186 O.BOi 0.872 0.416 

'4, AUTOCONFIAllZA 0.255 0.744 0.569 0.228 

5. AMBJCIOW 0.223 0.199 ~ 0.603 

6, COMUNICACION 0.153 0.985 0.325 0.407 

7. CRITICA 0.711 0.471 0.113 0.331 

J. A:lfüSIS.SJNTESJS 0.094 1.000 0.686 0.183 

9. COllCENTRACION 0.465 0.958 0.754 0.031 

10. EriTUSJAS;.10 o. 720 0.807 0.651 0.218 

1 J. ORDEN 0.538 0.672 0.346 D.263 

12. PREPAAACION 0.098 0.211 0.985 0,439 

13. CUOPERCJON 0.132 0.897 0.712 0.224 

14. TRABAJO EN GRUPO Jl.llZQ. 0.770 0.866 0.190 

15. INTERDISCIPLINARIEDAD 0,681 0.898 0.639 0.045' 

16, BUENArlEGDCIACION 0,200 0.061 0.622 0.103 

17. RESPETO A LAS PERSONAS 0.484 0.938 0.675 0.015 

Id. RESPDllSABIL!DAD 0.707 0.971 0.827 0.421 

19. PUIJTUAL!DAD 0.475 0.647 0.776 0.314 

20. FLEXIBILIDAD 0.601 0.660 0.142 0.154 

21. HONESTIDAD 0.589 0.755 0.892 0,377 

22. LEALTAD 0.461 0.893 o.sea 0.122 
23. RESPETO DE LEYES Y JERARQ.0.185 0.897 0.460 0.595 
24. DEDJCACION o.osa 0.638 0.341 0.028 
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Analizando la tabla anterior, resulta, que en cuanto al faf 
tor CREATIVIDAD, los a~os de experiencia en investigación 
influyen para que sea más o menos creativo. 

Asimismo, existe una diferencia significativa en cuanto a 
la medida en .que se presenta el factor creatividad en los 
2 grupos. 

Esta subescala (CREATIVIDAD) del instrumento, diferencia -
sfgnfficativamente entre los mejores investigadores y aqu! 
llos que no pertenecen a esta categoría. 

Esto nos habla de que la creatividad es un elemento que dl 
ferencfa perfectamente entre lo que es el trabajo de inve1 
tfgación y lo que no es. 

Consiguientemente se puede confirmar que ta creatividad es 
una de las caracterfsticas medulares del trabajo de fnv~! 

tigación. 

Como cualquier otra de las capacidades psicoldgicas, en la 
medida que m~s se ejercita más se desarrolla. 

Si nos enfocamos hacia la selección de recursos humanos 
donde el mayor reto es la predicción del desempa~o de la 
persona, podemos decir que es altamente probable que una -
persona con m~s experiencia en investigación, más habrá d! 
sarrollado su creatividad y por consiguiente mejor invest! 
gador será. 

Suponemos que en la práctica, así funcionará, pero seria -
necesario comprobarlo a través de investigaciones futuras, 
respondiendo a las siguientes preguntas: 

iQuª tant~ importancia se le concede a la CREATIVIDAD, de! 
tro de los Institutos de Investigación Nacionales? 

¿Qu~ consecuencias trae para los investigadores desarro 
llar su creatividad dentro de su ambiente de trabajo? 
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En lo que se refiere al factor AMBICION, vemos que está i,!l 

, fluenchdo significativamente por la institución formadora. 

'~ ; 

Resultan ser más ambiciÓsos los formados en instituciones 
nacionales que los formados en instituciones extranjeras. 

Para contestar: LPorqué sucede esto1 se reque~trian futu
ras .investigaciones. 

Por el momento, considero que esto nos habla de que mien 
tras se ~antenga relacionado al individuo con su ambiente 
natural y real y él esté consciente de éste, la visión con 
la que enfoque las situaciones, será más amplia. 

Pueden existir varias hipótesis que contesten la tnterro ~ 

gante anterior y a titulo de ejemplo mencionaré 3 de ellas; 
- Si se mantiene un contacto cercano con el macromedio a~ 

biente que circunda nuestras instituciones, se sens1bi11-
zará más, sobre la magnitud real de los problemas y aspi 
rará a ir más allá, a fin de solucionar el problema en -
toda su magnitud. 

- Si el actual estudiante y futuro investigador vive de 
cerca y en forma paralela la realidad de su País, la vi
sión con la que enfoque los problemas será más amplia y 
lo llevará a proponer soluciones más comple~as y de ma -
yor compromiso con la Institución de Investigación Naci~ 
nal en la que labora y con su pafs. 

- Si se apareja la teorfa y la práctica se obtendrá un m~ 

jor desarrollo profesional y personal. 

En cuanto al factor TRABAJO EN GRUPO, se observa que ~ste 

depende significativamente de los aílos de experiencia que 
se tenganen investigación. 

Esto nos corrobora que el trabajo en grupo es producto de 
la experiencia y del aprendizaje, 
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Partimos. del supuesto de que hasta hace algunos .a~os la -
·formac.ión educativa nos encaminaba a trabajar en forma in
dividual, inclusive en el ambiente laboral prevalece esta 
costumbre y ria es sino a través del tiempo cuando se logra 
modificar. 

Cuando se da este cambio, se habla de la adqusictón de cie!. 
ta madurez· profesional. 

Siendo que esta forma de trabajar se tiene que aprender y 
prob5 ser un componente significativo en el perfil del buen 
tnvesttgador, nos surgen varias interrogantes tales como: 

lC6mo propiciar el trabajo ·en grupo dentro de Jos Institu
tos de Investigación y Desarrollo Tecnologico? 

lCómo lograr que los investigadores compartan responsabili 
dades y logros con los integrantes del equipo de trabajo? 

lC6mo medir las repercusiones del trabajo en qrupo y cdmo 
la del trabajo individual dentro del área de la investi 
gac1ón1 

Estas preguntas y otras más, solamente podrán ser contest! 
das a través de futuras investigaciones. 

Si observamos el factor dedicación y la significancia 
de la forma en que se ve influido por los años de experie! 
cia en investigación, vemos que no cumple estrictamente 
con el nivel de significación estipulado (O.OSO), más stn 
embargo, vemos que se muestra una tendencia hacia éste(0.053) 

En resumen, los factores que muestran una diferencia signi 
ficativa entre el grupo de los mejores investigadores (gr~ 

po No.l) 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 máximo, -
Institución educativa formadora y años de experiencia en -
investigación. son: 
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RESPETO A LAS PERSONAS 

DEDICACION 

~NT~RDISCIPLINARIEDAD 

Al comparar las medtas aritméticas obtenidas por ambos gr.!!, 
pos en estos factores y restando el efecto de la covaria -
ble: años de experiencia en el área de investigación, obt,!! 
nemos la tabla No.3 ·sigutente: 

JABLA No.3 

MEDIAS ARITMETICAS DE LOS GRUPOS RESTANDO EL EFECTO DE LA 

CDVARIABLE: AílDS DE EXPERIENCIA EN EL AREA DE lllVEST!GACION 

GRUPO No.! GRUPO No.2 

l. CREATIVIDAD 4.3D 4 .16 

2. CONCENTRACION 4 .11 2. 99 

3. RESPETO A LAS PERSONAS 4. 35 4.24 

4. DEDICACIOll 4. 44 4 .18 
; . INTERDISCIPLINARIEDAD 4. 23 4. 03 

Esto nos indica que el grupo No.l muestra mayor preferencia, 
en forma sign1ficat1va, por el trabajo que fmpltca creati
vidad, concentración, reS;ieto a las personas, dedicación e 
interdisctpltnarfedad, stempre y cuando se elimine el efef 
to de los años de experiencia, en el área de .. tnvesttgac1ón. 

A continuación compararé las medias aritméticas obtenidas 
para cada factor correlacionando cada uno de ellos con las 
varia bles independientes que resultaron más relevantes (Ver tabla 4). 

Analizando la tabla No.4, nos damos cuenta que las medias 
del grupo rlo.l son más altas que las del grupo No.2, en t2_ 
dos los casos·, excepto en lo referente a los factores Pun
tua 1 i dad y preparación. 

Dada la diferencia significativa podemos deducir que los -
Integrantes del grupo No.l, tienden a presentar mayor pr! 
ferencia por trabajo que implique estas caracterfsticas. 
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En lo que se refiere ah lnstltucl6n Educativa forma

dora, ·tienden a preferir el trabajo que fmplfca: crea .. 
tfvfdad, ambición, análfsfs-sfntesfs, construcción, 
cooperación, interdtscfplina, negociar, respetar re -
glas y jerarqUfas.y dedfcacfón, los que se han formado 
en !nstttüct6nei Educativas Nacionales. 

' 

Tienden a preferir el trabajo que implica autoconfian
za, ser comunicativo, crítico, entusfsta, ordenado, -
:·r~spetar·a las personas, responsable, puntual, flex1 
bre-y·leal, los que se han formado en Instftuctones 
Educativas Extranjeras. 

TABLA No.4 
MEDIAS ARITMETICAS 

!NSTITUCION MAXIMO GRADO 
ACADEMI CO EDUCATIVA CLASIFICACION 

FORMADA 

FACTORES ucrn MAES OOCTO NACIO EXTRAN GPO.l GP0.2 
TURA TRIA RAOO NAL JERA 

l. 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. AUTOCDNFIAllZA 4.28 4.19 4.32 4,23 4.35 4.33 4.17 
5. AMBICION 4.00 4.25 4.43 4.23 3.75 4.19 4.11 
6. CCJ.IUNICACIDl 4.15 4.17 4.18 4.13 4.31 4.21 4.11 
7. CRITICA 4.13 4.33 4.12 4.14 4.53 4.30 4.12 
8. ANALISIS -SlllTET. 4.21 4.21 4.21 4.22 4.15 4.29 4.13 
9. CONCENTRACION 3.87 3.93 3.93 3.92 3,82 4.11 2.99 

10. ENTUSIASMO 3.65 3.72 3.84 3.68 3.79 3.79 3.61 
11. ORDEN 3.98 4.08 3.88 3;97 4.19 4.09 3.93 
12. PREPARACION 4.25 4.44 4.57 4.36 4.36 4.31 4.41 
13. COOPERACION 4.44 4.39 4.35 4.42 4.35 4.48 4.34 
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. 8UGNANEGOC!ACIO~ 3.73 4.14 4.34 3.98 3.84 4.11 3.81 
17 RESP.PERSONAS 4.15 4.19 4.10 4.14 4.24 4.35 3.97 
18. RESPOllSA81L!OAD 4.20 4.23 4.17 4.20 4.26 4.28 4.14 
19. PUNTUALIDAD 4.23 4.37 4.35 4.29 4.36 4.28 4.38 
20. FELXIBILIOAD 4.01 3.87 3.98 3.89 4.25 4.06 3.84 
21. HONESTIDAD 4.31 4.42 4.45 4.36 4.39 4.43 4.31 
22. LEALTAD 4.36 4.28 4.30 4.30 4.43 4.44 4.20 
23. RESP.REGLASYJER. 3.94 4,00 4.06 4.01 3.83 4.02 3.94 
24. DEOICAC!Dll 4.33 4.25 4.42 4.34 4.17 4.44 4.18 
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Enfocándonos al grado académico de las personas, se o!!_ 
serva que en Ja medida que se tiene un grado académico 
más atto, la tendencia es a ser más creativo, tenaz, -
ambfctoso, entusiasta, a prepararse y a ser buen nego
ciador. 

Los 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 maestrfa tienden a preferir 
más que los que tienen doctorado, el trabajo que fmpJf .. 
ca ser critico, ordenado. respetar a las personas, re1 
pensable¡ y más los de maestría que los de licenciatu
ra1 el trabajo que implica concentración, puntualidad, 
y honestidad. 

Los que poseen una licenciatura tienden a preferir un 
trabajo que implique cooperar,ser fnterdfsciptinario, 
ser flexible y ser leal. 

No se observan diferencias significativas en tas medfas 
en cuanto a la preferencia por el trabajo que implica 
responsabilidad, entre los que tienen Licenciatura y 

aquellos que tienen Maestrfa, asl como tampoco entre -
los que tienen licenciatura y doctorado. 

En cuanto a lo puntual, honesto y leal no se observó -

diferencia significativa en las medias que presentan -
aquellos que tienen maestría y aquellos que tienen doc 
to rada. 

Se utilizó el coeficiente de correlaci6n de Pearson P! 

ra evaluar la consistencia con que se contestaron los 
r'eactfvos confirmatorios (variables 96 y 38¡ 17 y 76¡ 

71 y 97) y se obtuvieron coeficiente entre 0.2690 y 
0.6998, con niveles de signiffcancia de .000 a .001. 
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Lás variables que se respondieron con una mayor corr!. 
!ación fueron 71 y 97; con un coeficiente de 0.6998. 

Las varf¡b1es 17 y 76 estuvieron en 2° lugar, con una 
correlación de 0.5401 y finalmente las variables 96y38 
se contestaron con una correlación de 0.4238. Todos -
ellos con una probabilidad menor a 0.000 de haber sido 
contestadas al azar. 

VARIABLES 71 y 97: Enfrenta situaciones arriesgadas 
o desconocidas con tal de lograr 

su objetivo. 

17 y 76: "Cuando logra un resultado, inme
diatamente .se plantea la sfgu1e..rr 
te meta". 

38 y 96: ~Expresa criticas constructivas· -
hacia la fnstftución". 

De los datos anteriores podemos concluir que hubo con
sistencia en las respuestas de los encuestados. 

(Ver tabla No.5) 
Se puede asumir que estos sefs reactfvos 1 que se tradu
cen en realidad entres,podrian hacerlas·veces de laescala 

de validez de un instrumento. Esta escala, generatmen.. 
te, se utiliza para aceptar o rechazar el cuestionario 
o instrumento de medición como bueno y decidir si se -
utiliza o no para emftfr Juicios. 

~n este caso, considero que sf rvf6 para darnos cuenta 
que los cuestionarios respondidos son válidos. 

En lo particular, considero que seri6 reco~endable re
visar los reactivos 96 y JJ, toda vez que el coeficie!!.. 
te de correlación obtenida fue el más bajo (0.4230) de 
los tres, pues la construcción del reactivo, su redac
ción, o su posición dentro del fnstru:nento se podrfa -
modificar a fin de obtener mayor correlación. 
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Asimismo, a fin de contar con una escala de validez más 
a~plia,<serfa conveniente fntegrar un mayor namero de 
pares de reactivos conffrmatorfos, dada la extensión -
del instrumento en cuestión, 

TABLA No.5 

CDRRELACIDN DE PEARSDN PARA LAS VARIABLES: 

96, Ja, 17, 76. 71 y 97. 

PAR DE COEF. SIFNI- PAR DE CD E f. SIGNI- PAR DE COEF. SIGll!-
VARIABLE CDRR. FICACIDN VARIABLE CDRR. F!CAC!Oll VARIABLE fQ!IB.• FICACION 

V.96 V.96 V.96 

con D.423B .DDD con D.3109 .001 con 0.5245 .000 
V.38 V.17 V.76 

V.38 V.3B V.38 

con 0.4752 .DDD con D.239D .DD2 con D.3478 .DOO 
V.76 V.71 V.97 

V.76 V.76 V.71 
con D.3D62 .DDl con D.44Dl .DOD con D. 699B .OOD 

V.71 V.97 V.97 

V.96 V.96 V.3B 

con D.3493 .DDD con D.6795 .DDD con D.350D .OOD 
V.71 V.97 V .17 

V.17 V.17 V.17 
con D.5401 .DDD con D.3B44 .DDD con D.3D29 .DDl 
V.76 v. 71 V.97 
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Para finalizar este apartado de resultados, me referi
r~ al instrumento que resultd, despu~s de haberse aplj. 
cado las pruebas do confiabilidad y validez al cuesti~ 

nario que se dise~ó inicialmente.· 

El instrumento inicial consistió de 24 factores, con -

formando cada uno de ellos por varios reactivos (Ver -
anexo No.10 y 11). 

Este instrumento fue depurado tomando como criterio b! 
sico, que los factores resultantes fueran viilidos (que 
diferencien significativamente,· f !.os, entre los mej~ 
res investigadores y aquellos no contemplados dentro -
de esta categorla) y confiables (que los resultados d! 
ben ser los mismos si volvemos a hacer las mediciones 
en condiciones idénticas, coeficiente Alfa estandart -
zado ~ 0.5). 

FACTOR DE 
EXCELEN.;IA 

CREATIVIDAD 

lNIClATIVA 
COMUIHCACION 
ANALISIS-SISTENSIS 

CONCENTRACION 
TRABAJO EN GRUPO 

BUENA NEGOCIACION 

DEDICACION 

REACTIVO CONTROL 

No.DE VARIABLE QUE SE ASIG 
No. DE REACTIVOS NO AL REACTIVO, PARA EL PRO" 
QUE LO CONFORMAN CESO .ESTADISTICO -

1,11,25,70 VOi, Vll, V25, V7~ 

2,39,48,59,71 V02,VJ9,V4B,V59,V7l 
4,15,29,66,4*,8* V04,Vl5,V29,V66,VBZ,VB6 
5,30,32,34,l*,10* V05,VJO,VJZ,VJ4,V79.VB6 
53,74 V5J,V74 
7,23,43,56 V07,VZJ,V4J,V56 

67,11* V67,VB9 

24,27,2B V24,V27,V28 

55 V5 5 

Al aplicar el instrumento constituido por los factores 
menctonados anteriormente, surge la pregunta, ¿cómo dg_ 
cidtr st la persona respondiente se clasifi~ará dentro 
de los mejores investigadores o dentr.o de los que no -
corresponden a esta categorta7 
(NOTA: Los reactivos seilalados con un asterisco (*) en la parte 

superior, corresponden a 1 a segunda parte de la numeración 
del cuestionario). 
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Para responder esta interrogante y que, en última tns

tancta, es una de las inquietudes que encamtn6 a desa
rrollar la presente investigación, nos remontaremos a 
las calificaciones obtenidas por el grupo de los mejo
res 1nvest1gadores (grupo No.l). 

Como se mencionó al principio de este apartado de resu! 
tados, la media de caltftcactón obtenidas por.este gr~ 
po fue de 83.19, con una desviación estándar de 6,38. 

Basándonos en estos datos, la calificación mlntma ace2 
table para colocar a. la persona en cuestión bajo esta 

clas1f1cac16n de los mejores, deberla ser: 76.81. 

Hay que tomar en cuenta que como el cuestionario uti 11 
za una escala del l al 5 para ca·ltftcar cada reactivo, 
se tendrfa que hacer la conversión del.puntaje a una -
escala con base 100. 

El reactivo control que demostró se.r válido fue el·.55, 
que se incluye en este tnstrumento final, se debe 
computar invirtiendo la escala, es decir, darle el va
lor de 5 a la ca11f1cac16n 1 y v1sceversa, darle ca11-
f1cac1ón 4 al 2 y v1sceversa 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 insti
tuto de 1nvest1gac16n y desarrollo tecno16g1co. 

,··~ 
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6.- CONCLUSIONES.· 

Se recuperó el 83,33% de los cuestionarios, lo que nos habla de una dispo -
sfcfón positiva a cooperar por parte de los investigadores. 

Todos los reactivos resultaron válidos para el proceso estadlstfco de los -

da tos. 

De los 5 reactivos control que se incluyeron en el cuestionario, solamente

uno fue respondido como se esperaba, es decir, calificado con valores -
iguales o menores a 2 en la esca la de 1 a S. 
Esto permite concluir que Jos comportamientos descritos en los otros 4, son 
importantes para definir a los mejores investigadores, por lo tanto se sugi_! 
re substituirlos por otros reactivos que realmente se refieran a comporta -
mientas intrascendentes. 

Se observó sesgo hacia los valores 4 y 5 de Ta escala, en el momento de --
responder, toda vez que se contestaron con estos valores el 97.uoi de los
reactivos. 
Al respecto se podrfa concluir que los respondientes trataron de mostrar su 
mejor 1;11agendejando en segundo ténnino la sinceridad en sus respuestas • 

• Aún cuando el cuestionario fue anónimo, hubieron datos tales como:la fecha de 
ingreso que relacionándola con el departamento, división, puesto y categoría 
permitían identificar a la persona respondiente en Ta rnayoria de los casos; 
.situación que influyó para que los investigadores se preocuparan por dar su 
m_ejor imagen y se restara sinceridad en las respuestas. 

Dado que estas variables no mostraron ser significativas, se podrian omitir, 
en encuestas futuras y en cuanto a la antigüedad en la institución, con et 
año de ingreso bastaría • 

. AJ comparar tas medias de ca 1 ificaciones de los 2 grupos, se observa una di
ferencia en las mismas, la cual se hace más significativa cuando se hace una 
selección de los casos en base a la consi'stencia con que se respondieron tos 
reactivos confirmatorios. 
Se aplicó Ta "t Studentu para llevar a cabo la prueba de hipótesis para di
ferencia demedias y en ambos casos (el primero contempló 112 casos y el S!_ 

gundo 60) resultó significativa. 
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A contfnuacfón desglozaré los aspectos estadfStfcos· que se aplicaron para -
llevar a cabo las pruebas en cuestión: 

En el primer, caso en el que se trabajó con los 112 cuestionarios, 

se utilizaron las siguientes datos: 

N1 • 56 x1 • 83.197 

Xz • 79.478 

s1 • 6.386 

s2 • 10.696 

t•l.96 --<.. • O.OS 9SI de confianza ......,..-,.,..... J s. :it.. 
FORMULA EMPLEADA: ti.-·ML ª J ~ • ~" : ~,. n& 

El valor de ti11 • x2 obtenido fue de : 1.44 

La diferencia entre las medias fue de: 3 .719 

GRUPO OE LOS MEJORES 

GRUPO OE LOS NO CON5!_ 

OERAOOS EN LA CATEGORIA 
ANTERIOR. 

Para el segundo caso, en el que se trabajó con 60 cuestfonarfos 1 se utilizaron 
los sfgufentes datos: 
N1• 30 i11• 83.276 

Nz= 30 x2= 16.111 

s1• 6.059 GRUPO DE LOS MEJORES 

GRUPO OE LOS NO CONS !DERa 

DOS EN LA CATEGORIA ANTE· 

t • l. 96 .,,_ • o.os 
RIOR • 

95% de confianza 
Se aplicó la misma fórmula especificada en el párrafo anterior. 
El va los de x1 • x2 obtenido fue de: 1.80 

La diferencia entre las medias fue de: 6,499 

Se aplicó también la prueba de hipótesis uttltzando la distribución F de Fisher 

y para este caso, se utilizó la fórnula siguiente;. 

_ r2 /(k-1) 
F ···-··-~··-··-······ 

(l·r )/(N-K) 

Se utilizó un nivel de confianza del 95' (-<..• 0.05). 

El valor de F obtenido fue de 0.7739032, el valor en tablas es de 4.20 . 
Por consiguiente se acepta que existe independencia entre las variables,es 
decir, se muestra diferencia significativa entre las medias de ambos grupos. 

Concluyendo, se acepta la hioótesis alterna de· 1a presente investigación. 
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H¡• LOS ~EJDRES INVEST!GADOílES OBTEllDRAN CALIFICACIONES DIFERENTES A LOS QUE 
NO SE CDllTEllPLAN OEllTRO DE ESTE GRUPO. 

y se rechaza la hipótesis nula: 
H0• LOS MEJORES !RVEST!GADDRES OBTENDRAN CALIFICACIONES IGUALES A LOS QUE NO 

SE CONTEMPLAN DEllTRO DE ESTE GRUPO", 
Dado lo anterior y analizando las medias de ambos grupos, podemos concluir 
que la diferencia estriba en que el grupa No. l (el de los mejores fnvestiga 
dores) obtendrá calificaciones más altas que los del grupo tia. 2 . 

• De los 24 factores que componen el instrumento, 19 resultaron tener una con. 
fiablidad aceptale. Por consiguiente, el instruemento en un 76.16i es con-
fiable. 
A fin de contar con un instrumento confiable al 1001, es conveniente e1 fmf

nar los factores que no cumplan con el criterio de confi1bilidad, mientras 
no se re-estructuren, y estos factores son : 
CRITICO, LEAL, SE PREPARA, RESPETO A LAS PERSOIU\S y PUNTUAL. 
Re-estructurar estos factores y buscar las causas rie su baja confiabilidad 
puede.ser objeto de estudio de futuras tnvestigactones. Por el momento se· 
desconocen estas caus~s y por lo tanto no se tienen contempladas las accio
nes correctivas a seguir. 
Se sUglere analizar ta redacción de los reactivos y los comport~mientos que 
definen cada factor. 

Existen 8 factores que resultaron confiables y además diferencian signifi
cativamente entre los grupos, esto es, resultaron válidos. 
Además, el grupo No. l obt.tene puntuactones más altas que los de grupo No.2 
Esto nos habla de que su estructura es la adecuada y que en la medida que se 
apliquen en condtctones simtlares, marcarán µna diferencia stgniffcativa en. 
tre los Z grupos. 

Estos factores son: CRITERIOS DE CLASIFICAC!Oll 

•CREAT!V,lD~ 

•JN!CIATIVA EMPUJE PARA EL TRABAJO 
•cCJMUN ICAC lOR 

•ANAL!S!S -SINTES!S 
•CONCEllTRAC!ON ~1ETOOO DE TRABAJO 

•BUENA'li(GOCIACI~ 

'TRABA~ EN GRUPO~RELACIONES CON PERSONAS 

'0EDJCAtJ6ft------ APEGO A NORMAS 
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De Eista fonna·, se cuenta ya con un instrumento depurado más compacto, puesto 
que se eliminaron 16 factores de 24,toda vez que no resultaron ser o válidos
º confiab 1 es. 
Este instrumento resultante se muestra en el anexo No. 13. 
Cabe mencionar que se corroboró que de todos los factores, el de creatividad 
fue el más significativo, de lo que se concluye que ésta es una característi 
ca esencial del trabajo de investigación y desarrollo tecnológico. 

En cuanto al factor RESPETO A LAS PERSONAS, resultó ~álido, es decir, mide -
lo que pretende medir y marca la diferencia entre ambos grupos. Sin embargo -
no resultó confiable, es decir, no se puede asegurar que todas las veces que
se aplique esta escala arrojará resultados consistentes. 
El investigar las causas y proponer una estructura a fin de lograr que sea -
confiable, puede ser objeto de futuras investigaciones. 

Se comprobó que las vartables: grado académico, Institución Educativa Fonnad.Q. 
r~ y los anos que se tienen de experiencia en investigación, son relevantes -
para decidir la integración de un futuro investigador, toda vez, que son tnd! 
cadores de la probabilidad de que dicha persona caiga dentro de un grupo o de 
otro. 
Al parecer, es independiente: el puesto, la categorfa, División, Departamento, 
ai'los de experiencia en la Institución, No. de publicaciones arbitradas y los 
anos de egresado de la escuela¡ para afirmar que una persona quedará integr! 
da al grupo uno o al grupo dos. 
La metodologfa que se utilizó para definir el ... Perfil del Mejor Investigadorº 
resultó adecuada y eficiente, toda vez que pennittó cumplir con dicho objetivo, 
se llevó a cabo con fluidez y fue aceptada de buen grado por los participan -
tes. 
Con esto pretendo concluir que es válida su aplicación en Institutos de lnve§_ 
tigación, adicionalmente a los escenarios docentes donde se ha aplicado. 
Reitero la importancia de la obtención del mencionado perfil, ya que sirvió -
de base para disei'lar el instrumento para medir las actitudes hacia el trabajo 
de investigación y desarrollo tecnológico. 

Se cumplió con los objetivos planteados para la presente investigación, que -
a continuación se enuncian: 
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- Definir el pl!rfil del mejor investigador en téminos de comportamien 
tos observables. 

Al respecto, se logró 'describir tanto un perfil general para el Instituto de 

Investigaciones Eléctricas como el de cada uno de sus Divisiones Técnicas. 

- Desarrollar un instrumento para medir las actitudes hacia el trabajo 
de investigación y desarrollo tecnológico. 

En·•lo que a esto se refiere, en el anexo No. 10 se muestra el instrllTiento di 
senado. 

- Medir la validez y confiabilidad de dicho instrumento. 
Con referencia a este punto, en el anexo No.lZ se muestran los programas d

0

e -
computadora empleados para realizar las pruebas eStadísticas necesarias, con 
el objetivo de probar la.validez y confiabilidad. 
El instrumento en cuestión resultó confiable en un 76.16% {19 factores de Z4), 
válido en un 37.lSi (9 de 24 factores) y tanto confiable como válido en un ---
33. 331 ( B factores de 24). 

CONFIABLES 

. .AUTOCONF!ANZA 
ºTENACIDAD 
AMBICION 

REATIVIDAD 
INICIATIVA 

VALIDOS 

ENTUSIASMO CDMUNICACION 
ORDEN COOPERATIVIDAD ANALISIS_SINTESIS 
INTERDISCIPLINA . CONCENTRACION 
RESPONSABILIDAD 
FLEXIBILIDAD 
HOllEST!DAD 
RESP. REG. Y JER. 

RESPETO A 
LAS PER -
SOllAS 

En el anexo No. 13 se muestra el instrumento resultante, que contempla los 
factores, tanto válidos como confiables. 
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El uso que puede dársele a este instrumento no únicamente se debe circunscribir 
al área de integración de recursos humanos, sino que se puede ampliar hacia la 
evaluación del desempeno laboral, toda vez que se basa en perfiles de excelen
cia obtenidos directamente en reuniones con los jefes de departamento, capaci
tación y desarrollo de recursos humanos, pues se cuenta can· una base de lo que 
se espera de un buen investigador y demás funciones relacionadas con las ant! 
rieres. 

Por último deseo agregar que es m{nfmo lo que se ha avanzado en la 111edfción -
de actitudes hacia el trabajo de investigación y desarrollo tecnológico en -
núestro Pafs, por lo que aún no se tiene·claro cuál podrfa ser la bondad y b~ 
neffctos de ta 1mpteTientación de este tipo de instrumentos. 
Por este motivo, me pennito exhortar a tos profesionales interesados en el ! 
rea de administración de recursos humanos a desarrollar un trabajo conjunto .. 
encaminado a profundizar en este tema. 
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7 .- ALCANCES Y L!MilAC!ONéS.-

El alcance de esta investigación contempla probar ta validez y confiabilidad 

del instrumento, 

Como se mencionó~en las conclusiones1 alqunas factores cumplieron con ambos r! 

quisitos y otros con alguno de los dos. 

Por limitaciones 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 razón se considera que en futuras investigaciones se pordrá profund.!.. 

zar al respecto y aportar resultados que pennitan enriquecer la presente. 

Otra de las limitaciones fue la dosponibilidad de los investigadores, dadas -

sus actividades, por 10 que se tuvo que trabajar con la muestra en lugar de -

trabajarse con la población y poder hacer un censo, ya que el número de 1nYe!_ 

tiqadores lo pennitía. 

A pesar de las limitaciones antes mencionadas, se cumplió con el objetivo del 

trabajo y se cubrió el alcance planteado desde el pincipio. 
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B.- SUGERENCIAS.-

El dfse~o de instrumentos para medir atributos psicológicos en las personas y 

en particular la actitud hacia el trabajo de investigación y desarrollo tecn.2_ 

lógico, ha sido poco atendido, 

Por la· importancia que este tema implica en el mundo de las Organizaciones, -

se sugiere profundizar en investigaciones de este tipo y continuar trabajando 

a posteriorf en este terna, toda vez, que el trabajo que aqui se reporta, se .. 

cons1dera p1onero y puede ser la punta de lanza pa~a continuar con esta 1 fnea. 

Por consiguiente, se sugiere retomar la investigación presente y continuarla. 

Una de las cosas con las que se podría iniciar seria analizar las causas del 

porqué algunas de las escalas o factores no resultaron confiables o vAlidas 

con el objeto de contar con un instrumento al 1001 válido y confiable. 

De esta manera se afinaría y enriquecerla la infonnación que hasta el momento 

se ha aportado, 

Asimismo, sería interesante y conveniente, someter a pruebas de confiabilidad 

y validez, adaptando los programas de canputadora que se utilizaron en la pr~ 

sente investigación, el tnstrunento resultante, ya depurado, que se muestra -

en el anexo No.13. 
La hipótesis que desde ahora se puede formular es que en un 100: 

este instrumento demostrará ser confiable y válido. 
Finalmente, es importante no perder de vista, la necesidad de co!l 
tfnuar trabajando para probar la conveniencia e importancia de medir 
las actitudes dentro del ámbito organ'fzacional, asf como comprobar 
los beneficios al contemplarla como parte de las funciones de Ad~ini! 
tración de Recursos Humanos. 
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A N E X O No, 1 

PROPUESTA PARA LLEVAR A CABO lJ\ 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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'PROPUESTA PARA LLEVAR A CABO ~A ENCUE~ 

TA A JEFES DE DEPARTAMENTO PARA DEFINIR 

EL CRITERIO.DEL MEJOR INVESTIGADOR E~ 

CUANTO AL PERFIL DE ACTITUDES HACIA EL 

TRABAJO DE INYESTIGACION, REQUERIDAS' 
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lNDlC.E ··-'"'-------. 

!NTRODUCC!ON 

OBJETIVO 

POBLAC!ON 

HETODOLOG!A 

REACTIVOS EN BASE A LOS CUALES SE ESTRUCTURARA LA SES!ON 
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INTROOUCCION 

O•d• l• import•ncia que h• cobrado el t~rmino ACT!TUO dentro 
de las organfzaefones y su asocfac16n con la generacfdn de s.!. 
tuacfones conflfctfvas, asf como con sftuactones de producti
vidad, se ha considerado importante adentrarse en el estudio 
de las mfSmas. 

Oesgractadamente son muy pocas las aportaciones que se han -
hecho sobre el papel de htas en el &mbito laboral y nulas -
las tnvestfgacfones sobre su fmportancfa en el trabajo de in' 
vestigacidn y desarrollo: 

Sin embargo, no cabe duda que es positivo, todo esfuerzo que 
se haga encaminado a la def1nici6n y medicidn de este atrib! 
to personal, a ff·n de aportar .fnformacfón v&lfda que coadyu
ve para que la toma de decfstones, dentro de la Organfzacfdn 
sea mas ~certada. 

En cualquier !rea donde intervenga el factor humano, estar& 
r>resente el término actitud y como·consecuencfa ~a fmportancfa de 
su medtcidn. 

Dada esta situacidn, ha nacido la inquietu~ de dfseílar un 
instrumento que m1da la actitud· hacia el trabajo de investi
gac16n y que a~em&s sea ad-hoc a este Instituto. 

Para llevar esta labor a cabo, se ha considerado necesario -
iartir de la diflnicifo de lo que serla el '!lejor Investiga 
do~~ a fin de que el perfil que se obtenga sirva como base -
para definir las actitudes deseables que deberá presentar un 
investigador, hacia el tr:_abaJo de investigación. 

Al mismo tiempo, servirá como criterio contra el cual se com 
parar&n los resultados obtenidos mediante el instrumento, 

La importancia y peculiaridad del perfil resultante es que -
deberá estar dado en términos de comportamiento y no de carac 
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terfst1cas o rasgos, toda vez que de esta forma se disminuye 
el subjetivismo causado por el diferencial sem&ntfco. 

Dicho perfil deber& ser lo m&s objetivo posible, ast como lo 
m4s cercano a la realf:iad y requerimientos del Instituto, m!!_ 
tfvo por el cua 1 lejos que suqerirse a-priori, se considera 
necesario que sean los propios Jefes de Departamento, quienes 
lo sugieran,' ya que son las ~ersonas que tienen mayor conoc! 
miento de los requerimientos personales deseables en los i! 
vestigadores a fin de que el desempeno de los mismos sea el 
óptimo. 

Por esta razón, se considera que el medio más conveniente de 
obtenerlo es a traves de la comunfcacidn personal y cercana 
con los Jefes de Departamento, 
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OBJETIVO OE LA ENCUESTA 

Estructurar el perfil de actitudes hacia el trabajo de invest! 
gación que debieran presentar aquellos investigadores que se -
Incluyan bajo el criterio del "MEJOR INVESTIGADOR" 

OBJETIVOS ESPEC!F!COS 

Definir las actividades que desarrollan los mejores investiga
dores. haciendo el esfuerzo de trascender la descripción de e~ 
racterfsticas, procurando describir el comportamiento conduc -
tual que presentan. 

Disminuir, en el grado en que sea posible, el subjetivismo, 
llegando hasta la espec1f1cac16n de conductas especff1cas. 

Deslindar entre .las actividades inherentes al trabajo y las 
condiciones medio-ambientales bajo las cuales se desarrollan. 

POBLAC!ON 

2S Jefes de Departamento de las áreas técnicas de Investigación. 

Se incluirán únicamente dfvisfones técnicas. 

Al contemplar al Universo en su totalidad, estamos hablando 
de CENSO y no de muestra. 
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METOOOLOGIA 

l. Se reunirá en grupos de 3 a 5 personas, dependiendo de la 
dfsponfbflfdad y factfbflfdad, a los Jefes de Departamen
to, verificando que estas personas pertenezcan a la misma 
Dfvfsfón, De esta forma se cuidará'. que los qrur>os estén 

orqanfzados por especialidad y sea ~&s f&cfl llegar a un 
concenso. 

2. Se les solfcftari! que piensen en sus mejores investigado
res y escriban una lista de lo que hacen. 

Se har& gran énfasis en que no ser! v&lido que escriban -
caracterfstfcas tales como~ innova, crea, organiza, planea, 
etc., sino que se les insistir& en que ha!Jan un esfuerzo -

por describir S~~e2r!~~1!~!2.~~~!!~~~!~ por ejemplo: ''Se 
esfuerza por analizar un prototipo dado y busca crear m! 
mejoras para que funcione mejor''. 

"Es una persona que antes de ejecutar, pone por escrito -
las tareas pendfentes,da prforida1es y pone fechas limite 
::iara concluirlas'', a fin 1e disminuir hasta donde sea P!!. 
sfble la subjetividad que se puede dar debido al diferen
cial semántico. 

Una vez hecho esto, se les 
eso que hacen los cataloga 

pedi rS que describan el ?Drqué 
como los mejores sf em1re cui 

dando de que se haga referencia a conductas observables 

J. Posteriormente se pasará a un panel de dfscusfon a fin 
de llegar a un concenso, 

El Depto, de Desarrollo Profesional se encargará de mode~ 
rar la sesión 

4. Una vez toma1os los acuerdos se elaborarS una lista final, 
sobre la que el total jel gru::io deberá estar de acuerdo 
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5. En caso de ciue llQuna :>ersona n1J as1Stfera al qruoo corres-

pendiente, se le hará llegar la lista que result6 de la s~ 
ston a ftn de que exprese su opinión .Y se 1 legue a un.-
acuerdo. 

6. Una vez que se tengan las 6 1 is tas (una por División) se -
procederá a conjuntarlas en una sola, la cual ser& la def! 
nttiva. 

En este momento se contar& con el oerf11 del criterio del 
Hejor Investigador. 

\ . 
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REACTIVOS Ell BASE A LOS CUALES SE ESTRUCTURARA LA SESION: 

l. ¿ QUE HACEN LOS MEJORES !NVESVESTIGAOORES QUE TIENEN 

EN SU DEPARTAMENTO! 

2. l PORQUE SON MEJORES! 
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A N E X O No, 2 

POOCE!Jli1!El/IO PJ\M LLEVAR A CABO LA ENCUESTA A JEFES 
DE DEPARTAMENTO PARA DEFINIR EL CRITERIO DEL "MEJOR 
INVESTIGADOR" EN CUANTO AL PERFIL DE ACTITUDES 
REQUERIDAS HACIA EL TRABAJO DE INVESTIGACION, 
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" POCCEDDllEN'l'O PARA LLEVAR A CABO LA 

EllCUESTA A JEFES OE DEPARTAl.fEllTO PARA 

DEFINIR EL CRITERIO DEL "MEJOR INVEST! 

GAOOR" EN CUANTO AL PERFIL DE ACTITUDES 

HACIA EL TRABAJO DE I~VESTIGACION 

REQUERIDAS • 
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A continuac16n se describe la metodologta a seguir para llevar 

a cabo las sesiones de trabajo con los jefes de departamento 

del Instituto para el que se propone 

1.- Se reunirán en grupos pequeños a 2S jefes de departamento 

de las diferentes divisiones t~cnicas. La manera en que 

se conformen los grupos estar4 en función de la disponibi

lidad y coincidencia del tiempo de los jefes de departame!!. 

to. 

Se propondr4n 3 fechas para las reuniones y, si las circun! 

t~ncias as! lo requieren, se propondrán fechas adicionales 

o alternativas. 

Aquellos jefes de departamento que no puedan integrarse a 

ningOn grupo por problemas de disponibilidad de horario, se

rán entrevistados en forma individual. 

2.- Una vez reunido el grupo se le dará una breve introducci6n 

explicando los puntos siguientes: 

- OBJETIVO DEL EVENT01 Estructurar un perfil de comporta-

miento de lo que es un 11buen inves

tigador" 



- BENEFICIOS1 

-!SS-

Contar con un criterio de selec

ción más objetiva. 

Una evaluación del desempeño más 

acertada. 

Estructurar un desarrollo personal 

y profesional más confiable. 

Contar con una herramienta adicio

nal para mejorar la Planeaci6n, 

Organizaci6n y Direcci6n de Recur

sos Humanos. 

3.- Se le pedirá a cada integrante del grupo, pensar en los J me

jores investigadores de su departamento, independientemente 

del nivel que tengan. 

A estos investigadores se les nombrará como sigue; 

INVESTIGADOR A 

INVESTIGADOR B 

INVESTIGADOR C 
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4. Se les planteará la siquiente pregunta: 

"QUE HACEN ESTOS.INVESTIGADORES QUE LOS HACE SER MEJORES" 

Se les explicará que nos interesa identificar comportamien
to valioso en 2 directricesi 

ACTIVIDAD ltrabajo de Investigacidn} 

RELACIONES lLa forma en que interactdan con los demás: 
colegas, jefes, usuariosi 

Se les informará que cuentan con 15 minutos para su refle -
xi6n y que anotarán los comportamientos identificados en el 
formato t. 

s. Una vez conclu!dos·los 15 minutos se les solicitar~ que mar 
quen con un asterisco t*}, 5 de los comportamientos que co~ 
sideren más importantes, tomando en cuenta tanto al invest~ 
gador A, como al B y al c. 

6+ Se procederá a la discusión grupal, utilizando la tdcnica -
de •Mesa Redonda• 

Uno de los participantes mencionará uno de los compor

tamientos identificados y Marcados con Asterisco {*). 

Los dera4s verificarán si coincide con los que ellos e!. 
cribierQn y en caso positivo los marcar4n con una Palo 
ma ( / ). 

El moderador de la sesi6n tomará nota del comportamie~ 
to y de su frecuencia. (El moderador será una persona 
del Depto. de Desarrollo Profesional). 
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La discusión de cada comportamiento se dará por concluf. 

da cuando se lleque a un consenso sobre el comportam.i~ 
to descrito y se ~lasme en una redaccidn definitiva, -
en la que todos est6n de acuerdo, la cual será regiS -
trada por el moderador. 

Acto seguido, el moderador de la sesión solicitará a -
los integrantes del grupo ejemplos que ayuden a defi -
nir más clara y objetivamente el comportamiento que se 
est~ tra tanda. 

Una vez discutidos, aclarados y verificado el consenso, ta 
mar~ nota de ellos. 

Al finalizar la discusidn se pretende tener entre 5 y 15 co~ 
portamientos Jescritos. 

Esta parte de la sesidn no tiene tiempo l!mite, )ues con:lui_ 

rá una vez que se hayan analizado los comportamientos mar
cados con asterisco por cada participante. 

7. Posteriormante se proceder~ al planteamiento de la sequnda 
pregunta: 

"PORQUE CONSIDERAN QUE ES VALIOSO EL COMPORTAMIENTO _!_" 

Se hará esta pregunta para cada comportamiento registrado -
en la lista final del Moderador. 

En esto punto el moderador tomará nota do las aportaciones 

de los integrantes y deberá cuidar que exista consenso. 

.-



.188-

Esta segunda pregunta pretende: 

Validar la relevancia de los comportamientos descritos 

Aportar informaci6n cuyo an411sis será b.!f sico para de 
cidir si existirá un perfil general, Institucional del 
criterio del "MEJOR INVESTIGADOR" o si deber~ estable
cerse ¡:or nivel (I, II, III, y IV), por Divisi6n, por es 

pecialidad, o alC]\ln otro criterio. 

Validar si el comportamiento descrito trae un benefi -
cio personal, para ~1 proyecto, Departamento, División 
o Institución. 

8. Finalmente, una vez concluidas las sesiones con los 11 -
grupos de trabajo, el Depto. de Desarrollo Profesional, 
analizar& y procesará la información de tal forma que se 
obtengan los siguientes productos: 

Perfiles del "mejor investigador•. 

Aproximaci6n inicial de la descripc16n de la cultu
ra organizacional. 



FORMATO I' 

Deacr1po16n de gQmQ2ISem!HDS2! ~a~IQ§Q§ referontod tanto a la Actividad como 

a las relAciones interpersonalea. 

lHVESTlGADOR •A• INVESTIGADOR •e• INVESTIGADOR •e• 

!. 

"' 'l' 
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A N E X O No. 3 

PROPUESTA DE APLICACION QUE SE ANEXO A LAS CO~UNICACIONES 
ESCRITAS ENVIADAS A LOS DIRECTORES DE DIVISION, PARA SU 
CONOCIMIENTO, Y A LOS JEFES DE DEPARTAMENTO, PARA INVITAR
LOS A PARTICIPAR. 
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PROPUESTA DE APLJ:CACION · 

\ 
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ANTECEDENTES 

Con objeto de incorporar a la actividad de reclutamiento y S! 
lección un instrumento que permita captar si la persona tiene 
la disposición adecuada hacia el trabajo de 1nvestigaci6n 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 sostienen el comportamiento efectivo de los mejores i~ 

vestigadores. 

La identificación de este conjunto de actitudes no s6lo servi
rá al proceso de reclutamiento y selecci6n, sino que podría 
ser de utilidad para que los jefes de departamento orienten 
más eficazmente sus acciones de capacitaci6n, supervisión y r! 
troalimentaci6n y evaluación. 

Para asegurar que este estudio refleje lo que es la cultura 

propia del IIE, se busca contar con la participaci6n de los j! 
fes de departamento en la parte correspondiente a la identifi
cac16n de actitudes valiosas, a trav~s de una encuesta verbal. 

OBJETIVO DE LA ENCUESTA 

• Identificar el conjunto de actitudes que presentan los mej~ 
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: 

- ¿qud hacen los mejores investigadores del 
departamento en relación con la actividad 
de investigación y la forma en que inte-
ractaan con las demás? 

- ¿por qu~ se consideran valiosos esos com
portamientos? 

Se propone hacer del conocimiento de estas reuniones de trabajo, 
a los Directores de División mediante una comunicaci6n escrita. 

0 Se propone que la invitación a los Jefes de Departamento se haga 
mediante una comunicaci6n escrita que envíe el departamento de 
Desarrollo Profesional, confirmando su participacidn a traVds de 
una comunicaci6n telef6nica. 
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ANEXO llo,4 

COMPORTMIE;ffOS IDENTIFICADOS EN LAS REUNIONES 

CON LOS JEFES DE DEPARTAi1ENTO PARA ESTRUCTURAR 

EL "PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR" 
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'PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR' 

RASGOS IDEllTIF!CADOS Ell LA REUNION CON LOS JEFES DE DEPTO. 

SES!ON NUM.I 

FECHA: MIERCOLES 7 OCTUBRE 1987 

NUMERO OE PARTICIPANTES: i 

~ 

1) RESPONSABLE 

2) CREATIVO 

FRECUENCIA 

(2) 

(4) 

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE 

.Cumplir con una tarea con la 
dad requerida y en el tiempo 
gramado . 

cali 
prO 

. Mostrar preocupación por el trabajo . 

• Dispuesto a realizar el trabajo • 

. Preocupado por responder a lo que 
se le pide • 

. Preguntar . 

• El jefe conffa en que lo va a h!!. 
cer . 

. Hace un esfuerzo por hacer las c2 
sas . 

. Preocupación por responder por el 
trabajo. 

. No copia • 

• Hace más de lo que ya está hecho • 

. Le gusta probar nuevas opciones • 

• le gusta probar cosas ~ue ya exis 
ten pero en forma d 1 ferente. -

.Combina cosas para sacar una nueva . 

• Actitud de buscar satisfacción 
propia. La actividad recrea en sf 
misma . 

. Propone mejoras a una situación -
dada. 
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-- -

J) BUSCA PREPAR-ACION', (J) 

4) CAPACIDAD PARA TO 
MAR MAS DE UNA CO 

( 1) 

SAY TOMAR OECIS I[ 
NES. 

(RASGO EXCLUSIVO 
DEL AREA DE PLANEA 
CION Y NEGATIVO 7 
PARA EL AREA DE IJ! 
VESTIGACION) 

5) NO PIERDE EL OBJf (2) 
TIVO ESENCIAL. 

·' ,•· 

.- .. · 
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.Encuentra una nueva· forma de hacer 
las cosas . 

. Busca una forma dis.t1nta de hacer 
las cosas; mejor y más rápido, 

.Estudia • 

. ·se actualiza . 

• Es autodidacta • 

. Hace acopio de conocimientos de -
ciencias básicas para aplicarlos 
a la ingeniería . 

. Estudia lo que no sabe para aco~ 
pletar· su acervo .. 

. Cuida su conocimiento . 

. Amplfa su conocimiento. 

.Manejar varias cosas a la vez. 

.Capacidad de moverse en discipli
nas distintas. 

. lnterdi sciplinarlo. 

·.Apertura para manejar varios temas. 

.Es una gente que ve al ternattvas 
y regresa al objetivo . 

. Autodtsciplina para regresar elºº
jetlvo • 

. No ser disperso . 

. Evalúa caminos pero no pierde el 
objetivo. 

·~Es ·alguien que es directo. 



6) INQUIETO 

7) RESPETA LA· SUPER 
VISIOll Y LOS PRil" 
CEOIHIENTOS HACIA 
ARRIBA Y· HORIZON 
TALES. -

B) RESPECTOA LAS PE!! 
SON AS. 

9) CAPACIDAD DE TRAS~ 
JAR BAJO PRESION
SUMAHENTE INTENSA 

(1) 

(1) 
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.No es conformista. 

.se automot1va . 

. Tiene mucha energfa . 

. se ariesga. 

,Tiene vi9or . 

. Está haciendo algo y no acaba de 
concluir cuando ya está iniciando 
otra cosa . 

• No está parado • 

• Astucia • 

. Mueve "proyectos submartnas 11 

.Hace una serie de cosas para sacar 
algo que quiere. 

.Facilita la supervisión. 

.Hace propuestas ortodoxas. 

.Entiende lo que necesita el jefe. 

.No ataca a las personas~ 

.No las humilla • 

• No lastima • 

• No es prepotente . 

. Crea una atmósfera positiva • 

. Discrimina cuando sf y cuando no 
hacer o decir algo. 

.La gente se sienta, ordena sus 
ideas y saca el trabajo. 

.Es una persona trabajadora • 

. Se sienta, se organiza y produce . 

. Pone el esfuerzo requerido por ta 
situación. 



10) CONCEPTUALIZA 

11) AMOR A LA CAMISETA 

12) INTERACTIVO 
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.Tiene un ~roblema grande, lo redu 
ce a su mlnima expresión y lo re 
suelve. -

.Rigor intelectual • 

• Piensa ordenadamente . 

• Busca métodos para resolver las .. 
cosas 

.Tiene disciplina mental. 

.Que la gente piense que el Insti
tuto es lo máximo • 

• Estar orgulloso de la fnstttucfón • 

• Muestra valores éticos y morales • 

• Tener ética . 

• Estar por convenc.fmfento en la in! 
titución • 

• Ser profecfonal, es decir, está' -
haciendo su mejor esfuerzo en el 
trabajo • 

• Que se entregue totalmente . 

• Reconoce las cosas positivas de -
la institución • 

• Constructivos en su manera de ex
presarse de la fnstf tucfón, 

.Critica constructf vamen~e las e~ 
sas negativas de la institución. 

.Dialoga 

.se preocupa por ense~ar 

.Entusiasta . 

. Tiene objetivos comunes con otras 
personas • 

• Coopera . 

• Comparte sus conocfmfentos con 
los demás. 



13) AMBICIOSO 
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.Le interesan los proyectos gran -
des • 

• Busca el resultado grande . 

. Hace crecer el proyecto • 

• El investigador va abrtendocamtno. 
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JUSTIFICACION DE PORQUE LOS RASGOS SON VALIOSOS 

1) RESPONSABLE: 

2) CREATIVO: 

3) PREPARACIDN: 

4) CAPACI OAO PA 
RA TOMAR MAS 
OE UNA COSA 
Y TOMAR DEC! 
CIONES: 

5) NO PIERDE EL 
OBJETIVO IN! 
CIAL: 

6) INQUIETO: 

.Le qufta preocupación al jefe . 

. El jefe puede confiar en una persona . 

• Se refleja en la cantidad de trabajo, 

.Aumenta la productividad, 

.Asegura que se abrirán nuevos campos. 

.Es la esencia de la investigación. 

.Aumenta la capacidad competitiva . 

• Es la base para hacer desarrollo . 

. No se inventan cosas que ya estan hechasi 

.Es necesario par·a sacar trabajos de calidad. 

.Permite la Interacción de disciplinas, 

.Estimula la imaginación. 

. Favorece la capacidad de dUlogo, -

.Aumenta la productividad. 

.Genera ideas . 

• Busca alternativas • 

• va abriendo lineas de investigación . 

. Soluciona problemas 

.Aumenta la productividad y la producción. 
(Hace más con menos) 

.Saca lo establecido . 

. Combate el burocratfsmo. 



7) RESPETA SU -
PERVISIOI Y 
PROCEDllllEI· 
TOS: 

8) RESPETO A LAS 
PERSONAS: 

9) CAPACIDAD DE 
TRABAJAR 8A 
JO PRESIOI:-

-201-

.Facilita la supervisión. 

• Lo hace ser •Ís productivo. 

.Crea una ataósfera productiva. 

.Porque esa es la forma en que se trabaja 
na,..almente. 

.Le permite mayor capacidad de respuestas 
dentro de la lnstitucfón. 

10) CONCEPTUALIZA: .Asegura un nivel de calidad • 

• Garantiza productividad • 

. Asegura relevancia • 

• Desarrolla su capacidad ?ara resolver 
problemas. 

COKCLUSION DEL GRUPO EN CUANTO A LOS VALORES lllTRlrlSECOS 

la Interacción de grupo está supeditada al tipo de trabajo. 

Se valora la visión que un Investigador pueda tener a futuro. 

Respeto hacia las personas y hacia la Institución. 



-202. 

"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR" 

RASGOS lDENT!FlCADOS EN LA REUN!ON CON LOS JEFES DE OEPTO. 

SES!ON NUM.2 

FECHA: JUEVES 8 DE OCTUBRE 1987 

NUMERO DE PARTICIPANTES: ? 
RASGO 

1) MUESTRA !NTERES EN 
TRABAJOS DE ANAL! 
SIS V DE !NTERPRr 
TAC!ON. -

2) PUNTUALIDAD 

3) TENAZ 

4) TRABAJA EN EQUIPO· 

FRECUENCIA 

( 1 ) 

(2) 

(3) 

(3) 

C(l.IPORTAM!ENTO OBSERVABLE 
.Sumamente motivado. 

.Lo sabe hacer. 

.Se entusiasma. 

.Está disponible en el tiempo en -
el que se requiere • 

. El usuario puede confiar en encon 
trarlo cuando se trata de un árei 
de servicio. 

.Necio 

.Ejerce mucha presión para obtener 
la información necesaria para d! 
sarrollar o finalizar algo . 

• Oisposici6n para llevar a cabo la 
activtdad a pesar de los obstáculos~ 

.Pasar lo que sea para lograr el -
objetivo • 

. Constan te. 

.Ligarse a un solo grupo y que fu~ 
cione como un frente común . 

. Cooperativo . 

. Se comunica . 

. Sabe interesar y motivar a sus CO!!!,' 
parieras. 



5) TIENE UNA PERCEPCION 
GLOBAL OE LO QUE ES 

~l~gTg~EO~~~~l~~'.N~ 
OEPTO. Y PROYECTO. 

6) RESPONSABILIOAD 

7) INICIATIVA 

(4) 

(3) 

( 3) 
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.F1vor1ce el intercambio de infor .. 
aación • 

• No se guarda para si sismo la 1! 
fo!'llaCiÓn • 

• Es capaz de •anejar un lenguaje .. 
conuln . 

• Integra un equipo de trabajo • 

. Se interesa en lo que hacen otras 
áreas. 

.Conoce un poco •is 111¡ de lo que 
implica.su propio trabajo. 

.Sale a buscar inforHc16n • 

• Emplu un aitodo para plas•ar tg_ 
da la 1nfo!'lllCi6n en un conjunto. 
Este método pen11te traducir ll · 
inforllllci6n en un lenguaje que com 
prende h gontr1lid1d. -

.Termina los trabajos encomendados 
bien • 

. Termina los trabajos razonable••! 
te a ti .. po • 

• Se preocupa por cuopllr concalidad. 

.Tiene i•19in1ci6n • 

. Ante una deaanda gen•ra un produf 
to • 

• Se la pl1nto1 un problo•a y rogr! 
sa con una soluct6n . 

. Es autóno•o, pero consulta • 

• Propone alternativas de solución • 

. N'o se le tiene qua decir qu~ hacer . 

• La supervisiGn que requiere es mf 
nima • 

. Mantiene info,..ados a sus super1i 
res suficientemente. 



8) CREATI vfoAD'' 

,,, ;,_. 

9) LE GUSTA PROFUNDI -
ZAR Y PERFECCIONAR 
SU TRABAJO. 

(PARTICULAR DE UN -
AREA: ESTUDIOS COR 
PORATIVOS PERO LO ~ 
COMPARTE EL AREA DE 
lNVESTIGACION) 

10) ORDENADO 

11) TIENE ALTA CAPACI 
OAD ANALITICA 

' (3) 

( 1) 

(3) 

(Z) 
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.ln'venta soluciones a problemas • 

. Genéra nuevas acciones en donde 
no .. hay precedentes. 

.Muestra capacidad para innovar • 

• Tiene capacidad para crear • 

• Propone líneas de trabajo • 

• Busca nuevas horizontes • 

• Dtse~a herramientas que fac1lttan 
el trabajo. 

.Mejora las soluciones y esto no 
interfiere con la entrega. 

.st es necesario invierte su pro 
pio tiempo, 

.Fija sus etapas y no pasa a la 
otra hasta haber concluido la a~ 
terior . 

• Tiene un método de trabajo • 

. Tiene el hibtto de documentar lo 
que hace • 

. Hace un programa de actividades -
cada vez que se enfrenta a un pr~ 
b 1 ema . 

• Planea sistemáticamente sus acti
vidades • 

. Durante la ejecucidn usa los re -
cursos en forma sistemática. 

.Cuando se le presenta un problema 
lo clasifica en varias facetas • 

. Vislumbra las posibles implicaci! 
nes. 



.. ,, _.,, 

12) ESPIR!TU DE LOGRO 

13) ESTUDIOSO 

14) FLEXIBLE 

(DESEABLE QUE LO -
TENGAN LOS lNVESTl 
GADORES. 

(1) 

( 1) 

( 5) 

-2.05-

.Planea y piensa antes de actuar . 
·. ,·, 

.Razona 

.Cuestiona lo que se le propone h! 
cer . 

• Se da tiempo para estudiar un pro 
blema antes de actuar. -

.Maneja un método para descomponer 
problemas • 

. No actll'a impul sivamente • 

• su tiompo de reacción es lento . 

• Cuando se le asigna alguna tarea 
empieza a hacer preguntas. 

.Toma el problema como un reto, 

.Es persistente • 

• Hace suyo el trabajo • 

• No para hasta resolver el problema • 

• El problema 1 o toma como suyo. 

.Se prepara ante un problema • 

• Cauteloso . 

• Busca tener las bases antes de ªf 
tuar. 

.Que tenga la capacidad de salirse 
de su carri 1 para cooperaren otra 
actividad. 

.Adaptarse a nuevas actividades. 

. Pol Hacét i ca . 

• Interesado en ampliar su campo de 
acción . 

. ~otivado por explorar otras pers
pectivas adicionales a su espect~ 
1 i dad. 



15) DINAHICD ( 1) 

-!?Oó-

• lnateractuar en un grupo tnterdt· 
scip11nario. 

_¡nquieto. 

.Activo 

.Ttene que estar haciendo algo . 

• Si no tiene que hacer, busca • 

• Se relaciona con otras personas y 
trae información • 

• Detecta oportunidades y las prop~ 
ne. 

CONCLUSlON DEL GRUPO OEL PORQUE ESTOS COMPORTAMIENTOS SON VALIOSOS. 

Permite sacar el trabajo y los resultados en un corto plazo. 

Permite abrir una perspectiva nueva para el área. 

Se resuelven los problemas del depto. en forma más rápida y eftci1?nte. 

Se puede llevar a cabo una administración por objetivos lo que per. 
mite hacer un seguimiento más mecánico que analfttco. 

El investigador requiere un mfntmo de supervisión. 

El jefe puede dedicar tiempo para planear a mediano plazo. 

Se da retroalimentación sobre el avance de los objetivos del Depto. 

Permite cumplir los objetivos del departamento. 
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR' 

RASGOS IOEIHIF!CAOOS Ell LA REUNION CON LOS JEFES OE DEPTO. 

SESION NUH.3 

,t1.ill: VIERNES 9 OE OCTUBRE OE 1987 

NUMERO OE PARTICIPANTES: 2_ 

RASGO FRECUENCIA COMPORTAH!EMTO OBSERVABLE 

1) QUE ORGANICE SU - (!) .Tiene una visión sintética. 
TRABAJO TECN!CO -
EN FORMA GLOBAL. .Tiene una visión de conjunto . 

Z) DISFRUTA EL TRAS~ 
JO. 

3) RAPIDO 

(RASGO EXCLUSIVO 
OE UN AREA: EQU! 
POS MECAN!COS) 

AREA DE !NVESTIG~ 
CION. 

( 4) 

( 1) 

. Proporciona una soluci6n completa. 

.Dedicado. 

.Se entrega totalmente al trabajo • 

. No se restringe en cuanto al ttem 
po que le dedica. -

.Automottvado (motivación l•tríns~ 
ca) • 

• MClavadoM en el trabajo . 

. Invierte su tiempo. trabaja más 
de 8 hrs. diarias • 

• Le molesta que lo saquen de su t! 
ma . 

. Lee sobre su tema. 

.En el momento en que se le plantea 
un problema nuevo, empieza a Mher 
virn y a generar resultados a uñ 
ritmo muy acelerado. 

.Su comportamiento es nervioso. 

.Responde rápido a la estimulación . 

. Ante el planteamiento genera mu -
chas ideas. 



. ~ ' . 

4) ANALITICO 

• , : ~ .; ·. ¡. :.,L, i ·• 

. . : '''. •· '. 
·:·I ¡.¡ 

5) TENAZ 

6) CONFIABLE 

(RASGO EXCLUSIVO 
OEL OEPTO. INFOR
MACION TECNICA 
(UN AREA OE SERVI 
CIO) UN BUEN IN ~ 
VEST!GADOR .TENORIA 
CALIFI CACION BAJA EN 
ESTE RASGO. 

6) SEGURO DE SI.MISMO 

· r. r l 

{4) 

( l) 

.¡ 1) 

( 2) 
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.Plantea varias alternativas • 

. Trabajan a tal velocidad que hay 
poca gente capaz de seguirlos • 

. Piensa más rápido de lo que puede 
comunicarse . 

.Busca descomponer un problema en 
partes para encontrar soluciones • 

. Es intuitivo, busca por donde va 
el problema y lo resuelve:. Mues
tra confianza en sí mismo • 

. se plantea hipótesis mentales. 

·".Aisla las partes del problema . 

. Tiene autocritica . 

. Avanza metódicamente . 

.Persistente . 

. No se desanima fácilmente. 

.Cumple una actividad asignada . 

.se le puede delegar un problema. 

.Funciona con poca supervisión. 

.Autoconfianza • 

• Alguien lo cuestiona y responde • 

. Enfrenta preguntas y cuestiona 
mieto . 

. E~presa claramente su punto de 
vis ta. 



8) INICIATIVA 

·,., ,. 

9) CUESTIONA TOOO 

10) IMAGINATIVO 

11) CREATIVIDAD 

12) SENTIDO DE LOGRO 
(FE) 

13) BUSCA PRESUMIR su_ 
TRABAJO 

14) CONCRETA SUS ACC!D 
NES. -

l3) 

(3) 

(5) 

(5) 

(5) 

(2) 

(3) 
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• Busca y pone en acción alternati
vas cuando no hay precedentes . 

. Propone nuevas líneas. 

.Necesita porqués. 

.Presenta otras formas de atacar -
el problema . 

. Crea estrategias nuevas que faci-
11 tan identificar información re
levante, 

.Visualiza nuevas formas de hacer 
1 as cosas. 

.Genera ideas poco convencionales, 
no existentes y relevantes, sin 
coartarse. 

.Tener confianza en sf mismo. 

.Muestra seguridad en alcanzar la 
solución • 

. Tolera situaciones adversas . 

. Acepta retos y los prefiere. 

.se siente orgulloso de lo que 1~ 
g·r6 • 

. Ense~a lo que está haciendo . 

. Lo platica • 

. Difunde lo que hace . 

. Muestra sus resultados. 

.Llega a un resultado. 

.Obtiene resultados. 



.15) CÚRIOSO,. 

. :- i '·' ~' 

. ,_. •\•.' 

• • ·••.• f 1. 

16) CONCENTRAC!ON. 

:. 1 - ; .' ~ f : : I· • 

. \ ... ~ . 

17) ESTUOIA 
r ~ ~;.'" : •• , :'_.: , ' " 

',.;·· ! .. 't .. ' 

;l t· . ~ '!. 

·¡,. 

": .,.. 
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•·¡4· ¡"'e i ., ,., "' • · 
., _,

1 1 
•. ,:;.ES:tá bien informado, . 

. ,, .. , ¡ .. 

~ ! : 

{4) 

{ 5) 

:se interesa en. lo que hacen los 
demás • 

.Pregunta • 

.Se interesa en otros temas 11ger! 
mente relacionados o no con su 
área . 

.cuando está investigando, está h! 
cfe'ndo eso. 

.Pone su atención sostenida en to 
que hace . 

• Se abstrae de lo que está pasando 
a su alrededor. 

.Se actualiza para resolver cosas. 

.Estudia cuando no sabe para poder 
erifrentar el problema • 

. Se mantiene al dfa • 

• Btis~a prep~rarse en temas que ··no 
.~o_n·oce . 

• Reconoce que no sabe y se exige a 
sí mismo un nivel de calidad, 

.Riguroso. 

CONCLUS!ON DEL GRUPO, DEL PORQUE ESTOS COMPORTAMIENTOS SON VALIOSOS 

.. ' 

Por tos resultados que se obtienen. 

Porque permiten desarrollar investigación de alta calidad, 

Este tipo de gente permite que se haga fnvesttgación y no únicame~ 
te ingeniería o cumplir por simple compromiso. 

~~ qente inconforme que ayuda al crecimiento del Oepto. 

Esta gente promueve que se suscitan cambios en la institución. 

llo todos los investigadores deben reunir este perfil de ser los "mejores' 

. ; : . 
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR" 

RASGOS IDENTIFICADOS EN LA REUNION CON LOS JEFES DE DEPTO. 

SESION NUM.4 

f~: VIERNES 16 ·OCTUBRE 19Jt 

EUMERO DE PARTICIPANTES: 1 
~ FRECUENCIA 

1) HETODICO (1) 
(DEPTO. ANALISIS 
DE REDES) 

Z) ORGANIZADO 
(DEPTO. COMUNICA· 
CIONES) 

3) AUTOllOMIA PARA BUS 
CAR SOLUCIONES -

(SIMULACION) 

4) RESPONSABLE 

( 1) 

( 1) 

(Z) 

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE 

.Sabe identificar el tipo de proble 
ma t~cn1co {st implica concebtr,
dtseñar, desarrollar) y stgue una 
secuencia ordenada para resolverlo . 

. Precisa primero el problema, no -
se adelanta . 

. No pasa a la siguiente etapa sin 
antes haber concluido la anterior • 

• tntciar con un pensamiento global 
hasta llegar a lo que se qut~re. 

.Hacer un plan ·de trabajo para h! 
cerse llegar los recursos necesa
rios, asignarlos y llegar a la 
conclusi6n de un trabajo. 

.Se le plantea un problema, se va y r! 
gresa con una soluct~n. 

• Elabora el trabajo sobre una i 1ea 
sin que se le tenga que dar el d!!. 
talle • 

• Se le plantea un problema y por 
sf mismo, pregunta, se organiza y 
propone la soluct6n. 

. Toma el problema como suyo. y en -
trega una sotuct6n completa, 

.Cumple con su obltgactón y lo h! 
ce bten. 

• 



5) HONESTIDAD 

6) ADECUADA PREPARA
CIOll TECIHCA Y 
Cl ENTJ FJ CA 

(DEPTO. GEDTERMIA) 

( l ) 

(1) 
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.Permite la posibilidad de que et 
jefe delegue con la c:erteza de 
que obtendrá la respuest~. que ei 
pera • 

• Reconoce sus limitaciones desde -
el principio y las expresa desde 
el momento en que se le asigna 1a 
tarea • 

• Sigue todas las etapas de un pro
ceso hasta su conclusi6n . 

• Ofrece una extensión de él mismo . 

• Ho pone excusas que justifiquen .. 
el no cumplimiento con la obli1a
ciOn. 

.Es un individuo que puede subir -
al siguiente nivel jerirqoico sin 
Inventar resultados falsos • 

. Presenta fielmente la informact6n 
que obtiene, sin '.JUardarta y sin 
alterarla . 

• No inventa excusas para sustraer
se a algo para lo que está capac:i 
tado hacer, es decir, no evade : 
responsabilidades . 

• Otee la verdad sobre lo que hace 
y cómo lo cumple. 

.Que muestra tener ·1os c::anocimien· 
tos bisicos ~ara entrarle ª· un 
problema. 

.Muestra entusiasmo por entender .. 
1as cosas y va al fondo~ entre 
más conoce, más se mete a seguir 
buscando • 

• Presenta "chfspazosu y hace comen 
tarios tales como: "IOlle, yocreO 
que esto va por aquf:u 

.Permite al jefe de Oepto. obtener 
soluciones efectivas. 



. ': 

7) NO CONFLICTIVO 

(OEPTO. ANALISIS 
DE REDES) . 

( I) 

8) ACEPTA RETOS NUEVOS (1) 

-213-

.Se compenetra ere los_ problemas a 
los que se enfrenta y les da va • 
rhs vueltas . 

• Ambición técnica por profundizar 
en su campo. 

.Ha mezcla la política con su tra
bajo. 

.Respeta la jerarqufa. 

.se concentra en el resultado téc
nico, le dedica el tiempo que. r! 
quiere y le da alta prioridad . 

• No inventa conflictos, lo que ha 
ce coincide con lo que la tnsti t~ 
ción espera de él . 

• Está sentado en su oficina traba
jando, concentrado, entregado, so1 
laya toda actividad diferente . 

• Coinciden sus prioridades con las 
de la institución . 

. Disposición total hacia el traba
jo • 

. llo inventa excusas o busca venta
jas personales . 

. No critica a la Institución . 

. Se le pide que para entregar un 
trabajo es necesario dedicarle 
hasta las Z4 hrs. diarias en un 
momento dado, y lo acepta. 

.Se inclina hacia lo que implica 
un alto grado de dificultad • 

. Se tiene confianza a sf mismo • 

. Audaz. 

,Sabe buscar recursos adicionales . 

• Ante oroblemas que nunca: se han -
atacado, le entra y está dispues
to a buscarles solución. 



9) LEALTAD A LA 
lllST!TUCJON 

10) EllTREGA 
(DEPTO. COHUNJC~ 
CIOllES) 

11) TRABAJA EN EQUIPO 

( 1) 

( 1) 

( 2) 
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• Disfruta y busca que Jo pongan a 
·prueba.-

.En una si tuacfón de conflicto en..: 
tre el beneficio personal.y el 
institucional, prefiere el de la 
institución, 

.No busca situaciones que le saquen 
ventaja a la instftuci6n • 

. Entiende las condiciones que lle .. 
van a actuar a Ja instttucfon o .. 
adoptar cierta posición o a tener 
un reglamento . 

. Ante externos e internos protege 
la imagen y resultados de la ins
tf tucfón • 

• Cuida los recursos de la institu
ción (Material, Equipo, Dinero, .. 
etc.,) 

.No escatima en la cantidad de es
fuerzo personal invertido para e! 
entregar un resultado. 

.Se dedica con intensidad y hace -
todo lo necesario para que salga 
un trabajo con la calidad esperada, 

.No pone l fmf tac iones en cuanto a 
las horas que se requieren ni en 
cuanto a actividades excepciona -· 
les a realizar, para entregar re
sulta dos. 

~Comparte información, recursos, 
respon$ab1lfdad y métodos • 

. Promueve la formación de grupos 
para buscar soluciones • 

• No presenta una actitud necia de 
que se: acepte lo que él quiere o 
A 11111• 1 

.Está abierto a aceptar propostcfo 
nes de los demás aunque no con ; 
cuerden con su punto de vista. 



12) PERSISTE HASTA 
OBTENER .. RESULTAOOS 

(2) 

13) BUSCA APLlCACIOtlES (1) 
DE LA NUEVA TECNDLDGIA 

14) BUEN NEGOCIADOR ( l ) 

',,' 
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. No se siente agusto ni se dis~er
sa hasta estar segur~ que ha al -
canzado el resultado . 

. St necesita recursos los busca • 

. Mantiene el interés a pesar de 
que la parte medular del proyecto 
se ha terminado • 

• Le estimula ver las cosas termin~ 
das. · 

.No se distrae en detalles irrelP.· 
van tes . 

• Se siente incómodo si inicia una 
cosa y no la concluye . 

. Informa sobre lo que al esti ha· 
ctendo afuera de Jefe para defi • 
nir nuevas lineas de desarrollo . 

. Está conectado con el exterior e 
informa hacia adentro para benefl 
cio de la Institución. -

.Negocia hacia afuera y hacia aden 
tro y se pone en el papel de la = 
institución • 

• Puede conciliar y canalizar inte
reses . 

• ldentifica problemas ex.ternos, ne 
gocia recursos y tiempo y origini 
propuestas futuras • 

• Se comunica en el lenguaje del i!!. 
ter locutor • 

. Plantea y evalúa alternativas de 
acc16n. 
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JUST!F!CAC!ON DE PORQUE LOS RASGOS SON VALIOSOS· 

Permiten que exista coincidencia entre los intereses fnstttucion!. 
les y personales. 

Permiten hacer cosas que compitan en el mercado e ir a la vangua~ 
dia de la tecnolog·ía . 

• La institución estd preparada para aceptar cambios y retos . 

• Existe la factfbf 11dad de que se responda por resultados . 

. Resuelven problemas. 

.1: 

"· I · 

'i v 1 
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR" 

RASGOS IDENTIFICADOS EN LA REUNION CON LOS JEFES DE DEPTO. 

SESION NUM.5 

FECHA: Miércoles ll de Noviembre de 1987. 

~UMERO OE PARTICIPANTES: 

RASGO FRECUENCIA 

1) DEDICADO 12 
(RESPON-
SABLE) 

2) METE LAS 
NARICES 
EN TODO 12 

3) HONESTI· 
DAD PARA 
RECONO
CER LIM 1 
7;c1 OrlES 

2 

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE 

Consciehte de su responsabfl idad. 
Poner de su parte más de lo que se 
espera de él. 
No mide su tiempo, 
No busca pretextos para evadir respo~ 
sabilidades. 
Cuando está metido en su trabajo, df
ffcflmente se distrae. 
Conoce su trabajo. 

Anda buscando en toda la Institución 
quien está haciendo algo similar. 
Anda si9uiendo algo y no se concreta 
a lo que el Oepto. hace, 
Anda indagando cuestiones no nada -
más de su proyecto. 
No se le cierra el mundo, 
Se mueve por si s6lo para buscar y -
allegarse recursos. 
Tiene iniciativa. 
Pregunta cosas de su trabjo y de 
otros temas, 
No se encierra en su cubfculo. 
Anda con todo el mundo preguntando, -
buscando y compartiendo información. 

Reconoce a tiempo que ya no puede ha
cer las cosas y comunica el problema. 



4) METOOICO 

5) INTERES 
POR ACTUA 
LIZAR SUS° 
CONOCI· 
MlENTOS 

6) COMUNICA· 
TIVO 

7) HAB!L!OAD 
PARA CON· 
VENCER A 
SUS COLA· 
BORADORES 
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Hace una lista diaria de lo que tiene 
que hacer. 
Hace una planeación de los resultados 
que tiene que lograr cada semana. 
Planea la actividad de la semana 
Hace una lista de pendientes, diaria
mente. 
Lleva un control de laS desviaciones 
de sus planes, 
Hace un seguimiento de los resultados 
que va obteniendo. 
Tiene que cumplir a toda costa con lo 
que planea. 

Le pregunta a todos con el deseo de -
aprender, 
Está en contacto con los lideres de 
su campo técnico y les pide opiniones. 
Pregunta a gente de su especialidad 
con mas experiencia que él 
Busca información 
Somete su trabajo ~ juicio de los li
deres en su especialidad. 

Abierto en cuanto a que cuando llega 
gente a pedir información la da con .. 
gusto y la proporciona más ampliamente 
de lo que se le solicita. 
Es generoso con sus conocimientos, pl! 
tica de ellos y forma a otras personas 
con gusto. 
Se le acerca la gente a pedirle opi
nión y se le reconoce como un l{der -
técnico. 

Vende la idea de que hay que trabajar 
en grupo. 
Sabe compartir el trabajo. 
Trabaja junto con sus subordinados y 
forma un equipo, 
Org·aniza a todos y quien no trabaja 
y quien no colabora se hace notar. 
Establece comunicación con su gente. 
la evalúa y revisa el trabajo de cada 
uno en forma periódica. 
Supervisa estrechamente el trabajo. 



8) DEMUESTRA 
ESTAR MOTI 
VADO -

9) EXIGENTE 
CONSIGO MIS 
MD Y CON SU 
TRABAJO 

1 

1 
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Se ve contento con su trabajo. 
Da más de 1 o que se espera de él. 
Comenta el gusto que le da resolver 
un problema. 
EvalQa el impacto de lo que descubre 
en el desarrollo del proyecto. 
Demuestra entusiasmo y satisfacción 
ante los logros y los comunica. 
se mete dentro de lo que está haciendo. 
Sacrifica otras prioridades por caneen 
trarse en una cosa y cuando logra el :
resultado lo exterioriza. 
Susceptible a la critica. 

No se conforma con lo primero que en
cuentra aunque ya se haya resuelto el 
problema. 
Perfeccionista. 
Cusca mejorar continuamente lo que 
esta haciendo. 

'¡.' 
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JUSTIFICACION DEL PORQUE LOS RASGOS SON VALIOSOS 

Investigadores con estos rasgos aseguran la pos! 
bilidad de que se crearán cosas nuevas. 

Se pueden lograr objet~vos, m~tas y resultados. 

En la medida que los investigadores desarrollen 
estos rasgos, los resultados que obtendrán irán 
cree iendo. 



. .. ,1 

·' ': 

: .' 1. 

"ltlVEiffAR!O DE LOS COMPORTAiUE.ITOS 
QUr;: DEFl!lE:l EL PERFIL DEL i1EJOR lii 
VESTIGADOR y co;ICLUS!OilES D~L POR 

. !IUE SECOilS!DERA VALIOSO" 

. . ~ ' . 
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CO:IPORTAMIE:lTOS 1 DEllTIF!CADOS POR LOS JEFES DE DEPARTA!lrnTD PARA D~ 

FINIR • ·~p lL DEL MEJOR INVESTIGADOR" 

NU~ERO DE PARTICIPANTES: 19 JEFES DE DEPTO. 

FACTORES DE 
EXCELENCIA 

1) RESPONSABLE 

FRECUENCIA COllPORTA:llENTO OBSERVABLE 

(7) .Cumple con una tarea con la cal! 
dad requerida y en el tiempo pr2_ 
gramado, 

.Muestra preocupaci6n por resoon· 
der por el trabajo . 

. Se observa dispuesto a realizar 
el trabajo, 

.. No pone excusas para evadir la -
obligación . 

• Permite la posibilidad de que el 
jefe delegue con la certeza de -
que obtendrá la respuesta que es 
pera. -

.Pone su mejor esfuerzo al hacer 
1 as cosas • 

. Antes de actuar pregunta para ob 
tener más información sobre la : 
tarea a realizar . 

• Toma el problema como suyo y eu 
trega una solución completa . 

. Cumple con su obligación y lo n~ 
ce de la manera esperada . 

. Reconoce sus limitaciones y las 
expresa cuando se le asigna la -
tarea . 

. Sigue todas las etapas de un pro 
ceso hasta su conclusión. -

.Ofrece una e~tensfón de él mismo. 



Z) CREATIVO ( 1 z) 

,1' 

Z) ES TU O! OSO [ 7) 

•223-

.Busca formas nuevas y di feren. 
tes de hacer o probar las cosas 
que ya ex is ten . 

. Combina cosas para sacar una nu~ 
va • 

. La actividad lo recrea en si mis 
md. y la rea.liza por satfsfacci6ñ 
propia • 

. Propone mejoras a una situación 
dada . 

• Propone formas de hacer las co -
sas mejor y más rápido . 

• Sugiere soluciones antes no vis
lumbradas, es decir, originales • 

• Genera -nuevas acciones en donde 
no hay precedentes. 

.Haée más de lo que ya está hecho • 

• Propone nuevas 1 ineas de trabajo •. 

• Busca nuevos horizontes • 

. Diseña herramientas que facili
tan el trabajo • 

• Genera ideas poco convencionales, 
no existentes y relevantes, sin 
coartarse . 

• Hace cosas no planeadas y que no 
se le pidieron . 

• Le gusta prob~r nuevas opciones 

.se actualiza para resolver pro 
b1emas • 

• Se interesa en complementar su 
acervo • 

. Busca información sobre temas 
que no conoce para resolver un 
problema • 

• Reconoce que no sabe y se exige 
a sf mismo un cierto nivel de C! 
11 dad. 



" 

4) FLEXIBLE ( 6) 
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.Busca tener las bases antes de -
actuar • 

. Hace acopio de conocimientos de 
las ciencias básicas para apli -
carlas a la ingeniería • 

• ~onsu1ta información para ampliar 
su conocimiento • 

. Busca documentarse lo más comple 
tamente posible antes de decidir 
y actuar • 

. Se prepara por Iniciativa propia 
para tener mayor capacidad para 
resolver los problemas • 

. Es sistemático y exigente para -
adquirir conocimientos nuevos • 

. Busca una preparación técnica y 
científica, que le premita tener 
los conocimientos básicos para -
entrarle a un problema. 

.Muestra entusiasmo por entender 
las cosas y va al fondo, entre .. 
más conoce más busca • 

. Permite al jefe de depto. obte -
ner soluciones efectivas • 

. Ambición tecnica por profundizar 
en su ca:npo . 

. Presenta "chispazos" y hace hace 
comentarios tales como\ "oye creo 
que esto va por aquf" 

.SR compenetra de los problemas -
a los que se enfrenta y les da -
varias vueltas. 

.Interesado en ampliar su campo -
de acción • 

. explora otras perspectivas adi -
cionales a su especialidad • 

. InteractQa en un grupo interde -
sclplin1rio • 

. Acepta más de una cosa con agra
do y toma decisiones. 



1 ! . 

•.:: 

5) NO P!EROE EL 
OBJETIVO 
ESENCIAL 

6) INQUIETO 

' ' 

( 4) 

(2) 
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.No se cierra a una sola espe~ia-
1 i dad . 

• Maneja varias. cosas a la vez • 

• Capacidad de moverse en disipli
nas distintas . 

. Apertura para manejar varios· te
mas, 

.Muestra la disposicón de salirse· 
de su carril para cooperar en 
otra actividad . 

• Se adapta a nuevas actividades. 

.Es una gente que ve alternativas 
y regresa al objetivo escencial. 

.No se dispersa, sino que muestra 
autodisciplina. · 

.No pierde el objetivo inicial, -
evalúa 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 detallesf rrele
vantes. 

.Hace una serie de cosas para sa
car algo que quiere. 

.Mueve proyectos aan cuando no es 
tén autorizados, ni regfstrados
offcialmente porque 1~ interesa 
el tema • 

• Busca superar cada logro alcanza 
da y se plantea metas más eleva= 
das . 

. Se enfrenta a situaciones inclu 
sive arriesgadas con tal de lo= 
grar su objetivo. 



;·" ¡,-

7) RESPETA LA SUPER 
VISION Y LOS PR~ 
CEDIMIENTOS HA ~ 
CIA ARRIBA Y HO-
R 1 ZONTAL~ENTE 

B} RESPETO A LAS 
PERSONAS 

9) CAPACIDAD PARA 
TRABAJAR BAJO 
PRESION SUMA -
MENTE INTENSA 

( I} 

(1} 
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.sus mismos logros le incitan a -
continuar trabajando • 

. Sabe aprovechar las oportunfda -
des para lograr lo que quiere. 

- .Se relaciona con otras personas 
y trae información . 

• Detecta oportunidades y las pro
pone • 

. Si no tfene que hacer, busca po~ 
que tiene que estar haciendo al-· 
go • 

• Muestra mucha energía • 

. Está haciendo algo y aún no lo -
concluye cuando ya está inician
do otra cosa • 

• No se está quieto, se mantiene 
en actividad constante. 

.Hace propuestas ortodoxas. 

.Entiende lo que necesita el jefe. 

.Facilita la supervisión. 

.No ataca a las personas. 

.Crea una atmósfera positiva • 

• Discrimina cuando sf y cuando no 
hacer o decir algo • 

• No abusa de su autoridad al rel! 
cfonarse con los demás . 

• En su trato con las personas cu! 
da no decir o hacer cosas que 
produzcan enojo o molestia en 
los demás. 

.la gente se sienta, ordena sus -
ideas y saca el trabajo. 

.Se sienta, se organiza y produce. 



10) ANALITICO 
. i .. 

( 11) 

11) AMOR A LA CAMISETA (1) 
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~Pone el esfuerzo requerido p~r -
la sf.tuacfón. 

.Tiene un problema grande. lo re 
duce a su mfnfma expresión y lo
resuelve • 

• Resuelve las cosas utilizando un 
método para descomponer el pro -
blema • 

. Avanza metódicamente . 

• Aisla las partes del problema . 

• Plantea hi6tesis para solucionar 
el problema •. 

• cuando se le presenta un proble
ma lo clastftca en varias face -
tas . 

. Plantea las posibles implicacio
nes • 

. Planea y razona en forma ordena
da antes de actuar • 

• cuestiona lo que se le propone -
hacer y demanda porqués • 

. Se da tiempo para estudiar un 
problema antes de actuar . 

. Su tiempo de reacción ante el 
plantemtento del problema es le! 
to • 

. cuando se le asigna alguna tarea 
e~pteza a hacer preguntas sabre 
la misma • 

• Utiliza un método intuitivo para 
buscar por donde va el problema 
y lo resuleve • 

. Evalúa su propio trabajo y lo m! 
jora. 

.La gente expresa que el institu
to es lo máximo • 

• Se muestra orgulloso de la 1nst! 
tución. 



·"' 

12) INTERACTIVO · (4) 

e!.• 
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.Está en la institución por conv~ 
ni ene la 

.ES profesional, es decir, que h! 
ce su mejor esfuerzo en el trab! 
jo. . 

.Exresa los cosas positivos de la 
institución . 

• Expresa una crftica constructiva 
de las cosas negativas de la lns 
titución. -

.Ensena a sus compañeros lo que -
sabe . 

. Sus objetivos son comunes con 
los de otras personas . 

• Comparte sus conocimientos con -
los demás . 

• Establece comunicación con los -
demás • 

• Se liga a un solo grupo y se es
fuerza en que funcione como un -
frente comun • 

• Promueve la formación de grupos 
de trabajo para buscar solucio -
nes. 

,Interesa y entusiasma a sus cam
paneros. 

.Favorece el intercambio de lnfor 
ción • 

• No presenta una actitud necia de 
que se acepte lo que ~1. quiere o 
piensa . 

• Trabaja en equipo . 

• Es capaz de manejar un lenguaje 
común • 

. Proporciona el apoyo necesario -
para que el grupo de trabajo ob
tenga los resultados esperados • 

. Comparte información, recursos. 
responsabilidad y méritos. 



il) AHB!C!
0

0St .• (l) 
1 

14) PUNTUAL!OAO ( 2) 

15) TENAZ (5) 

-: .. 

;•'' 
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.Está dispuesto a ~ceptar proposL 
cf ones de los demas aunque no 
concuerden con su punto de vista. 

.Le interesan los proyectos gran
des. 

.Busca et resultado grande . 

• Hace crecer el proyecto . 

• Va abriendo camino. 

.Está disponible en el momento en 
el que se requiere . 

. El usuario puede confiar en en -
centrarlo cuando se trata de un 
área de servicio. 

.No se desanima fácilmente • 

. Ejerce mucha presf6n para obte 
tener Ja informaci6n necesaria pa 
ra desarrollar o finalizar algo: 

.Oispos1ctón para llevar a cabo.
la actf vf dad a pesar de los obs
táculos . 

• Pasar lo que sea para lograr el 
objet 1 vo. 

,Mantiene el ánimo firme y cons -
tante en la resolución de un pro 
blema hasta que logra su propósI 
to • 

. SI necesita recursos los busca. 

.Persiste hasta obtener resultados • 

. M4ntfene el interés a pesar de -
que la parte medular del proyec
to ha terminado . 

. Le estimula ver las cosas termi
nadas . 

. Se siente incómodo si inicia una 
tarea y na la concluye. 



16) VISION SJ"'1J7ICA (5) 

;: 

17) INICIATIVA (12) 

. ,\ -
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.Sal e a buscar información y em -
plea un método para plasmarla en 
su conjunto . 

• Traduce la fnformacfón en un len 
guaje común al grupo de trabajo7 

.Tiene una percepción global de 
lo que es y lo que hace el lnstt 
tuto, la Divtsion, el Oepartameñ. 
to y .el Proyecto, 

.Organiza su trabajo técnico en -
forma globa 1 • 

. Proporciona una solución comple
ta. 

.Se interesa en lo que hacen otras 
áreas . 

. Conoce un poco más allá de lo 
que. fm)lica su propio trabajo. 

.Ante una demanda genera un pro -
duc to, 

.Se le plantea un problema, hace -
preguntas, se organiza y regresa 
con una solución • 

. Trabaja independientemente, pero 
consulta e informa a sus superi~ 
res . 

• Propone alternativas de solución 

.No requiere que se le esté df. 
ciendo que hacer . 

• La supervisi6n que requiere es -
mfnima • 

. Busca y propone alternativas 
cuando no hay precedentes . 

. Propone estrategias nuevas que -
faciliten identificar información 
relevante, 

.Muestra autonomfa para buscar so 
luciones. -

.Elabora el trabajo sobre una idea 
sin que se le tenga que dar el -
detalle. 



18) DEO! CADO (6) 

19} ORDENADO ( 4) 
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.:tejora tas solucione' sin inter
ferir con la fecha de entrega • 

• St es necesario 1 invierte su pro 
pto tiempo sin restricciones. -

.se integra totalmente al trabajo 
y lo disfruta • 

• Por muto propio trabaja mas de -
B horas diarias • 

• Le molesta que lo saquen de su -
tema, 

.Lee sobre su tema. 

,"Clavado" en el trabajo . 

• Profundiza y perfecciona su tra
bajo • 

. No escatima en la cantidad de es 
fuerzo personal a invertir para
entregar un resultado • 

• Se dedica con intensidad y hace 
todo lo necesario para que salga 
un trabajo con la calidad esiera 
da. -

.No pone limitaciones en cuanto -
a las horas y actividades excepci.9.. 
nales requeridas para entre~ar . 

. resultados. 

,fija sus etapas y no pasa a la • 
siguiente sin antes haber conclu! 
do· 1 a anteri ar . 

• Sigue un método de trabajo. 

~siempre documenta lo que hace • 

• Presenta un programa de acttvida 
des cada vez que se enfrenta a = 
un problema . 

• Planea sistemáticamente sus acti 
vidades. -

.Durante la ejecucidn usa los r! 
cursos en forma sistemática. 



20) ESPRIT!TU OE LOGRO ( 6) 

21) RAPIDO (1) 

• 
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.Sabe identificar~ tipo de pro -
blema técnico (si implica conce
bir, diseñar o desarrollar)' y si 
gue una secuencia ordenada para 
resolverlo, 

.Precisa primero el problema, no 
se adelanta • 

. Inicia con un pensamiento global 
hasta llegar a lo que se quiere. 

.Tolera situaciones adversas. 

.Acepta el problema como reto .y 
lo prefiere sobre otros m!s sen
ctl los • 

• Responde al problema que se le -
presenta en el trabajo como su 
fuera ~lgo propio • 

• No para hasta resolver el probl!t 
ma • 

. Muestra seguridad para alcanzar 
la solución • 

• Se inclina hacia lo que implica 
un alto grado de dificultad • 

. Sabe buscar recursos adicionales . 

• Ante problemas que nunca se han 
atacada le entra y está dis1ues
to a buscarles soluc16n . 

. Disfruta y busca que lo pongan -
a prueba. 

. Su comportamiento es nervioso • 

. Responde rápido a los estímulos • 

• Ante el planteamiento de un pro ... 
blema genera muchas tdeas y plan 
tea vartas alternativas. -

.La velocidad a la que trabaja no 
permite que más gente lo siga. 



'' .,···· 
i' 

22) CONFIABLE 

23) SEGURO OE SI 
MISMO 

24) SE SIENTE ORGU· 
LLOSO OE LO QUE 
LOGRA 

25) CONCRETA SUS· 
ACCIONES 

"26) CURIOSOS 

( l) 

(2) 

(2) 

tJ) 

(4) 
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.En el momento en que se le plan 
tea un problema nuevo, empieza i 
generar resultados a un ritmo 
muy acelerado • 

• Expresa una gran cantidad de ideas 
y las deja entrecortadas para 
dar lpgar a otras nuevas. 

.Se le puede delegar un 
con la seguridad de que 
en la forma esperada. 

problema 
cump 1t rá 

.Enfrenta preguntas y cuestiona -
mientas y responde sin titubear. 

.Acepta de buen modo la crfttca . 

• Expresa ·claramente su punto de -
vf s ta. 

.Presume a los demás su trabajo. 

.Enseña a sus compai\eros lo que 
está haciendo . 

• Platica del trabajo que está' re! 
lfzando • 

. Of funde lo que hace . 

• Muestra a los demás sus resulta
dos. 

.Llega a resultados que se pueden 
medir y observar. 

.Se interesa en lo que hacen los 
demás y les anda preguntando so
bre su trabajo • 

• Lee y se informa sobre temas li 
geramente relacionados o no coñ 
su área. 



27) CONCENTRACION (4) 

28) ORGANIZADO (1) 

29) HONESTIDAD (1) 

JO) llO CONFLICTIVO ( 1) 
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.Se abstrae de lo que esta pasan
do a su alrededor • 

• cuando está investigando tgnora 
cualquier comentario que le ha -
gan los demás . 

. Mantiene una atención sostenida 
en lo que está haciendo. 

.Hace un plande trabajo para ha -
cerse llegar los recursos necesa 
rfos, asignarlos y llegar a la= 
conclusión de un trabajo. 

.Es un individua que puede subir 
al siguiente nivel jerárquico 
stn inventar resultados falsos . 

• Presenta fielmente la informa 
ctón que obtiene, sin guardárse
la y stn alterarla . 

• No inventa excusas para sustraer 
se a hacer alqo para lo que esti 
capacitado, es decir, no evade -
responsabilidades • 

• Otee la verdad sobre lo que hace 
y cómo lo cumple. 

.No mezcla la política con su tr! 
bajo . 

. Respeta la jerarqula . 

• Se concentra en el resultado téc 
nico, le dedica el tiempo que re 
quiere y le da alta prioridad •. -

.No inventa conflictos, lo que ha 
ce coincide con lo que la 1nsti= 
tución espera de él • 

• Está sentado en una oficina tra
bajando, concentrado, entregado 
y soslaya toda actividad diferen 
te. -

.Coinciden sus prioridades con las 
de la institución. 



JI) LEALTAD A LA 
INSTITUCION 

( 1 ) 

32) BUSCA APLICACIONES (1) 
DE LA NUEVA TECNO
LOGIA 

33) BUEN NEGOCIADOR ( 1) 
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.Disposición total hacia el trab! 
Jo • 

• No inventa excusas o busca vent! 
jas personales . 

. No critica a la institución . 

• Se le pide que para entregar un 
trabajo es necesario dedicarle -
hasta 24 hrs. diarias, en un mo
mento dado, y lo acepta. 

.En una situación conflfctfva en 
tre el beneficio personal y el = 
fnstftucfonal, prefiere el de la 
institución . 

. No busca situaciones que le sa -
quen ventaja a la insatftución • 

• Entiende ·las condiciones que lle 
van a actuar a la institución O 
adoptar cierta posición o a te -
ner un reglamento • 

• Ante externos e internos protege 
la imagen y resultados de la fn~ 
titución . 

• Cuida los recursos de la fnstitu 
cfón {material, equipo, dfnero,
etc.) 

.Informa al jefe sobre lo que se 
está haciendo. afuera para deff .. 
nfr nuevas lfneas de desarrollo • 

. Está conectado con el extertor -
e informa hacia adentro para .be 
neficio de la institución. -

.Negocia hacia afuera y hacia aden 
tro y se pone en el papel de la_ 
institución • 

. Pude conciliar y canalizar inte
reses • 

• Identifica problemas externos. -
negocia recursos y tiempo y ori
gina propuestas futuras. 



" 
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.se comunica en el lenguaje del -
interlocutor . 

. Plantea y evalúa alternativas de 
acción. 

·.l: 
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CONCLUSION SOBRE LOS BENEFICIOS OBTENIDOS AL PRESENTARSE LOS 
COMPORTAMIENTOS IOENTIFICADOS PARA OEFINIR EL 'PERFIL DEL • 
MEJOR INVESTIGADOR' 

Aumenta la productividad y'la producción. 

Se le quita preocupación al jefe y le permite confiar en 
una persona, es dec1r, se facilita la superv1si6n. 

Aumentá la cantidad de trabajo. 

Asegura que se abrirán nuevos car.tpos y lfneas de 1nvesti~ct6n. 
Per•ite lle~ar a la esencia de la investigación y reali • 
zarla con alta calidad. 

Se logra incrementar la capacidad competitiva de la insti 
tución de la institución en el mercado y que se vaya a la 
vanguardia de la tecnologfa, 

Se garantiza la infraestructura para hacer desarrollo te~ 
nológico. 

Se pueden obtener trabajos de calidad. 

Se e~tta redundar en investigaciones ya realizadas y ase
gura relevancia. 

Permite que exista interacción de disciplinas 

Se favorece la capacidad de diálogo. 

Es más factible ~enerar ideas y estimular la imaginación. 

Se plantean alternativas que solucionarán problemas. 

Se combate el burocrattsmo 
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Se crea una atm6sfera positiva. 

Permite mayor capacidad de respuesta ant~ ta fuerte pre -
s16n con la que se trabaja. 

Se logra respeto hacia las personas y hacia la fnstftucfón. 

Permite tener al investigador una vfsfón a futuro que es 
muy valiosa •. 

Se logra la integración de grupos supeditada al tipo de · 
trabajo. 

·Permite sacar el trabajo y los resultados en un corto pl! 
zo. 

Se resuelven los problemas del Depto. en forma más rápida 
y eficiente. 

Se puede llevar a cabo una amdfntstracfón por objetivos,. 
lo que permite hacer un seguimiento más mecánico que ana
lftico. 

El jefe puede dedicar tiempo para planear a mediano plazo. 

Se logra retrolfmentar el avance de los objetivos del De
partamento, 

Permite cumplir con los objetivos del Departamento, 

Este tipo de gente permf te que se haga tnvestfgación y no 
únicamente ingenferfa o simplemente cumplir con compromi
sos contraídos. 

Es gente inconforme que ayuda al crecfraiento del Departa
mento. 
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Esta gente promueve que se susciten cambios en la fnstft~ 
ción. 

Permite qUe exista co1ncfdencfa entre los Intereses fnst! 
tucfonales.y personale~. 

Existe la factfbflfdad de que se responda por resultados. 

La institución está preparada· para aceptar cambios y re -
tos. 
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Ai~EXO iio. 6 

"DEFINICION IE LOS FACTOHES DE EXCE 
LENCIA QUE CONF0~1AN EL PERFIL DEL 

MEJOR IllVESTIGADOR" 

. ' ' 
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AilEXO ifo, 7 

"CUEST!O,IARIO PARA OBTEllER POR 
CO,ISEilSO GEilERAL EL PERFIL DEL 

.1EJQR IilVESTIGADOR" 

·cr 
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"IDENTIFICACION DEL PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR' 

INSTRUCCIONES: 

De los comportamientos que se enlistan a continuaci6n, marque 
con una cruz aquellos 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 :!Q..:. 

CATOS GENERALES DEL I?IVOSTIGAOOR 

(Investigador; Jefe de PoryectoJ Coord. de Especiali
dad). 
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1. Propone alternativas para atacar un problema, no planteadas 
anteriormente. 

2. Cuando se le plantea un problema, se organiza y trae la so
luci6n. 

l. Aprovecha las ·oportunidades para sacar el trabajo adelante. 

4. Consulta informac16n sobre temas relacionados o no con su 
&rea. 

S. Utiliza un m6todo para descomponer un problema un partes y 
resolverlo. 

6. Siempre documenta lo que hace 

7. Interc4ll1bia informacidn y recursos con sus compañeros 

8. Enseña a sus compañeros lo que sabe. 

9. Se comunica en un lenquaje que se adapta a su interlocutor. 

10. cuando se le pide trabajar con personas de oLras 4ruas o 
disciplinas, lo acepta de buen qrado. 

11. Cumple can una tarea con la calidad requerida y en el tiempo 
programado. 

12. Est4 presente en el momento que lo requiere su trabajo. 

13. Acepta cooperar en otras actividades ajenas a su trabajo 
normal. 

14. A las 9100 en punto de la mañana ya se encuentra en su es
critorio todos loa d!as. 

15. Acepta las justificaciones institUcionalea de la mayor!& de 
las situaciones, 

16. Evita mezclar la pol!tica con au trabajo, 

17. Por iniciativa propia trabaja m&s de 8 hra, diarias 

18. Propone nuevas ltneaa de trabajo 

19. Trabaja independientemente, pero consulta e informa a aup.-
riores. 

20 Mantiene el interda en continuar al trabajo a pesar de ter
minar~e la parte medular del mismo, 

21, Tolera y supera situaciones adversas con tal de loqrar su 
objetivo. 

SI NO 



22. Enfrenta prequntas y cuestionamientos, respondiendo sin tit~ 
bear. 

2l. Se inclina por los proyectos grandes 

24. Se relaciona con per~onas fuera y dentro de la instituci6n 
y consigue informaci6n. 

25. Cuando esta trabajando se abstrae de lo que pasa a su alred! 
dor. 

26, Ante la presi6n responde r4pido y da velocidad al trabajo. 

27. Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea la si
quionte meta, 

28. Cuida los detalles relevantes del trabajo, 

29, Pide sabor el por qu~ de lo que se le solicita, 

30, Consulta informaci6n para ampliar sus conocimientos, 

ll, Escucha y acepta sugerencias. 

32, Hace lo posible por fomentar un ambiente agradable do traba
jo, 

33, Plantea ideas poco convencionales, originales y relevantes, 
sin coartarse. 

J4, Se muestra molesto e inc6modo si inicia una tarea y no la 
concluyo. 

35, Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda, 

36, Elabora un plan de trabajo cada vez quo se le plantea un 
problema. 

37, Consique recursos con la anticipaci6n necesaria y cuida que 
so aprovechen bien. 

la. Cuando no tiene trabajo lo busca porque tiene que est.ar oc~ 
pado, 

39, Maneja conceptos de varias disciplinas. 

40. Establece objetivos comunes con otras personas do su grupo 
do trabajo. 

~l. No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al traba
¡o, 

42, Se abstiene do intercambiar opiniones con los integrantes 
del equipo de trabajo. 

SI NO 
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43. Diseña herra111ientas que permiten realizar el trabajo mejor, 
mas r&pido y m4s f!cil. 

44. Expresa claramente su punto de vista y acepta la critica sin 
molestarse. 

45. Ptesenta total y fielmente la 1nformaci6n. 

46. Mejora por iniciativa propia su trabajo 

47. En una situaci6n conflictiva entre el beneficio personal y 
el institucional, prefiere el de la institucidn. 

48. Participa en toda actividad que tenq11 que ver con su tro.ba
jo. 

49. Prefiere los problemas diftciles a los sencillos. 

SO. Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y las 
comenta con su jefe. 

51. Plantea hip6tesis para solucionar el problema y analiza las 
implicaciones. 

52. Busca informacidn sobre temas que no conoce para resolver un 
problema. 

53. Cuida la imagen, resultados y recursos de la inotituci6n. 

54. Se apdga a los lineamientos y procedimientos inatituciona
les. 

SS. p·rmanece sentado en su lugar durante todo el d!a de traba• 
jo. 

55. EvalGa alternativas antes de tomar una decieidn. 

57. Lo que hace coincide con la que la institucid.l espera de dl 

se. Enfrenta situaciones arriesgadas o desconoaidas con tal de 
lograr su objetiva. 

59. Muestra lo que hace y publica a1Js resultadas. 

60. En cuanto se le plantea un problema empieza a generar resul
tados m4s r4pidamente que los dern&s, 

61. Antes de responder, pregunta, so documenta y precisa el pro
blema. 

62. Ejerce.presión insistente para obtener loa recursos e infor
mación necesarios para desarrollar y finalizar el trabajo. 

63. Trata on forma respetuosa & la.a per1onas y cuida no a1rredir
laa •. 

SI NO 



64. Tiene una visidn qlobal do lo que ea y hace la znatituc16n, 
Divis16n y Departamento. 

65. Reconoce sus limitaciones y las expresa al aceptar una ta
rea. 

66. Maneja varios asuntos sirnult4neamente. 

67, Evita poner excusas para evadir responsabilidades cuando 
esta: capacitado para absorberlas. 

69. Expresa cr!ticas constructivas hacia la instituci6n. 

69, Reconoce la autoridad y evita actuar sin la previa autori
zaci6n de ~sta. 

70. Hace lo posible por quedar bien con todas las personas que 
lo rodean. 

71. La supervisi6n que requiere para desarrollar un trabajo es 
m!nima. 

72. So molesta cuando lo sacan de su t~ma. 

73. Propone soluciones en las que contempla todas las áreas y 
situaciones implicadas en ol problema. 

74. Fija etapas de trabajo y no pasa a la siquiente sin concluir 
la anterior. 

75, Hace acopio de conocimientos de las ciencias b4sicas para 
aplicarlos a la ingeniería, 

76. Comparte informaci6n, mdritos y responsabilidades con sus 
compañeros. 

77. Promueve la formación de grupos de trabajo. 

78, Plantea y evalda alternativas de acci6n para conciliar y ca
nalizar intereses, 

79, ~uestra disposic16n para atender un trabajo que implica ir 
más allá de su especialidad. 

BO. El jefe puede confiar y deleqarle trabajo con la certeza de 
que cumplirá. 

Bl, Entreqa resultados adapt3ndose a los recursos disponible1. 

82. Expresa su gusto por pertenecer al Instituto. 

St NO 

) . 
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83. te da prioridad al aspecto t~nico de su trabajo. 

84. Realiza al pie'de la letTa todo lo que ae le pide. 

es. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta y est4 
dispuesto a buacarles soluci6n. 

86. Muestra una disposici6n positiva para realizar una actividad 
a pesar de los obst4culos. 

87. Responde al problema que se le presenta como si fuera algo 
propio. 

ea. Conoce lo que se hace fuera de su campo de trabajo y lo co
munica. 

89. Hueve proyectos aunque no estdn autorizados porque le tnte• 
rasa el tema. 

90. Discrimina cuando a! y cuando no decir o hacer algo. 

91. Mantiene el 4nimo firme y constante a lo largo de la aolu
ci6n _de un problema, hasta que logra su prop6sito. 

92. Le gusta enfrentar situaciones que lo ponen a prueba. 

93. se informa sobre lo que hacen otras Areas y lea pregunta 
sobre su trabajo. 

94. Emplea un m~todo para plasmar toda la 1nformaci6n en un con
junto. 

95. Mantiene una atenci6n sostenida en lo que hace, por un tiem
po prolongado. 

96. Est! haciendo algo y adn no lo concluye cuando ya está ini
ciando otra cosa, 

97. Presenta •cbispásos• y hace comentarios tales cornos •yo creo 
que esto va por aqut•. 1 

98. Proporciona el apoyo neceaario para que el grupa de trabajo 
obtenga los reaultados esperados. 

99. Se eafueria para que el grupo funcione como un frente comdn. 

100. En su trato con los dem!s se abstiene de abusar de su autor!• 
~- ( 

SI NO 



·ZSO· 

SI NO 

101. Identifica problemas externos, neqocia recursos, tiernpo, 
y origina nuevas propuestas. 1 ( 

102. conoce lo suficiente de otros temas para dialogar can •! 
pecialistas de otras &reas. )( 

lQJ, •• preocupa por responder a lo ~ue se le pide • )( 

104. El usuario lo encuentra cuando lo necesita 1 ( 

10S •• puede constatar con hechos que dice la verdad sobre 
la que hace y como lo hace, 1( 

106. Se sienta en su oficina para trabajar y evita toda act.f. 
vidad diferente, 1( 

107. Habla de las cosas positivas do la institución )( 

e' 



! - \ ,. 
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. : ~ :,_:':1 . . 

·:·'. 

TABULACIOll DE LOS CUESTIO:lARIOS, PARA 
OBTEliER LOS REACTIVOS RELEVA!ffES QUE 

COliSTITUIRAil LOS PERFILES DE EXCELE:iClA 



' ' 

1 

"º· REAC 
TIVO' 

1 
z 
J • s 
6 
1 
8 
9 

10 
11 
12 
lJ 

'14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
2Z 

' DATOS GENERAi.ES 
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DIVISIDN SECRETARIAOO TECIUOl ............................. 
PUESTOS DESCRITOS 

JEFE PROTECTO: (3) No. DE JEFES DE OEPTO. <NCUESTAOOS : l 

CATEGORIA DE LOS PERFILES DESCRITOS: OlORDlllAOOR ESPECIALIDAD: 

F. F. 1 t :t:'i 
si NO co-
J - -
J - -
3 - -
2 - 1 
2 l -- J -
2 l -2 1 -
l 2 -
J - -
J -
2 1 -
J - -- J -
2 l -
l - -
1 2 -
l - -
l - -
J - -
J - -
1 2 -

!I) 
G l) 
J ( l) 

:r~c F. 
SI nva 

2J 2 
24 J 
2S -
l6 J 
27 J 
28 2 
29 l 
JO J 
31 J 
J2 J 
JJ l 
J4 1 
JS J 
36 -J7 1 
38 2 
J9 J 
40 2 
41 J 

•42 -4J J 
44 2 

TA8ULACIOH DE LA UlFORHACION 

r r r.nu "º· F. F. f ·"' 'º· tl0 MAR REAC SI N9 
MAR REAC 

co- TIVU ro- ma 
l - 4S 2 1 - 61 - - 46 J - - 68 
J - 41 2 - 1 69 - - 48 1 2 - • 10 

- - 49 2 1 - 71 
l - so J - - 72 
2 - SI 2 1 - 7J - - S2 2 1 - 74 - - SJ 2 1 - 7S 
- - S4 1 2 - 16 
2 - •5s - J - 77 
2 - 56 J - - 78 
- - 57 J - - 79 
3 - sa 3 - - 80 
2 - 59 - .3 - 81 
l - 60 l 2 - B2 - - 61 1 2 - 8J 
l - 62 2 l - '84 - - 6J 2 l - 85 
l - 64 J - - 86 
- - 6S 2 1 - 87 
l - 66 J - - ea 

F. F. "" "°· F. 
SI NO MAR REAC SI co- nva 
J - - 89 J 
J - - go 1 
2 1 - 91 J 
l 2 - 92 J 
J - - 9J 2 - J - 94 1 
1 2 - 9S l 
- J - 96 2 
- J - 97 1 
2 l - 98 J 
2 1 - 99 2· 
2 1 - 100 2 
J - - 101 1 
J - - 102 -J - - IOJ J 
2 1 - 104 2 
2 l - 105 l 
l 2 - 106 2 
J - - 107 2 
J - -
J - -
2 1 -

ªREACTIVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVANTES (HARCAOOS 'u OJN FRECUEnCIAS • J, 6 SEA, IDOS V!CES) 

1 20 39 66 81 
2 21 41 67 89 
J 24 43 68 ~I 

10 26 46 71 92 
11 27 50 19 98 
13 JO 56 80 lOJ 
16 JI 57 •1 
18 J2' 5B 85 
19 35 64 86 

TOTAL . 42 REACTIVOS 

F. 
1 .. ,., 

HO MAR co-

- -
2 -- -- -
1 -
2 -
2 -
l -
2 -- -
1 -
1 -
2 -
3 -- -
1 -
2 -
1 -
l -



\ 

no. F, 
REAC SI mcr 

1 3 
l 4 
3 4 
4 3 
5 3 
6 1 
7 2 
8 3 
9 3 

ID 3 
11 J 
12 4 
13 4 

'14 2 
IS 3 
16 4 
17 3 
IS 2 
19 3 
20 2 
ZI 3 
21 2 
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DIVISIDN: JNFD~'l.ICIDN TECNDLOGICA Y DESARROLLO P/<lFESIONAL ··························································· 

DATOS GENERALES PUESTOS DESCRITOS 

JEFE PROYECTO: (2) No. DE JEFES DE DEPTD. 'llCUESTADOS : 4 

CATEGORIA OC LOS PERFILES DESCRITOS: COORDINADOR ESPECIALIDAD: (1) 

F. '"" NO MAR ca-
1 . . . . . 
1 . 
1 . 
3 . 
2 -l . 
l -

·l -
l . . . . . 
2 . 
l . . . 
1 . 
2 . 
1 . 
2 . 
l . 
2 . 

o ( 1) 

1 (2) 

"º· F, REAC SI nvcr 
23 3 
24 4 
2S 4 
16 l 
27 2 
28 3 
29 3 
JO 4 
31 3 
l2 2 
JJ 2 
34 . 
JS 2 
36 4 
37 3 
38 1 
39 4 
40 4 
41 3 

'42 . 
43 2 
44 2 

TASULACIDff Dt LA INFORllACION 

F f ,HO no, F. F ""' "º· ' MAR REAC SI NO MAR REAC 
NO CcJ mu . ccJ mcr 
1 . 4S 4 . . 67 . . 46 4 . . . 68 . . 47 1 3 . 69 
2 . 48 3 1 . • 70 
2 . 49 2 2 . 71 
1 . so 3 1 . 72 
1 - SI 3 l . 7J . . S2 3 l . 74 
l . S3 4 . . 75 
2 . S4 4 . . 76 
2 . •SS - 4 . 77 
4 . S6 4 . . 78 
2 . S7 3 1 . 79 . . se . 4 - eo 
1 . S9 2 2 . 81 
2 1 6D 3 1 - 82 . - 61 4 . . 83 . . 62 4 . - '84 
1 . 63 3 1 . 85 
4 - 64 4 . . 86 
2 - 6S 4 . - 87 . 
2 - 66 4 . . es 

F. F. 'liA~ .~º· F. 
SI ND REAC SI ca- mu 
4 . . 09 2 
4 . . 90 3 
3 1 . 91 4 
2 2 - 92 4 
4 . - 93 4 . 4 . 94 2 
3 1 . - 9S 4 
4 . . 96 3 
3 l . 97 3 
2 1 1 90 4 
4 . . 99 4 
3 l . IDO 3 
4 . - 101 3 
4 . . 102 3 
3 1 . 103 4 
3 . 1 104 3 
4 . . lOS 3 
2 2 - 106 2 
4 . - 107 4 
4 -3 1 -
3 . 1 

F f,HO 
,,¡, ~!!. 

2 . 
1 . . . 
. . . . 
2 . . . 
l . 
l . . . . . 
l . 
1 . 
1 -. . 
1 . 
1 . 
2 -. . 

•REACTIVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVANTES (MARCADOS "u CON FRECUENCIAS 6 4, 6 SEA,IOOS VECES) 

2 m ~ 67 ru ~ 
3 ~ ~ es ~ ~ 

12 n fil n ~ l~ 
lJ 40 62 74 91 107 u ~ ~ n ~ 
~ ~ ~ ~ ~ 
~ ~ ~ 00 ~ 

TOTAL • 39 REACTIVOS 1 

1 
i 
1 
' ¡ 
( 
i 
:; 



"'· REAC 
nvrr 

1 
l 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

ID 
11 
12 
13 

'14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

DATOS GENERALES 
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DIVISIDN ESTUDIOS DE INGENIERIA .............................. 
PUESTOS DESCRITOS 

JEFE PROYECTO: (4) No. DE JEFES DE ll:PTO. <NCUESTADDS : 5 

CATEGORIA DE LOS PERFILES DESCRITOS: COORDINADOR ESPECIALIDAD: (1) 

¡¡¡¡ 
TABULACIO!i Do LA INFDRHACIDN 

F. 
i-.nu .-rio. F. f. '·"' "'· f. F. F.ou "'· r. F. .. HA'R • •• r. 

F' MAR REAC SI ND MAR REAC 51. H? MAR REAC SI ND REAC SI SI NO CIÍ mcr CIÍ T!VO" aJ mrr CIÍ mrr 

5 - . 23 4 1 . 45 4 1 . 67 3 2 . B9 3 
3 1 1 24 3 1 l 46 5 . . 68 4 . l 90 3 
4 1 . 2S 2 3 . 47 2 2 l 69 4 . l 91 5 
5 . . 16 4 l . 48 5 . . '70 2 2 l 92 4 
4 1 . 27 4 l . 49 5 . . 71 5 . . 93 4 
2 3 . 28 3 2 . 50 4 l . 12 l 4 . 94 l 
4 1 . 29 3 2 . 51 4 l. . 73 4 l . 95 4 
4 l . 30 5 . . 52 5 . . . 74 3 2 . 96 l 
3 2 . 31 5 . . 53 4 . l 75 4 l . 97 2 
3 2 . 32 2 2 l 54 4 . 1 76 3 l l 98 4 
4 1 . 33 3 2 . •55 . 4 l 11 4 1 . 99 4 
2 3 . 34 3 l 1 56 4 1 . 78 4 . 1 100 3 
4 1 . 3S 3 2 . 57 4 . l 79 5 . . 101 2 
1 4 . 36 4 1 . 58 4 l . 80 5 . . 1Q2 3 
2 2 1 37 4 1 . 59 3 2 . 81 4 l . 103 4 
3 1 1 38 5 . . 60 3 2 . 82 4 . l 104 l 
3 2 . 39 4 1 . 61 4 1 . 83 5 . . 105 5 
3 2 . 40 4 l . 62 3 2 . •84 2 2 l 106 2 
3 2 . 41 5 . . 63 3 1 l 85 5 . . 107 4 
3 2 . '42 - 5 . 64 3 1 1 86 51 . . 
5 - . 43 5 . . 65 3 2 . 81 5 . . 
3 . 2 44 4 . 1 66 3 2 . aa 4 . l 

*REACTIVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVANTES (MARCADOS·~¡" CON FRECUENCIAS• S.. 6 SEA, lDOS VECES) 

1 43 80 
4 46 83 

21 48 85 
30 49 86 
31 52 87 
38 71 91 
41 79 105 

TOTAL 21 REACTIVOS 

f. rHAR 
ND CD-

2 . 
l l . . 
l . 
l 
3 l . 1 
4 . 
3 . 
l . 
l . 
1 l 
3 . 
2 . 
1 . 
3 l . . 
2 1 . 1 



1 

"º· F, 
REAC mcr SI 

l 4 
1 4 
J 3 
4 4 
5 4 
6 l 
7 J 
8 J 
9 2 

10 J 
11 2 
12 4 
13 l 

'14 2 
15 2 
16 4 
17 4 
18 J 
19 2 
20 4 
11 3 
21 3 

· .. :?55-
DIVISIDN EQUIPOS 

DA TOS GEHE RAL ES 

Ho. DE JEFES DE DEPTO, !"JICUESTAOOS : 4 

CATEG011A DE LOS PERFILES DESCRITOS: 

F (11 

PUESTOS DESCAITOS 

JEFE PROYECTO: (2) 

COORDIHAOOR ESPECIALIDAD:· (2) 

H (1 ! 
l H TA8ULACIOH DE LA INFOIUIACIOH 

F, """ "º' F. F 1 '·"º "'· F. F 1 t .111 flO, F. F. 11 ,110 110. F, 
HAR REAC SI NÓ MAR REAC SI r1Ó H~~ REAC SI "º 

HAR REAC SI "º c!J nvcr clf' mcr . co T IVO' co- mcr 
. . 23 2 l 1 45 J l . 67 J . 1 89 4 . . 24 J . 1 46 J . 1 68 J . 1 90 1 . 1 25 2 2 . 47 2 2 . 69 1 l 2 91 J . . 16 J . 1 48 2 2 . • 70 . J 1 92 J . . 27 J . l 49 2 1 1 71 4 . . 93 2 
J . 2B 4 . . so 4 . . 72 - J l 94 J 
1 - 29 3 1 . 51 4 . . 73 J 1 . 95 4 . 1 JO 4 . . 52 4 . . ;4 l J . 96 1 
l l 31 J . l 53 2 . 2 75 J l . 97 2 . l 32 l l 2 54 . l J 76 J . 1 98 J 
2 . 3J J l . •ss . J l 77 J . 1 99 J 
. . 34 2 1 l 56 J . 1 78 J l . 100 2 
1 2 35 J . l 57 J . l 79 J . l 101 J 
l l 36 l 2 l 58 J . l 80 J . l 

1 tó~ 
J 

2 . 37 l 2 l 59 1 1 2 81 J . l ' . . 38 2 . 2 60 2 . 2 32 

H 
1 l 104 J . . JB 3 . l 61 J . l RJ . . 105 3 . l 40 2 l l 62 2 l l ... J . 1C6 1 

l l 41 J . l 63 2 l l as r . l 
1107 

1 . . •42 . J l 64 4 . . 56 J . l . l 43 J . l 65 2 l l 31 J . l . l 44 l l 2 66 J . l ªª 2 . 2 

'R!ACTlVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVAllTES (HARCACOS ·u COll FRECUEllCIAS a 3, c5 SEA, lOOt VECES) 

l 21 46 7l 89 
2 22 so 7J 91 
4 24 51 75 92 
.s 26 52 76 94 
s 27 56 77 95 

12 za 57 78 98 
16 JO SS 79 99 
17 31 ól" JO l 01 
18 33 64 31 102 
20 35 66 az lOJ 

39 67 J3 l 04 
41 68 J5 105 
43 36 
45 a1 

TOTAL 62 REACTIVOS 

F. 11.ilO 

HO !'!AR co-
. . 
. 2 
. 1 . 1 
. 2 
. 1 . . 
2 l 
l l . l 

' . l 
' . 2 

. l 
1 . l . . 
' . l 

- l 
l 2 
l 2 

1 



"º· F. REAC SI mu 
1 4 
l 4 
3 4 
4 2 
5 3 
6 3 
7 4 
B 3 
9 1 

10 1 
11 4 
lZ 4 
13 2 

•14 1 
15 2 
16 4 
17 3 
18 3 
19 2 
20 3 
11 3 
21 3 
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0IVISION SISTEMAS DE POTENCIA ............................. 

DATOS GEHERALES 

No. DE JEFES DE DEPTO. OICUESTAOOS : 4 

PUESTOS DESCRITOS 

JEFE PROYECTO: (1) 

CATEGORIA DE LOS PERFILES DESCRITOS: COORDitlAOOR ESPECIALIDAD: (3) 
E (1) 

~ U! 
H ( 1) 

TAOULACIOll Do LA ItlFORllACIOll 

F. ' .... "º· F. F. '·"' "º· F. F. t,NU 110. F, F F .rlu "'· F. 
t10 HAR REAC SI tlO MAR REAC SI HO llAR REAC SI HÓ ~ REAC SI co TIVU co mcr . CIÍ mu mu 
. . Zl 1 3 . 45 2 z - 67 3 1 - 89 1 
- - 24 4 - - 46 3 1 - 68 3 1 - 90 4 

- - 25 3 1 - 47 3 1 - 69 3 1 - 91 4 
2 - 16 3 1 - 40 3 1 - '70 1 3 - 9Z 4 
1 . !7 3 1 . 49 2 . 2 71 4 . . 93 1 
1 . ZB 4 . . 50 3 1 - 72 3 1 - 94 3 
. - !9 3 1 - 51 3 1 - 73 2 1 ¡ 95 4 
1 - JO ~ - - 5! 4 - - 74 2 2 96 -
J - JI 3 1 - 5J 2 2 - 75 4 - - 97 z 
3 - lZ 2 2 - 54 3 1 - 76 4 - . 98 4 . - 33 3 1 . •55 2 2 . 17 3 1 . 99 4 
. . J4 3 1 . 56 4 - . 78 2 2 . IDO 3 
z - J5 4 - - 57 3 1 . 79 3 1 . 101 3 
J - J6 - 4 . 58 2 2 - 80 4 - 102 2 
z - 37 1 3 - 59 4 - - 81 3 1 - lOJ 4 
- - JB J 1 . 60 3 1 - 82 3 1 - 104 4 
1 - 39 3 1 - 61 3 1 - 83 4 - - 105 4 
1 - 40 3 1 - 62 2 2 - •84 1 J - 106 3 
2 - 41 4 - - 63 3 1 - 85 4 - - 107 2 
1 - '42 - 4 - 64 3 1 - 86 4 - -
1 - 43 4 - - 65 3 1 - 87 J 1 -
1 - 44 4 - - 66 1 3 - aa 1 3 -

*REACTIVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVANTES (llARCAOOS "a COH FRECUENCIAS• 4,ó SEA,IOOl VECES) 

1 
2 
3 
7 

11 
12 

TOTAL 

16 
24 
28 
30 
35 
41 
43 
44 

J3 

S2 86 
56 90 
59 91 
71 92 
75 95 
76 98 
ao 99 
83 103 
es 104 

IOS 

REACTIVOS 

F. '·"' 
HO HAR 

co-

3 . 
- -- . 
- . 
3 . 
1 -- . 1 
4 . 

1 2 . 
- . 
- . 
1 . 
1 . 
2 . - . 
- -- . 
1 -
2 . 

-



"· F. REAC 
Tl'llJ SI 

I 3 
l 3 
3 3 

1 
4 3 
5 z 
6 z 

1 1 3 
a . 3 

1 
9 z 

10 z 
11 3 

' 12 3 

113 
z 

'14 1 
15 1 
16 2 

' 11 3 

i 18 3 
19 3 

1 20 2 
11 3 

' 
z¡ 3 
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0IVISIDN FUENTE DE ENERGIA 

DATOS GENERALES PUESTOS DESCRITOS 

JEFE PROYECTO: (II No. CE JEFES DE OEPTO. 'NCUESTAOOS : 3 

CATEGORIA OC LOS PERFILES DESCRITOS: CCORDINAOOR ESPECIALIDAD: (Z} 

J rn 
K (I} 

TABULACIDN DE LA INFORHACIDll 

F. r .111.1 "'· F. F. """ "º· F. F; t_.riu 110. F. F. r .llO 110. F. 
/.!AR REAC :-IAR REAC HAR REAC HAR REAC 

NO CcJ nvcr SI NO CcJ mcr SI 119 co· T!Vll" SI "º co· Tf'Iª SI 

- - 23 z 1 - 45 z - I 61 3 - - 89 z 
- - 24 3 - - 46 3 - - 6B 2 - 1 90 3 
- - 25 z I - 41 z 1 - 69 1 1 1 91 3 
- - ¿6 z 1 - 48 3 - - '1D 1 z - n 3 - 1 Z1 3 - - " 3 - - 11 3 - - 93 3 
1 - za 3 - - 5D 3 - - 72 1 z - 94 3 
- - 29 3 - - 51 3 - - 13 3 - ' 95 3 - - 3D 3 - - 52 3 - - 74 1 z - 96 3 - 1 31 z - 1 53 z - 1 7S 3 - -· 91 z 
1 - 32 z 1 - 54 z 1 - 16 3 - - 98 3 - - 33 3 - - •s5 1 2 - 11 2 - I 99 2 - - 34 z - I 56 3 - - 78 2 I - 100 2 - 1 35 3 - - 51 z 1 - 19 3 - - 101 3 
2 - 36 z 1 - 58 3 - - ªº 3 - - lOZ 3 z - 31 1 2 - 59 2 - 1 81 3 - - 103 2 
1 - Ja 3 - - 6D 1 1 1 82 z 1 - 1D4 2 - - 39 3 - - 61 3 - - 83 3 - - 105 3 - - 40 2 1 - 62 3 - - '84 - 3 - 106 -- - 41 z 1 - 63 z 1 - 85 3 - - 101 2 
1 - ••z - 3 - 64 3 - - d6 3 - -- - 4J 3 - - 65 1 2 - " 3 - -- - 44 3 - - 66 3 - - ea 3 - -

•P.fACTJVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVANTES (MAACAOOS ·u CON FRECUENCIAS "l, cS SEA, lOOS: VECES} 

1 11 30 48 64 BD 92 
z 13 33 49 66 81 93 
3 19 35 5D 61 83 94 
4 Zl 38 51 11 85 9S 
1 zz 39 52 13 B6 96 
B 24 43 56 15 87 98 

11 27 44 se 16 ea 101 
12 23 46 61 79 90 102 

z9 62 91 105 

TOTAL 60 REACTIVOS 

F. r .rltJ 
MAR ND co· 

1 -- -- -- -- -- -- -- -
1 -- -1 -- I - -- -
1 -
1 -- -
2 1 
1 -



'"· REAC 
TIVO 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

lO 
11 
12 
13 

'14 
15 
16 
l 7 
IB 
19 
20 
21 
22 

-:!SS-

DATOS GENERALES 

No, DE JEFES DE DEPTD. E.llCUESTAOOS : 23 

CATEGORIA DE Lr PERFILES OESCRllOS: 
O ( I H !4) 
F Z J 4) 
E ¡3 1 5) 

G 2 K 2) 

PUESTOS DESCRITOS 

JEFE PROYECTO: (13) 

COORDINADOR ESPECIALIDAD: (19) 

ltlVEST!GAOOR: ( l) 

TASULACIOH DE LA INFORMACIOH 

F. F. 1 '·"' "º· F. F. 1 F.ND He. F, F 1 F, tlU rm. F. F. T.110 Ne. F. 
i~AR REAC :.!AR REAC HO MAR REAC HAR REAC 

SI 110 Có' TIVO SI 110 CIÍ ma SI . Clf' nva SI 110 có' ma SI 

22 1 - 23 14 8 1 4S 17 5 l 67 19 3 1 89 15 
21 l l 24 20 l 2 46 21 l l 68 19 l 3 90 16 
21 l l 25 13 10 - 47 12 9 2 69 14 5 4 91 22 
19 3 l l6 17 5 l 48 17 6 - '70 7 14 2 92 21 
lB 4 l 27 lB 4 l 49 16 4 3 7l 23 - - 93 16 
9 14 - 28 19 4 - so 20 3 - 72 5 17 l 94 13 

lB 5 - 29 16 7 - 51 19 4 - 73 16 6 l 95 20 
ta 4 l 30 23 - - 52 21 2 - 74 ll 12 - 96 10 
12 9 2 ll 19 2 2 53 16 3 4 ¡5 17 6 - 97 12 
15 7 l 32 12 8 3 54 14 5 4 76 l7 3 3 98 21 

19 4 - 33 15 8 - •ss 3 lB 2 77 lB 3 2 99 19 
19 4 - 34 11 9 3 56 21 l l 78 16 6 l IDO 15 
16 4 3 35 lB 4 l 57 lB 3 2 79 21 l l 101 15 
7 15 l 36 11 ll l se 15 7 l BO 22 - l 102 14 

12 to l 37 ll 11 l 59 12 B 3 Bl 19 3 l 103 21 
20 2 l 38 16 4 3 60 13 7 3 !!2 16 4 3 104 1; 
17 6 - 39 19 3 l 61 lB 4 l 83 22 l - 105 19 
17 5 l 40 17 5 l 62 15 7 l •84 7 lS l 106 10 
16 i l 41 20 2 l 63 !5 6 2 85 22 - l 107 15 
17 6 - '42 - 22 l 64 20 2 l 86 22 - 1 
20 2 l 43 20 2 l 65 15 7 l 87 20 2 l 
15 5 3 44 16 4 3 66 17 5 l aa 15 4 4 

*REACTIVOS CONTROL 

REACTIVOS RELEVANTES (MARCADOS ll CON FllECUEllCIAS ¡,, l<6 SEA,77> VECtS) 

1 16 30 45 56 75 SS 93 
2 17 31 46 57 76 86 99 
3 18 35 48 61 77 87 103 
4 20 39 50 64 79 91 105 
5 21 40 51 66 80 92 
7 M U ~ U M % 
82643 6883 

11 27 71 
12 28 

TOTAL 56 REACTIVOS 

F. 1 """ ..~R 

"º co-
B -
4 3 - l 
l l 
5 2 
8 2 
2 l 

12 l 
lO l 
l l 
3 l 
4 4 
7 1 
a l 
2 -
6 2 
3 l 
9 4 
5 3 
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AaEXO No.9 

PERFILES DE E;<CELENCIA 
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REACTIVOS RELEVANTES 

PERFIL GENERAL OE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR DEL llE 

l. Propone alternativas para atacar un problema. no pla~ 
teadas anteriormente. 

2. Cuando se le plantea un problema, se organiza y trae 
la sol~ció11. 

3. Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo adelante. 
4, Consulta tnfonnacián sobre temas relacionados, o no, con su área, 
5. Utiliza un método para descomponer un problema en par 

tes y resolverlo. 

6. Intercambia información y r2cursos con sus compañeros. 

7. Enseña a sus compañeros lo que sabe. 

8. Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el 
tiempo pro~ramado. 

9. Est& presente en el momento que lo requiere su trabajo. 

10. Evita mezclar la pol!tica con su trabajo. 

11. Por iniciativa propia trabaja más de 8 hrs. diarias. 

12. Propone nuevas ltneas de trabajo. 

13. Mantiene el interés en continuar el trabajo a pesar -
de terminarse la parte medular del mismo. 

14. Tolera y supera situaciones adversas con 
su objetivo. 

ta 1 de lograr 

15. Se relaciona con personas fuera 
tución y consigue información. 

y dentro de la i ns ti -

16. Ante la presión responde rápido 
bajo. 

y da velocidad al tr! 

17. Cuando logra un resultado inmediatamente se plantea -
la siguiente meta. 

18. Cuida los detalles relevantes del trabajo. 

19. Consulta información para ampliar sus conocimientos. 

20. Escucha y acepta sugerencias. 
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21. Hace crecer cualquier ~royecto que se te encomienda. 

22. Maneja conceptos de varias disciplinas. 

23. Establece objetivos comunes con· otras personas de su 
grupo de trabajo. 

24. No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al 
trabajo. 

25. Ofse~a herramientas que permiten realizar el trabajo 
mejor, más rápido y más fácil. 

26. Presenta total y fielmente la información. 

27. Mejora por fnicf~tiva propia su trabajo. 

28. Participa en toda actividad que tenga que ver con su 
trabajo. 

29. Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y 
las comenta con su jefe. 

JO, Plantea hipótesis para solucionar el problema y anali 
za las fmplfcacfones. 

31, Busca información sobre temas que no conoce para re -
solver un problema. 

32. Evalúa alternativas antes de tomar una decisión. 

JJ, Lo gue hace cofncf~e con lo que la institución espera 
de el. 

34. Antes de responder, pregunta, se documenta y precisa 
el problema. 

35. Tiene'una visión global de lo que es y h•ce l• insti
tución, dtvisfón y de~artamento. 

36. Maneja varios asuntos simultáneamente. 

37. Evita poner excusas para evadir responsabilidades cuan 
do está capacitado para absorberlas. -

38. Expresa crfticas constructivas hacta la institución. 

39, La supervisión que requiere para desarrollar un trab! 
Jo es m(nima. 

40. Hace acopio de conocimientos de las ciencias básicas 
para aplicarlos a la fngenferia. 

41. Comparte información, méritos y responsabilidades con 
sus compa~eros. 
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42. Promueve la formación de grupos de trabajo. 

43. Muestra disposición para atender un trabajo que impli 
ca ir más allá de su especialidad, 

44. El jefe puede confiar y delegarle trabajo con la cer· 
teza de que cumplirá. 

45. Entrega resultados adaptándose a los recursos disponi 
bles. 

46. Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo. 

47. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y está dispuesto a buscales solución. 

4d. ~uestra una disposición positiva para realizar una ac 
tividad a pesar de 1,os obtáculos. -

49. Responde al problema que se le presenta como sifuera 
algo propio. 

50. Mantiene el ánimo firme y constante a lo largo de la 
solución de un problema, hasta que logra su propósito. 

51. Le gusta enfrentar situaciones que lo ponen a prueba. 

52. Mantiene una atención sosten·ida en lo que hace, ror un 
tiempo prolongado, 

53. Proporciona el apoyo necesario para que el ~rupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados. 

54. Se esfuerza para que el grupo funciones como un fren .. 
te común. 

55. Se preocupa por responder a lo que se le pide. 

56. Se puede constatar con hechos que 
bre lo que hace y como lo hace. 

dice la veread so . 
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REACTIVOS RELEVANTES 

PERFIL DE EXCELENCIA DEL IHVESTIGADOR: FUENTES DE ENERGIA 

l. Propone alternativas para atacar un problema, no plan. 
teadas anteriormente. 

2. Cuando se le plantea un problema se organiza y trae • 
h solución. 

J, Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo ad! 
hnte. 

4. Consulta 1nformact6n sobre temas, relacionados o no· 
con su área. 

~. Intercambia información y recursos con sus compai\eros. 

D. Ensei\a a sus compai\eros lo que sabe. 

7, Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el 
tiempo programado. 

8. Está presente en el momento que lo requiere su trabajo. 

9. Por iniciativa propia trabaja mis de 8 hrs. diarias. 

10. Propone nuevas lineas de trabajo, 

11. Trabaja independientemente, pero consulta e informa a 
super1 ores. 

12. To.lera y supera situaciones adversas con tal de lograr 
su objetivo. 

13. Enfrenta preguntas y cuestionamlentos, respondiendo • 
sin titubear. 

14. Se relaciona con personas fuera y dentro de la insti
tución y consigue informacl6n. 

15. Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea 
la siguiente meta. 

16. Cuida los detalles relevantes del trabajo. 

17. Pide saber el porqué de lo que se le solicita. 

ia. Consulta información para ampliar sus conocimientos. 

19. Plantea ideas poco convencionales, originales y re\e .. 
vantes, stn coartarse. 

20. Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda. 
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~1. Cuando no tiene trabajo, lo busca, porque ttene que • 
estar ocupado. 

22. M•nej• conceptos de v•ri•s disciplin•s. 

Z3. D1sena, herramientas que permiten realizar el trabajo 
mejor, más rápido y mas fáct 1. 

24. Expresa claramente su punto de vista y acepta la crf
ttca sin rnol~starse. 

25. Mejor• por inici•tiva propi• su tr•bajo. 

26. Parttctp~ en toda actividad que tenga que ver con su 
trabajo. 

27. Prefiere los problem•s diflciles • los sencillos. 

za. Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y 
los comenta con su jefe. 

29. Pl•nte• hip6tes!s para solucionar •1 problem• y •nalj 
za 1 as implicaciones. 

30. Busca 1nformact6n sobre temas 
solver un problema. 

que no conoce para re -

31. Evalúa ~lternattvas antes de tomar un• decis i 6n. 

32. Enfrenta sttuacfones arrtesg;das o desconocidas con 
tal de lograr su objetivo. 

33. Antes de respond~r. pregunta, se documenta y precisa 
el prob 1 em•. 

34". Ejerce presión tnsfstente para obtener los recursos -
e fnformac16n ~ecesarfos para desarrollar y findlizar 
el ~rab•jo. 

35. Tiene un• visión glob•l de lo que es y h•ce la insti
tución, dfvfsf6n y departamento. 

36. Maneja varios asuntos simultáneamente. 

37. Evft~ poner excusas para evadir resposabilidades cuan 
do está capacitado para absorberlas. 

Ja, La supervisión que requiere para desarrollar un trab! 
jo es mfnfma. · 

39. Propone soluciones en las que con,empla todas las - -
áreas y situaciones implicadas en el problema. 

40. Hace acopio de conocimientos de las ciencias básicas 
para aplicarlos a la f ngen1eria, 

41. Comparte información, méritos y responsabilidades con 
sus compai'leros. 
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42. Muestra· dfsposicf6n ~ra atender un trabajo que fmpli- · 
ca ir mas al U de su especialidad 

43. El jefe puede confiar y delegarle trabajo con· la cert~ 
za ue que cump 1 irá. 

44. Entrega resultados adaptándose a los recursos dfsponJ. 
bles. 

45. Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo, 

46. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y esto dispuesto a buscarles soluci6n. 

47. Muestra una dfsposfcfón positiva para realizar una ac 
tividad a pesar de los obstáculos. -

48. Responde al problema que se le presenta como si fuera 
algo propio. 

49. conoce to que se hace fuera de su campo de trabajo y lo 
comunf ca. · 

SO. Oiscrimina cuando sf y cuando no decir o hacer algo. 

51. Mantiene el ánimo firme y constante a lo largo de la 
soluci6n de un problema, hasta que logra su propósito. 

52. Le gusta enfrentar situaciones que lo ponene a prueba. 

53. Se informa sobre lo que hacen otras &reas y les pre -
gunta sobre su trabajo, 

54. Emplea un método para plasmar toda la informac16n en un 
conjunto. 

55. Mantiene una atención sostenida en lo que hace, por -
un tiempo prolongado. 

56. Está haciendo algo y aún no lo concluye cuando ya e~ 
ti iniciando otra cosa. 

57. Proporciona el apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga tos resultados esperados. 

58. Identfffca·problemas externos, negocia recursos, tfe!!!. 
po y origina nuevas propuestas. 

59. Conoce lo suficiente de otros temas para dialogar con 
especialistas de otras áreas. 

60. Se puede constatar con hechos que dfce la verdad so -
bre lo que hace y c0tno lo hace. 
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REACTIVOS RELEVANTES 

PERFIL OE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR: SISTEMAS .DE POTENCIA 

l. Propone alternativas para atacar un problema, no pla~ 
teadas anteriormente. 

z. cuando se le plantea un problema, se organiza y trae 
la soluci6n. 

3. Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo ad! 
1 ante. 

4. Intercambia información y recursos con sus compai'ieros. 

S. Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el 
tiempo programado. 

6. Está presente en el momento que lo requiere su trabajo. 

7. Evita mezclar la polftica con su· trabajo. 

8. Se relaciona con personas fuera y dentro de la insti
tución y consigue tnformactón. 

9. Cuida los detalles relevantes del trabajo. 

io .. Consulta tnformactón para ampliar sus conoctmtentos. 

11. Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda. 

12. No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al 
trabajo. 

13. Disena herramientas que permiten realizar el trabajo 
mejor, más rápido y más fácil. 

14. Expresa claramente su punto de vista y acepta la crf
tica sin molestarse. 

15. Busca información sobre temas ·que no conoce para re -
solver un problema. 

16. Evalúa alternativas antes de tomar una decisión. 

17. MueStra lo que hace y publica los resultados. 

18. La supervisión que requiere para desarrolrar un trab! 
jo es mfnima. 

19. Hace acopio de conocimientos de las ciencias básicas 
para aplicarlos a la ingeniería. 

20. Comparte información, méritqs y responsabilidades con 
sus compafteros. 
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Zl. El Jefe puede, confiar y delegarle trabajo con la ce¡: 
teza de que cumplirá. 

ZZ. Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo, 

23. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y está dispuesto a buscarles solución. 

24. Muestra una disposición positiva para realizar una ªi 
tividad a pesar de los obstáculos. 

25. Discrimina cuando sf y cuando no decir o hacer algo, 

26. Mantiene el ánimo firme y constante a lo largo de la 
solución. 

27. Le gusta enfrentar situaciones que lo ponen a prueba. 

28. Mantiene una atención sostenida en lo que hace, por -
un tiempo prolongado. 

29. Proporciona ~l apoyo necesario p•ra que el grupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados. 

30. Se esfuerza para que el grupo funcione como un frente 
común. 

31. Se preocupa por responder a lo que se le pide. 

32. El usuario lo encuentra cuando lo necesita. 

33. Se puede constatar con hechos que dice la verdad so -
bre lo que hace y cómo lo hace. 
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REACTIVOS RELEVANTES 

PERFIL OE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR: EQUIPOS 

l. Propone alternativas para atacar un problema, no pla~ 
teadas anteriormente. 

2. Cuando se le plantea un problema, se organiza y trae 
la solución. 

J. Consulta fnformac16n sobre temas relacionados o no con 
su área. · 

4. Utf lfza un método para descomponer un problema en par 
tes y resolverlo. 

s. Ensena a sus compa~eros lo que sabe. 

6. Está presente en el momento que lo requiere su trabajo, 

7. Evita mezclar la pol(tica con su trabajo. 

a. Por intchtiva proph trabaja más de 8 hrs. dtartas. · 

9. Propone nuevas lfneas de trabajo, 

10. Mantiene el interés en continuar el trabajo a pesar -
de terminarse la parte medular del mismo. 

11. Tolera y supera situaciones adversas con tal de lograr 
su objetivo. 

i2. Enfrenta preguntas y cuest1onam1entos, respondiendo .. 
stn titubear. . 

13. Se relaciona con personas fuera y dentro de la fnstf .. 
tución y consigue información. 

14, Ante la presión responde rápido y da velocidad al tr! 
bajo, 

15. Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea 
la s~gufente meta. 

16. Cuida los detalles relevantes del trabajo, 

17. Consulta fnformacfdn para ampliar sus conoc1mientos. 

18. Escucha y acepta sugerencias. 

19. Plantea ideas po~o convencionales, originales y rele
vantes, sfn coartarse. 

20. Hace crecer cualquier proyecto que se le encomf ~nda. 
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2f. 'Consigue recursos con la ant1c1pac16n necesaria y cui 
·da que se aprovechen bien, 

22. Ho se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al 
trabajo. 

23. Oisefta herramientas que permiten realizar el trabajo 
más rápido y mas fácl l. 

24. Presenta total y fielmente la información. 

25. Mejora por iniciativa propia su trabajo. 

26. Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y 
las comenta con su jefe. 

27 •. Plantea hipótesis para solucionar el problema y anali 
zar las tmp11cactones . 

. 28. Busca información sobre temas que no conoce para re -
solver un problema. 

29. Evalúa alter.nativas antes de tomar una decisión. 

'30. Lo que hace coincide con lo que la lnsti tuclón espera 
de el. 

31. Enfrenta si tuactones arrtes9adas o desconocidas con 
tal de lograr su objetivo. 

32. Antes de responder, pregunta, se documenta y precisa 
el problema. 

33. Tiene una visión global de lo que es y hace la insti
tución, División y departamento. 

34. Maneja varios asuntos simultáneamente. 

35. Evita poner excusas para evadir responsabilidades cuan 
do está capacitado para absorberlas. -

36. Expresa críticas constructivas hacia la institución. 

37. La supervisión que requiere para desarrollar un trab! 
jo es m!nima. 

38. Propone soluciones en las que contempla todas las ~ 
áreas y situaciones, implicadas en el problema. · 

39. Hace acopio de conocimientos de las ciencias básicas 
para aplicarlos a la ingenier!a. 

40. Comparte informac.f6n, méritos y responsabilidades con 
sus campaneros. 

41. Promueve la formac16n de grupos de trabajo. 
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4Z. ·plantea y evalúa alternativas de acción para conciliar 
· · y canalizar intereses. 

43. Muestra disposici6n para atender un trabajo que impll 
ca Ir má.s •lli de su especialidad. 

44,· El Jefe puede confiar y delegarle trabajo con h cer 
teza de que cumplirá. 

45. Entrega resultados adaptándose a los recursos disponibles. 

46. Expresa su gusto por pertenecer al Instituto. 

47. Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo, 

48. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y esta dispuesto a buscarles solución. 

49, Muestra una disposición positiva para realizar una a~ 
. tividad a pesar de los obstáculos. 

50. Responde al problema que se le presenta como si fuera 
algo propio. 

51. Mueve proyectos aunque no estén autorizados porque le 
interesa el tema, 

52. Mantiene. el ánimo firme y constante a lo largo de la 
solución de un problema, hasta que logra su propósito. 

53, Le gusta enfrentar situaciones que lo ponen a prueba. 

54. Emplea un método para plasmar toda la 1nforamctón en 
un conjunto. 

55. Mantiene una atención sos te ni da 
un tiempo prolongado. 

en lo que hace, por 

56. Proporciona el apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados. 

57. Se esfuerza para· que ·el grupo funcione como un fre!!. 
te común, 

58. Identifica problemas externos, negocia 
po y origina nuevas propuestas. 

recursos, tle]!! 

59. Conoce lo suftente de otros temas para dialogar con -
especialistas de otras &reas. 

60. Se preocupa por responder ~ lo que se le pide. 

61. El usuario lo encuentra cuando lo necesita. 

6Z, Se puede constatar con hechos que dice la verdad so -
bre 1 o que hace y cómo lo hace. 
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REACTIVOS RELEVANTES 

PERFIL DE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR: ESTUDIOS DE INGENIERIA 

l. Propone alternativas para atacar un problema. no p1a~ 
teadas anteriormente. 

2. Consulta información sobre temas relacionados o no 
con su área. 

J. Tolera y supera situaciones adeversas con tal de 1~ 
grar su objetivo. 

4. Consulta información para ampliar sus conocimientos. 

5. Escucha y acepta sugerencias. 

6. Cuando no tiene trabajo lo busca porque tiene que es
tar ocupado. 

7. No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al 
trabajo. 

B. Dfseila herramientas que permiten realizar el trabajo 
mejor. Más rápido y más fácf 1. 

9. Hejora por Iniciativa propia su trabajo. 

10. Participa en ~oda actividad que tenga que ver con su 
trabajo. 

11. Prefiere los problemas diflciles a los sencillos. 

12. Busca información sobre temas que no conoce para re 
solver un problema. 

13. La supervisión que requiere para desarrollar un trab! 
jo es •inima. 

14. Muestra disposición para atender un trabajo que impl.!. 
que tr más allá de su especialidad. 

15. El jefe puede confiar y delegarle trabajo con la cer
teza de que cumplirá 

16. Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo. 

17. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y esti dispuesto a buscarles soluct6n. 

18. Muestra una disposición positiva para realizar una ªE 
tividad a pesar de los obstáculos. 

19. Responde al problema que se le presenta como fuera a! 
go pro pi o. 
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20. M1:111tiene el ánimo firme y constante a lo largo de la 
solución de un problema. hasta que logra su propósito, 

Zl. Se puede constatar con hechos que d1ce ta verdad so -
bre lo que hace y como lo hace. 
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., ,•·,· ·•· ··· '-"-''··-REACT!VOS•RELEVANTES. 

PERFIL OE EXCELENCIA OEL INVESTIGADOR: 
'• •' 

' i '~ ~ .: .. 

INFORMACION TECNOLOG!CA 
Y. DESARROLLO PROFESIONAL 

l. Cuando Se -fé'-,P-lantea un problema, se organiza y trae 
... ,la .solución ... 

_2 •. Aprovecha las oportunfdades para sacar el trabajo ad! 
. lante. 

3~ _E_stá p_resente en et momento que lo requiere su trabajo. 

4. Acepta cooperar en otras actfvfdades ajenas a su tra
bajo norma l. 

5 •. Evita mezclar la polftica con su trab•Jo. 

ó. Se relaciona con personas fuera y dentro de la insti
tución y consigue información. 

7. Cuando está trabajando se abtrae de lo que está a su 
a 1 rededor. 

8. Consulta información para ampliar sus conocimientos. 

9. Elabora un plan de trabajo cada vez que se te plantea 
un problema. 

10. Maneja conceptos de varias disciplinas. 

11. Establece objetivos comunes con otras personas de su 
grupo de trabajo. 

12. Present• total y fielmente la información. 

13. Mejora por iniciativa propia su trabajo, 

14. Cuida la imagen, resultados y recursos de la. inst1tuct6n. 

15. Se •pega a los lineamientos y procedimientos institu -
cfonales. 

16. Evalúa alternativas antes de tomar una decisión. 

17. Antes de responder, pregunta, se documenta y precisa 
el problema. 

18. Ejerce presf6n Insistente para obtener los recursos -
e fnformac16n necesarios para desarrollar y finalizar 
el trabajo, 

19. Tiene una visión global de lo que es y hace la insti
tuci6n, división y de?artamento. 
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20, ·Reconoce sus lfmltaclones y -las expresa al aceptar ·
una tarea. 

"·' ... ::~~:'if~7 :Há.·ri'~J'á· varios asuntos simultáneamente. 

22. Evita poñer excusas para evadir responsabilidades 
cuando está capacitado para absorberlas. 

23. Expresa criticas constructivas hacia la institución. 

24. La supervisión que requiere para desarrollar un trab! 
jo es mfnima. 

25. Fija etapas de trabajo y no pasa a la siguiente sin -
concluir la anterior. 

26. Promueve la formación de grupos de trabajo. 

27. Muestra disposición para atender un trabajo que impl! 
ca ir más allá de su especialidad. 

28. El jefe puede confiar y delegarle trabajo con la ••! 
tez a de que cumpl 1 rá. · 

29. Le da prioridad al especto técnico de su trabajo. 

30, Ante prolemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y está dispuesto a buscarles solución. 

31. Muestra una disposición positiva para realizar una a~ 
ti vi dad. 

32. Mantiene el ánimo firme y constante a lo largo de la 
solución de un problema, hasta que logra su propósito. 

33. Le gusta enfrentar situaciones que lo ponen a prueba. 

34. Se informa sobre lo que hacen otras áreas y les pre 
gunta sobre su trabajo. 

35. Mantiene una atenci6n sostenida en lo que hace, por -
un tiempo prolongado. 

36. Proporciona el apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados •. 

37. Se preocupa por responder a lo ~ue se lé pide. 

38. Habla de la~ cosas positivas de la Institución. 

39. Se esfuerza para que el 'grupo funciones como un fren
te común. 
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REACTlVOS RELEVANTES 

PERFIL DE EXCELENCIA DEL lNVESTlGAOOR: SECRETARlAOO TECNlCO 

l. Propone alternativas para atacar un problema, no ple~. 
teadas anteriormente. 

2. Cuando se le plantea un problema, se organiza y trae 
la solución. 

3. Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo ad! 
lante. 

4. cuando se 1 e pi de trabajar con personas de otras áreas 
o disciplinas, lo acepta de buen grado. 

5. Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el 
tiempo programado. 

6. Acepta cooperar en otras actividades ajenas a su tr! 
bajo norma 1. 

7. Evita mezclar la polftica con su trabajo. 

8. Propone nuevas ltneas de trabajo. 

9: Trabaja independientemente, pero consulta e informa a 
superiores. 

10. Mantiene el interés '!n continuar el trabajo a pesar de 
terminarse la parte medular del mismo. 

11. Tolera y supera sttuactánes adversas con tal. de ~10 
grar su objetivo. 

12. Se relaciona con personas fuera y dentro de la 1nsti
tuc1ón y consigue 1nformaci6n. 

13. Ante la presi6n responde rápido y da velocidad al tr! 
bajo. 

14. Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea 
la siguiente meta. 

15. Consulta información para ampliar sus conocimientos •. 

16. Escucha y acepta sugerencias. 

17. Hace lo posible por fomentar un ambiente agradable de 
trabajo. 

18. Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda. 

19. Maneja conceptos de varias disciplinas. 
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20. No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al 
trabajo. 

Zl. Diseña herramientas que permiten realizar el trabajo 
mejor, mas rápido y más fácil. 

22. Mejora por iniciativa propia su t~abajo. 

23. Busca y detecta oportunidades para 
las comenta con su jefe. 

nuevos proyectos y 

24. Evalúa alternativas antes de tomar una dectsi6n. 

25. Lo gue hace coincide con lo_que la tnstttuctón espera 
de el • 

26. Enfrenta situaciones arriesgadas o desconocidas con -
tal de lograr su objetivo. 

?7. Tiene una visi6n global de lo que es y hace la Insti
tución, división y departamento. 

28. Maneja varios asuntos simultáneamente. 

29. Evita, poner excusas para evadir responsabilidades 
cuando está capacitado para absorberlas. 

30. Expresa crfttcas constructivas hacia la institución. 

31. La supervisión que requiere para desarrollar un trab! 
jo es mlnlma. 

32. Muestra dlsposic16n para· atender un trabajo que impl! 
ca ir más allá de su especialidad; 

34. Entrega resultados adaptándose a los recursos dispon! 
bles. 

35. Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta 
y está dispuesto a buscarles solución. 

36. Muestra una disposición positiva para realizar una ac 
ttvidad a pesar de los obstáculos, -

37. Respon~e al problema que se le presenta como st fuera 
algo propio. 

38. Mueve proyectos aunque no estén autorizados porque le 
interesa el tema. 

39. Mantiene el ánimo firme y constante a lo largo de la so 
lución de un problema, hasta que logra su propOsito.-

40. Le gusta enfrentar situaciones que lo ponen a prueba. 

41. Proporciona el apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados. 

~2. Se preocupa por responder a lo que se le pide. 
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CMPJJt PAQA CRC:lHtJ • 1ovp0.,. dltm.iti.n p.&r• 1uc..r""' probl...,, NI pltnU14'1 •nt.rtorwnu. 
EL TA.IUJO 

•urorn~ft4WA 

.1,'A.3l(IOS~ 

• 1.vpJN -n lfnHI dt tr&MJO. 
. 'H"'J "'"ª""tn qi,1t pu•lltn M!11!11r ti tru..;a mejor, •h r'i!titi 7 "41 ficll • 

. t.i.in~ H lt phntu 1111 pri:iblt:ll, 1-1 org1ntu r lf'I• 11 10!.,,1,;,, • 

. frH"'J• 11Url'"'Jun1....,.t.r, ptr11 con1 .. 1u t 1nf~ 1 •.1;ptr1or'"1 • 
. tnfrenu 11t..u1onn urirs•JldH o dntMoc.:14'1 con u1 <!e IOo1r1r 1u at>Jtlho . 
. i.J 1up.r:.-.1116" <l'.Ml' rtQ•HtM! p¿r• .. wurnill1r wi 1r•WJD n •'"""'· 
. ltlte pniolr•o 't"" 11~ tt ~111 1uuoo. 101 tnlrrnu , nU d11, .... nta 1 Murln 

'º'"''~ 
. ""ntttl'4 ti 1nttrk "' conttn""r 11 trlW.IO ' 111!\lr .lt u .. 1n1nt h Nrh mtd11\1r 

,.¡ Ol~"CI. 
:aira 1 h;itrl 11t.11c1onu ld•tnn COOI t.111 dt IO')r1r u ObJttho. 
•.AUr1 u"' ~•1¡ioslC16n po11t111 111ri l'flllur wnl 1ct1T1J.ld 1 pn1r de \01 ob'St.icwhl1 • 

. "!l•ttr"' ti •111.., fl"'f 'I cooHlnU 1 lo h.-.,a Clt 11 1olwc16" o. vn probhu, "nu 
1.t 11)1r1 '" propckllo • 

. ~n~ 11 :irvttl""' ""'' H lt prnrntl a- 11 fuera 1lo;o propto. 
~• 9wlt1 ~fr~ur 11t11tctonn Qll• lo pOlltll 1 pn¡etr.1. • 

. APl'!I"'{"' In o:ic:orhnldldts para uur tl tr1lllJo 1dtl1Mr . 

. "'" ,,.."'' '"ª'""'ier P.-01ecto q\11! n \1 -1rnJ1. 

tc"f<J~llCA!!V•l • St rehc10"' con p1n.on11 fwfl'I 1 dfllll'll di! b 1n1tlt1.ocl6n 1 con1iqvr tdonuc16n. 
----- -··-·----------"'-'-"-'--' Jt1n:t1 op0rtwntd.ldU P'rl 11...:YOI pni1rc:to1 1 lo a-enu CD~.'!:.~:.... •• -

:ttroi:c x .\MllTltJ $!.1>(l!CO • h1lii1 a1ter1>11101 anLI• 11t tc.ur 111>1 <lf{\ltón. 
fOl.lJtl 

. Mlt 11 ~t11dn ret¡)O)nOj1 .. &pido 14'Ytloct<hd11 lr.1~110 . 
. C..tnllO l¡r;rt ..n rf'S~lu:so, ,,,.,,,Ji1tiarn!I! H plinto 11 1t9~1rnu "lf!I. 
, """' ~l"Q)'"tlll .a¡¡rq,,. no sitbl htor1udo1 :i-Jr11..r lt inttretl tl ttu . 

. ~,,,na, 11epu 1uqe~enc1u . 

. ,•,..J;;c•r:1on1 el Jp01'l necu1r10 ().Ira que ti 1r-J?Q .U t .. u1jo obUn;¡1 101 l'f1~IL1001 
fl:>rrl<JO~ 

:h:t~~h~lPL:\A<IJ . C~IMC" lt ~ttJt lrtlllj1r ton ptr\Onll Cf Olfl\ JrfH o dhe1pl1.-...¡, lo tctOU • 

FLEXIBL[ 

MOllCSTO 

L{A~ 

le !lo••n ¡•~J .. 
, 'l1neJ1 eo11uutos Grurtn d1ic1pl1n11. 

llene ur.J w111dn qloNI Je lo Qu• n 1111u 11 tMtlluc1ón pu1 lttnoier un tr1111Jo 
<)11 1•Dllct tr .o1.h JIU di! \U t1pttl1Hdld. 

• Acou coepf!'ar cn otru 1t1hldldt11Jr11111 1u tra111Jo rmrul • 
. M.ind• Wlrto1 uunto1 1t•ulti111•t11tt . 
. ~ntr~ rt1ulU<1D1 UIPtillCIOll 1 101 rtCllnos dllpOnlbln. 

. hlU ~ntr t•t111u NTI ntdlr mpoM1btltd•del tu•nllo nl! cap.cltldo p¡n 1!1\0! 
btrlu, 

. !•~"'' crlttcu co111tri1ethu hclcl• 11 1nnltuct6n, 

~(S?UO 0E ~["1.~ , hita 11otchr 11 ~\lttc¡ con IU tr1b1JO. 
Y JfltOOOI~ • lo qwt ~•et tolncld• con To que la 1111ttt1.octdn n11tra m fl. 

• \o te rt1trl0\9f t11 Clllnto 11 tí .. po ~ lt df.dlca •l trabajo . 
• ~tJ~ra oo~ tn1ct1th1 ~nlPll IU tr1111jo. 

-'EOICAOO 
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INSTRUi1ENTO PARA :1EDIR LAS ACTITUDES HA 
CIA LOS REQUERii11EiffOS QUE CARACTERIZA!! 

EL TRABAJO r;JUE SE DESARROLLA Ell UN . 
lilSTITUTU ~E 1;NESTIGACI01I Y :JESARROLLO 

Ti::C1IOLuGICU 

... ' 
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INSTRUCCIONES: 

A fin de contribuir al ~ejoramiento de los sistemas para la 

selecci6n y desarrollo de investigadores, el Departamento -

de Desarrollo Profesional está llevando a cabo una encuesta. 

Usted fue seleccionado para formar parte de la muestra por 

lo que le so11citamos su valiosa colaboraci6n. 

Es importante que tenga presente que ?Y?_~~?PY~?!~?-~2--!~~ 

Q~~~-B~P~~f~?!Q~-~k§Y~~-~~-k~-~Y~hY~f!Q~_EQ~~~h_Q~_?Y_!E~~~ 

~Q,_1Q~_kQ_9Y!_k!_~Q§~~Q?_fQ~!!?!~E-!?!~-~Y!?!!Q~~E!Q_kQ 

~~?-?!~~!~~~!~!!-~Q?!~h!· 

A continuación va a encontrar una serie de enunciados. 

Por favor marque, en la escala que se encuentra enseguida 

de cada afirmación, el número que mejor describa g~~-!~~-~ 

§Yí!Q_í!-í!~~!~_Yí!~Q comportándose de esa forma. 

EJEMPLO: 

MUY A A ME ES A COMPLETAMENTE 
GUSTO GUSTO INDIFERENTE DISGUSTO A DISGUSTO 

Consigue recursos can la an 
ticipación necesaria y cur:
da que se aprovechen bien. 

5 4 3 

Por último, le agradeceremos llenar la hoja de datos gener! 

les que se encuentra al final. 

i HUCHAS GRACIAS POR SU CDLABORACION: 

l 
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1. Propone alternativas para atacar 
un problema, no planteadas ante
rt ormente, 

2. cuando se le plantea un problema, 
se o~ganlza y trae la soluc16n. 

3. Aprovecha las oportunidades para 
sacar el trabajo adelante. 

4. Consulta Información sobre temas 
relacionados o no con su &rea. 

5. Utiliza un método para descompo
ner un problema en partes y re -
solverlo. 

ó, Intercambia lnformact6n y recur
sos con sus compalleros. 

7. Ensella a sus compa~eros lo que -
sabe, 

a. cumple con una tarea con la calt 
dad requerida y en el tiempo pr[ 
gramado. 

HUY A 
GUSTO 

5 

5 

5 

5 

5 

3. Es t& presente en et momento que lo 5 
requiere su trabajo, 

to. Evita mezclar la política con su 5 
trJbajo, 

11. Propone nuevas 1 fneas de trabajo. 

lZ. MJntlene el inter~s en continuar 
el trabajo, a pesar de termlnJr
se la part~ medular del mismo. 

13. A las 9:00 en punto de la .'llallana 
se encuentra en su escritorio t2 
dos los días. 

1.i. rolera y supera situaciones ad· 
versas con tal de lograr su obJ! 
t 1 YO, 

15. Se relaclon11 con personas fuera 
y dentro de la institución y con 
sigue Información. -

5 

5 

A HEES A 
GUSTO JNDmRENTE DISGUSTO 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

z 

2 

z 

2 

2 

2 

2 

2 

z 

COtlPLETA 
HENTE A 
DISGUSTO 
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16. Ante la presión responde rápido 5 4 3 z 
y ·da velocidad al trabajo. 

17. C11ando logra un resulta do, fnme-
diatamente se plantea la sigufe! 

5 4 3 z 
te meta. 

18. Cuida los detalles relevantes 5 4 3 z 
del trabajo. 

19. Consulta 1nforriacldn para amp11ar 5 4 3 z 
sus conocimientos. 

20. Escucha y acepta sugerencias. 5 4 3 z 
21. Hace crecer cualquier proyecto 

que se le encomienda. 
5 4 3 z 

22. Maneja conceptos de varias disc! 4 3 z 
pi tnas. 

23. Establece objetivos comunes con 5 4 3 z 
otras personas de su grupo de 
trabajo. 

24. Ho se restringe en cuanto al tiem 
po que le dedica al trabajo. -

5 4 3 z 

25. Dlsena herramientas que per1111 ten 4 3 z 
real f zar e 1 trabajo mejor, más -
rápido y mis fácil. 

26. Presenta total y fielmente 
formaciOn. 

la 1~ 4 3 z 

27. Mejora por tn1ctattva propia su 4 3 z 
trabajo. 

28. Participa en toda actividad que 5 4 3 z 
tenga que ver con su trabajo. 

29. Busca y detecta oportunidades pa 5 4 3 z 
ra nuevos proyectos y las comen= 
ta con su jefe, 

JO• Plantea hipótesis para solucfo - 5 4 3 z. 
nar el problema y 
plfcactones. 

analfza las 1!!!. 

31. Busca Información sobre temas 5 4 3 z 
que no conoce, para 
problema. 

resolver su 

32. Evalúa alternattvas antes de t~ 4 3 z 
mar una decisión. 

JJ. Lo que hace col ne f de con lo que 5 4 3 z 1 
la tnstttuct6n espera de él. 
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34, Antes de responder, pregunta, se 
documenta y precisa al problema. 

5 4 3 z l 

35, Tt ene una vis tón ~loba 1 de lo que 5 4 3 z 
es y hace la tnst tuctón, dtvt -
stón y de¡lartamento. 

36. Maneja varios asuntos stmultine! 5 4 3 z 
mente. 

37. Evtta poner excusas para evadir 5 4 3 z 
responsabt 1 fdades cuando esta ca 
pacttado para absorber-las. -

38. Expresa crtttcas constructivas - 5 4 3 z l 
hacia la tnstttuctón. 

39. La supervtstón que requiere para 
desarrollar el trabajo es mfntma. 

5 4 z 

40, Hace acopto de conoctmtentos de 5 4 z 
las ctenctas básicas para aplt -
carlas a la tngenterfa. . 

41. Se abstiene de tntercambtar opt- 5 4 z 
ntones con los Integrantes del 
equipo de trabajo, 

42. Comparte tnfot111actón, méritos y 4 z 
responsabilidades con sus campa· 
fteros, 

43. Promueve la formación de grupos s 4 z 
de trabajo. 

44. Muestra dfspostetón para anten - s 4 3 z 
der un trabajo que 1mplfc:a tr m&s 
a116 de su espee1a11dad. 

45. El jefe puede conftar y delegar-
le trabajo con la certeza de que 
cu111plfr!. 

5 4 z 

46. Entrega resultados adagt6ndose - 5 4 z 
a los recursos dtspont les. 

47. La da prfortdad al aspecto técn! 5 4 z 
c:o de su trabajo. 

48. Ante probleN&S que nunca se han a~ 5 4 z l 
cado, los enfrenta y est! dts . 
puesto a buscarles so1uct6n. 

49. Muestra una dtspostct6n positiva 5 4 z 
para realizar una acttvfdad a pe 
sarde. los obst&culos. -
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so. Responde al problema que se le s 4 3 2 
prese.nta co::10 sf fuera algo pro .. 
pf o. 

SI. Hantfene el &nfmo ffrme yconsta!!, s 4 3 2 
te '1· lo largo de la solución de 
un problema, hasta. que logra su 
prop6sfto. 

S2. Le gusta enfrentar sftuacfones .. 
que lo ponen a prueba. 

s 4· 3 2 

S3. Mantiene una atención sostenida 5 4 2 
en lo que hace, por un tiempo 
prolongado. 

S4. Proporciona el apoyo necesario 5 4 3 2 
para que el grupo "de trabajo o~ 
tenga los resultados esperados. 

S5. Realiza al ple de la Tetra todo 5 4 3 2 
lo que se le pide. 

S6. Se esfuerza pira que e 1 ~rupo 5 4 3 2 
funcione como frente com n. 

57. Se preocupa por responder a lo 5 4 3 2 
que se Te ptde. 

se. Se puede constatar con hechos 5 4 3 2 
que dice la verdad sobre lo 
hace y como lo hace. 

que 

59. Trabaja fndependfente~ente, pero 5 4 3 2 
consulta e tnf.orma a supertores. 

60, Expresa cJara~ente su punto de· 5 4 3 2 
vfsta y acepta 11 crftfca sfn ~! 
Testarse. 

61. Enfrenta preguntas y cuestiona 5 4 3 2 
~lentos, re~pondfendo stn tftu • 
bear. 

62. Acepta cooperar en otras actf vt· 5 4 3 2 
dades ajenas a su trabajo. 

63, Cuando se le pfde trabajar con • 5 4 3 2 
personas de o~ras &reas o dtsct-
pltnas, lo acepta de buen grado, 

64. Pfde saber el porqué de 
se le solfctta. 

lo que 5 4 3 2 

65, Cuando no tfene trabajo lo busca, 5 4 3 z 
porque ttene que estar ocupado. 
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66. Muestra lo que hace y publica sus 
res u 1 tados. 

67. Planted y evalOa alternattvas de 
acct6n para conctltar y canalt • 
zar intereses. 

68. Prefiere los problemas d1ffc11es 
a los sencillos. 

69. Permanece sentado en su lugar d! 
rante todo el dfa de trabajo, 

70. Plantea tdeas poco convenctona 
les, ortgtnales y relevantes, 
stn coartarse. 

71. Enfrenta sttuactones arrtesgadas 
o desconocidas con tal de lograr 
su objetivo. 

72. Dtscr1m1na cuando sf y cuando no 
dectr o hacer algo. 

73. constgue recursos con la antlc1· 
pac16n necesaria y cutda que se 
aprovechen bien. 

74. Cuando está trabajando se abstrae 
de lo que pasa a su alrededor. 

75. Ftja etapas de trabajQ y no pas~ 
a la stgutente stn antes concluir 
la anterior. 

76. Cuando logra un resultado, tnme· 
dtatamente se plantea la stgute~ 
te qeta. 

;11. Ejerce p'restón tnststente para ... 
obtener los recursos e tnfonaa ... 
ctón necesarios para desarrollar 
y finalizar el traba.jo. 

lB 79 80 

l. Propone soluciones en las que -
contempla todas las áreas y sttu!. 
et ones, tmp 1 t cadas en el problema. 

2, Elabora un plan de trabajo cada 
vez que se le plantea un problenr.a. 

3. Hace lo posible por quedar bten 
con todas las personas que lo ro 
dean·. -

5 

5 

5 

5 

4 ¡ 2 

4 ¡ 2 

4 

4 ¡ 2 

4 ¡ 2 

4 z 

4 3 2 

4 ¡ 2 

4 ¡ 2 

4 3 2 

4 3 ·2 

3 2 

4 3 2 

4 ¡ z 

4 3 z 
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4, Conoce lo que se hace fuera de su 
campo de trabajo y lo comunica. 

s 4 3 2 

s. Expresa su gusto 
al Instituto. 

¡ior pertenecer s 4 3 2 

6. Cufda la fmagen 1 . resultados y r! s 4 3 2 
cursos de la fnstftucf6n. 

7, Hace lo posf ble por fomentar un s 4 3 2 
ambiente agradable de trabajo, 

8. Se fnforma sobre lo que hacen s 4 3 2 
otras áreas y les pregunta sobre 
su trabajo. 

l, Hueve proyectos aunque no esten s 4 3 2 
autorizados porque le Interesa -
el tema. 

IO. Emplea un método para plasmar to 
da la tnfonnacf6n en un conJuntO. 

s 4 3 2 

11. ldenttftca problemas externos, - s 4 3 2 
negocia recursos, tfempo y orfgf 
na nuevas propuestas. -

12. Habla de las cosas positivas de s 4 3 2 
la tnstftuct6n. 

13. Se apega a los lfne1111lentosy pro s 4 3 2 
cedfmtentos tnstftuctonales. -

14. Reconoce sus lfmf tacfones y las 
e~presa 11 aceptar una tarea. 

s 4 l 2 

15. Est! haciendo algo y aún no lo • s 4 3 2 
concluye cuando ya est! tntcfan· 
do otra cosa. 

16. Conoce lo suf1clente de otros te s 4 3 2 
mas para dialogar con espectallS 
tas de otras !reas. -

1 7, El usuario lo encuentra cuando s 4 3 2 
lo necesita. 

18. Expresa crfttcas constructivas 
hacia la fnstftuc16n. 

s 4 3 2 

19. Enfrenta situaciones arriesgadas s 4 3 2 
o desconocidas con tal de lograr 
su objetivo. 
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DATOS GENERALES OIA !iES AAO 

1 1 
FECHA DE INGRESO AL JHSTITUTO : zo Zt 22: 23 24 25 

CATEGORJA QUE ACTUALMENTE TIENE EH EL INSTITUT0: ______ ~-
2ó • 27 

MARQUE CON UNA CRUZ LA FUllCJON PRIMORDIAL 
QUE OESEMPEtiA DEtlTRD DE SU DEPARTAMENTO: 

INVESTIGADOR CD 
JEFE DE PROYECTO CI:J 
CODRO.ESPECJALIOAO c::r:::i 

28 
NOMBRE DE SU DEPARTAMENTO: _________________ _ 

Marque la división a la que 
pertenece: 

Fuentes de Energfa 
Sistemas de Potencia 
Equipos 

CD 
CD 
CD 

Estudios de lngen1erfa ~ 
lnf,Tec. y Oes.Prof, CJ=i 
Secretariado Técnico [:[:J 

31 

Marque el número de anos que 
tiene desempenándose en el 
área de la investigación, 

Henos de UNO c:o 
1 3 o:::¡ 
4 6 CD 
7 9 ' 4 i 

ID 12 o::J 
13 15 ' 6 1 

Mis de 15 o:::::J 
JJ 

29 • 30 

~arque el No. de publicaciones 
arbitradas de trabajos realiza 
dos en el Jnsti tu to durante su 
estancla.~linguna r l 1 

1 3 CIJ 
4 

. ¡ 

ID 
13 

Más de 

6 

9 
12 
IS 

1; 

1 3 1 
c..!_ 

--'-' 
:_L.., 
_!._ 

32 

Marque el número de años de 
egresado, toman110 ~n cuenta a 
partir del Ultimo Jño escolar 
cursado. 

11enos de UNO 

3 

' 6 
7 

ID 12 

13 IS 

~lis de lS 

Marque el grado académico má1r.lmo obtenido y el tipo de lnsti tución 
de educación superior en la que estud16: ~ACIQ E1TRAH 

.'iAL JERA 
LICENClATURA 
MAESTRIA 1 l 'z-
DOCTORADO ) ' ' ~ 

(Nota: 
ESPECIALIDAD O ENTRENAMIENTO TECNICO 

Marque esta última Jnicamente s1 el pe 
riodo fue de mfnimo un a~o y·a tiempo
comp\eto) 

:-TI-¡- --
'--- ""'.l ;--3.r_-'==-... ,-~ 

·j·r-·1.r-rr 



-293· 

AílEXO No .11 

. RELACION DE REACTIVOS Y VARIABLES QUE 

COilFORi1AN CAiJA FACTOR DE EXCELENCIA 

. . : ' . 
. ,i .. 

. .-·1 

. ··,:. 



REtACIOrl OE REACTIVOS Y VARIABLES 
QUE CONFORMAN CAOA FACTOR OE EXCELENCIA 

FACTOR DE 
EXCELENCIA 

CREATIVIDAD 
INICIATIVA 
TENAC 1 DAD 
AUTOCONF IANZA 
AHBICION 
COHUN 1 CACION 
ANALISiS0SINTESIS 
CONCENTRACION 
EHTUS IASHO 
ORDEN 
PREPARACION 
COOPERACIOrl 
TRABAJO EN GRUPO 
INTERDISCIPLINARIEDAD 
BUENA NEGDCIACIDN 
RESPETO A LAS PERSONAS 
RESPDNSAB ILIDAD 
PUNTUALIDAD 
FLEXIBILIDAD 
HONESTIDAD 
LEAL TAO 
RESP. REG. Y JERAR. 
DEDICACION 
REACTIVOS CONTROL 

No. DE REACTIVO DEL 
CUESTIONARIO 

1,11,25,70 

2,39,48,59,71 

12,14,49,51,77 
so ,52 ,60 ,61 

J,21,6J 
• • 4,15,29,66,4,8 . . 

5,30,32,34,1,10 

53 ,74 

16,11,6s,9:1s· 
18,73,75,2. 

19,31,40 

6,20,42,54 
7,23,43,56 
22,35,44,63,16. 
67. 11. 
72. 1" 
8,45,57,14. 

• 9. 1 7 
36,46,62 

26,37,56 

s:s:12:1a· 
10,33,47,13. 

24,27,28 
13,41,55,69,3

1 

No. VARIABLE PARA PR~ 
CESO ESTADISTICO 

1.11,25,70 

2,39,48,59,71 

12,14,49,Sl,77 

50,52 ,60,61 

J,21,68 

4,15,29,66,82,86 
S,J0,32 ,34 ,79,88 

53,74 

16,17,65,87,93 

13,73,75,80 
1 q,31 ,40 

6,20,42,54 
7 ,23,43,56 

22,35,44,63,94 

67,89 
72,SS 
3,45,57,92 

9,95 

36.~6.62 

26,37 ,SJ 

JJ,s.i,90,96 

' 19,JJ,47 ,91 
2~,27 ,28 
13,41,SS,69,al 

(NOTA: LOS REACTIVOS SERALADOS OON UN ASTERISCO EN LA 
PARTE SUPERIOR, CORRESPONDEN A LA SEGUNDA PARTE 
DE LA NUNERACION DEL CUESTIONARIO). 
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A.'iE<O No .12 

PROCESO ESTADISTICO DE LOS DATOS 

CS.P.S.S.l 

LISTADO DE LOS PROGRAMAS UTILIZAOOS 
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INSTRUMENTO YA DEPURADO PARA MEDIR LAS 

ACTITUDES HACIA LOS REQUERIMIENTOS QUE · 

CARACTERIZA:! EL TRABAJO QUE SE DESARRO. 

LLA EN UN WST!TUTO DE l:IVEST!GACIO:l Y 

DESARROLLO TEC:lOLOGI CO 
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HUY A A HE ES A D!S COMPLETAMENTE 
GUSTO GUSTO !HO!FE GUSt!l" A DISGUSTO 

REHTt 

l.- Propone a ternativas pa s 4 3 z 
ra atacar un problema,- ·), 

no planteadas anterior 
mente. -

z •• Cuando Se le plantea un s 4· 3 z 
problema 1 se organtza y 
trae la solución. 

3.- Consulta tnformac16n so 1 4 3 z 
bre temas relacionados:" 
o no con su área. 

4.- Uttltza un método para 1 4 3 z 1 
descomponer. un problema 
ma en partes y resolver 
lo. -

l .. Ensei\a a sus compai\eros 1 4 3 z 
lo que 'labe. 

6.- Propone nuevas lfneas de 1 4 3 z 1 
trabajo. 

7.. Se rela'cjona con persa-
nas fuera y dentro de -

1 3 z 1 

la tnstttuc1ón y cons1-
gue tnformactón. 

J.- Establece objetivos 'º- 1 4 3 z 
munes con otras persa-
nas de su grupo de tr!. 
bajo. 

9.- No se restringe en cuan 
to al tiempo que le de:' 

1 4 3 z 
dtca al trabajo. 

10.- Diseña herramientas que 1 4 3 z 
permiten realizar el tra 
bajo mejor, más rápido Y 
más fácil. 

11.- Mejora por iniciativa 1 4 3 z 
propia su trabajo. 

!Z.- Participa en toda ac -
tivfdad que tenga que 

s 4 3 z 1 

ver con su trabajo. 

13.- Busca y detecta oport~ 1 4 3 z 
nidades para nuevos pro 
yectos y las comenta eón 
su Jefe. 
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14.' Plantea hipótesis para 
solucionar el problema 

s 4 2 

y analiza las Implica-
clones. 

IS.- Evalúa alternativas an 
tes de tomar una decl:-

s 4 2 

ctón. 

16.- Antes de reponder. pre - 4 3 2 
gunta, se documenta y 
precisa el problema. 

17.- La supervisión que re- s 4 3 2 
~ulere para desarro -

l11r el problema es mf 
nlma. -

18.- Promueve la formación 4 3 2 
de grupos de trabajo, 

19. - Ante problemas que nun 
ca se han atacado. loS 

s 4 3 2 

enfrenta y está dtspues 
to a buscarles solu : 
ctón. 

10.- Mantiene una atención s 4 3 2 
sostenida en lo que ha 
ce, por un tiempo pro: 
longado, 

21.- Se esfuerza para que - 4 2 
el grupo funcione 
frente comün. 

como 

12.- Trabaja Independiente- 4 3 2 
mente, pero consulta. 
e Informa a superiores. 

23.- Muestra lo que hace y 4 3 2 pub! tea sus resulta dos, 

24.- Real Iza al ple de la 4 3 2 
letra todo lo qUe se • 
le p1de. 

25.- Plante y evalúa alter-
nativas de acción para 
conciliar y canalizar 

4 3 2 

fnteresl!s. 

26.- Plantea ideas poco con 4 3 2 
venclonales, ori9lna; 
les y relevantes, sin 
coartarse. 
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Z7.- Enfrenta s1tuac1ones 5 4 3 a 
arriesgadas o descono 
c1das con· ta 1 de lo -: ~" 
grar su objetivo. 

ZB.· Cuando está trabajan- 4 3 z 
do se abstrae de lo -
~ue pasa a su alrede-
or. 

zo.- Propone soluciones en 4 3 z 
las que conterropla to 
das las áreas y sltui 
ctones, Implicadas eñ 
el problema. 

30.- Conoce lo que se hace 5 4 3 z 
fuera de su campo de 
trabajo y lo comunica. 

J l. - Se informa sobre lo - 5 4 3 z 
que hacen otras áreas 
y les pregunta sobre 
su trabajo. 

3Z.· Emplea un método para 4 3 z 
plasmar toda la lnfor 
maclón en un conjunto. 

33.- Identifica problemas z 
e11ternos, negocia re· 
cursos, tiempo y orl-
gtna nuevas propues -
tas. 
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