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PRESENTACION

El trabajo es una parte esencial en la vida de los seres humanos de todo el planeta; en
ocasiones pasando mas tiempo en su lugar de trabajo que en sus hogares. Pero
desafortunadamente muchas de las veces, el trabajo es considerado como una obligacion o
una necesidad para ellas. La mayor de las veces los puestos y lugares de trabajo son
disefiados basandose exclusivamente en obtener beneficios para la organizacion y pocas
veces para el trabajador. Por eso es importante que puestos de trabajo clave estén ocupados
por individuos que posean buen perfil psicosocial y un liderazgo acorde a las necesidades de
los propios trabajadores y no solo de las empresas. Los estudios sobre el perfil psicosocial
en la mediana y pequefia empresa muestran claramente una tendencia creciente en los
ultimos afios. Sin embargo, no se encontraron estudios que relacionen el perfil psicosocial
de los trabajadores con su liderazgo, y como estos afectan su rendimiento laboral. El trabajo
que aqui se presenta tiene como objetivo determinar la asociacion entre el rendimiento
laboral y el perfil psicosocial relacionado con el auto liderazgo de los trabajadores. El perfil
psicosocial, es visto como un patron complejo de caracteristicas relacionadas unas con otras
con relativa constancia expresadas automéaticamente en las conductas de los individuos; se
le considera como un constructo hipotético que proyecta el tipo de actos que las personas
realizan todos los dias dentro de la sociedad. En lo que respecta a el auto liderazgo, este es
un proceso de autoevaluacion conductual, cognitiva y de auto-influencia por el que la gente
logra la auto-direcciéon y auto-motivacion que son necesarios para dar forma a sus
comportamientos de forma positiva con el fin de mejorar su rendimiento general. En este
estudio, se hace uso del cuestionario del Dr. Achenbach que pertenece al auto reporte para
medir el perfil psicosocial en adultos 18 a 59 afios. Se hace uso también del cuestionario
abreviado para medir auto liderazgo desarrollado por Houghton & Neck y se emplea la
evaluacion para medir el rendimiento laboral desarrollado por la empresa Johnson &

Johnson.

Palabras Clave: Rendimiento laboral, trabajadores, Auto liderazgo, perfil psicosocial.



1. INTRODUCCION
1.1. Antecedentes

Es evidente que el trabajo es una parte fundamental de la vida de millones de personas en
todo el mundo. La mayoria pasan mas horas en sus lugares de trabajo que en sus hogares
(Gill, 1999). El trabajo, intimamente relacionado con el capital humano per se, ha
transformado la naturaleza y ha desarrollado la inteligencia de las personas, su destreza, su
agilidad fisica, su entendimiento, su socializacion y evidentemente su especie. (Engels,
1884).

Este capital humano es el valor que representa el conocimiento que posee cada individuo
para desempefiar un trabajo. A medida que cada individuo incremente sus conocimientos el
capital humano también se vera incrementado (Naredo, 1987). El capital humano visto desde
la perspectiva de la psicologia Industrial/ Organizacional es de gran importancia ya que es
un factor determinante en el crecimiento economico de las empresas (Perez & Serrano,
1998). Sobre la base de todo capital humano se encuentran las actitudes, en ellas se ven
reflejadas las conductas de las personas. Y debido a que la mayoria de las conductas pueden
ser modificables, se adentra pues en un area de la psicologia que se ocupa de la conducta del

individuo en situaciones laborales (Muchinsky, 2002).

El psicdlogo polaco-aleméan Hugo Miinsterberg considerado el padre de esta nueva rama de
la psicologia. Fue él quien dio origen a un sistema de pruebas para medir las diferencias
psicoldgicas del capital humano (Sosa, Ponce, & Contreras, 2010). Posteriormente, George
Elton Mayo y Fritz Roethlisberger continuaron aportando al campo de la psicologia
Industrial/Organizacional con estudios sobre la conducta humana en el trabajo. Trabajaron
en un experimento conocido como el “Efecto Hawthorne” para comprobar la posibilidad de
aumentar el rendimiento de sus trabajadores aumentando o disminuyendo las condiciones de

iluminacion ambiental (Muchinsky, 2002).

Para la segunda mitad del siglo XX se habla de la psicologia Industrial/Organizacional como
una ciencia con interés basico y aplicado que buscaba comprender y explicar el
comportamiento del capital humano en las organizaciones (Ponce, 1999). Es una ciencia con

un componente practico que busca de forma equitativa la resolucion de los conflictos en las
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organizaciones e incrementar el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores (Landy &
Conte, 2005).

Actualmente, esta area de la psicologia ain y cuando su objetivo principal es aumentar el
rendimiento y el bienestar del capital humano (Perez & Serrano, 1998), se concentra en dos
enfoques. El primero es el enfoque industrial que se refiere a determinar las competencias
necesarias para la realizacion de un trabajo. El segundo es crear una estructura y una cultura
de liderazgo que motiva a los empleados a desempefiarse y proporcionarles informacion para
trabajar en condiciones seguras y en un ambiente laboral satisfactorio (Sosa et al., 2010).

Con estos dos enfoques, los estudios sobre padecimientos psicosociales del capital humano
en las organizaciones muestran claramente una tendencia creciente en los ultimos afios
(Olmos, Cebollero, & Cerrejon, 2008). Los distintos factores causantes de estos
padecimientos psicosociales estan intimamente relacionados tanto con la organizacion como

con la actividad laboral (Pedro, Sanchez, Garcia-lzquierdo, Navarro, & Meca, 2007).

Pero a pesar del interés en ésta area, no se encontraron estudios que relacionen el perfil
psicosocial de las personas con su liderazgo, y como estas dos variables afectan el
rendimiento laboral de los propios individuos. En el estudio que aqui se presenta se pretende
conocer precisamente si existe alguna relacion entre el rendimiento laboral de los

trabajadores y su perfil psicosocial asociado con el liderazgo que ellos poseen.

1.2. Planteamiento del Problema

Existe una busqueda constante para incrementar el desempefio laboral de los trabajadores a
pesar de su propio bienestar. Desde los inicios del humanismo se ha buscado el efecto que
las percepciones, actitudes y emociones del trabajador tienen en el rendimiento laboral. Sin
embargo, el problema existente es debido a que las estrategias que se han implementado
hasta la fecha han observado de forma superficial el perfil psicosocial de los empleados al
medir constructos de manera individual como la satisfaccion, el auto liderazgo, etc. Por lo
tanto, es importante abordar de forma integral y méas profunda éstas caracteristicas de auto
liderazgo y el perfil psicosocial de los trabajadores para determinar los posibles efectos con

su rendimiento laboral.
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Debido a que este rendimiento laboral es multifactorial y puede estar afectado por
determinantes que son dificiles de medir en la industria. Es dificil lograr la anuencia de las
empresas para obtener indicadores de produccion y aceptar estudios que permitan delimitar
conjuntamente el auto liderazgo con los problemas psicosociales de sus trabajadores de
forma integral. Por lo tanto, en la propuesta que aqui se presenta se pretende determinar la
posible relacion del rendimiento laboral con el perfil psicosocial y el auto liderazgo de los
trabajadores en empresas dedicadas a la fabricacién de productos de instrumental quirdrgico.
De tal forma que a pesar de la complejidad de las medidas que aqui se proponen, existe una
gran oportunidad para poder recolectar informacion que permita a la empresa poder
seleccionar trabajadores con alto desempefio laboral conociendo previamente su perfil
psicosocial y su auto liderazgo.

1.3. Justificacion y delimitacién

Hoy en dia, el trabajo es una parte fundamental de la vida de millones de individuos en todos
los rincones del planeta. Es un factor primordial a la hora de analizar la estructura de la vida
de los seres humanos en la edad adulta. Por eso la importancia que en las organizaciones los
puestos de trabajo estén ocupados por seres humanos con perfil psicosocial sano y
demuestren auto liderazgos acordes a las necesidades propias y no solamente para las

organizaciones.

Sin embargo, aun y cuando el factor humano es determinante para el éxito de la mayoria de
las organizaciones. Hasta hoy en dia no se han abordado las estrategias para observar de
manera profunda el perfil psicosocial y de auto liderazgo que los trabajadores presentan. Por
lo tanto, es importante conocer si existe alguna relacidn entre estos factores y el rendimiento

laboral.

El presente trabajo estard limitado unicamente a los adultos trabajadores de la empresa
maquiladora Johnson & Johnson ubicada en Cd. Juarez Chihuahua, conformada por hombres
y mujeres mayores de 18 afios. Esta empresa fue seleccionada debido a que abarca uno de

los sectores mas representativos de la industria maquiladora del norte de México.
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1.4. Hipotesis

Ho: No existe una relacion entre el rendimiento laboral, el perfil psicosocial y el auto
liderazgo de los trabajadores de la empresa Johnson & Johnson en Cd. Juarez Chihuahua.

H1: Existe relacion entre el rendimiento laboral, el perfil psicosocial y el auto liderazgo de

los trabajadores de la empresa Johnson & Johnson en Cd. Judrez Chihuahua.

1.5. Objetivo general y especificos

Obijetivo general
» Determinar si hay una relacién entre el rendimiento laboral de los trabajadores y su
perfil psicosocial asociado a su liderazgo en la empresa de uno de los sectores mas

representativos de la industria de Cd. Juarez Chihuahua México.

Objetivos especificos
» Determinar la posible relacion del perfil psicosocial y el liderazgo de los
trabajadores con el rendimiento laboral especificando los resultados por género,

grupos de edad, puesto, turno, etc.

1.6. Impactos de la Investigacion

Impacto Social. Dependiendo de los resultados: debido a que la mayoria de los problemas
psicosociales pueden ser modificables, este estudio permitira sugerir a los empleados

posibles comportamientos que quizéa ellos no conocen.

Impacto Econdémico. Dependiendo de los resultados: este estudio permitird que la
empresa pueda saber si existe un efecto entre el rendimiento laboral y el perfil psicosocial
asociado con el auto liderazgo que presentan sus trabajadores y en caso de que asi sea,

la empresa podréa decidir si realiza una intervencion.
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2. MARCO DE REFERENCIA
2.1. Introduccién

Desde los origenes mismos del ser humano, el trabajo ha sido una necesidad basica (Engels,
1884) y se ha caracterizado por la produccion de los bienes necesarios para su subsistencia
haciendo uso de ciertos instrumentos de produccion (Gil-Monte & Peir6 Silla, 1997), estos
instrumentos le han permitido crecer y desarrollarse moldeando su mano y cerebro (Méda,
1998). El trabajo, intimamente relacionado con el capital humano per se ha transformado la
naturaleza y ha desarrollado la inteligencia del propio ser humano, su destreza, su agilidad
fisica, su entendimiento, su socializacion y evidentemente su especie. (Engels, 1884).

El capital humano se refiere al valor que representa el conocimiento que posee cada
individuo, por lo que a medida que cada individuo incremente sus conocimientos el capital
humano también se vera incrementado (Naredo, 1987). Este capital humano visto desde la
perspectiva de la psicologia industrial/organizacional, es de gran importancia ya que es un
factor determinante en el crecimiento econémico de una empresa (Perez & Serrano, 1998).
Esta area de la psicologia es la que se ocupa de la conducta del individuo en situaciones
laborales (Spector, 2002). Y es ademas un campo legitimo de investigacion cientifica

comprometido con el conocimiento sobre las personas en el trabajo (Muchinsky, 2002).

Fue en el afio de 1843 cuando William Sweetzer profesor de la Universidad de Vermont,
escribié por primera vez sobre el concepto de la higiene mental (Sweetser, 1843). Fue él
quien disefio el articulo para ilustrar la influencia del intelecto y las pasiones en la salud y la
duracién de la vida de los individuos, de hecho, sus estudios lo han colocado como el
precursor de los enfogques contemporaneos para trabajar en la promocion de la salud mental

positiva (Sweetser, 1843).

Luego para principios del siglo XX, el psicélogo polaco-aleman Hugo Miinsterberg quien
es considerado el padre de la psicologia industrial/Organizacional establecio las bases de
esta nueva rama de la psicologia (Sosa et al., 2010). Fue él quien dio origen a un sistema de
pruebas y medidas de las diferencias psicolégicas dirigido al capital humano (Brennan,
1999). Proponia el estudio cientifico de la conducta humana para encontrar patrones
generales y explicar diferencias individuales (Robbins & De Cenzo, 2009). Minsterberg
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recomendaba que se llevaran a cabo pruebas psicologicas para mejorar la seleccion de
empleados, asi como la teoria del valor del aprendizaje para desarrollar métodos de
capacitacion (Hurtado, 2008).

George Elton Mayo junto con el cientifico social y administrador teérico Fritz
Roethlisberger continuo6 aportando al campo de la psicologia Industrial/Organizacional con
estudios referentes a la conducta humana en el trabajo. Desarrollaron el experimento
conocido como el “Efecto Hawthorne” cuya finalidad era comprobar la posibilidad de
aumentar la productividad de sus trabajadores aumentando o disminuyendo las condiciones
de iluminacion ambiental (Muchinsky, 2002). En el experimento quedd manifiesto el efecto
emocional/psicosocial de los trabajadores en la produccion, el cual es una respuesta inducida
por el conocimiento de los participantes de que estan siendo estudiados (Pallas & Villa,
2004).

Para la segunda mitad del siglo pasado la psicologia Industrial/Organizacional es
conformada como una ciencia con interés basico y aplicado que busca comprender y explicar
el comportamiento del capital humano en las organizaciones (Ponce, 1999). Su propdsito es
aumentar la dignidad y el rendimiento de los seres humanos, asi como de las organizaciones
para las que trabajan (Sosa et al., 2010). Su caracteristica principal se refiere a la amplitud
de su campo de estudio, ya que se incluye el analisis de procesos individuales que son
necesarios para la comprensién y explicacion del comportamiento humano en el trabajo
(Fernandez, 2004), por lo que apunta no solo a la psicologia social si no que incluye también
a otras ramas mas bésicas de la psicologia, como es la psicologia de las diferencias
individuales (Muchinsky, 2002).

Hoy en dia, esta area de la psicologia ain y cuando su objetivo principal es aumentar el
rendimiento y el bienestar del capital humano (Perez & Serrano, 1998), se concentra en dos
enfoques. El primero, es el enfoque industrial que se dirige a determinar las competencias
necesarias y el perfil psicosocial de los trabajadores para la realizacion de un trabajo (Sosa
et al., 2010). El segundo, crea una estructura y una cultura que motive a los empleados a
desempefiarse con un alto auto liderazgo y proporcionarles informacion para hacer su trabajo

en condiciones seguras que resulten en un ambiente laboral satisfactorio (Sosa et al., 2010).
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2.2. El rendimiento laboral

2.2.1. Antecedentes del rendimiento laboral

El rendimiento laboral es el valor total que una empresa espera que un trabajador realiza en
un periodo de tiempo determinado (Motowidlo, 2003). Dicho valor, que puede ser alto o
bajo, depende de que el trabajador presente un buen o mal rendimiento, supone la
contribucion que ese trabajador hace a la consecucion de la eficacia de su organizacion
(Motowidlo, 2000).

Al adentrarse un poco mas en el concepto del rendimiento, se percibe la existencia de una
doble perspectiva. La primera es que algunos estudiosos y profesionales del tema consideran
el rendimiento en términos de resultados o salidas del trabajador, en donde la eficacia de éste
se refiere a la evaluacion de los resultados de su rendimiento (Campbell, McCloy, Oppler,
& Saer, 1993).

En este sentido, y desde una perspectiva histérica la conducta del trabajador ha sido
considerada precisamente una de las causas de estas salidas, siendo éste uno de los medios
para evaluar la eficacia del rendimiento (Waldman, 1994). Por ello, en la mayoria de las
organizaciones se emiten juicios sobre la eficacia de los trabajadores en funcion de sus
resultados que éstos alcanzan o las salidas que producen. Por lo tanto, se podria decir que
medir el rendimiento es cuantificar lo que el trabajador ha hecho y su evaluacion consistiria
pues en asignar un juicio del valor o la calidad de esa medida cuantificada del rendimiento
(Williams, 2002).

La otra perspectiva es que para ciertos especialistas lo correcto es considerar el rendimiento
como un conjunto de conductas dentro del entorno laboral, en vez de verlo como el resultado
de las mismas (Spencer & Spencer, 1993). Desde este punto, los términos de productividad,
excelencia, eficiencia o eficacia se refieren a los resultados, mientras que el rendimiento se
refiere a los comportamientos que se dirigen a la consecucion de dichos resultados
(Motowidlo, 2003).

De estas dos perspectivas de la evaluacion del rendimiento, histéricamente parece dominar

la perspectiva conductual particularmente en norte América, Lo que ha generado bastante
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cantidad de investigaciones en las formas conductuales de valorar este rendimiento (Dept.
of Labor USA, 1952).

Pero aun desde este punto de vista conductual, si bien el definir el rendimiento en términos
de conductas puede ayudar a ver la relacion entre éstas y sus resultados, no se puede excluir
a estos ultimos. Los modelos conductuales precisan precisamente que los resultados
proporcionan el contexto del rendimiento, indicando asi a los trabajadores hacia donde debe

dirigirse su conducta (Morf, 1986).

De la misma manera, el permanecer en el extremo contrario, centrandose unicamente en el
resultado tampoco es muy eficaz. Por ello, al administrar el rendimiento son necesarios tanto
los resultados como las conductas, y ésta es precisamente la tendencia de hoy en dia en las
organizaciones para evaluar el rendimiento de sus trabajadores (Kirkman, Lowe, & Young,
1999).

Continuando con esta perspectiva conductual, otro de los caminos para acercarse al
rendimiento laboral se hace desde el modelo de competencias. Dentro de este modelo,
cualquier caracteristica puede medirse o bien calcularse de forma fiable y puede servir como
indicador para marcar la diferencia entre aquellos trabajadores efectivos y los que no lo son
(Spencer & Spencer, 2008). Estas competencias se expresan en forma de definicion narrativa
a la que acomparian algunos indicadores de conductas o formas conductuales especificas de
demostrar la competencia en el trabajo (Spencer & Spencer, 1993). Sin embargo, éstas son
unicamente un factor que determina o causa el rendimiento, pero no son el rendimiento en

s

Sl

En la actualidad existen muchas empresas en los Estados Unidos de Norte América, parte de
Europa y algunas otras en Ameérica Latina que han incorporado la gestion de recursos
humanos basada precisamente en competencias laborales como una herramienta para
mejorar su productividad y mantener un clima positivo en las relaciones con sus trabajadores
(Spencer & Spencer, 2008). La justificacion de esto se encuentra en el intento por mejorar
los niveles de productividad y competitividad a través de la movilizacion del conocimiento
y de la capacidad de aprender de las organizaciones. Con esto, se hace evidente la tendencia
a revalorar el aporte humano a la competitividad organizacional (Morf, 1986).
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Los distintos enfoques de competencias que se encuentran actualmente aparecieron en los
primeros estudios de McBer, las cuales poseen un determinado nimero de secciones en
donde se reflejan las conductas observables y no los juicios de valor (Hay/McBer, 2000).
Estas competencias de McBer se refieren a las competencias comunes gue son las que todos
los trabajadores necesitan para llevar a cabo el trabajo con un estdndar minimo aceptable y
no establecen diferencias entre ellos. Pero también se refieren a competencias que si
diferencian entre los trabajadores promedio y los que son buenos (Williams & Morand,
2008). Esta definicién de competencia incluye la idea de causalidad, y hace referencia a las
caracteristicas subyacentes de las personas, asi como a las conductas (Hay/McBer, 2000).
Pero el concentrarse tnicamente en los resultados podria traer como consecuencia de dar por
hecho los medios por los que se obtienen los resultados y por el contrario, el centrarse
excesivamente en las conductas puede conducir a olvidar precisamente la importancia de lo
que el trabajador es para la organizacion en si (Waldman, 1994). Por tal motivo, parece que
es mejor adoptar una perspectiva mas amplia de las competencias que reconozcan la
importancia para el rendimiento de determinados aspectos del individuo,
independientemente de que el rendimiento se pueda definir como conducta o como resultado
(Furnham, 2008).

Desde esa perspectiva, aun y cuando una competencia se defina como el impulso de obtener
ciertos resultados a través de sus manifestaciones conductuales. Tales conductas son el
reflejo de una combinacion de caracteristicas personales que podrian facilmente ser
olvidadas si se decide centrarse unicamente en las conductas (Williams & Morand, 2008).
Por ello, a menudo se suele definir el rendimiento laboral como una funcién de la capacidad
y la motivacién del trabajador (Moorhead & Griffin, 1998). Y es pues en este sentido, que,
si la motivacion es el estado psicoldgico de activacién hacia el trabajo, su resultado
conductual sera el rendimiento (Williams, 2002).

Sin embargo, no se deben perder de vista las consecuencias y los resultados en el trabajo ya
que éstas no estan bajo el control total y exclusivo del trabajador, sino que pueden existir
otras causas que ocasionen un mal rendimiento y que no dependen del trabajador en si. En
ocasiones, una de las causas mas comunes que propician un mal rendimiento son las

preocupaciones del trabajador relacionadas con el puesto en si, debido que tienen requisitos
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muy dinamicos y poco claros, en ocasiones con cargas de trabajo excesivas y muy pocas
oportunidades de desarrollo. Esto aunado a problemas que pueden surgir entre los mismos
trabajadores y también a la carencia de habilidades para desempefiar el puesto y a la falta de
recursos. Asi mismo, existen también causas de indole personal ya sean familiares,
econdémicas o0 en algunos casos inestabilidades emocionales. Sin embargo, algunas otras
causas como trabajar en ambientes con mucha competencia, conflictos entre los valores
éticos del trabajador y las demandas del puesto, generan también un mal rendimiento por
parte del trabajador (Campbell et al., 1993).

2.2.2. Factores del rendimiento laboral

Tal y como se explico en parrafos anteriores, el rendimiento laboral, es entendido como la
relacién entre el trabajo realizado y los resultados obtenidos por el trabajador en beneficio
de la organizacion; y no depende Unicamente de quien realiza las tareas y las funciones que
corresponden a un determinado trabajo, sino que ademas estd condicionado a factores
externos a su persona y que corresponden ya sea al clima o ambiente dentro del cual se

desenvuelve y a la estructura formal en la cual estan definidas sus funciones.
2.2.2.1. El ambiente Organizacional

En lo que respecta al ambiente de trabajo el cual también se conoce como clima
organizacional, es un aspecto que se percibe tanto por los miembros de la organizacion como
por los que no lo son (France, 2002). Muchas veces se considera que el clima organizacional
resulta afectado ya sea por el estilo de liderazgo actual, por el nivel de motivacidn que existe,
por la manera como se lleva a cabo la toma de decisiones, por el tipo de comunicaciones que
predomina, por la manera como se fijan las metas de la organizacion en si y por la manera
en que se emplean los medios de control. Resulta dificil mencionar que en algunas
organizaciones solamente se preocupan por modificar el clima existente cuando tienen
problemas ya sea de ventas o de utilidades, o tal vez cuando la situacion no mejora aun
habiendo reemplazado a la mayor parte del personal. Por lo anterior, debe quedar claro que
el clima parece ser una consecuencia de algo mas profundo que la propia organizacion ha
venido cosechando durante un considerable periodo tiempo. Esa cosecha ya sea buena o

mala es lo que a menudo suele llamarse cultura. La cultura organizacional influye en gran
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medida en el clima de la organizacion. Cultura organizacional significa un modo de vida, un
sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y de relaciones tipicas
de determinada organizacion (Grados et al., 1983). Las organizaciones son sistemas abiertos
del proceso: materia prima-manufactura-producto terminado, y se reconoce que toda
organizacion existe dentro de un contexto ambiental y esta constituida por personas y

tecnologia.

Toda organizacion esta situada dentro de un medio circundante y como tal, es influida por
diversos elementos de ese medio y a su vez influye en ellos. Para conocer las variables que
permiten analizar el ambiente organizacional se debe indagar sobre el modelo de las seis
casillas de Weisbord (Remmé, deBono, van der Heijden, & Jones, 2008), en donde éste
sugiere que existen seis areas claves en las cuales las cosas deben de ir bien si la organizacion
es exitosa. Ademas, el modelo propone una herramienta de diagndstico para identificar las
areas claves habiendo direccionado previamente las preguntas para cada una de las casillas:
relaciones, proposito, estructura, recompensas, liderazgo y mecanismos de ayuda. Para este
modelo, la motivacién por medio de recompensas tiene una gran influencia en el recurso
humano y por lo tanto en el clima organizacional de una empresa. En donde el clima laboral
de las empresas se define como un conjunto de propiedades de ambiente organizacional,
percibidas directa o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que
influye en la conducta del empleado (Vega, Rodrigo, & Partido, 2010); y es donde
precisamente del concepto de motivacion a nivel individual surge el concepto de clima

organizacional (Chiavenato & Sacristan, 2007).

Los seres humanos, estan obligados continuamente a adaptarse a una gran variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede
definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere no solo a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo

social, de estima y autorrealizacion.

La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores, causa problemas de adaptacion
puesto que la satisfaccion de éstas depende de otras personas, particularmente de aquellas
que tienen autoridad, y por lo tanto, resulta importante para la administracion, comprender

la naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.
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La adaptacion, como la inteligencia o las aptitudes, varia de una persona a otra; y varia dentro
de un individuo, de un momento a otro. Una buena adaptaciéon denota “salud mental”, que
es escribir las caracteristicas de las personas mentalmente sanas. Estas caracteristicas basicas
son: Sentirse bien consigo mismo, sentirse bien con respecto a los demas y ser capaz de

enfrentar por si mismo las exigencias de la vida (Chiavenato & Villamizar, 2000).

Todo esto explica el nombre de clima organizacional, dado al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion, el cual esta intimamente ligado a la motivacion de los
empleados. De hecho, Chiavenato menciona que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional, tal y como lo perciben los
miembros de una empresa. El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez, el clima se ve afectado por
casi todo lo que sucede dentro de ésta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetden, mientras que las
personas que no logran adaptarse no tienen una productividad alta ya que no estan conformes
ni a gusto, y tienden a formar parte del proceso de desvinculacion organizacional. Un clima
organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los directivos de las organizaciones
deben percatarse de que el ambiente forma parte del activo de la empresa y como tal deben
valorarlo y prestarle la debida atencion. Una organizacién con una disciplina demasiado
rigida, con demasiadas presiones para el personal, s6lo obtendra logros a corto plazo. Estos
preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano: El
estilo de liderazgo, la relacion con el resto del personal, la rigidez y flexibilidad, las
opiniones de otros y su grupo de trabajo, entre otros. Las coincidencias o discrepancias que
tenga la realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas
durante el tiempo trabajado van a conformar el clima organizacional. El clima organizacional
puede ser vinculo u obstaculo para el buen rendimiento de la empresa, puede ser factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran (Solana, 1993). El clima
organizacional, es la expresion personal de la opinion que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado
se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
compafieros de trabajo que puede estar expresada en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo y apertura entre otras.
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Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima laboral que
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento (Martinez, 2012). Este comportamiento tiene obviamente
una gran variedad de consecuencias para la organizacion entre las que destacan la

productividad, la satisfaccion, la rotacion y la adaptacion, entre otras.

Existen nueve dimensiones que explican el clima existente en una determinada empresa
(Litwin & Stinger, 1978). Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacién, tales como: la estructura, que representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
responsabilidad, que es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. La recompensa, que
corresponde a la percepcidn de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho; ésta se refiere a la medida que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo. El desafio, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone su trabajo. Las relaciones, se refieren a la
percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente
de trabajo ameno y de buenas relaciones sociales entre comparieros y jefes. La cooperacion,
tal y como la palabra misma lo indica, es el sentimiento de los miembros de la organizacién
sobre la existencia de un ambiente de ayuda entre todos los miembros de la organizacion.
Por su parte, los estandares se refieren a la percepcion de los miembros respecto al énfasis
que la organizacion coloca sobre las normas del rendimiento. En lo que respecta a los
conflictos, éstos se refieren al sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion
aceptan las opiniones de otros en las que no se esté de acuerdo y no temer enfrentar y
solucionar los problemas que puedan surgir. Por ultimo, se tiene la identidad como la
dimensién que se refiere al sentimiento de pertenencia a la organizacién, es decir, se refiere
a la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion (Litwin &
Stinger, 1978).

El conocimiento del clima organizacional brinda retroalimentacion sobre los procesos que

determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo asi el poder introducir
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cambios bien planificados tanto en la actitudes y conductas de los miembros, asi como en la
estructura organizacional de los subsistemas que la componen (Finkel, 1994). La
importancia de esta informacion oscila en que el clima organizacional influye directamente
en el comportamiento de los miembros a través de percepciones que filtran la realidad y que
ademas condicionan los niveles de motivacion laboral y del rendimiento. Algunos otros
autores, sugieren medir el clima organizacional respecto a las actitudes que se tienen hacia
la compafiia y hacia la gerencia, con las oportunidades de ascenso, el contenido del puesto,
la supervision, las recompensas monetarias, las condiciones de trabajo y las actitudes con

los mismos comparieros.

Por su parte, la teoria del clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento
asumido por los empleados depende directamente del comportamiento administrativo y
ademas de las condiciones organizacionales que éstos perciben (Berbel, 2011). Para ello,
establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion
y que influyen ademas en la percepcién individual del clima. El primer tipo de variables son
las variables causales o independientes, que estan orientadas a proporcionar indicativos
sobre la evolucion de la organizacién y la manera en que ésta obtiene resultados. El segundo
tipo de variables son las variables intermedias las cuales estan orientadas a medir el estado
interno de la organizacién; éstas reflejan algunos aspectos tales como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. El tercero y ultimo tipo de variables son
las variables finales las cuales surgen como resultado del efecto de las dos primeras (Berbel,
2011). La interaccion de estas variables trae como consecuencia que Likert defina dos
grandes tipos de clima organizacional: El clima de tipo autoritario y el clima de tipo
participativo. El primero de ellos se caracteriza por ser un clima cerrado donde existe una
estructura rigida; éste a su vez se clasifica en dos variantes, la primera es el sistema
autoritario explotador en donde la direccidn no posee confianza en sus empleados, se percibe
un clima de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas unicamente por los jefes. La segunda variante del clima de tipo
autoritario se refiere al sistema autoritario paternalista, en este tipo de clima si existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacion para los trabajadores y los supervisores manejan mecanismos de

control. En este sistema se percibe la impresidn de que se trabaja en un ambiente estable y
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estructurado. En lo que respecta al tipo de clima participativo, el cual se caracteriza por ser
un clima abierto con una estructura flexible posee también dos variantes. La primera de ellas
se refiere al sistema consultivo, el cual se basa en la confianza que tienen los superiores en
sus subordinados, en este sistema se permite a los empleados tomar decisiones especificas y
se busca satisfacer necesidades de estima. La segunda se refiere al sistema de participacion
en grupo en el que la direccidn tiene plena confianza en los empleados, la toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma

vertical/horizontal y ascendente/descendente (Garzon, 2005).

Como se ha mencionado en parrafos anteriores, cada vez mas las empresas de una u otra
manera, realizan encuestas de opinion sobre el clima laboral que las rodea. Esto con el fin
de conocer la valoracién de sus empleados y poder asi introducir acciones de mejora que
aumenten su motivacion y las utilidades de la empresa. Las encuestas sobre el clima
organizacional hoy en dia se suelen realizar para conocer como valoran los profesionales el
marco organizacional de la empresa. Sin embargo, cada vez existen mas estudios de opinion
sobre la estrategia y el estilo de direccion de la empresa, ademéas de aspectos como la
comunicacion, la formacion y el desarrollo. Aunado a ello, para logar que estos estudios sean
eficaces es sumamente importante tener en cuenta aspectos como la confidencialidad, la
comunicacion de los resultados a los trabajadores y establecer un plan de accién con base en
dichos resultados (Denison, 1992).

2.2.2.2. Laestructura Organizacional

La estructura organizacional es el patron de disefio para organizar una empresa con el fin de
que cumpla con las metas propuestas y lograr los objetivos deseados (Melinkoff, 1969).
Debido a que cada empresa es distinta, una estructura organizacional que funciona en una
para otra puede no funcionar, por tal motivo es importante primeramente conocer a fondo
las necesidades y prioridades de las empresas para que la estructura se pueda acoplar y que
ésta a su vez responda a la planeacion establecida. Y, Ademas, la estructura debe reflejar la
situacion de la organizacion, su entorno, su tamafio, sistema de produccion, etc. Debido a
una busqueda constante de la mejor forma de organizacion de la empresa por parte de los
expertos, se han establecido tres estructuras principales: La estructura simple, la burocracia

y la estructura matricial.
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La estructura simple se caracteriza por ser no elaborada; es decir, posee poca
departamentalizacion, tiene buen tramo de control y poca formalizacion. Esta es una
organizacion plana que tiene habitualmente dos o tres niveles verticales, una fuerza laboral
pobremente acoplada y un individuo que centraliza la toma de decisiones. La fuerza de éste
tipo de estructura se basa en su simplicidad ya que es rapida, flexible barata y las
responsabilidades estan claramente definidas. Sin embargo, es dificil de sostenerla en
organizaciones grandes ya que se vuelve inadecuada debido a que su pobre formalizacion y
su centralizacion tienden a originar un exceso de informacion para los directivos (Robbins,
1998).

En lo que respecta a la burocracia, €sta se caracteriza por tareas operativas muy rutinarias
logradas por especializacion, reglas y regulaciones formales, posee departamentos
funcionales con una autoridad centralizada, poco tramo de control y toma de decisiones que
toma la cadena de mando. Su principal ventaja esta en que en éste tipo de estructura se
pueden desempefar actividades estandarizadas de manera muy eficaz. Ademas, el poder
reunir las especialidades en departamentos se tienen economias de escala con minima
duplicacion de personal. Las operaciones estandarizadas junto con la elevada formalizacion
permiten centralizar la toma de decisiones por lo que bajo el nivel gerencial no es necesaria
la gente muy experimentada e innovadora que tome decisiones. Sin embargo, una de sus
principales desventajas es que la especializacion crea conflictos en las unidades funcionales

y ademas existe una preocupacién muy grande por seguir las reglas (Amorés, 2007).

Por altimo, la estructura matricial combina dos formas de departamentalizacién, la funcional
y por producto. Es sumamente usada en agencias de publicidad, empresas aeroespaciales,
laboratorios de investigacion y desarrollo, constructoras, hospitales, universidades y
entidades de gobierno. Este tipo de estructura se utiliza muy a menudo a través der equipos
de empleados que ejecutan el trabajo con el fin de aprovechar los puntos fuertes, asi como
compensar las debilidades de las estructuras funcionales, divisionales y burocréticas. En este
tipo de estructura los individuos pueden ser elegidos de acuerdo a las necesidades del
proyecto. Ademas, los gerentes de éste son los responsables directos de que el proyecto se
cumpla en un plazo previamente establecido. Por su parte, algunas de las desventajas

principales es que pueden existir conflictos de lealtad entre los directivos y responsables de
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los proyectos por cuestiones sobre la asignacion de los recursos. Ademas, los proyectos
pueden presentar cierta dificultad al momento de controlarlos debido a una excesiva

independencia entre los equipos (Cole, 2005).
2.2.3. Modelos que explican el Rendimiento Laboral

Los primeros modelos que se establecieron para el rendimiento laboral no explicaban muy a
detalle su naturaleza, sin embargo, si lo consideraban ya como una funcion de las habilidades
y la motivacion de los trabajadores. A continuacion, se explican a detalle cada uno de los

principales modelos considerados como esenciales para explicar el rendimiento laboral.

El primero de ellos, se refiere a la teoria sobre el rendimiento laboral presentada por
Campbell en 1990 que considera tres determinantes basicos sobre la conducta de los

trabajadores:

e conocimiento declarativo: se refiere a los conocimientos sobre los hechos y
las cosas, principios, objetivos y autoconocimiento. Este es funcion de
distintos factores tales como la habilidad, la personalidad, los intereses del
propio trabajador, su educacién, formacion, experiencia y sus aptitudes e

interacciones sobre el trato.

e conocimientos sobre los procedimientos y habilidades: son las habilidades
tanto cognitivas, psicomotoras, fisicas, de autogestion e interpersonales de los
trabajadores. Estas estan en funcion de los elementos citados en el

conocimiento declarativo.

e motivacion: se refiere basicamente a la conducta de la eleccion entre la
eleccion de actuar o invertir esfuerzo, la eleccion del nivel de esfuerzo y la

eleccion de persistir en el tiempo.

Este modelo propone que una de las causas directas de lo que las personas hacen es funcion
de sus conocimientos, sus habilidades la motivacion; sin embargo, el modelo no explica en
gué medida se deben combinar cada uno de estos tres elementos debido a que es complicado

definir el rol de cada uno de los factores individuales (Viswesvaran y Ones, 2000).
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Un segundo modelo importante es el desarrollado por Furnham en 1992, el cual considero

cinco factores principales relacionados con el rendimiento laboral:

e habilidad: es el grado en el que un trabajador puede realizar con eficacia
varios procesos de coordinacién que son necesarios para lograr una meta
establecida. Aqui se incluyen aquellas tareas desde las mas simples como son
coordinacion mano-ojo hasta las mas complejas que requieren de cierto nivel

de inteligencia para la toma de decisiones.

o factores demogréficos: se refiere a aquellos factores como lo son la edad, el
sexo y la educacién. Por lo general estos factores estan relacionados con
factores biogréficos, tales como el nimero de hermanos y el trabajo de los
padres.

¢ Inteligencia: Es la capacidad que posee un individuo para pensar de manera

abstracta y critica.

e Motivacion: Se refiere a la atencion sobre ciertos estimulos en particular

acompafados de una emocion y el impulso que causan ciertas acciones.

e Personalidad: Son todos aquellos rasgos fundamentales de un individuo que
se van afianzando con el tiempo y que a su vez determinan patrones de
respuestas consistentes ante las situaciones del dia a dia. Asi mismo, es
importante mencionar que es precisamente los rasgos de la personalidad
humana los que sirven para explicar el que, por qué y el como del

comportamiento humano.

De acuerdo con este modelo, la personalidad y el perfil psicosocial juegan un papel
primordial ya que ésta se sitia como el eje central del mismo estableciendo su precedencia
en términos explicativos sobre los demas factores. Asi mismo, la relacién existente sobre la
doble direccidn entre todos los elementos sugiere que se influyan unos con otros de manera

reciproca y por ende cada uno de ellos influye de manera reciproca sobre la conducta laboral.
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Sin embargo, este modelo directamente centrado en aspectos de la personalidad y el perfil
psicosocial es deficiente debido a que no prestan suficiente atencion a los factores externos
existentes (Furnham y Fudge, 2008)

Estos primeros modelos que procuraron incorporar los factores situacionales o contextuales
eran muy elementales (Guzzo y Gannett,1988); sin embargo, la vision actual reconoce que
estos factores tienen tanto efectos facilitadores como limitantes. Los efectos facilitadores
son los que llevarian el rendimiento al maximo nivel posible influyendo en primer lugar
sobre aspectos del individuo; éstos deben de incluir aspectos de los sistemas de Recursos
Humanos, algunos procesos basicos de liderazgo y disefio del trabajo que puedan desarrollar
y motivar a los trabajadores. En lo que respecta a los efectos limitantes, estos son lo que
restringen el rendimiento hasta el minimo posible, tales como algunas caracteristicas de los
procesos tecnoldgicos y de trabajo, politicas, estructura y culturas organizativas (Waldman,
1994). Algunos otros factores limitantes un tanto mas especificos son los que fueron
investigados por Peters y O’ Connor en 1980 y se refieren a las herramientas y equipo, la
disponibilidad del tiempo y el entorno de trabajo mismo. En éste dltimo factor se puede
poner de ejemplo la iluminacién ambiental y el clima interno del area de trabajo; ya que si
éstos no se encuentran en los niveles adecuados pudieran tener un efecto negativo en el

rendimiento de los trabajadores (Peters y O'Connor, 1980).

Estos factores limitantes del entorno influyen grandemente en una amplia gama de
situaciones y procesos de las personas. Las limitaciones pueden tener un impacto negativo
sobre el rendimiento de determinadas tareas, impidiendo asi al trabajador el poder
aprovechar al maximo sus conocimientos, habilidades y capacidad de trabajo; reduciendo

asi su nivel de esfuerzo (Bacharach & Bamberger, 1995).

Otro de los modelos sobre el rendimiento laboral que conjuga factores personales y factores
situacionales es el modelo propuesto por Cardy y Robbins en 1994. Este modelo trata de unir
los dos puntos de vista del rendimiento: el de los resultados y el de las conductas (Cardy y
Dobbins,1994). En este modelo, los autores distinguen claramente entre lo que el trabajador
realiza, produce o entrega y las conductas importantes para ello, considerando los dos
aspectos como dos categorias del rendimiento. Asi pues, los resultados del trabajo estan

determinados en su conjunto por los factores del sistema mismo y por las conductas
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relevantes; es decir, las relaciones entre los factores personales y los resultados del trabajo

no es directa, sino que opera a través de las conductas relevantes del trabajo.

En lo que respecta a los factores situacionales, autores como Schneider y Hough realizan
unarelacion més exhaustiva de éstos. En la tabla 1 que se muestra a continuacion se observan
las caracteristicas de las tareas, de los objetivos, de los entornos tanto fisico como social y

aquellas caracteristicas relacionadas con la funcién y con la organizacion en si.

Caracteristica Factores situacionales
-Consistencia de la tarea
-Fase de adquisicion de habilidades para la misma
-Cantidad de estructura de tarea-Tiempo invertido en tarea
-Presion de plazos para completarla
-Variedad de habilidades, identidad y significado de la tarea,
autonomia y retroalimentacion
- Especificidad
-Complejidad
-Dificultad
-Gratificacion asociada a la consecucién de objetivos
-Conflicto con otros objetivos
-Rendimiento frente al objetivo por excelencia
- Condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura, humedad)
-Parte del dia
Caracteristicas del entorno fisico - Peligro de dafio fisico
-Organizacién del lugar de trabajo (elementos estructurales)
-Lugar de trabajo (oficina, hogar)
- Ambiguedad
Caracteristicas de la funcién -Sobrecarga
-Conflicto de funciones
-Compafieros de trabajo de todos los niveles
-Estilo de gestion de los jefes
-Cohesion del grupo de trabajo
-Apoyo social (trabajo, amigos familia)
-Trabajo en equipo contra el trabajo independiente

Caracteristicas de las tareas

Caracteristicas de los objetivos

Caracteristicas del entorno social

- Valores

-Sistemas de gratificaciones

-Nivel de participacién de los empleados

-Nivel de inestabilidad organizativa

-Naturaleza de politicas y procedimientos administrativos
-Estructura organizativa

Caracteristicas de la organizacion

Tabla 1 Caracteristicas y sus Factores situacionales (Schneider y Hough,1995)

Por lo anteriormente expuesto, parece que no existe duda alguna de que tanto los factores
personales como los del sistema influyen grandemente en las conductas y los resultados del

rendimiento laboral. Pero ademas de todos los factores mencionados con anterioridad se
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debe considerar tambiéen la interaccion del individuo con el sistema. Cada persona posee
distintos valores, motivaciones, y objetivos por lo que cada individuo respondera pues de
manera distinta a un sistema determinado. Sin embargo, no solamente es el sistema el que
afecta a los individuos, sino que éstos pueden afectar también al sistema. Por lo tanto, son
las percepciones de los individuos las que tienen un papel sumamente importante, pues,
aunqgue ciertos factores del sistema puedan verse como limitaciones, es posible también
percibirlos como un reto elemental (Guzzo y Gannett,1988). Este es un aspecto muy
importante para la administracion de recursos humanos en cualquier organizacion, pues es
aqui donde nadie puede negar la existencia de muchos aspectos subjetivos de la relacion
laboral. Y que ademés se vuelven sumamente importantes a medida que se vuelve casi
imposible medir todas las caracteristicas objetivas de cualquier trabajo (Ritter y Anker,
2002).

2.2.4. Medicion del rendimiento laboral de los trabajadores

A menudo, el termino rendimiento es comun que sea empleado de manera poco estricta
incluyendo resultados y conductas. Aunque el rendimiento es conducta, no toda conducta es
sinénimo de rendimiento, Gnicamente la conducta que es importante para los objetivos suele
considerarse rendimiento. Por lo general, existen dos tipos distintos de rendimiento que estan

en funcion de sus consecuencias para la organizacion (Borman y Motowidlo, 1993).

El primer tipo de rendimiento se refiere al rendimiento de tarea o intra-rol, el cual esta
intimamente relacionado a las conductas de los trabajadores con respecto a sus tareas u

obligaciones laborales y, ademas, se compone de varios elementos:

e Los conocimientos, habilidades y técnicas que el individuo posee para la

realizacion de una tarea especifica.

e La capacitacion y los entrenamientos para nuevas tareas o cambios en las ya

existentes.

e Utilizacién de conocimiento y habilidades para el logro de objetivos de la

organizacion.
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Ademas, es importante mencionar que este tipo de conductas pueden ser de dos tipos: la
primera se basa en la obtencién de bienes y servicios a partir de la materia prima. El segundo
se refiere a tareas que permita la facilitacion del anterior, tales como supervision y

planeacion.

El segundo tipo de rendimiento es el contextual o extra-rol, el cual que se refiere a las
conductas propias que la organizacion que no exige de manera formal pero que son
necesarias para su éxito en general (Brief y Motowidlo, 1986). Sus caracteristicas principales

son las siguientes:

Son voluntarias ya que nunca estan descritas en la descripcion del puesto

e Son intencionales debido a que es el individuo mismo el que decide

comprometerse con la organizacién con base en sus comportamientos

e Son positivas ya que buscan el beneficio de la organizacion.

e Y ademas son desinteresadas ya que la principal motivacién no esta

relacionada con beneficios personales, sin embargo, pudiera darse.

Asi también, dentro de este segundo tipo de rendimiento, los trabajadores pueden contribuir

al contexto laboral de varias maneras, por ejemplo:

e Tal vez mejorando las condiciones psicosociales de la organizacion,
promoviendo un ambiente de cooperacion, confianza y comunicacién entre
los empleados y colaborando a todos los niveles para evitar en la medida de

lo posible los conflictos laborales.

e O aumentando la predisposicion laboral para aumentar los valores dentro de

la organizacion gracias a sus comportamientos.
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e Y llevando a cabo algunas conductas que puedan ayudar a la organizacion a

fomentar los ahorros.

Sin embargo, existen otros autores cuyos argumentos hacia el rendimiento contextual lo
refieren como una conducta de buena ciudadania organizativa, como una conducta
organizativa prosocial o como una conducta suplementaria a la funcion (Bateman y Organ,
1983), (Brief y Motowidlo, 1986) y (Van Dyne, L. Cummings y Parks, 1995).

Por ello, este tipo de rendimiento contextual o extra-rol en las Ultimas décadas ha generado
numerosas investigaciones. Tal es el caso de autores como Podsakoff, que en 1997 llevaron
a cabo un experimento con trabajadores de una fabrica de celulosa en donde midieron los
efectos que las conductas generan en la cantidad y calidad del rendimiento. Sus resultados
fueron contundentes, y demostraron que la conducta de ayuda y la deportividad tenian
efectos muy significativos sobre la cantidad de rendimiento y ademas, que esta conducta de
ayuda tenia también un impacto significativo sobre la calidad de las tareas desempefiadas
(Podsakoff, Ahearne y MacKenzie, 1997).

Pero aun y como se menciono en parrafos anteriores en donde se dice que las conductas del
rendimiento contextual no forman parte formal del trabajo, estas suelen ser una expectativa
que va implicita. En el ambiente laboral existe suficiente evidencia para afirmar que estas
conductas deben ser requisitos en la mayoria de los puestos de trabajo, por ejemplo, en
trabajadores de servicio al cliente la empatia es un requisito indispensable (Bowen, Gilliland,
& Folger, 1999).

Para sustentar el punto anterior, otras investigaciones realizadas por Podsakoff y Fetter en
los afios de 1991 y 1993, arrojaron que los responsables del personal de ventas dan mucha
importancia a las conductas de los empleados, tales como altruismo, buenas conductas
civicas y éticas y buena dedicacion a la hora de evaluar el rendimiento de éstos. Los
investigadores concluyeron que la evaluacion global de un vendedor estaba determinada mas
por sus conductas de buen ciudadano que por la cantidad d ventas realizadas (MacKenzie,
Podsakoff y Fetter, 1991), (MacKenzie, Podsakoff y Fetter, 1993). Otros estudios realizados
demuestran que el rendimiento contextual influye en las evaluaciones que los supervisores

dan a sus subordinados (Motowidlo y Schmit, 1999). Algunos otros estudios evidencian una
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asociacion entre el rendimiento contextual y los indicadores de la eficacia de la organizacion.
Por ejemplo, recientemente se ha estudiado la relacion entre satisfaccion laboral, el
compromiso afectivo, conductas de buena cultura organizacional y algunas otras orientadas
al servicio, satisfaccion de cliente y su lealtad. Los resultados indican que la satisfaccion del
empleado esta relacionada fe manera positiva con las conductas de buena cultura
organizacional, asi como con la orientacién al servicio de los trabajadores y desde el punto
de vista de la empresa también relacionada con la satisfaccion y lealtad de los clientes (Payne
y Webber, 2006).

Por lo anterior, parece quedar claro que estas conductas son importantes para el rendimiento
laboral por lo que deben establecerse de manera explicita por parte de la alta gerencia para
que los trabajadores perciban que ellos son importantes para la empresa; que forman parte
de ella.

Asi mismo, una de las fases del rendimiento contextual que en los Gltimos afios ha estado
generando buenas cantidades de investigaciones es la que se refiere a los comportamientos
contraproducentes en el lugar de trabajo, que no son otra cosa mas que los comportamientos
generados por el trabajador de forma intencionada y que son considerados por la

organizacion contrarios a sus intereses (Fortmann, Leslie y Cunningham, 2002), tales como:

e El sustraer cosas sin consentimiento de la empresa
e Daiios en la propiedad de la empresa

e Uso indebido de la informacion

e Uso inapropiado del tiempo y recursos

e Actos inseguros

e Ausentismo sin justificacion

e Bajo rendimiento en la calidad de su trabajo

e Consumo de sustancias prohibidas

e Uso inapropiado del lenguaje

e Acciones y comportamientos inapropiados

Pero estos comportamientos, tal y como se menciond en parrafos anteriores, se han venido

asociando a las conductas de cultura organizacional debatiéndose si son los extremos de un
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mismo continuo o constructos distintos pero relacionados entre si. En este sentido, autores
como Spector y Fox en 2002 sefialan que los dos tipos de comportamientos se relacionan
entre si por una expresion de emociones positivas en el caso de la cultura organizacional y

negativas en el caso de los comportamientos contraproducentes (Spector y Fox, 2002).

Asi mismo, otros modelos del rendimiento laboral incorporan este tipo de conductas, algunos
de estos plantean la distincion entre cuatro grupos de conductas en el trabajo (Murphy, 1989),
(Murphy y Cleveland, 1995):

e Conductas orientadas a la tarea

e Mantenimiento de las relaciones interpersonales

e Conductas generadoras de poca actividad como consumo de alcohol, drogas
y ausentismo

e Conductas destructivas o peligrosas

En los mismos afios, otros autores llevan a cabo la validez y la confiabilidad de un
instrumento para medir el perfil psicosocial (Hogan y Hogan, 1989). Esta fue disefiada con
el fin de medir la delincuencia organizacional. Diversos estudios muestran que esta medida
se relaciona con una amplia gama de indicadores de conductas laborales tanto positivas como
negativas. Las personas con puntajes bajos se ven implicadas en distintos comportamientos
contraproducentes en el trabajo. Por el contrario, las personas con puntuaciones altas tienden
a ser queridas tanto por los jefes y por los compafieros de trabajo. Asi también, personas con
desordenes conductuales en la nifiez y en la adolescencia, los resultados mostraron que este
tipo de personas eran mas propensas a mostrar comportamientos contraproducentes en el
trabajo (Roberts et al, 2007).

En el afio 2005, Salamin y Hom estudiaron también el efecto de la curva de desempefio
relacionada a la rotacion externa con una muestra superior a los once mil empleados de una
serie de bancos suizos. Sus resultados sefialaron que el rendimiento estaba intimamente

relacionado de forma curvilinea con las salidas de la empresa (Salamin y Hom, 2005).

Otra teoria sobre el rendimiento laboral presentada por Campell, presenta un modelo de 8

factores:
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e Competencia de una tarea determinada en el puesto: se refiere al grado en el
que es capaz un individuo de realizar las tareas basicas para el trabajo. Estas
vienen a ser las conductas especificas que distinguen el contenido bésico de
los diferentes puestos.

e Competencias de una tarea no especifica del puesto.

e Competencias en la comunicacion oral y escrita

e Demostracion de esfuerzo: no es otra cosa mas que el grado de compromiso
del trabajador con las tareas del puesto de forma constante e intensa en
condiciones adversas.

e Mantenimiento de la disciplina personal: se refiere al grado en que el
empleado evita las conductas negativas tales como el consumo de alcohol y
drogas en el lugar de trabajo, la violacién de las normas o el ausentismo.

e Disposicion para trabajo en equipo y de los demas compafieros: apoya a los
compafieros para la solucion de problemas, poniendo el ejemplo y
manteniendo los objetivos presentes.

e Supervision y liderazgo: Son las conductas dirigidas a influir en el
rendimiento de los subordinados mediante la interaccion personal.

e Gestiony Administracion: Se refiere a las conductas dirigidas a la articulacion
de objetivos para la empresa, organizar personas, recursos y contribuir a la

resolucion de problemas (Campbell et al., 1990, 1993).

2.2.5. Evaluacion del rendimiento laboral

La evaluacién del rendimiento laboral ha sido la préactica mas polémica, criticada y debatida

de todas las practicas de la administracion durante muchos afios (Lawer, 1994).

Ya en parrafos anteriores se hizo mencion sobre lo que se puede evaluar del rendimiento
laboral. Pero a continuacion se enlistan una serie de objetivos para lo que puede servir

evaluarle:
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e Tomar decisiones por parte del departamento de recursos humanos con
sustento: tratese de retribuciones, castigos, despidos o promociones segun sea
el caso.

e Mejorar el rendimiento de los propios trabajadores: se pueden identificar
puntos fuertes y oportunidades de mejora.

e Puede servir de instrumento para evaluar normas y valores de la empresa: lo
que se espera de los empleados y como se puede conseguir.

e Comprobar la efectividad de otras précticas de recursos humanos: tales como

seleccidn, formacion, retribucion, etc.

Independientemente de cudl sea el objetivo buscado, las medidas sobre el rendimiento
laboral deben estar ligadas a los objetivos estratégicos de la organizacién. Una medida
equivocada sobre el rendimiento pudiera influir pobremente en el cumplimiento de los
objetivos planteados. Unas de las criticas que se dan méas a menudo sobre la medicion del
rendimiento se refieren por un lado a que los objetivos para su evaluacion no estan bien
definidos, ademas que estos no tienen vinculo alguno con la estrategia organizacional y que

ademas gue esta medicion solo sea empleada para castigar a los malos elementos.

Sin embargo, las medidas del desempefio laboral sirven como punto de referencia para los
trabajadores, ya que si estos no saben exactamente dénde estan ubicados respecto a su
rendimiento, les ser& mucho méas complicado lograr lo que la empresa espera de ellos. Para
esto, es sumamente importante que los trabajadores, que en este caso son los evaluados,
conozcan los criterios o las dimensiones de evaluacion que seran usados. Estas dimensiones
brindan informacidn tanto en cantidad como en calidad que la empresa espera de ellos. Aqui
el punto fundamental para que un sistema de evaluacion resulte efectivo es que ademas que
los criterios estén alineados con lo que la organizacién requiere, éstos de perciban como
justos y sean complementados con otras practicas administrativas del departamento de
recursos humanos. Por lo tanto, el tipo de criterio seleccionado podré facilitar ya sea un tipo

u otro de la medida del rendimiento tal y como se muestra a continuacion:

Medidas objetivas: Debido a que el rendimiento laboral se mide en funcion de lo que
el empleado obtiene como resultado de la tarea ejecutada (nUmero de piezas construidas,

numero de ventas, etc.), el sistema mas usado en este tipo de evaluacion es la direccion por
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objetivos. A partir de los objetivos de la empresa y de los distintos departamentos, tanto la
persona que evalia como la que es evaluada establecen una serie de objetivos con cierta
fecha de vencimiento; los cuales deberan ser claros, especificos y medibles. Al llegarse la
fecha de vencimiento se lleva a cabo una evaluacion para ver hasta qué punto se han

alcanzado los objetivos trazados.

Medidas subjetivas: Esta manera de evaluar el rendimiento pretende premiar ciertos
comportamientos que puedan mejorar los resultados monetarios. Es aqui donde el evaluador
valora el grado en que el trabajador posee ciertos comportamientos, caracteristicas o rasgos
es su puesto de trabajo. Sin embargo, aun y cuando los resultados econdmicos no hayan sido
los esperados Y si el trabajador llevé a cabo todo y cuanto estuvo a su alcance por lograrlo,

puede incluso recibir una buena evaluacion y no verse perjudicado injustamente.

Pero la practica de este tipo de medidas subjetivas es que brindan en ocasiones valoraciones
que carecen de validez ya que las calificaciones no corresponden con el nivel de rendimiento
real del empleado. Por ello, varias investigaciones realizadas han proporcionado evidencia
que existen diversos factores, ya sea de indole social y/o psicologico, que influyen en los

evaluadores al momento de valorar subjetivamente a sus empleados, tales como:

e Efecto Halo. Este factor se refiere a la intencion de evaluar las
diferentes dimensiones de una misma persona de manera similar,
permitiendo asi que la calificacion dada a cierta dimension influya en
las calificaciones de otras dimensiones (Balzer & Sulzky, 1992).

e Error por reduccion del intervalo. En este tipo de factor el evaluador
limita todas sus valoraciones a un pequefio grupo de indicativos.
Valora a todos los empleados de manera similar dando lugar a errores
de generosidad o de rigor.

o Experiencia del evaluador. Este es un factor en el que los evaluadores
con menor experiencia suelen ser mucho mas rigurosos que aquellos

que ya la poseen.
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e Simpatias del evaluador por el evaluado. Se refiere a ciertas
preferencias afectivas existentes entre la persona que evalla y el
evaluado independientemente de la calidad de trabajo realizado.

e Deduccion del evaluador de la autoevaluacion del evaluado. Se
refiere a que el evaluador infiere que el avaluado piensa que ha llevado
a cabo un buen trabajo. Por lo tanto, al evaluador le sera complicado
justificar una pobre evaluacion.

o Facilidad de observacion. Existe evidencia que cuanto mayor sea la
oportunidad del evaluador de poder observar el trabajo del evaluado,
las valoraciones seran mas altas. En ocasiones, pudiera ser que el
empleado efectivamente ha rendido mejor, pero en otras es mas por la
motivacion dada por el evaluador que por el rendimiento real del
evaluado. Las evidencias practicas muestran que generalmente los
supervisores buscan informacion positiva del rendimiento de sus

empleados para evitar consecuencias negativas.

En la actualidad, las tendencias indican que la evaluacion de trescientos sesenta
grados se usa cada vez con mayor frecuencia. Esta evaluacion consiste en obtener
informacién sobre el evaluado de distintas fuentes, tratese de comparieros de trabajo,
subordinados, jefes indirectos, clientes, etc. La base de este sistema es asumir que el trabajo
posee distintas dimensiones y que algunas de ellas el supervisor no puede observar de manera
directa (Mount, et al, 1998). El obtener retroalimentacion de diversas fuentes, la
confiabilidad y la validez de la evaluacion puede verse mejorada comparada con la
evaluacion individual del evaluador. Sin embargo, este tipo de evaluacion ain y cuando es
preferida por muchos posee ciertos problemas, sobre todo debido a que los diversos

evaluadores pueden tener criterios y percepciones de evaluacion discrepantes.

En lo que se refiere a las causas del rendimiento, los directivos en muchas ocasiones las
atribuyen a los factores internos, es decir a las caracteristicas propias del empleado sobre
todo cuando su rendimiento esta por debajo del nivel esperado. Contrariamente, los
empleados comunmente atribuyen su bajo rendimiento tanto a factores externos o a

situaciones laborales o de la propia organizacion que estan fuera de su control. Autores como

37



Primoff y Jaén han encontrado algunas correlaciones de interés entre las autoevaluaciones
de rendimiento y las realizadas por los propios supervisores (Primoff, 1980; Jaén, 2006). Y
otros como Moore & Small han llevado a cabo investigaciones en donde las personas sueles
pensar que su desempefio es mejor al llevar a cabo tareas sencillas y que es peor cuando
Ilevan a cabo tareas dificultosas. Como explicacion a este fendmeno, los autores proponen
la informacion diferencial, que consiste en poseer mayor informacion que los demas, esto
significa que cuando se tiene un desempefio diferente, ya sea bueno o malo, es comun asumir
que el de las demas personas no es tan diferente; es decir, la gente piensa estar por encima
de la media en tareas sencillas y por debajo en tareas complicadas y a menudo esta creencia
tiende a aumentar cuando las personas tienen informacion sobre su propio desempefio y
tienden a la baja cuando las personas tienen informacion sobre las evaluaciones de los demas.
Otros estudios sobre evaluaciones y autoevaluaciones de empleados y supervisores sugieres
que el grado de acuerdo entre éstas es mayor, tal y como lo menciona la investigacion

internacional relacionada a las culturas colectivistas (Korsgaard, Meglino & Lester 2004).

2.2.5.1. Importancia de los objetivos, los beneficios y problemas mas comunes
de la Evaluacion del rendimiento laboral.

Tal y como se menciond en parrafos anteriores, la evaluacién del desempefio no puede
limitarse a un simple juicio meramente superfluo y unilateral de los evaluadores con los
evaluados; es necesario ahondar mas profundamente para establecer un panorama de comun
acuerdo entre ellos (Guerrero, 1996). La evaluacién del desempefio no es un fin de si misma,
sino una herramienta para mejorar los resultados de los empleados de la organizacién. Para
el logro de éste objetivo, la evaluacion del desempefio debera alcanzar una serie de objetivos
intermedios, entre los que destacan: La relacion con la persona a la posicion, los
entrenamientos, promociones e incentivos por buen desempefio, mejoramiento de las
relaciones entre el evaluador y el evaluado, el auto-perfeccionamiento del empleado,
estimulos a la mayor productividad, asi como la estimacion del potencial de los empleados
(Delgado, 2004). Pero estos objetivos a su vez pueden ser presentados en tres fases: la
primera es permitir condiciones de medida del rendimiento en el sentido de determinar su
plena aplicacion, la segunda se refiere a el tratamiento de los empleados como un recurso

bésico de la organizacion en donde su productividad puede ser desarrollada de manera
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indefinida y la tercera, proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de

participacion eficaces para todos los empleados de la organizacion.

Dentro de los beneficios de evaluar el rendimiento, el empleado podra conocer los aspectos
de comportamiento y desempefio que la organizacién espera, podré conocer cuéles son las
expectativas de su supervisor y por consecuencia podrd determinar sus carencias y sus
fortalezas, ademas de que podra saber de manera directa las medidas que el supervisor
tomard en cuenta para mejorar su desempefio. También el empleado se vera beneficiado en
que tendré la oportunidad de llevar a cabo una autoevaluacién para su propio desarrollo, se
estimulara su trabajo en equipo, podra mantener una relacién justa y de igualdad con sus
comparfieros y a su vez se estimulara para que brinde todo su potencial incluyendo su lealtad

hacia la compafiia (Guerrero, 1996).

Los beneficios que la compafiia obtiene por evaluar el rendimiento de sus empleados,
constatando de manera directa su desempefio y el comportamiento de sus empleados. Se
cuenta con un sistema de medida que es capaz de neutralizar la subjetividad. Otro de los
beneficios no menos importantes es que la compafiia puede alcanzar una mejor
comunicacion con los individuos en donde se les da a conocer la mecéanica de evaluacion del
desempefio como un sistema objetivo y la manera de como éste se esta llevando a cabo. Asi
mismo, se planifica y organiza mejor el trabajo, de tal manera que se puede organizar su
unidad para que funcione de manera sincrona. Se indican ademas de manera clara y objetiva

las obligaciones de los empleados y lo que la compafiia espera de éstos (Delgado, 2004).

En lo que respecta a los problemas mas comunes de la evaluacion del desempefio, destacan:
La carencia de normas, criterios subjetivos o poco realistas, falta de acuerdo entre el
evaluado y el evaluador, errores del evaluador, mala retroalimentacion y comunicaciones
negativas. Sin embargo, para evitar en la medida de lo posible este tipo de problemas, se
debe, entre otras estrategias, utilizar una adecuada herramienta de evaluacion que conste de
un formulario y un instructivo; ademéas de brindar a los evaluadores un entrenamiento

adecuado.
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2.2.5.2. Métodos de Evaluacion

El analisis del desempefio de un empleado es un instrumento para dirigir y supervisar
personal. Sus principales objetivos tal y como fue sefialado en parrafos previos, son el
desarrollo personal y profesional de alcanzan los objetivos trazados y la manera en que se
pueden mejorar los resultados los empleados, la mejora continua de los resultados de la
empresa y obviamente el aprovechamiento efectivo de todos los recursos humanos. Ademas,
el analizar el desempefio de un empelado, crea un puente de comprension reciproca y
didlogos correctos entre el evaluador y el avaluado referente a lo que se espera de cada uno,
la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los resultados. Sin
embargo, en la actualidad, tanto empresarios como empleados son incrédulos respecto a las
evaluaciones del desempefio. Es comUn que se crea que las evaluaciones de desempefio son
0 se realizan para decidir si se aumentan los salarios o quienes deben dejar de prestar sus
servicios en la compafiia. Esto en algunas ocasiones puede resultar veridico, pero el resultado
de las evaluaciones es mucho mas gque eso e implican otras cuestiones de la relacion jefe-

empleado y empresa-empleado (Wayne & Mondy, 1997).

2.2.5.3.  Los métodos para evaluar el desempefio conforman uno de los medios
mas Utiles para aumentar la productividad de la empresa, asi como para
para facilitar el avance a los objetivos trazados. El éxito de un programa
de evaluacién depende de varios factores, uno de los mas importantes es
como se le administra. Estos métodos de evaluacién se pueden clasificar
de acuerdo con aquello que miden, ya sea caracteristicas, conductas o
resultados. Los primeros basados en caracteristicas son los que mas se
usan, los basados en conductas son los mejores para el desarrollo de las
personas ya que brindan a los empleados informacién mas orientada a la
accion y en lo que respecta a los métodos de evaluacion con base en
resultados, son los que se enfocan en las contribuciones tangibles que los

empleados realizan en la empresa.
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2.25.3.1. Métodos basados en caracteristicas.

El disefio de estos metodos esta enfocado para medir hasta que nivel un empleado posee
caracteristicas como confiabilidad, creatividad, liderazgo que la empresa considera
importantes (Raia, 2000). Estos métodos son muy comunes y bastante sencillos, sin
embargo, este tipo de evaluaciones tienden a ser vagas y muy subjetivas, a continuacion, se

explica a detalle cada uno de ellos.

e Escalas gréficas de calificacion: en este método cada una de las
caracteristicas por evaluar se representa mediante una escala en que el
evaluador indica hasta qué grado el empleado posee esas
caracteristicas.

e Método de escalas mixtas: este método es una modificacion del
método de escala basica ya que, en vez de evaluar las caracteristicas
con una escala, se le proporcionan al evaluador tres descripciones
especificas de cada caracteristica: alta, media y baja.

e Método de distribucion forzada: el método de distribucion forzada
exige que el evaluador elija entre una serie de declaraciones
comunmente colocadas en forma de pares. Este método ya no es
usado.

e Método de formas narrativas: este método requiere que el evaluador
prepare un ensayo que describa al empleado que se esta evaluando
presentando asi una oportunidad para que el supervisor exprese su
opinion sobre el empleado. Sin embargo, este tipo de evaluacion
presenta una serie de problemas ya que es meramente subjetivo y no

siempre los evaluadores tienen un buen estilo de escritura.

2.2.5.3.2. Métodos basados en el comportamiento.

Los métodos de evaluacion basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar
inmediatamente el punto en el que un empleado se esta alejando de la escala. Estos métodos
se han desarrollado para describir de manera especifica las acciones que deben o0 no

mostrarse en el puesto. Generalmente su utilidad consiste en brindar a los empleados una
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retroalimentacion de su desarrollo (Dessler, 2012). Entre estos métodos de evaluacion

basados en el comportamiento destacan:

Método de incidente critico: el método de incidente critico esta
relacionado con la conducta del evaluado cuando ésta conducta crea
ya sea un éxito o un fracaso poco comun en laguna parte del lugar de
trabajo. Como ventaja de su uso, se puede mencionar que abarca todo
el periodo evaluado, de tal manera que se facilita el desarrollo y la
evaluacion por parte del empleado.

Escala fundamentada para la medicién del comportamiento: este
enfogque de evaluacién de comportamiento consiste en una serie de
escalas verticales en donde cada una de ellas pertenece a cada una de
las dimensiones importantes del desempefio laboral. Una desventaja
de este método es que requiere bastante tiempo y esfuerzo para su
desarrollo ya que es necesario llevar a cabo una para cada opuesto en
particular.

Escala de observacion de comportamiento: este método de evaluacion
mide la frecuencia observada en una conducta. La escala debera estar
disefiada para que mida la frecuencia con que se observa cada una de
las conductas, de tal manera que resulta mucho mas sencillo dar al

evaluado una retroalimentacion sobre su evaluacion.

2.25.3.3. Métodos basados en resultados

Los métodos basados en resultados evaltan los logros de los empleados; es decir los

resultados que ha obtenido de su trabajo. Algunos autores argumentan que este tipo de

evaluacion es mucho maés objetiva que otros métodos ya que otorgan mayor autoridad a los

empleados. La observacion de resultados, tales como cifras, porcentajes, cantidades

monetarias, poseen menor subjetividad, por lo tanto, existe menos sesgo ya sea a favor o en

contra de los evaluadores (Alles, 2006). Entre los métodos que destacan en esta categoria se

encuentran:
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Mediciones de productividad: este método consiste en evaluar a un
empleado con base en una meta tangible previamente definida, por
ejemplo, un empleado en una linea de produccion tiene como meta
obtener un total de cincuenta piezas por hora; dependiendo de si logra
la meta 0 no de ahi se podra calcular su productividad. Sin embargo,
este método de evaluacion también tiene problemas, ya que este tipo
de evaluaciones suelen contaminarse por factores externos sobre los
cuales los empleados no tienen influencia (falta de materia prima,
bajas ventas, etc.); si solamente se mide el resultado resultaria injusto
culpar a los empleados por la baja productividad; ademas de ello, este
tipo de evaluaciones hacen que los empleados accionen sobre el
resultado a corto plazo y esto no siempre puede estar alineado con los
objetivos de la empresa.

Administracién por objetivos: Este tipo de evaluacion pertenece a una
filosofia administrativa que califica el desempefio de los trabajadores
sobre la base del cumplimiento de metas fijadas mediante un comun
acuerdo entre el trabajador y la empresa. Esta es una filosofia
ejecutiva propuesta por Peter Drucker en el afio de 1954, segun esta
filosofia, los empleados fijan sus metas en comdn acuerdo con sus
superiores para posteriormente utilizar esas metas para la evaluacion
del desempefio. Este es un método que conforma un ciclo que inicia
con establecer las metas y objetivos comunes del empleado y de la

organizacion y termina regresando al mismo punto.

2.2.6. Enfoques sobre la evaluacion del rendimiento: Elementos comunes.

Para concluir con esta seccion sobre el rendimiento laboral, es importante mencionar el
hecho sobre de que las evaluaciones del desempefio necesitan de estandares, los cuales
constituyen los parametros que permiten mediciones mucho mas objetivas. Por lo tanto, una
organizacion no debe adoptar cualquier sistema de evaluacion del desempefio. El sistema
debe ser poseer suficiente validez y confiabilidad, ademas debe de ser efectivo y aceptado.

El enfoque debera por lo tanto identificar los elementos relacionados con el desempefio,
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medirlos y brindar retroalimentacion a los empleados y al departamento de recursos
humanos. Por regla general, el departamento de recursos humanos deberé desarrollar las
evaluaciones del desempefio para sus empleados de todos los departamentos. Sin embargo,
esta practica debera tener uniformidad cuando el departamento de recursos humanos
desarrolle las evaluaciones de los diversos niveles dentro de la empresa; esto con el fin de

obtener resultados utilizables.

2.3. El autoliderazgo
2.3.1. Introduccion

Es desde principios del siglo XX autores como (Mumford, 1906) & (Blackmar, 1911)
comienzan con definiciones sobre liderazgo muy simples con miras a desembocar en boom
de la famosa teoria del gran hombre de (Cowley, Prince, & Tead, 1929). Ellos refieren que
el liderazgo es un atributo que las personas poseen y lo han heredado o adquirido a través el
tiempo y que los distingue significativamente de los demés individuos, ademas estos
individuos poseen 6 atributos que los diferencia a los que no nacen siendo lideres, tales
como: Empuje, deseo de dirigir, honestidad e integridad, confianza en si mismo e

inteligencia y conocimientos relativos al puesto.

Posteriormente, a partir de 1940 en adelante surge el enfoque conductual, también conocido
como la teoria de los estilos. Esta teoria se basa en los diferentes estilos de cada lider posee,
la conducta y comportamiento. Segun en este enfoque conductual los estilos en el liderazgo
son: Autocrético, participativo y liberal. En esta teoria al lider le importa la interaccion vy el
comportamiento con sus seguidores, y busca el estilo que mejor pueda lograr expectativas y
lograr éxitos ya que con la que se distinga alcanzara mayor nimero de colaboradores y
seguidores. Esta teoria también puede explicar el proceso del perfil psicosocial (Stogdill,
1950).

Ya para 1960 se habla de un enfoque situacional, el cual emplea la situacion que se le
presente al lider, analizara e inspeccionara y decidirad a quienes integrara. Este enfoque de
liderazgo incluye los estilos tales como; ordenar, convencer, participar y delegar. Es
importante remarcar el hecho de que esta teoria ha sido de mucha ayuda para las personas

con grandes puestos tanto en lo practico y en lo tedrico en la administracion (Tannenbaum,
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et al 1961). Es importante destacar también el trabajo de Douglas McGregor, quien en 1960
trabajé también en esta teoria conocida como la teoria X & Y (McGregor, 1960). En la
misma década, destaca el enfoque Transaccional, en el cual esta teoria se basa
principalmente en el intercambio social, esto se refiere en que el lider otorgara beneficios y
éste a cambio recibird mas que la gratitud de sus seguidores como influencia, aceptacion,

admiracion (Prentice, 1961).

En la década de los 70°s, surgen nuevas teorias emergentes de liderazgo, en las cuales, a
diferencia de las teorias anteriores tampoco hablan o se acercan al tema del cambio constante
que sufren. En éstas es necesario imaginarse el entorno organizacional conteniendo grandes
desafios y obstaculos, esto debido a que en la vida real los individuos se enfrentan a grandes
cambios que surgen y tratan de evadirlos (Berlew, 1974), (Stogdill, 1974) & (Burns, 1978).

Sin embargo, la naturaleza del liderazgo esta cambiando en las organizaciones dinamicas y
de ritmo acelerado actuales. El vaivén de ir de arriba hacia abajo, la direcciéon burocratica
referente a la era industrial parece ya no tener sentido en un mundo basado en el
conocimiento y marcado por la complejidad y la inestabilidad (Uhl -Bien & Marion, 2009)
(Uhl -Bien, Marion & McKelvey, 2007). En estos tiempos de incertidumbre econémica y
fuerte competencia, muchas empresas estan pasando de un paradigma tradicional de altos
cargos de liderazgo hacia un nuevo modelo de liderazgo que implica a los empleados en
todos los niveles de organizacion a asumir una mayor responsabilidad debido a sus propias
conductas y acciones relacionadas con el trabajo (Pearce y Manz, 2005). El alto lider
localizado en la parte més alta de la estructura vertical ya no se espera que posea todos los
conocimientos y todas las habilidades necesarias para que dirija todos los aspectos laborales
con base solamente en su propio conocimiento. Ahora lo que se espera es que sean los
propios trabajadores altamente educados y motivados los que dirijan la compafiia y que
ademas compartan papeles criticos de liderazgo que alguna vez fueron ocupados por lideres
tradicionales de la organizacion vertical. (Pearce y Manz, 2005).

2.3.2. Autoliderazgo: Una definicion teorica

El autoliderazgo, presentado por primera vez por Manz en el afio de 1986, lo define como

un constructo psicologico que representa la capacidad para mejorar el rendimiento a través
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de un grupo de estrategias cognitivas, motivacionales y de conducta auto dirigidas (Manz &
Neck, 2004; Neck & Houghton, 2006). Por tratarse de un rasgo o una predisposicion, el
autoliderazgo es una competencia para liderarse las personas asi mismas entre retos y
situaciones de desempefio que preceden el alcance de metas en especifico (Gollwitzer,
2003).

Desde que este concepto fue introducido por Manz, la teoria del autoliderazgo ha sido desde
entonces criticada debido a sus evidentes similitudes con muchas otras teorias (Neck &
Houghton, 2006). Muchos autores han sostenido que los mecanismos de auto direccidn
propuestos y de alguna manera impulsados a través de estrategias cognitivas y conductuales
no son nada mas que un reacomodo de las variables ya conocidas, tales como la conciencia,
la personalidad proactiva o la autorregulacion (Neck & Houghton, 2006). Sin embargo, lo
que no se ha considerado es el hecho de que el autoliderazgo ni es un rasgo ni es una teoria
descriptiva, sino que viene a ser una teoria meramente normativa que sefiala cémo los rasgos
(ya conocidos), las motivaciones y el proceso de auto regulacion debe operar con el fin de
proporcionar un desempefio individual maximo (Manz & Neck, 2004; Neck & Houghton,
2006).

Existen algunos estudios, por ejemplo, en el que han encontrado relacién de algunos rasgos
de la personalidad con el autoliderazgo, tales como los estudios de los cinco grandes vy el
indicador Myers-Briggs (Houghton, et al., 2004; Stewart, et al, 1996 & Williams, et al,
1995). Sin embargo, esta relacion ha resultado no ser interactiva y mas ain, a no ser
independiente (Houghton et al., 2004). Ademas de lo anterior, el auto liderazgo es también
conceptualizado como un comportamiento aprendido para ser sensible a las oportunidades
de formacién y cambio; mientras que los rasgos de la motivacion y la personalidad no lo son
(Costa & McCrae,1988). Esto conduce a la idea de que son sin duda constructos distintos e
independientes que pudieran convivir y relacionarse a través del impacto en un resultado

comun.

Asi mismo, el auto liderazgo posee una amplia gama de origenes tedricos que han influido
en su definicion y la manera en que es visto como un potenciador de desempefio individual
y de equipo. El auto liderazgo, en vez de sugerir descontinuacion, se basa en las teorias de

auto gestion, de autorregulacién, socio cognitivas y motivacionales (Manz & Sims,1980;
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Manz & Neck, 2004), integrandolas en un sistema completo de estrategias cognitivas y
conductuales. Asi, desde la perspectiva de la autorregulacion, las estrategias del
autoliderazgo permiten el aumento precisamente del proceso de la autorregulacion a través
del refinamiento de mecanismos de enfoque internos, gestion de las metas, estrategias de
retroalimentacion y resultados de desempefio de las tareas (Neck & Houghton, 2006). Ahora
bien, desde una perspectiva social cognitiva, las estrategias del autoliderazgo ayudan a
mejorar las percepciones de autoeficacia y perfeccionar los procesos de regulacion teniendo
un importante impacto en el desempefio de las tareas individuales (. Desde una perspectiva
de autogestion, el auto liderazgo se basa en las estrategias de la gestion de las metas,
explicando como y por qué. Pero aun y cuando comparten estrategias de recompensa natural
y de enfoque conductual, el auto liderazgo trata de refinar el proceso de auto gestion
sugiriendo la existencia de problemas cognitivos y motivacionales que conllevan a un tercer

tipo de estrategia Ilamada patrones de estrategia constructivos (Neck & Houghton, 2006).
2.3.3. Modelos del auto liderazgo

Es importante mencionar primeramente que, para poder liderar a otros, es imprescindible
primero liderarse a si mismo, ya que todo cambio que se busque en las organizaciones, en
los procesos y sobre todo en las demas personas, debe partir de un auto-cambio (Blanchard,
et al., 2006). Por lo tanto, el lider debe continuamente examinar su interior, conocerse a si
mismo, trabajar no sélo sobre sus necesidades basicas sino también sobre sus metas y
necesidades, dedicarse a su transformacion personal. Por lo tanto, el paradigma de sus
valores y creencias requiere de una expansion de conciencia que redna la dimension
personal, la dimension presaria (su vida organizacional) y la dimensién de liderazgo en un
modelo de conduccion y de vida para si mismo y para los demas. Acorde con estos
planteamientos, autores como Valderrama consideran el auto liderazgo desde una
perspectiva de auto informacion continua que las personas en general deben gestionar

permanentemente para garantizar al maximo la calidad de su desempefio.

Sin embargo, otros autores como Cellino expresan que el auto liderazgo es practicamente la
esencia para ejercer el liderazgo sobre los demas, considerando un compromiso personal
consigo mismo y con los demas. Su fundamento oscila en los valores personales y de grupo,

desarrollando asi un conjunto de cambios pequefios pero efectivos dirigidos a una mejora
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constante para poder construir un patrimonio moral que debera de ser percibido y asimilado
por los demés (Cellino, M., 2000).

De esta manera, se acepta pues la influencia de otras personas al identificarse con sus propios
valores y la perseverancia conductual entre lo que dice y hace de quien ejerce el auto
liderazgo. Asi, este individuo representa un ente de confianza y credibilidad capaz de influir
en si mismo y luego en los demas, facilitando asi el desarrollo potencial y empleabilidad de
las personas alineando la energia emocional e intelectual hacia el cumplimiento de metas y

objetivos de la organizacién y de si mismo (Cellino, M., 2000).

Este proceso mencionado con anterioridad, tiene repercusion no solamente en la vida
organizacional; si no también en la vida personal y familiar de las personas. Por su parte,
autores como Lisio, mencionan que el auto liderazgo parte del darse cuenta de quién es cada
una de las personas a si mismas, de ese conocimiento profundo del yo interior. Con esta base
de conocerse a si mismo, se puede saber realmente lo que las personas necesitan para ser lo
que desean lograr como seres humanos y con los demas. Algunos autores desde el ambito
de la psicologia social le otorgan al auto liderazgo las categorias de nuevo liderazgo o stper
liderazgo que tiene por objetivo convertir a los seguidores en auto lideres, de tal modo que
instruya a otros a dirigirse a si mismos. Este sUper lider se convierte asi en un asesor
formador de grupos; contribuye a desarrollar la capacidad de auto establecimiento de metas,

de autoevaluacion y de auto esfuerzo (Angarita, 2008).
2.3.3.1. Modelo de Desarrollo del Auto liderazgo

En correlacion con los autores anteriores, Pereira plantea que el desarrollo del liderazgo
conlleva a la necesidad de un auto liderazgo efectivo que conlleve asi a la transformacion
interna del propio lider de tal manera que sea sensible a situaciones que necesiten cambios
y puedan pues modelar cualidades y destrezas de las relaciones interpersonales encaminadas

a una relacion exitosa con los niveles de interdependencia y diversidad (Pereira, 2005).

El modelo presentado por Pereira es un sencillo y eficaz modelo; en él se presentan cuatro
competencias fundamentales puestas en las puntas de un eje vertical y horizontal. Estas
cuatro competencias se refieren a la vision, ética realidad y coraje. La parte medular de este

modelo, es que trata de demostrar una conexion muy estrecha entre las cuatro competencias,
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evidenciando asi cuando una de éstas es deficiente. Este modelo, llamado Modelo de
desarrollo del auto liderazgo, va mas all& del hecho de sobrevivir y conseguir el éxito en el
desempefio del lider ya que el modelo estd enfocado a elevar los niveles de significancia
individual. De hecho, se interesa en detectar y desarrollar las competencias de alta
autoestima y de naturaleza emocional que se agrupan en las siguientes areas: Impulso para
alcanzar resultados, habilidades para toma de decisiones, destrezas para el trabajo en equipo

y habilidades para liderar equipos.
El Modelo de Desarrollo del auto liderazgo, esta pues, constituido por cuatro niveles basicos:

Nivel I: Autoconocimiento de talentos potenciales, valores adquiridos y control

emocional.
Nivel Il: Comprensién, aceptacién y compromiso personal.

Nivel I11: Planificacién cuidadosa que permite articular elementos que aseguren los

cambios deseados.

Nivel 1V: Es el momento en que el lider esta listo para ejecutar las acciones que le

llevaran a alcanzar los cambios esperados.
2.3.3.2.  Modelo para medir el auto liderazgo de Houghton & Neck.

Tal y como fue mencionado en parrafos anteriores, no debe extrafiar que el concepto de auto
liderazgo que se refiere al proceso de influir en uno mismo para llevar a cabo con mayor
eficacia las tareas laborales y/o personales, haya atraido una gran cantidad de atencion en las
ultimas dos décadas ya que se incluye a menudo en libros de texto sobre gestion y liderazgo
(Neck y Houghton, 2006), (McShane y Von Glinow, 2010) y (Nahavandi, 2009).

El Autoliderazgo ha generado una impresionante cantidad de literatura, sin embargo, la
mayoria de estos escritos han sido de naturaleza conceptual. El trabajo empirico ha tenido
un lento desarrollo debido a que no se tenia disponible desde hace muchos afios una escala
de medida vélida y fiable (Neck y Houghton, 2006). Desde la publicacion de la version
revisada del Cuestionario para medir Autoliderazgo RSLQ de Houghton y Neck en el afio

2002, algunos otros estudios empiricos se han llevado a cabo, por ejemplo, el trabajo de
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Curral y Marques-Quinteiro en el afio 2009 y el trabajo de Ho y Nesbit en el mismo afio
donde validaron el cuestionario a través de una serie de muestras y diversos escenarios
culturales. A manera de recapitulacion, tal y como se definié el auto liderazgo en la seccion
de la definicidn teorica, es un proceso de autoevaluacion conductual y cognitiva y de auto-
influencia mediante el cual las personas tienden a alcanzar la autodireccion y la
automotivacion necesaria para dar forma a sus comportamientos de manera positiva con el
fin de mejorar su rendimiento general. (Manz, 1986), (Neck & Houghton, 2006) y (Neck y
Manz, 2010). El autoliderazgo involucra conjuntos especificos de estrategias y
prescripciones normativas disefiadas para mejorar el rendimiento individual. Estas
estrategias de autoliderazgo operan en el marco de varias teorias cldsicas de la auto-
influencia incluyendo la autorregulacion, el autocontrol, la teoria de la motivacion intrinseca
y la teoria cognitiva social (Kanfer, 1970), (Carver & Scheier, 1981), (Cautela, 1969) y
(Bandura, 1986).

El modelo del autoliderazgo presentado por Houghton & Neck tradicionalmente se divide
en tres categorias principales: Estrategias enfocadas al comportamiento, las estrategias de
recompensa naturales y las estrategias de pensamiento constructivo (Anderson & Prusia,
1997; Manz & Neck, 1999).

2.3.3.2.1. Estrategias enfocadas al comportamiento

Las estrategias basadas en el comportamiento brindan una serie de enfoques especificos para
identificar aquellos comportamientos ineficaces de los individuos y sustituirlos por los mas
eficaces, a través de un proceso de autoobservacion, de auto planteamiento de metas, auto
recompensas, auto retroalimentacion, auto correccion y auto localizacion (Neck &
Houghton, 2006). La auto observacion permite asi, llevar a cabo un auto examen de los
propios comportamientos con la finalidad de identificar aquellos que deben ser cambiados,
mejorados o eliminados (Mahoney & Arnkoff, 1978; Manz & Sims, 1980). El auto
planteamiento de metas alienta a los individuos a desarrollar y adoptar metas especificas y
contingencias de recompensa relacionadas; esto con el fin de dinamizar y dirigir aquellas
conductas necesarias relacionadas con el rendimiento (Mahoney & Arnkoff, 1978; Manz &
Sims, 1980). Un numero bastante grande de investigaciones en torno al planteamiento de

metas sugieren que el aceptar metas especificas, desafiantes y realistas sobre el desempefio,
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pueden significativamente afectar el rendimiento relacionado con la ejecucion de las tareas
(Locke & Latham, 1990). Ademas de lo anterior, es importante que los individuos conecten
sus auto recompensas planteadas al logro de una meta. Aunado a esto, las auto recompensas
pueden ser como simple expresion positiva mental del propio individuo al haber ejecutado

un trabajo bien hecho.

La auto correccion del propio individuo implica el llevar a cabo un autoexamen constructivo
de fallas y comportamientos improductivos, con el fin de cambiar la forma de éstos en
direcciones mucho més positivas. Sin embrago, un auto castigo excesivo que puede incluir
incluso criticas duras y poco realistas que pueden conducir a sentimientos de culpa poco
adecuados, son a menudo contraproducentes y deben ser evitados en la medida de los posible
(Neck & Houghton, 2006; Manz & Sims, 2001). En ocasiones algunas ayudas como el uso
de post-it o la lista de las tareas pendientes pueden servir como un medio eficaz a la mano
de mantener la atencion y el esfuerzo enfocado de las tareas (Houghton & Neck, 2006; Neck
& Manz, 2010).

Las estrategias del auto liderazgo enfocadas en el comportamiento son especialmente Utiles
para la gestién de comportamientos potencialmente desagradables pero necesarios, tales
como estudiar para un examen de certificacion profesional o terminar un proyecto de trabajo

importante; y que ademas son instrumentos para el logro de objetivos a largo plazo.
2.3.3.2.2. Las estrategias de recompensa naturales

Las estrategias de recompensa natural, permiten a los individuos disfrutar el ejecutar alguna
tarea o actividad en particular, incrementando asi sentimientos de competencia, auto control
y sentido de propdsito (Deci & Ryan, 1985). También pueden emplearse las recompensas
naturales construyendo caracteristicas mas placenteras y agradables en una tarea o actividad
para que la tarea por si misma se vuelva més gratificante o tal vez cambiando el enfoque
cognitivo a los aspectos intrinsecamente mas gratificantes de la tarea (Neck & Houghton,
2006). Algunos ejemplos de cambiar el enfoque cognitivo pueden incluir la decoracion del

lugar de trabajo con algunos toques personales.
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2.3.3.2.3. Las estrategias de pensamiento constructivo

Las estrategias de pensamiento constructivo tienen como objetivo remodelar ciertos
procesos mentales claves para facilitar patrones de pensamiento mas positivos y optimistas
que puedan tener un impacto significativo en el rendimiento individual (Neck & Houghton,
2006; Neck & Manz, 1996). Estas estrategias incluyen la identificacion y eliminacion de
algunas creencias y suposiciones disfuncionales convirtiéndolas en auto didlogos positivos.
Las creencias y suposiciones disfuncionales a menudo resultan en procesos de pensamiento
habitualmente disfuncionales que pueden conducir a depresién, infelicidad y a la ineficacia
personal (Burns, 1980; Ellis, 1977). Sin embargo, a través de un proceso de identificacion y
alteracion de estas creencias distorsionadas, los individuos pueden minimizar este proceso
de pensamiento disfuncional y participar en procesos cognitivos mas racionales y eficaces
(Burns, 1980, Ellis, 1975).

En lo que respecta al auto dialogo, este puede ser definido como aquello que el individuo
secretamente se dice a si mismo (Ellis, 1962; Neck & Manz, 1992). Un dialogo negativo
tiende a coincidir con estados emocionales negativos que a su vez afectan la cognicion. Al
aumentar el conocimiento del contenido de los dialogos internos, los individuos pueden
efectivamente reducir o eliminar los auto didlogos negativos, irracionales o pesimistas y

fomentar auto didlogos mas optimistas (Seligman, 1991).

En algunos estudios recientes, los tedricos del auto liderazgo han identificado algunas
dimensiones adicionales del auto liderazgo, las cuales reflejan algunos matices importantes
del tema (Georgianna, 2007; Muller, 2006). Tal es el caso de las estrategias del auto
conocimiento, las cuales implican una serie de esfuerzos especificos para centrar la atencion
en el individuo a si mismo con el fin de procesar selectivamente la informacion y enfocarla
en el propio individuo. De esta manera, el auto conocimiento puede verse como un proceso
complementario o tal vez un prerrequisito en relacién a la auto observacién; tal y como se

describid en parrafos anteriores.

Otra dimensién identificada por los tedricos es la referente a las estrategias de la propia
voluntad, las cuales van ain mas alla de los procesos basicos de la generacion de las metas

propias para abordar la intencion de la formacion de las éstas especificando cuando, donde
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y como éstas seran iniciadas (Georgianna, 2007). Cuando esta estrategia es combinada con
las estrategias enfocadas en el comportamiento, éstas pueden ayudar a los individuos a
convertirse incluso en personas mucho mas eficaces para poder afrontar las tareas dificiles.
De hecho, algunas investigaciones han demostrado que la intencion de implementacion de
metas pueden ser instrumentos motivadores para aquellos comportamientos relativamente
desagradables (Sheeran y Orbell, 2000).

Finalmente, es importante mencionar que estas estrategias motivacionales implican un
énfasis intencional en los resultados de desempefio, tales como los objetivos enfocados en el
rendimiento o como un proceso de visualizacion de competencia personal y eficaz que
conduce a un desempefio exitoso; estas estrategias también pueden implicar el uso de metas

intermedias 0o mas distantes, esto con la finalidad de alcanzar objetivos a mas largo plazo.

2.4. El Perfil Psicosocial de los trabajadores

2.4.1. Modelos teéricos

El concepto de perfil psicosocial viene desde los griegos que lo veian como una pretension
0 apariencia hasta lo que se conoce actualmente, y es vista como un patrén complejo de
caracteristicas relacionadas unas con otras con relativa constancia expresadas

automaticamente en las conductas de los individuos.

Se le considera al perfil psicosocial como un constructo hipotético que proyecta el tipo de
actos que las personas realizan todos los dias. Se compone pues por un grupo de
caracteristicas cognitivas y de tendencias conductuales que determinan las similitudes y
diferencias en pensamientos, sentimientos y conductas de las personas (Millon & Dauvis,
2001).

Para el estudio del perfil psicosocial existen dos perspectivas historicas: la nomotética que
viene representada por Allport y la ideografica que esta representada por Murray. La primera
de estas esta centrada en la busqueda de las unidades fundamentales que componen la
personalidad y el perfil psicosocial a partir de un punto de vista general; sin embargo, la
segunda se centra en el individuo ya que en esta perspectiva es precisamente cada individuo

lo que lo hace diferente del resto.
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Ahora bien, a lo largo de la historia de la psicologia se han desarrollado también diversos

modelos que explican a la personalidad y el perfil psicosocial de las personas.
2.4.1.1. El modelo de Extraversion y Neuroticismo.

Este modelo es uno de los modelos mas sofisticados el cual especifica tres dimensiones de
la personalidad y el perfil psicosocial relacionados con la conducta social, la extraversion, el
Neuroticismo y el psicoticismo (Eysenck, 1967). Este modelo se centra en las dos primeras
dimensiones incluyendo sus opuestos, dando lugar a dos ejes que conforman cuatro grupos
de sujetos. El grupo de los extravertidos y estables emocionalmente, el grupo de los
extravertidos-inestables, el de los introvertidos-estables e introvertidos inestables. La causa
de como sea cada individuo en relacién a estas dimensiones es meramente fisioldgica; es
decir aquellas personas cuyo Sistema Nervioso Autonomo se active facilmente ante
cualquier estimulo obtendra un puntaje alto en Neuroticismo, mientras que aquellos con un
Sistema Nervioso Auténomo que no se activa facilmente ante cualquier estimulo seré estable
emocionalmente. La extraversion-introversion de la persona dependera ampliamente del
nivel de excitacion cortical, esto es lo que viene siendo la teoria de Activacion Arousal
(Eysenck, 1967). De esta teoria han surgido distintos inventarios, como son el inventario de
Personalidad de Maudsley y el inventario y cuestionario de perfil psicosocial de Eysenck.
Estos cuestionarios se han investigado bastante y se ha comprobado su validez y
confiabilidad (Helmes, 1989). En lo que respecta al modelo de Eysenck hoy en dia aun
presenta bastante consistencia; sin embargo, se ha estudiado poco las relaciones entre sus

dimensiones y la conducta laboral (Ortiz-Tallo & Cardenal, 2004).

2.4.1.2. Teoria de Cattell, los dieciséis factores de la personalidad y del perfil

psicosocial

Este autor agrupé aquellos rasgos de la personalidad y del perfil psicosocial que considerd
iguales basandose en su propia hipotesis de la sedimentacion linguistica (Cattell, 1943). Esta
hipétesis argumenta que las diferencias individuales que méas sobresalen y que son ademas
socialmente relevantes estan codificadas en un lenguaje cotidiano. Los rasgos originales
aparecen en las personas en gran o menor cantidad y forman la base estructural del perfil

psicosocial, pero ésta también posee algunos rasgos superficiales que son dependientes de
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los rasgos originales y que ademas son manifestaciones del caracter. A partir de aqui, el autor
identifica dieciséis dimensiones de la personalidad y del perfil psicosocial y de seis a nueve
factores de segundo orden que todos en conjunto son totalmente independientes, plenamente
identificables y ademas poseen suficiente validez y confiabilidad. Estas dimensiones
identificadas proceden del medio o tal vez son influidas por éste, pero ademas son

procedentes de los aspectos heredados al propio individuo (Cattell, Eber & Tatsuoka, 1970).

De estas dieciséis dimensiones, Cattell publicé en el afio de 1970 el cuestionario dieciséis
PF el cual ha sido uno de los més famosos de todos los test de perfil psicosocial aplicado al
ambiente laboral. A este test de personalidad se le han galardonado una excelente
popularidad; y es que, siendo un test ampliamente usado en todo el mundo, sus propiedades
psicométricas son muy buenas; de hecho, en el manual del test se encuentra la evidencia de
su extensa aplicabilidad y ademas en el manual existen varias ecuaciones para el célculo de
la eficacia de las personas que ocupan diferentes puestos dentro de la organizacion con base

en las puntuaciones de personalidad.
2.4.1.3. Modelo de los cinco grandes.

En este modelo se intenta una unificacion y mediacion entre los distintos puntos de vista que
existen. En él convergen dos tradiciones de investigacion, la lexicogréfica y la factorialista
(Costa & McCrae 1985). De hecho, el examen de las relaciones entre los diferentes
descriptores del perfil psicosocial ha evidenciado repetidamente la presencia de estos cinco
factores (Caprara, 1995); el primero de ellos se refiere a la extraversion en el cual se describe
el grado de bienestar en las relaciones con las demas personas. El segundo se refiere a la
conformidad la cual indica la tendencia a la adaptacion a los demas. El tercero de estos
factores es el que se refiere a la consciencia misma de las personas. El cuarto se refiere a la
estabilidad emocional donde los individuos muestran la disposicién a soportar tension. Y
por ultimo se tiene el quinto factor referido a la apertura a la experiencia el cual indica el

gusto por lo novedoso y ademas refleja la imaginacion, la curiosidad y la apertura al cambio.

Los rasgos en este modelo de la personalidad y del perfil psicosocial son bipolares
con dos polos extremos en los que son pocas las personas que caen cerca de cada uno de

estos extremos, si no que mas bien la mayoria se encuentra en los puntos intermedios. Aun
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y cuando existe una vasta investigacion al respecto, esta es una de las teorias mas usadas en
el ambito laboral que explican la mayor parte dela personalidad humana (Hough, 2003).
Muchas investigaciones parecen indicar otras caracteristicas de los individuos en las que se
refleja también su perfil psicosocial y personalidad. Autores como Day y Rounds llevaron a
cabo investigaciones sobre los intereses vocacionales de Holland en varias muestras de
grupos étnicos distintos; los resultados indicaron una muy marcada estructura subyacente y
muy similar en dichos grupos. Este estudio por tal motivo conlleva a la idea de que los
individuos de diferentes etnias y género tienen el mismo mapa cognitivo del mundo laboral
al examinar las estructuras de sus preferencias vocacionales (Day & Rounds 1998). En la
actualidad existen diversos test de perfil psicosocial que evallan puestos de trabajo
especifico. Esto parece evidenciar que los distintos puestos de trabajo estan determinados

hasta cierto punto por la personalidad y el perfil psicosocial.

2.4.1.4. El modelo de Theodore Millon

2.4.1.4.1. Caracteristicas y conceptos

A este modelo de perfil psicosocial y de personalidad se le conocen dos etapas basicas, la
primera es en la que se realiza la formulacion de un modelo funcional interpersonal. La
segunda es donde aparece ya un modelo evolucionista integrador (Quiroga-Romero, 2000).
El esquema final de este modelo, fue presentado por el propio autor hace cerca de tres
décadas y revisado en investigaciones posteriores en donde se concibe como una teoria del
aprendizaje social. Esta teoria parte del hecho de que todas las especies sobre la faz de la
tierra buscan los mismos principios basicos de sobrevivencia. Pero cada especie en particular
tiene sus propios medios de adaptarse y su propio estilo de supervivencia (Millon, 2003). En
este punto, el perfil psicosocial puede ser concebida como el estilo mas o menos distintivo
de funcionamiento adaptativo que un miembro de una especia presenta para relacionarse con
su distinta gama de ambientes. De esta manera, se puede sefialar cierta similitud entre la
filogénesis de la evolucion genética de las especies y el desarrollo ontogenético de las
estrategias individuales de adaptacion.

Millon, con el fin de obtener una base conceptual acorde con estas ciencias y construir un
modelo preliminar sobre los estilos normales y patrones no normales de la personalidad,
utilizo constructos bipolares derivados de los principios evolutivos y ecoldgicos
denominados: existencia, adaptacion, replicacion y abstraccion (Millon, 2000).
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La existencia, indica que existen dos tendencias opuestas y en
equilibrio, la dimension de placer y dolor.

La adaptacion, se relaciona con los modos de supervivencia
primarios y se representan por la polaridad actividad-pasividad.
Replicacion, implica la polaridad sujeto-objeto que se refiere a que
entre todos los objetos del entorno existen dos que se destacan
entre los demés por su poder de afectacion, es decir uno mismo y
los demaés.

Abstraccion, se refiere a la capacidad de reflexion para trascender
lo inmediato y lo concreto, poder relacionar y asimilar la
diversidad y poder representar simbélicamente los hechos vy

procesos.

El desarrollo del perfil psicosocial

El desarrollo del perfil psicosocial estd basado en funcion de una fusion compleja de factores

bilégicos y ambientales que actlan a traves de la vida reciprocamente. Millos afirma que los

factores bilogicos son de hecho los que establecen la base que guian su desarrollo; mientras

que los factores ambientales actGan para dar forma a su expresion (Millon & Everly, 1994).

La tabla siguiente presenta el esquema de los origenes de la personalidad y del perfil

psicosocial segiin Millon, en la cual se definen aquellos factores que actdan para generar los

parones de la personalidad.

Factores Biol6gicos + basicos | Factores + Factores ambientales | = Patrones de
bioambientales personalidad
Herencia Desarrollo Aprendizaje por

+

Factores maternos prenatales:
e Salud fisica

e Salud emocional

e Salud nutricional

neuropsicolégico

contiguidad

Aprendizaje
instrumental

Aprendizaje sustituto

Tabla 2 (Millon & Everly, 1994)
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La tabla anterior muestra claramente como los factores bildgicos basicos influyen de manera
directa sobre el desarrollo de la personalidad y del perfil psicosocial a través de dos vias, la
herencia y los factores maternos prenatales. No obstante, los factores bioambientales que se
refieren al desarrollo neuropsicologico el cual depende de la nutricion desde una perspectiva
méas amplia incluyendo la nutricion de los estimulos también juega un rol de suma

importancia en los patrones de la personalidad.
2.4.2. Influencia del perfil psicosocial y la personalidad en el rendimiento laboral

Debido a que el trabajo representa un papel crucial en la vida de los seres humanos, existe
un gran interés en investigar el rol que la personalidad juega en el ambiente laboral de los

individuos.

Para ello, existen desde hace ya varios afios evidencias de trabajos en donde se comparaba
el rendimiento de una tarea simple entre individuos introvertidos y extrovertidos. Los
resultados eran contundentes, las personas extrovertidas poseian una tendencia a brindar

respuestas mucho mas abiertas y variadas que el grupo opuesto (Hill, 1975).

Con esta y otras investigaciones se apoyaron a los cinco factores que determinan la
personalidad y el perfil psicosocial (Caprara, 1995), unas desde la perspectiva del
rendimiento en general y otras desde lo particular. Para el caso de la estabilidad emocional,
ésta funciona a manera de predictor con respecto al rendimiento en general, pero es mucho
menos evidente que en el caso de tareas particulares realizadas con afan y empefio. Pero esta
caracteristica es buen predictor para el caso de puestos laborales que requieren trabajo en

equipo o buena interrelacién social.

Sin embargo, los otros 3 factores restantes parecen ser que no predicen el rendimiento global

de manera directa, pero si lo son para puestos que requieren trato personal.

Otra investigacion no menos importante, comprobd que, si se pasaba de una evaluacion del
rendimiento en general a criterios de rendimiento particulares, todas las dimensiones de los
cinco grandes factores predecian de forma precisa las variables criterio (Hogan & Holland
2003). Y mas aun, se comprob¢ que las variables de la personalidad y del perfil psicosocial

de los cinco grandes factores predicen tanto las medidas objetivas como las subjetivas de la
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productividad de los trabajadores en situaciones de formacion. Incluso los resultados
arrojaron que el afan, la estabilidad emocional y la amabilidad correlacionan grandemente
con la productividad (Skyrme, et al 2005).

Pero a pesar de todos los estudios mencionados hasta el momento, mucho se ha comentado
sobre las pruebas que miden la personalidad y el perfil psicosocial ya que estas no predicen
a ciencia cierta el éxito laboral. De acuerdo a estas criticas la mayoria de los instrumentos
no tienen validez ni confiabilidad; por lo tanto, se pueden falsear aun y cuando su uso es
muy concurrido. Uno de los estudios llevados a cabo con el fin de comprobar lo anterior
consistio en la aplicacion de la prueba MIPS (Millon & Davis, 2001) a un grupo de sujetos
sometidos a un proceso de evaluacion psicoldgica obligatoria para continuar con un proceso
de seleccion; los resultados arrojaron que algunas de las escalas para medir la personalidad
y el perfil psicosocial se distorsionaban mas que en otro grupo de sujetos en evaluacién
voluntaria; ya que los sujetos bajo evaluacion obligatoria se mostraban mas optimistas,
independientes y asertivos (Castro y Casullo 2000). Como una solucion parcial para evitar
el falsear de los evaluados en estas pruebas, se han disefiado pruebas de control para medir
la deseabilidad social de las personas como el BFQ (Cuestionario de los “big five” o cinco

grandes).

De hecho, algunos afios atrds algunos autores han argumentado que la mala evidencia del
poder predictivo de las pruebas para medir la personalidad y perfil psicosocial se debe
principalmente a teorias inexactas, problemas metodoldgicos. Sin embargo, algunos autores
de la actualidad han sido mas positivos y se han encaminado a la posibilidad de encontrar
argumentos validos en las diferencias de la personalidad y la conducta ocupacional (Barrick
& Ryan 2003). De hecho, después de una exhaustiva revision de dieciséis metas analisis
Ilevados a cabo a mediados de los noventa entre el perfil psicosocial y la personalidad de los

trabajadores y su rendimiento concluyen de manera similar (Barrick, et al, 2001)

En la actualidad, algunos estudios han mostrado que al presentarse la extraversion
conjuntamente con la conciencia, el rendimiento incrementa; pero, por el contrario, si la

conciencia es baja, el rendimiento también tiende a bajar (Witt, 2002).
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3. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio del estudio

Estudio Correlacional de tipo transversal no experimental
3.2. Técnicas e instrumento de investigacion para la recoleccion de datos

Se aplicard el cuestionario validado del Dr. Achenbach K005 ASR (Anexo 13) que
corresponde al auto reporte para medir el perfil psicosocial de adultos 18 a 59 afios a los
trabajadores pertenecientes a la empresa maquiladora Johnson & Johnson. Este cuestionario
contiene un conjunto de 167 reactivos cada uno divididos en 9 secciones, las cuales indagan
sobre las amistades, el cényuge o pareja, la familia, el trabajo, la educacién, las
enfermedades o padecimientos, las inquietudes, las mejores cosas de si mismo y una lista de
frases que describen a las personas. Con el objeto de establecer el perfil psicosocial y la
existencia de problemas como depresion, ansiedad, problemas somaticos, de personalidad
por evitacion, déficit de atencion, problemas de hiperactividad y de personalidad antisocial
seré usada la seccion 8. En el cuestionario en la parte de la lista de frases que describen a las
personas se tiene una escala del 0 al 2, en donde 0 significa que no es verdad, el 1 significa

en cierta manera o algunas veces Yy el 2 significa cierto o muy a menudo.

Para el cuestionario abreviado para medir el autoliderazgo de los empleados, desarrollado
por Houghton & Neck, que consta de 3 dimensiones y un total de 13 preguntas, todas
relacionadas a 3 estrategias principales: Estrategia de estar consciente de si mismo, estrategia
de actuar por voluntad propia y la estrategia motivacional. Cada una de estas dimensiones
posee una serie de items conformando asi un total de 13 preguntas con base en una escala
Likert del 1 al 5, en donde 1 significa nunca, 2 casi hunca, 3 en ocasiones, 4 casi siempre &
5 siempre. Se llevara a cabo una validez de la estructura y una validez de constructo debido
a que este se encuentra en el idioma inglés. Una vez terminada su validacion, la aplicacion
de ambos cuestionarios se llevara acabo a un total aproximado de 300 empleados, para
posteriormente proceder a la captura de los resultados y su posterior analisis. La muestra de
los 300 empleados fue calculada con base en la formula para estimacion de muestras con

poblacion finita y muestreo sin reemplazo (Anderson & Sweeney, 2008).
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En lo que respecta a la evaluacion para medir el rendimiento laboral, en el anexo A se
muestra la evaluacion disefiada por la empresa Johnson & Johnson, la cual consta de dos
secciones, la primer seccion es una evaluacion técnica que consta de 7 habilidades medibles
para la calidad: Herramientas Lean, escolaridad, caracteristicas criticas de calidad/estudios
de repetitividad y reproducibilidad, aplicaciones computacionales de Johnson & Johnson,
proceso de control/auditoria, nuevos productos y planes de muestreo; la segunda seccion es
una evaluacion de liderazgo que consta de 5 habilidades medibles: Reconocimiento a otros,
liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion, seguir valores de Johnson & Johnson. En ambas
secciones existen 3 niveles de calificacion, 1 bajo rendimiento, 2 en la media y 3 alto

desempefio.

De hecho, es importante mencionar que tanto en el caso del cuestionario para medir el auto
liderazgo y en el cuestionario el auto reporte ASEBA, las calificaciones seran adaptadas a
un nivel similar al sistema para la medicién del rendimiento laboral; es decir, una persona
que posea un nivel de auto liderazgo alto tendra un 3 de calificacion, un término medio un 2
y una persona con bajo auto liderazgo tendré un 1. De la misma manera se aplicaré el mismo
criterio en lo referente al nivel del perfil psicosocial; personas con un perfil psicosocial sano
tendran un 1 de calificacion; a un nivel medio se les asignara un 2 y a personas con problemas

psicosociales altos un 3.

3.3. Variables
e Rendimiento laboral del trabajador
e Tipo de perfil Psicosocial de cada empleado
e Nivel de autoliderazgo

e Género, estado civil y educacion

3.4. Poblacion y muestra

La poblacion de estudio corresponde a todos los empleados que laboran en la empresa

maquiladora Johnson & Johnson ubicada en Ciudad Juarez Chihuahua, México.
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La muestra seran los grupos de empleados seleccionados con base en la formula para
estimacién de muestras con poblacion finita y muestreo sin reemplazo (Anderson &
Sweeney, 2008).

z%0%N
n=———— 3.1

g2(N-1)+z202

(A un nivel de confianza del 95%)

3.5. Procedimiento de analisis de datos

Los resultados de los cuestionarios para medir el perfil psicosocial seran capturados en una
hoja de calculo para posteriormente ser exportados al programa de analisis estadistico
SPSS® version 109.

Se empleara estadistica descriptiva para obtener frecuencias de variables categéricas por

género, estado civil y educacion; se realizara un anélisis de correlacion y regresiones.

En lo que respecta al cuestionario para medir auto liderazgo, en la validez de la estructura se
procedera con una traduccion hacia adelante y hacia atras por parte de un grupo de expertos
traductores; es decir, primero la versién original sera traducida al idioma espafiol para
posteriormente esa version traducida regresarla al idioma inglés y comparar ambas
versiones. Posteriormente se llevara a cabo un andlisis estadistico de los items en donde se
calculara la media, desviacion estandar, correlacion inter item y alfa de Cronbach's. Luego
se llevara a cabo la validez de contenido en donde se enviara el cuestionario a un grupo de
10 expertos en el tema que evaluaran cada uno de los items y proceder con el célculo del
indice de validez de contenido haciendo uso del método kappa. En lo que respecta a la
validez de constructo, se llevarda a cabo un analisis factorial exploratorio y otro

confirmatorio. Ambos por el método de componentes principales y rotacion varimax.

3.6. Cuestionario para medir auto liderazgo
3.6.1. Validez y Confiabilidad

En la actualidad, existen un sinnimero de instrumentos para medir el auto liderazgo; el
instrumento utilizado en este trabajo se basa en el modelo del autoliderazgo presentado por

Houghton & Neck. Este modelo, tal y como se menciona en capitulos anteriores,
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tradicionalmente se divide en tres categorias principales: Estrategias enfocadas al
comportamiento, las estrategias de recompensa naturales y las estrategias de pensamiento
constructivo (Anderson & Prusia, 1997; Manz & Neck, 1999). Estas tres categorias a su vez
se convierten en tres dimensiones bésicas: la primera se refiere al conocimiento del
comportamiento y de la voluntad, la segunda a la motivacion a la ejecucion a las tareas y la
tercera a la cognicién constructiva. El objetivo de la presente seccién es llevar a cabo la
validacion de contenido y de constructo del cuestionario abreviado para medir el
autoliderazgo creado por Jeffery D. Houghton & David Dawley de la universidad de West

Virginia, Estados Unidos.

3.6.2. Método

3.6.2.1. Traduccién inversa

La traduccidon simple de un cuestionario puede generar interpretaciones equivocadas debido
a diferencias tanto en el lenguaje como de indole cultural. Por lo tanto, cuando sean
utilizados cuestionarios desarrollados en otros idiomas, es necesario llevar a cabo un analisis

de dos propiedades basicas: validez y confiabilidad. (Ramada-Rodilla, et al. 2013).

Para llevar a cabo el analisis de confiabilidad y de validez del cuestionario abreviado para
medir el autoliderazgo (Anexo 1), fue necesario primeramente solicitar el permiso por escrito
a los autores de la version en inglés del cuestionario. Los autores Jeffery Houghton & David
Dawley contestaron positivamente a la peticion solicitando UGnicamente el crédito
correspondiente en el trabajo realizado. Luego se procedié a realizar una traduccion del
cuestionario al idioma espafiol el cual consiste en 13 preguntas acomodadas aleatoriamente.
En este paso se tradujo el cuestionario partiendo de su version original procurando mantener
su estructura (Beaton, et al. 2000). El objetivo en este paso fue lograr que el cuestionario
traducido mantuviera las equivalencias tanto semantica, idiomatica, conceptual y
experiencial con el cuestionario original (Garcia de Yébenes, et al. 2009). Ya obtenida la
traduccion del cuestionario al idioma deseado, se llevo a cabo una traduccion inversa del
mismo Yy se compard con su version original. Es importante mencionar el hecho de que este
paso debera llevarse a cabo tantas veces como sea necesario hasta obtener los resultados
esperados y debera estara dirigido por un grupo de expertos traductores y un experto en el

tema para el cual el cuestionario fue disefiado (Ramada-Rodilla, et al. 2013).
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3.6.2.2.  Anadlisis de Confiabilidad

Una vez que se obtuvo una version traducida del cuestionario (Figura 2), se procedié con un
andlisis de confiabilidad que consistio en aplicar el cuestionario a un grupo de 20 estudiantes
mujeres y hombres mayores de edad de la carrera de Administracion de la Universidad de
Nuevo Meéxico Estados Unidos campus Las Cruces NM; con el fin de comprobar si éste esta
midiendo realmente el fendbmeno que se desea medir (Latour, et al. 1997). Es importante
mencionar que el evaluar la confiabilidad de un cuestionario es un prerrequisito de su
validez, de forma que antes de plantear si el cuestionario mide lo que dice que mide, debe
asegurarse primeramente de que el cuestionario mide “algo” de una forma reproducible; por
lo tanto, si el cuestionario no ofrece resultados reproducibles, entonces éste no es confiable,
y resulta en vano llevar a cabo el andlisis de la validez (Streiner & Normanm, 1995). Para
llevar a cabo la prueba de confiabilidad también conocida como prueba de consistencia
interna se calculé el grado de inter-correlacion y coherencia por medio del indice Alfa de
Cronbach de los resultados de los 20 estudiantes (Latour, et al. 1997). Este indice evalud si
los items que miden un mismo constructo presentan homogeneidad entre ellos (Cronbach,
1951). Cuando la escala de un cuestionario es consistente, se puede garantizar que todos los
items miden un solo constructo y ademas se asegura la existencia de una relacion lineal entre
la suma de las puntuaciones de los items y el constructo medido. El coeficiente alfa de
Chronbach permite cuantificar el nivel de fiabilidad de una escala si se cumplen dos
requisitos: el primero es que debe estar formada por un conjunto de items cuyas puntuaciones
se suman para obtener una puntuacion global y, el segundo es que todas las puntuaciones de

los items deben medir en la misma direccion (Latour, et al. 1997).

Como se menciond con anterioridad, el coeficiente alfa de Cronbach es el calculo de la media
ponderada de las correlaciones entre los items que forman parte de una escala (Cronbach,
1951). Cuando el cuestionario esta compuesto por un grupo de subescalas, debe calcularse
el coeficiente alfa de Cronbach para los items respecto de la puntuacién global (correlacion
del item-total) y para los items de cada subescala respecto del valor de la misma (correlacion
item-sub escala). El coeficiente alfa de Cronbach no viene acompafiado de ningun valor de

p que permita rechazar o no la hipdtesis de fiabilidad de la escala. Puede adoptar valores
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entre 0y 1. Se considera que valores alfa superiores a 0.70 son suficientes para garantizar la

consistencia interna de la escala.
3.6.2.3. Validez de Contenido

Es importante mencionar el hecho de que los constructos suelen estar compuestos por varias
dimensiones, por lo tanto, la validez de contenido es el grado en que la herramienta es capaz
de medir la mayor parte de las dimensiones del constructo (Garcia de Yebenes, et al. 2009).
Un cuestionario con alta validez de contenido es aquel que mide todas las dimensiones
relacionadas con el constructo que se quiere estudiar. Su evaluacion es un proceso formal
que siempre debe realizarse en un proceso de traduccion, adaptacién cultural y validacion y
consiste en valorar si los items del cuestionario son una muestra representativa de aquello
que se quiere medir. Se trata de una evaluacion empirica, basada en juicios de diferente
procedencia, como son las opiniones de los autores de la herramienta y los razonamientos
realizados por el comité de expertos.

Lawshe propuso un modelo que consiste en crear un panel de Evaluacion de Contenido
integrado por expertos en el tema a evaluar, los cuales contaran con una muestra de la prueba
a analizar y sobre la cual deberan emitir su opinidn en tres categorias: esencial, Util pero no
esencial, no necesario. Lawshe propuso que estas tres categorias se asocien con la habilidad,
conocimiento o competencia medidos por el item para el desempefio de una tarea (Lawshe,
1975).

Para el caso particular de validacion del cuestionario para medir el autoliderazgo, éste se
envio a un comité conformado por 14 expertos del departamento de Administracion y
Ciencias Sociales de la Universidad de Nuevo México Estados Unidos, campus Las Cruces
NM. A ellos le fue entregado un formato en papel de 6 hojas en las que se explica el objetivo,
algunas definiciones del constructo a evaluar, asi como una serie de instrucciones para el
correcto llenado del formato (Anexo 3). El formato consta una serie de trece items
acomodados en forma aleatoria; los tres principales constructos que se evaltuan son:
conocimiento del comportamiento y de la voluntad, motivacion a la ejecucion de tareas y la

cognicion constructiva. Ademas, se integran cinco criterios de valoracién que pertenecen a:

65



e Representatividad: grado en el que el item es juzgado como representativo del
constructo de Autoliderazgo.

e Pertenencia: dimension del constructo al que cree que el item pertenece.

e Comprension: valoracion de si el item se comprende adecuadamente.

e Interpretacion: juicio sobre la posibilidad de que el item pueda interpretarse de varias
formas.

e Claridad: grado en el que el item resulta conciso/preciso/directo.

Cabe hacer mencion que para el caso del criterio de pertenencia se calculard un porcentaje
de pertenencia y éste no tendra efecto sobre el calculo del indice de validez de contenido

debido a que sus respuestas son categoricas del tipo ordinal.

Una vez que los panelistas anotaron su opinidn respecto a cada item para cada uno de los
constructos citados, se determind el nimero de coincidencias en la categoria “esencial”, en
donde se espera que méas del 50% de acuerdos ocurra entre jueces en esta categoria para
considerar que el item tiene un cierto grado de validez de contenido. Para establecer el
consenso de los expertos en la categoria “esencial”, Lawshe propuso la Razén de Validez de
Contenido RVC (Content Validity Ratio, o CVR por sus siglas en inglés) definida por la
expresion (ecuacion 1):

N
Np——

«Q
N

CVR = 3.2

NTES

Donde: ne= nimero de panelistas que tienen acuerdo en la categoria esencial

N= numero total de panelistas

La expresion es planteada por Lawshe con la intencion de que se pueda interpretar como si
fuera una correlacion, debido a que se pueden tomar valores de -1 a +1; de tal modo que la
razon de validez de contenido es negativa si el acuerdo ocurre en menos de la mitad de los
jueces; es nula si se tiene exactamente la mitad de los acuerdos en el panel de expertos y es
positiva si existen mas de la mitad de acuerdos. Asi mismo, existe una tabla creada por el
mismo autor en la que define el nimero de acuerdos necesarios y el numero requerido de

panelistas; asi pues, se tiene que para cinco panelistas el valor minimo de RVC es 1y para
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40 panelistas el valor minimo de RVC es 0.29, para el caso de esta investigacion, un total de
14 expertos requiere un minimo aceptable de 0.51 (Lawshe, 1975).

Posteriormente con la razén de validez de contenido calculada para cada item y aceptados
los que tienen valores superiores a los minimos propuestos por Lawshe, se suman todos éstos
y se calcula la media de los RVC aceptables para posteriormente calcular el indice de validez
de contenido para cada uno de los criterios de valoracién. Al sumar cada uno de estos indices
individuales y dividirlos entre los cuatro criterios de valoracion utilizados, se obtiene el
indice de Validez de Contenido de toda la prueba (Content Validity Index, CVI por sus siglas

en inglés), el cual esta definido por la siguiente expresion (Ecuacion 2):

M
— Yi=1 CVR;

CVI 3.3

Donde: CVRi = Raz6n de Validez de Contenido de los items aceptables de acuerdo con el
criterio de Lawshe.

M= Total de items aceptables de la prueba.
3.6.2.4. Validez de constructo

En lo que corresponde a la validez de constructo, esta es la principal de los tipos de validez,
tal y como lo sefiala Messick, la validez de constructo es el concepto unificador que integra
las consideraciones de validez de contenido y de criterio en un marco comun para probar
hipotesis acerca de relaciones teéricamente relevantes (Messick, 1980). La génesis de la
validez de constructo visto como un concepto integral de validez hay que situarla en la
primera version de las pruebas estandar para la educacion y la psicologia (APA, 1954) y en
la publicacion del trabajo de Chronbach y Meehl en 1955. De acuerdo a estos dos autores,
la validez de constructo consiste en un analisis de la significacion de las puntuaciones de los
instrumentos de medida expresada en términos de los conceptos psicolégicos asumidos en
su medicion. Entre los procedimientos o técnicas estadisticas mas cominmente usadas para
la ejecucion de la validez de constructo, destaca en mayor medida el analisis factorial, el cual
es un modelo estadistico que representa las relaciones entre un conjunto de variables. Plantea
que estas relaciones puedan explicarse a partir de una serie de variables no observables
(latentes) denominadas factores, siendo el nimero de factores substancialmente menor que

el nimero de variables (Martinez, Alvarez & Mendoza, 2003). Este modelo se obtiene
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directamente como extension de algunas de las ideas basicas de los modelos de regresion
lineal y correlacion parcial. Asi pues, el analisis factorial es una técnica orientada al
descubrimiento de las variables subyacentes a un conjunto de variables superficiales. En el
caso particular del presente estudio, se llevara a cabo un analisis factorial exploratorio dada
la naturaleza de los datos y se intentara la estructura subyacente que éstos poseen. En lo que
corresponde a la extraccion de factores, éste es uno de los aspectos fundamentales del
andlisis factorial, puesto que es precisamente donde se trata de reducir la informacion
contenida en las variables superficiales a un pequefio nimero de variables latentes. Existen
actualmente un sinnumero de alternativas para llevar a cabo esta extraccion de factores, sin
embargo, el método mas cominmente usado es el de los componentes principales, cuyo
objetivo es reducir la matriz de correlaciones a un conjunto menor de variables latentes o

componentes principales.

Respecto al tipo de rotacion que se debera elegir, si no es de esperarse que los factores estén
correlacionados debera de elegirse la rotacion ortogonal, lo que implica que los factores sean
rotados el mismo nimero de grados en la misma direccién; es decir, después de la rotacion
los ejes siguen siendo perpendiculares. Pero en ocasiones se espera que exista cierta
correlacion entre los factores por lo que deberd emplearse la rotacion oblicua. Sin embargo,
la mayoria de los investigadores prefiere aplicar la rotacion ortogonal, en especial la del tipo
varimax debido a que las rotaciones oblicuas ain y cuando son mas versatiles son mucho

mas dificiles de interpretar (Martinez, Alvarez, & Mendoza, 2003).

Por ultimo, es importante destacar el tamafio adecuado de la muestra, debido a que los
coeficientes de correlacién son muy sensibles a ésta caracteristica. Son de hecho, poco
fiables cuando las muestras son pequefias, o que hace recomendable que el nimero de
sujetos sea lo suficientemente grande para que el analisis produzca resultados estables.
Aunque el nimero total de sujetos puede depender del grado de relacion real entre las
variables, autores como (Comrey & Lee, 1992) sugieren que una buena muestra estaria

compuesta por unos 300 sujetos.

Para el caso particular de validacion de constructo del cuestionario para medir el
autoliderazgo, este se envid a 350 estudiantes de las carreras de Administracion, Economia

y Finanzas pertenecientes al colegio de negocios de la Universidad de Nuevo México
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Estados Unidos, campus Las Cruces NM, a través del software “Qualtrics” especialmente

disefiado para la aplicacion de encuestas en linea (Anexo 4).

3.7. Procedimiento para llevar a cabo estudios con seres humanos en Universidades de
los Estados Unidos de Norte América: Caso Las Cruces Nuevo México

Paso 1. Envio de peticion para ser admitido como estudiante asociado en la Universidad de
las Cruces Nuevo Meéxico en los Estados Unidos de Norte Ameérica.
Después de una serie intentos, finalmente el 16 de enero del afio 2015 es enviada la carta de

aceptacion por parte del director del Programa (Anexo 5).

Paso 2. Llevar a cabo los siguientes trdmites administrativos: Obtener credencial de
identificacion como estudiante asociado, tramitar cuenta de correo electronico institucional,

solicitud de acceso a la red computacional del campus y tramite de estacionamiento.

Paso 3. Para cualquier investigacion con seres humanos dentro de los Estados Unidos de
Norte Ameérica, es necesario cumplir con una serie de requisitos establecidos en un informe
creado por el Departamento de Salud, Educacion y Bienestar de ese pais. EIl informe
Belmont, llamado asi por el centro de conferencias Belmont, que fue donde la comisién
Nacional se reunio para delinear el primer documento, explica y unifica los principios éticos
basicos de diferentes informes de la Comision Nacional y las regulaciones que incorporan

sus recomendaciones.
Los tres principios éticos fundamentales para usar sujetos humanos en la investigacion son:

-Respeto a las personas: protegiendo la autonomia de todas las personas y tratandolas

con cortesia, respeto y teniendo en cuenta el consentimiento informado.

-Beneficencia: maximizar los beneficios para el proyecto de investigacion mientras

se minimizan los riesgos para los sujetos de la investigacion.

-Justicia: usar procedimientos razonables, no explotadores y bien considerados para

asegurarse que se administran correctamente (en términos de costo-beneficio).
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Hoy en dia, el informe Belmont continta siendo una referencia esencial para que los
investigadores y grupos que trabajan con sujetos humanos en investigacion se aseguren que

los proyectos cumplen con las regulaciones éticas.

Para cumplir con los requisitos establecidos en el Informe Belmont, se deben llevar a cabo

una serie de certificaciones en topicos diversos (anexo 6).

Paso 4. Una vez obtenida la certificacion para poder llevar a cabo investigaciones con seres
humanos dentro de los Estados Unidos de América, debe llevarse a cabo el llenado de la
aplicacion en el sitio MAESTRO el cual pertenece a la Oficina de cumplimiento para

investigaciones de la Universidad de las Cruces NM (anexo 7).

Paso 5. Elaborar un memorandum de peticién de participacion dirigido a las miembros de la
facultad del Colegio de Negocios de la Universidad de las Cruces N.M (anexo 8).

Paso 6. Elaborar y distribuir el cuestionario de Validez de contenido para los 14 expertos

(anexo 3).
Paso 7 Captura y analisis de datos para el célculo del indice de validez de contenido.

Paso 8. Elaborar una carta de consentimiento y autorizacion dirigida a los participantes de la

encuesta (anexo 9).

Paso 9. Elaborar la encuesta en sistema “Qualtrics”, el cual es un “software” especialmente

disefiado para la aplicacion de encuestas en linea (anexo 10).

Paso 10. Enviar documentacidn para ser sujeta a una revision por el Comité Institucional de
revisiones ( IRB, Institutional Review Board por sus siglas en Inglés) que forma parte de la
Oficina de cumplimiento para investigaciones de la Universidad de las Cruces NM (Office
of Research Compliance at NMSU).

Paso 11. En caso de recibir retroalimentacion por parte del IRB, esta debera ser analizada y
proceder con las correcciones para su subsecuente sumision y esperar el veredicto (Anexo
11).
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Paso 12. Una vez recibida la aprobacion, se debera enviar carta de solicitud de permiso para
la aplicacién de la encuesta a los miembros de la facultad del colegio de negocios (anexo
12).

Paso 13. Aplicacion de la encuesta en sistema “Qualtrics”, analizar datos y obtener

resultados.
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4. RESULTADOS
4.1. Cuestionario para medir el auto liderazgo
4.1.1. Resultados para la validez de Contenido

La tabla 1 muestra las caracteristicas estadisticas de los items, en donde se puede observar
que la media de cada uno de ellos estuvo por arriba de los 4 puntos y su desviacion estandar
por debajo de 0.5 (tabla 3). Respecto al indice alfa de Cronbach’s, se puedo observar un
indice de 0.74 (tabla 4) (Cronbach, 1951).

Estadisticos de los elementos

Desviacion
Media tipica N
ITEM 1 4,30 470 20
ITEM 2 4,20 ,410 20
ITEM 3 4,50 ,513 20
ITEM 4 4,35 ,489 20
ITEM5 4,35 ,489 20
ITEM 6 2,85 ,366 20
ITEM 7 4,50 ,513 20
ITEM 8 4,45 ,510 20
ITEM 9 4,45 ,510 20
ITEM 10 4,45 ,510 20
ITEM 11 4,45 ,510 20
ITEM 12 4,45 ,510 20
ITEM 13 4,35 ,489 20
Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

basada en los

elementos
Alfa de Cronbach tipificados N de elementos
, 748 742 13
Tabla 4
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Para el criterio de valoracion de pertenencia, el 95 % de los items fueron categorizados
correctamente al constructo el cual se supone pertenecen. En lo que respecta a la validez de
contenido, primeramente, se llevd acabo el calculo de la razén de validez de contenido para

cada uno de los items (tabla 5) por medio de la ecuacién 2.

Representatividad Comprension
item Ne CVR item Ne CVR
1 14 1 1 14 1
2 12 0,71429 2 14 1
3 14 1 3 14 1
4 12 0,71429 4 11 0,57143
5 13 0,85714 5 13 0,85714
6 12 0,71429 6 13 0,85714
7 10 0,42857 7 14 1
8 11 0,57143 8 12 0,71429
9 12 0,71429 9 12 0,71429
10 12 0,71429 10 12 0,71429
11 9 0,28571 11 14 1
12 11 0,57143 12 14 1
13 12 0,71429 13 12 0,71429
>CVR >CVR
aceptados 8,28571 aceptados 11,1429
CVI para CVI para
representatividad CVI 0,69048 comprension CVI 0,92857
Interpretacién
item Ne CVR item Ne CVR
1 12 0,71428571 1 13 0,85714286
2 10 0,42857143 2 14 1
3 11 0,57142857 3 14 1
4 12 0,71428571 4 14 1
5 10 0,42857143 5 13 0,85714286
6 13 0,85714286 6 14 1
7 13 0,85714286 7 10 0,42857143
8 10 0,42857143 8 11 0,57142857
9 13 0,85714286 9 12 0,71428571
10 12 0,71428571 10 11 0,57142857
11 14 1 11 12 0,71428571
12 12 0,71428571 12 13 0,85714286
13 11 0,57142857 13 12 0,71428571
>CVR >CVR
aceptados 7,57142857 aceptados 9,85714286
CVI para CVI para
claridad CVI 0,63095238 interpretacion CVI 0,82142857

Tabla s
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El célculo final del indice de validez de contenido (CVI) fue calculado por medio de la media
aritmética de cada uno de los CVTI’s individuales. Asi pues, se tiene que el CVI final global

para este cuestionario es de 0.767, cuyo valor es aceptable (Lawshe, 1975).

4.1.2. Resultados para la validez de constructo

Para la validez de constructo, tal y como se especificd en parrafos anteriores, se llevo a cabo
un analisis factorial exploratorio por medio del método de componentes principales para la

extraccion de factores y rotacion varimax.

Tabla 6 Caracteristicas estadisticas de los items

ITEM Media Desv. tip.
ITEM 1 4,15 0,67
ITEM 2 3,75 0,85
ITEM 3 4,15 0,75
ITEM 4 4,20 0,70
ITEM 5 3,80 0,77
ITEM 6 3,25 0,82
ITEM7 4,10 0,69
ITEM 8 4,10 0,89
ITEM 9 4,20 0,95
ITEM 10 4,15 0,57
ITEM 11 3,45 0,88
ITEM 12 3,99 0,92
ITEM 13 4,18 0,58

Tabla 6

La tabla 6 muestra las caracteristicas estadisticas de los items, en donde se puede observar
que la media de cada uno de ellos estuvo por arriba de los 3 puntos y su desviacion estandar
por debajo de 0.95.
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Tabla 7 Analisis Factorial de los items

FACTOR1 FACTOR2 FACTORS3

ITEM 1 0,79 *

ITEM 4 * 0,73

ITEM 2 0,86 *

ITEM S * 0,92

ITEM 7 * 0,85
ITEM 6 0,76

ITEM 8 0,69
ITEM 3 0,86 *

ITEM 9 0,82
ITEM 13 * * *
ITEM 12 * * *
ITEM 10 * * *
ITEM 11 * * *

* valor menor a 0.15
Método de Rotacion:
Normalizacién Varimax con
Kaiser

Tabla 7

En la tabla 7 se puede observar que se obtuvieron 3 factores con 3 items significativos cada
uno. En el caso de los items 1,2 y 3 tuvieron correspondencia en los factores 1 & 2 con
valores de 0.79, 0.73 & 0.86 respectivamente; los items del 10 al 13 muestran valores por
debajo de 0.15; el resto de los valores se puede observar en la tabla 7.

Por Gltimo, se llevo a cabo una correlacion de Pearson entre los factores, Tabla 8.

Tabla 6 Correlaciones entre los factores

F1 F2 F3
F1 1,00
F2 -0,18 1,00
F3 0,08 -0,04 1,00
Tabla 8

Los resultados del analisis parecen indicar, por tanto, que se deben retener 3 componentes y

que los items del 1 al 9 tienen una alta carga en ellos; sin embargo, los items del 10 al 13
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muestran una carga muy baja y es recomendable prescindir de ellos. Asi pues, con los
resultados anteriores se confirma la existencia de 3 componentes principales que pertenecen
a: Conocimiento del comportamiento y de la voluntad, Motivacion a la ejecucion a las tareas
y Cognicion constructiva.

Por lo anterior, el cuestionario validado constara de 9 items categorizados bajo 3 constructos

tal y como se muestra a continuacion:

item Constructo
Conocimiento del  Motivacion a la
comportamientoy ejecucion a las Cognicion
de la voluntad tareas constructiva

1. Establezco metas especfficas para mi propio

desempefio. Factor 1

2. Me esfuerzo por hacer un seguimiento de qué tan bien

hago mi trabajo. Factor 1

3.  Trabajo hacia metas especfficas que he establecido

para mi mismo. Factor 1

4.  Me visualizo desempefiando una tarea exitosamente

antes de realizarla. Factor 2

5. Algunas veces visualizo en mi mente un desempefio

exitoso antes de que realice una tarea. Factor 2

6. Cuando he completado una tarea con éxito, a menudo

me recompenso con algo que me gusta. Factor 2

7.  Algunas veces hablo conmigo mismo (en voz Alta o en

mi mente) para trabajar en situaciones dificiles. Factor 3

8. Intento mentalmente evaluar la exactitud de mis propias
creencias acerca de situaciones con las que estoy teniendo

problemas. Factor 3

9. Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada

vez que me encuentro en una situacion dificil. Factor 3
Tabla 9

4.2. Andlisis estadistico

4.2.1. Descriptivos: caracteristicas de la muestra

Para el analisis de los datos se hace uso de estadistica descriptiva para analizar las medias y
desviaciones estandar de las variables numéricas y anélisis de frecuencias para las variables

categoricas.

En este estudio participaron 300 personas de las cuales Gnicamente se tomaron en cuenta las
respuestas de 263 personas debido a que 37 de ellas dejaron inconcluso o simplemente

omitieron sus respuestas al cuestionario; de las 263 personas que contestaron, 115 son
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hombres que representan el 43.7% del total. La edad de los participantes tiene una media de

33.4 afos y una desviacion estandar de 5.4 con un rango de 26 a 46 afios.

Un total de 127 personas que representan el 48.3% del total son solteros y 91 personas son

casadas; el resto de su estado civil se encuentra en la tabla # 10.

Estado civil de los participantes

Estado Civil
Frecuencia  Porcentaje

Vélidos  Casado 91 34,6

Divorciado 20 7,6

Soltero 127 48,3

Union Libre 10 3,8

Viudo 15 57

Total 263 100,0

Tabla 10

En lo que respecta a la educacion de los participantes, 138 tienen educacion secundaria lo

que representa el 52.5% del total, la educacion del resto de las personas se puede ver en la

tabla # 11.

Educacion de los participantes

Educacion
Frecuencia  Porcentaje

Validos  Primaria 14 5,3

Secundaria 138 52,5

Preparatoria 101 38,4

Profesional 10 3,8

Total 263 100,0

Tabla 11
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Referente al rendimiento Laboral, un total de 139 Personas poseen un alto rendimiento
laboral lo que representa un 52.9% y 142 personas poseen un alto auto liderazgo
representando asi un 54% del total; el resto de las frecuencias para los problemas

psicosociales se puede observar en las tablas 12 Y 13.

Sumario de Personas con baja incidencia de Problemas Psicosociales

Bajo grado de Problemas Psicosociales

Frecuencia  Porcentaje

Intrusivo 239 90,9
Problemas Psicosomaticos 229 87,1
Problemas en Pensamiento 215 81,7
Comportamiento Rompe reglas 206 78,3
Comportamientos agresivos/impulsivos 194 73,8
Depresion/Ansiedad 186 70,7
Problemas de Personalidad antisocial 181 68,8
Problemas de Atencién/Hiperactividad 177 67.3
Uso de sustancias (Alcohol/Tabaco/Drogas) 176 66,9
Apartado 173 65,8
Fortalezas Personales Altas 146 55,5
Tabla 12

Sumario de Personas con alta incidencia de Problemas Psicosociales

Alto grado de Problemas Psicosociales

Frecuencia Porcentaje
Fortalezas Personales Pobres 76 28,9
Depresion/Ansiedad 12 4,6
Apartado 16 6,1
Problemas Psicosomaticos 19 7.2
Problemas en Pensamiento 26 9.9
Problemas de Atencién/Hiperactividad 6 2,3
Comportamientos agresivos/impulsivos 30 11,4
Comportamiento Rompe reglas 13 4,9
Intrusivo 8 3,0
Problemas de Personalidad antisocial 4 15
Uso de sustancias (Alcohol/Tabaco/Drogas) 28 10,6

Tabla 13

78



4.2.2. Tabla de correlaciones

Tabla de Correlaciones

Problemas
de Usode
Problemas de  Comportamientos Persconalid  sustancias
Fortalezas Depresion/ Problemas Problemas de Atencién/ agresivos/ Comportamiento ad (Alcohol/Tab
Rendimiento  Auto liderazgo  Personales Ansiedad Agertado Psicosomaéticos  Pensamiento HiEeractividad impulsivos Rompe reglas Intrusivo antisocial aco/Dr

Rendimiento Correlacién de Pearson 1 864" 8357 -, 7037 - 518" -,3737 -,578" -,639" - 7217 - 4447 -,309" -,7417 -,689"
Sig. (bilateral) ,000 000 ,000 ,000 ,000 000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 000
N 263 2863 263 263 263 283 263 283 263 263 263 263 263
Auto liderazgo Correlacién de Pearson 864" 1 ,854™ - 7747 -587" - 414" -,558" - 648" -, 790" - 465" -257" -.818" - 723"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Fortalezas Personales Correlacién de Pearson 835" 854" 1 - 7767 -627" - 416" -,490™ - 649" - 727 -,428" -,322" -.820" -, 725"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 000 ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
N 263 283 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Depresién/Ansiedad Correlacién de Pearson -,703" - 774" - 776" 1 688" 577" 492" 659" 722" 478" 367" 838" 631"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Apartado Correlacién de Pearson -,518" -,587" -627" 688" 1 373" 441" 676" 707" 219" ,356™ 635" 612"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
N 263 283 283 263 263 263 2683 283 283 263 263 263 283
Problemas Psicosométicos  Correlacién de Pearson -,373" - 414 - 416 577" 3737 1 ,240" ,335" ,516' 392" ,261° 532" ,344"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
N 263 283 283 263 263 263 263 283 283 263 263 263 283
Problemas de Pensamiento Correlacién de Pearson -,578" -558" -490" 492" 441" 240" 1 370" .5147 303" 382" 418" L4327
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 263 283 263 263 263 263 263 263 2683 263 263 263 263
Problemas de Atencién/ Correlacién de Pearson -639" -648" - 649" 659 678" 335" 370 1 656 289" 228" 897" 8317
Hiperactividad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Comportamientos Correlacion de Pearson 7217 -, 790" 7277 7227 707" 5167 5147 ,656"™ 1 264" ,3277 ,7337 ,7407
agresivos/impulsivos Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 000
N 263 283 283 263 263 263 263 263 283 263 263 263 283
Comportamiento Rompe Correlacién de Pearson -.444" - 465" -428" 478 219" 3927 ,303" 289" ,264" 1 111 422" ,2327
reglas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,072 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Intrusivo Correlacion de Pearson ,309” -2577 3227 ,367"7 ,356" 2617 ,382" ,228" ,3277 11 1 2517 ,233"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000 ,000 ,000 000 ,a72 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Problemas de Personalidad ~Correlacién de Pearson - 7417 -818" -8207 8387 635" 632" 418" 6977 733" 422" 2517 1 866"
antisocial Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263
Uso de sustancias Correlacién de Pearson -, 589" - 723" -725" 6317 612" ,344" 432" 631" ,740™ 232" 233" 666" 1

(Alcohol/Tabaco/Drogas)  gig, (bilateral) ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 000 ,000 000 ,000 ,000 ,000
N 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263 263

Tabla 14
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En la tabla anterior, resulta evidente que existe una correlacion significativa de 0.864 entre
personas con un alto auto liderazgo y un alto rendimiento laboral; se observa también una alta
correlacion de 0.835 y 0.854 entre aquellas personas con fortalezas personales altas y un auto
liderazgo elevado. Sin embargo, se observa por el contrario una alta correlacion negativa entre
auto liderazgo y personas con algun problema psicosocial alto; para este caso en particular, las
correlaciones van desde -0.774 hasta -0.257 para aquellas personas con alto indice de ansiedad e
intrusivas.

Asi mismo, se puede observar una tendencia similar en lo que respecta al rendimiento laboral; ya
que existen incluso correlaciones que van desde -0.741 hasta -0.373 para el caso de personas con

alto indice de problemas de personalidad antisocial y problemas psicosomaticos. El resto de las
correlaciones se puede observar en la tabla anterior.

4.2.3.  Modelo de regresiones multiple

Haciendo uso del programa estadistico AMOS® version 16, se elabor6 el siguiente modelo para
obtener las estimaciones de los pesos de regresion multiple para cada una de las variables

numeéricas y como estas se encuentran relacionadas con el Rendimiento laboral de los trabajadores.

J Autoliderazgo

Fortalezas

Depresién/Ansiedad

Apartado

Prob_Psicosomaticos

ronens

Prob_Pensamiento

1
Prob_Atencion/Hiperactividad

Comportamientos_agresivos/impulsivos

Comportamiento_ Rompereglas

- 1
Intrusivo

Problemas_de_Personalidad_antisocial

Uso_de_sustancias (AIcohoI/TabacolDrogas)

$do6ceddddoo s

Tabla 15

80



Del modelo anterior se obtuvieron las estimaciones de los pesos de regresion multiple para cada
una de las variables numéricas, en donde resulta evidente que el Auto liderazgo se encuentra
intimamente ligado al rendimiento con un valor estimado de 0.477 y una desviacion estandar de
0.026; el resto de los estimados se puede visualizar en la siguiente tabla incluyendo los datos

estandarizados.

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate  S.E. C.R. P
Rendimiento <--- Autoliderazgo 477 026 18.029  ***
Rendimiento <--- Fortalezas_Personales 445 026  16.955  ***
Rendimiento <--- DepresionAnsiedad 077  .041 1.866 .062
Rendimiento <--- Apartado 230 .038 5089  ***
Rendimiento <--- Problemas_Psicosomaticos 050 .042 1199 .230
Rendimiento <--- Problemas_en_Pensamiento -193 036 -5278  ***
Rendimiento <--- Problemas_de_ AtencionHiperactividad -313  .044  -7.090  ***
Rendimiento <--- Comportamiento_Rompereglas -052 .043 -1216 224
Rendimiento <--- Intrusivo -078 .056 -1.388 .165
Rendimiento <--- Problemas_de_Personalidad_antisocial 025 .046 540  .589
Rendimiento <--- Uso_de_sustanciasAlcoholTabacoDrogas 308 .034 9.054  ***
Rendimiento <--- Comportamientos_agresivosimpulsivos -237 034 6977  ***

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Rendimiento <--- Autoliderazgo 537
Rendimiento <--- Fortalezas Personales 505
Rendimiento <--- DepresionAnsiedad .056
Rendimiento <--- Apartado 178
Rendimiento <--- Problemas_Psicosomaticos .036
Rendimiento <--- Problemas_en_Pensamiento -.157
Rendimiento <--- Problemas_de_AtencionHiperactividad -.211
Rendimiento <--- Comportamiento_Rompereglas -.036
Rendimiento <--- Intrusivo -.041
Rendimiento <--- Problemas_de_Personalidad_antisocial .016
Rendimiento <--- Uso_de_sustanciasAlcoholTabacoDrogas 270
Rendimiento <--- Comportamientos_agresivosimpulsivos -.208

Tabla 16
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5. CONCLUSIONES

A partir del objetivo principal de este trabajo, el cual pretende determinar si hay una relacion entre
el rendimiento laboral de los trabajadores, el perfil psicosocial y este a la vez asociado a su auto
liderazgo en trabajadores de la empresa de uno de los sectores mas representativos de la industria
de Cd. Judrez Chihuahua México; se puede concluir que tanto el Perfil Psicosocial y el rendimiento
laboral ilustran una interrelacion entre los aspectos psicosociales y emocionales de los sujetos;
debido principalmente a que el estado animo de las personas influyen en lo que hacen, y lo que
hacen incide en como se sienten. Lo anterior, permite sugerir a los empleados conocer algo de su
comportamiento que quiza no conocen.

La correlacion entre auto liderazgo y Fortalezas personales es positiva, permite, tal y como lo
argumenta Cattel (1943) que el lider puede consiga cambios més eficaces en las actuaciones del
grupo. Provocando salud mental positiva la cual no solo es ausencia de enfermedad mental si no
involucra una sensacion de bienestar psicolégico que va de la mano con un sentido saludable del
yo (Millon & Davis, 2001; Helmes 1989).

De acuerdo con Helmes, la gente psicoldgicamente sana tiene actitudes positivas hacia si misma
y hacia los demas. Toma sus propias decisiones y regula su conducta, ademas de elegir o dar forma
a ambientes compatibles con sus necesidades

Esto conlleva, a la importancia de este documento, para sugerir a la empresa que se ha localizado
un area de oportunidad para trabajar en las estrategias que puedan ayudar a incrementar el auto
liderazgo en sus trabajadores; elaborando asi, programas que trabajen las iniciativas del propio
trabajador. Por su parte Eyenseck, recomienda trabajar temas de ayuda al empleado, en la salud
del comportamiento, en la medicina del trabajo y en la promocién de la salud; asi como también
emplear el uso de evaluaciones de personalidad (Psicosociales) tal y como lo sugiere Dessler
(2012) en la seleccion de empleados. Lo anterior, debido a que se ha demostrado que los elementos
de estas evaluaciones son utiles para predecir determinados criterios vinculados con el

comportamiento de los individuos en el trabajo (Furnham, 2008).

Existe también una relacion directa entre el perfil psicosocial y determinados fenémenos,
mecanismos, procesos psicologicos y tendencias de comportamiento que se manifiestan en el

entorno laboral. Algunos de los fendmenos o procesos psicologicos asociados a las caracteristicas
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del perfil psicosocial son sutiles y complejos, mientras que otros pueden llegar a resultar
demasiado simples.

Las organizaciones tienen una estructura formal (e informal) y determinadas normas de trabajo,
procedimientos especificos y valores corporativos que pueden prevalecer durante mucho tiempo.
Estas variables formales (e informales), que podriamos denominar, “organizativas” pueden tener
un efecto muy significativo en relacion al comportamiento del individuo en su trabajo,
modificando los efectos naturales de su personalidad y perfil psicosocial. Las variables
organizacionales y el entorno del puesto de trabajo moldean y recompensan selectivamente el
funcionamiento de la personalidad y perfil psicosocial.

Tras este andlisis cientifico de enfoque que manifiesta de forma clara la relacion e influencias entre
el perfil psicosocial y comportamiento laboral, llegamos claramente a la conclusion de que es
necesario medir esta relacion pues, resulta que algunas teorias tratan de abarcar el perfil psicosocial
mediante la evaluacion de muchos rasgos mayores, mientras que otras evallan determinados

rasgos especificos.
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7. ANEXQOS

7.1. Anexo 1 Cuestionario para medir el auto liderazgo version original

English Questionnaire

Self-Leadership

INSTRUCTIONS: Read each of the following items carefully and try to decide how true the
statement is in describing you.

Never almost never sometimes  almost always always
1 2 3 4 5

1. | establish specific goals for my own performance. ___

2. Imake a point to keep track of how well I'm doing at work.

3. 1 work toward specific goals | have set for myself.

4. 1 visualize myself successfully performing a task before I doit.

5. Sometimes I picture in my mind a successful performance before | actually do a task.

6. When | have successfully completed a task, | often reward myself with something |
like.

7. Sometimes I talk to myself (out loud or in my head) to work through difficult situations.

8. I try to mentally evaluate the accuracy of my own beliefs about situations | am having
problems with.

9. | think about my own beliefs and assumptions whenever | encounter a difficult
situation.

10. When | have to choice, | try to do my work in ways that | enjoy rather than just trying
to get it over with.

11. I find my own favorite way to get things done.

12. 1 use written notes to remind myself of what | need to accomplish.

13. I use concrete reminder (e.g. notes and lists) to help me focus on the things | need to

accomplish.

Source: Houghton, J. D., Dawley, D., DiLiello, T. C. (2012). “The Abbreviated Self-Leadership
Questionnaire (ASLQ): A More Concise Measure of Self-Leadership,” International Journal of
Leadership Studies, 7, 216-232. All rights reserved.

96



7.2. Anexo 2 Cuestionario para medir el auto liderazgo version en espafiol

Self-leadership questionnaire (Spanish Mexican Version)

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente por favor cada una de las preguntas que se listan a
continuacion y seleccione la respuesta que usted considere verdadera para Usted

o wnNE

10.

11.
12.
13.

(nunca) (casi nunca) (en ocasiones) (casi siempre) (siempre)

1 2 3 4 5

Establezco metas especificas para mi propio desempefio._____

Me esfuerzo por hacer un seguimiento de queé tan bien hago mi trabajo.

Trabajo hacia metas especificas que he establecido para mi mismo.

Me visualizo desempefiando una tarea exitosamente antes de realizarla.

Algunas veces visualizo en mi mente un desempefio exitoso antes de que realice una tarea.
Cuando he completado una tarea con éxito, a menudo me recompenso con algo que me
gusta.

Algunas veces hablo conmigo mismo (en voz Alta o en mi mente) para trabajar en
situaciones dificiles.

Intento mentalmente evaluar la exactitud de mis propias creencias acerca de situaciones
con las que estoy teniendo problemas.

Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada vez que me encuentro en una situacion
dificil.

Cuando tengo que escoger, intento hacer mi trabajo de manera que lo disfrute en lugar de
tratar de terminarlo_

Encuentro mi forma favorita de hacer las cosas__

Uso notas escritas para recordar lo que necesito terminar___

Uso recordatorios concretos (notas y listas) que me ayuden a enfocarme en cosas que
necesito completar
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7.3. Anexo 3 Formato de validez de contenido

INSTRUCCIONES: La realizacion de la evaluacion que efectuard mediante su criterio como experto, tiene como objetivo estimar la validez de
contenido de la escala Autoliderazgo. Primero, antes de proceder con su juicio, se le presenta la definicion del constructo de Auto-Liderazgo y sus

dimensiones. Por favor, lea cuidadosamente la definicidn del constructo a evaluar.

DEFINICION DEL CONSTRUCTO A EVALUAR

Autoliderazgo

El Autoliderazgo (p. ej., Manz, 1986; Cuello & Houghton, 2006; Cuello & Manz, 2010) es un proceso de autoevaluacion conductual, cognitiva y de auto-influencia por el que la

gente logra la autodireccidn y auto-motivacion que son necesarios para dar forma a sus comportamientos de forma positiva con el fin de mejorar su rendimiento general.

Conocimiento del Estrategias centradas en comportamiento ofrecen enfoques especificos para identificar comportamientos ineficaces y reemplazarlos por
comportamiento y de la  unos mas eficaces a través de un proceso de autoobservacion, de auto fijacion de metas, de auto-recompensa, de retroalimentacion

voluntad autocorrectiva comentarios y auto-cue.

Motivacioén a la ejecucién a Permite a las personas encontrar placer en una determinada tarea o actividad, llevdndolas a mayores sentimientos de competencia,
las tareas autocontrol y sentido de propdsito (Deci & Ryan, 1985). Las personas pueden emplear recompensas naturales construyendo
caracteristicas mas agradables y placenteras en una tarea o actividad, de tal manera que la tarea se hace mas gratificante o tal vez,

cambiando también el enfoque cognitivo a los aspectos intrinsecamente gratificantes de la tarea.

Cognicién Constructiva  Estas estrategias estan dirigidas a la remodelacion de ciertos procesos mentales claves para facilitar patrones de pensamiento mas positivo
y optimista, asi como también los procesos mentales que pueden tener un impacto significativo en el rendimiento individual (cuello &
Houghton, 2006; Cuello & Manz, 1992, 1996).
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En la siguiente hoja podra observar el listado de items que ha sido generado para la evaluacién de la percepcion del Autoliderazgo. Su labor consistira en juzgar
cada uno de los items con una serie de criterios:

- Representatividad: Grado en el que el item es juzgado como representativo del constructo de Autoliderazgo.
- Pertenencia: Dimension del constructo al que cree que el item pertenece.

- Comprension: Valoracion de si el item se comprende adecuadamente.

- Ambigledad: Juicio sobre la posibilidad de que el item pueda interpretarse de varias formas.

- Claridad: Grado en el que el item resulta conciso/escueto/directo.

Teniendo en cuenta la definicion del constructo y los criterios de valoracién de los items, por favor, pase la hoja y comience a evaluar los items o reactivos. Para
que esto le resulte més facil, en cada hoja y junto a los items, podra apreciar los criterios de valoracion ya explicados, asi mismo se indica a qué se refiere cada uno
de éstos. Ademas, le aconsejamos que tenga continuamente ante usted la definicion del constructo a evaluar.

Finalmente le agradecemos el tiempo y esfuerzo invertido en este proceso y su compromiso para mejorar la calidad de la evaluacion de la percepcion del
Autoliderazgo.

Marque con una “X” la opcion que mejor se ajuste a su opinion

Ficha de Identificacion

Género () Masculino () Femenino Nivel de Estudios
() Licenciatura
Afio de Nacimiento () Maestria

() Doctorado

Ocupacion () Otro Especifique
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CRITERIOS DE VALORACION:

Representatividad: Grado en el que el item es juzgado como representativo del constructo de Autoliderazgo.

Pertenencia: Dimensidn del constructo al que cree que el item pertenece.

Comprensién: Valoracion de si el item se comprende adecuadamente.

Interpretacién: Juicio sobre la posibilidad de que el item pueda interpretarse de varias formas.
Claridad: Grado en el que el item resulta conciso/preciso/directo.

Subraye la opcién que mejor se ajuste a su opinién

establecido para mi mismo.

b) Motivacion a la ejecucion a las tareas

¢) Cognicion Constructiva

Representativida Pertenencia Comprension Interpretacién Claridad
d
Desde Desde Desde
Desde Componente al que cree pertenece el 1= 1= Se puede 1= Extenso;
1= Nada item Incomprensible interpretar de falto de
representativo Hasta multiples formas concision
Hasta 4= Se Hasta Hasta
items 4= Muy comprende 4= Tiene una Unica 4=
representativo claramente interpretacion Conciso/directo
1. Establezco metas especificas a) Conocimiento del comportamiento y de la
para mi propio desempefio.
1 2 3 4 | voluntad 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
b) Motivacion a la ejecucion a las tareas
c) Cognicién Constructiva
Redaccion alternativa si asi lo
considera:
a) Conocimiento del comportamiento y de la
2 Me esfuerzo por hacer un
seguimiento de qué tan bien 12 3 4 | voluntd L 2 3 4 L2 3 4 L2 3 4
hago mi trabajo b) Motivacion a la ejecucion a las tareas
¢) Cognicion Constructiva
Redaccion alternativa si asi lo
considera:
3. Trabajo hacia metas a) Conocimiento del comportamiento y de la
e voluntad
especificas que he 1 2 3 4 1 2 3 2 1 2 3 2 1 2 3 4

Redaccion alternativa si asi lo
considera:
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CRITERIOS DE VALORACION:

Representatividad: Grado en el que el item es juzgado como representativo del constructo de Autoliderazgo.
Pertenencia: Dimensidn del constructo al que cree que el item pertenece.
Comprensién: Valoracion de si el item se comprende adecuadamente.

Interpretacién: Juicio sobre la posibilidad de que el item pueda interpretarse de varias formas.

Claridad: Grado en el que el item resulta conciso/preciso/directo.

Subraye la opcién que mejor se ajuste a su opinién

gue me gusta

¢) Cognicion Constructiva

Representativid Pertenencia Comprension Interpretacién Claridad
ad
Desde Desde Desde
Desde Componente al que cree pertenece el 1= 1= Se puede 1= Extenso;
1= Nada item Incomprensible interpretar de falto de
representativo Hasta multiples formas concision
Hasta 4= Se Hasta Hasta
items 4= Muy comprende 4= Tiene una Unica 4=
representativo claramente interpretacion Conciso/directo
. . " a) Conocimiento del comportamiento y de la
4. Mevisualizodesempefiando | 1 2 3 4 luntad 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
una tarea exitosamente volunta
antes de realizarla. b) Motivacion a la ejecucion a las tareas
¢) Cognicion Constructiva
| Redaccion alternativa si asi lo considera:
5. Algunas veces visualizo en a) Conocimiento del comportamiento y de la
mi mente un desempefio 1 2 3 4 |voluntad
exitoso antes de que realice b) Motivacion a la ejecucion a las tareas 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
una tarea ¢) Cognicion Constructiva
Redaccion alternativa si asi lo considera:
a) Conocimiento del comportamiento y de la
6. Cuando he completado una )I P Y
tarea con éxito, a menudo 1 2 3 4 voluntad
me recompenso con algo b) Motivacién a la ejecucion a las tareas 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

| Redaccion alternativa si asi lo considera:
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CRITERIOS DE VALORACION:

Representatividad: Grado en el que el item es juzgado como representativo del constructo de Autoliderazgo.

Pertenencia: Dimensidn del constructo al que cree que el item pertenece.

Comprensién: Valoracion de si el item se comprende adecuadamente.

Interpretacién: Juicio sobre la posibilidad de que el item pueda interpretarse de varias formas.
Claridad: Grado en el que el item resulta conciso/preciso/directo.

Subraye la opcién que mejor se ajuste a su opinién

mi trabajo de manera

b) Motivacion a la ejecucion a las tareas

Representativid Pertenencia Comprension Interpretacién Claridad
ad
Desde Desde Desde
Desde Componente al que cree pertenece el 1= 1= Se puede 1= Extenso;
1= Nada item Incomprensible interpretar de falto de
representativo Hasta maultiples formas concision
Hasta 4= Se Hasta Hasta
items 4= Muy comprende 4= Tiene una Unica 4=
representativo claramente interpretacion Conciso/directo
7. Algunas veces hablo a) Conacimiento del comportamiento y de la
conmigo mismo (envozAlta| 1 2 3 4 voluntad 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
0 en mi mente) para o o
trabajar a través de b) Motivacion a la ejecucion a las tareas
situaciones dificiles ¢) Cognicion Constructiva
| Redaccion alternativa si asi lo considera:
8. Intento mentalmente . a) Conocimiento del comportamiento y de la
evaluar la exactitud de mis
propias creencias acerca de 1 2 3 4 voluntad
situaciones con las que b) Motivacion a la ejecucion a las tareas 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
estoy teniendo problemas ¢) Cognicidn Constructiva
| Redaccion alternativa si asi lo considera:
9. Creo en mis propias a) Conocimiento del comportamiento y de la
creencias y suposiciones 1 2 3 4 |voluntad
cada vez que me encuentro b) Motivacién a la ejecucion a las tareas 12 3 4 12 3 411 2 3 4
en una situacion dificil o .
¢) Cognicidn Constructiva
| Redaccion alternativa si asi lo considera:
10. Cuando tengo que a) Conocimiento del comportamiento y de la
escoger, intento hacer 1 2 3 4
g voluntad 1 2 3 4| 1 2 3 4 |1 2 3 4
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gue lo disfrute en lugar
de tratar de terminarlo

¢) Cognicion Constructiva

| Redaccion alternativa si asi lo considera:

11. Encuentro mi forma
favorita de hacer las
cosas

a) Conocimiento del comportamiento y de la
voluntad
b) Motivacion a la ejecucién a las tareas

¢) Cognicién Constructiva

| Redaccion alternativa si asf lo considera:

12. Uso notas escritas para
recordar lo que
necesito terminar

a) Conocimiento del comportamiento y de la
voluntad
b) Motivacion a la ejecucién a las tareas

¢) Cognicién Constructiva

| Redaccion alternativa si asf lo considera:

13. Uso recordatorios
concretos (notas y
listas) que me ayuden a
enfocarme en cosas que
necesito completar

a) Conocimiento del comportamiento y de la
voluntad
b) Motivacion a la ejecucion a las tareas

¢) Cognicion Constructiva

| Redaccion alternativa si asi lo considera:

EL PROCESO DE EVALUACION HA FINALIZADO )
MUCHAS GRACIAS DE NUEVO POR SU COLABORACION
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7.4. Anexo 4 Encuesta en linea

Online Survey

Your answers to this survey are strictly confidential. No one in your organization will access your survey. We need you to list
your demographic information just to create a unique identification number.

Age:
Gender:
Race:

GPA:

Please also provide any previous leadership experience

Lea cuidadosamente por favor cada una de las preguntas que se listan a continuacion y seleccione la respuesta que usted considere
verdadera para Usted. Tenga en cuenta que al contestar esta encuesta implica que otorga su consentimiento. Puede dejar preguntas
sin contestar si asi lo desea.

. n . .
Nunca casl oca:iones casl siempre
@) nunca (2) @) siempre (4) ©)
1) Establezco metas especificas para mi propio desempefio Q Q @) Q Q
2) Me esfuerzo por hacer un seguimiento de qué tan bien hago mi trabajo Q Q @) Q Q
3) Trabajo hacia metas especificas que he establecido para mi mismo @) O Q @) @)
4) Me visualizo desempefiando una tarea exitosamente antes de realizarla o) o) QO o) Q
5) Algunas veces visualizo en mi mente un desempefio exitoso antes de que realice
YAl9 una tarea P ‘ Q Q o Q Q
6) Cuando he completado una tarea con éxito, a menudo me recompenso con algo

que me gusta Q Q o Q Q

7) Algunas veces hablo conmigo mismo (en voz Alta 0 en mi mente) para trabajar en
situaciones dificiles Q Q o Q Q
8) Intento mentalmente evaluar la exactitud de mis propias creencias acerca de o o o o o

situaciones con las que estoy teniendo problemas

9) Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada vez que me encuentro en una
situacion dificil o o o o o

10) Cuando tengo que escoger, intento hacer mi trabajo de manera que lo disfrute en
lugar de tratar de terminarlo Q Q o Q Q
11) Encuentro mi forma favorita de hacer las cosas Q Q Q Q Q
12) Uso notas escritas para recordar lo que necesito terminar Q Q Q Q Q

13) Uso recordatorios concretos (notas y listas) que me ayuden a enfocarme en cosas
que necesito completar Qo Qo o Q Q
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7.5. Anexo 5 Carta de Aprobacion

College of Business
Department of Management
MEC 30

Mew Mexico State University

Pl Bax 30000
UHINERSTTY Las Truces, NM 8800 3-3001
L7G-hadb-1201, fax; 5T5-b46-1372
busimess,nmsuedu fmanagement-gh

January 16, 2015

Ramon Martinez
Ceiba 10216 Fracc. Hda. del Nogal
CP 32480

RE: Approval Letter for Visiting Ph.D. Student Appointment at New Mexico State
University for Mr. Jose Ramon Martinez Nunez

Dear Ramon,

We are pleased to inform you that you have been approved as a visiting Ph.D. student at
New Mexico State University for the spring 2015 academic semester. For HR processing
purpases your official statustitle is: Affiliated Faculty. You will not receive any pay
associated with your visit, but you will be provided supporting resources as described
below,

As outlined in your application, the dates of your visit are from January 20 to February 20,

You will primarily be working with Dr. Carol Flinchbaugh on the projects described in your

application.

In addition to myself, Ms. Adela Castro will be working with you to coordinate the

particulars of your visit. Please inform myself, Ms. Castro, and Dr. Flinchbaugh via email the
day and time of your initial arrival before you arrive on campus so that we can plan to meet

with you and welcome you to our department.

You have been assigned the following office: Guthrie Hall 410. Once you initially arrive we'll

provide you with the key to this office. There are several action items you'll need to
complete before or once you arrive, including;

= Obtain an NMSU ID Card - hitp://idcardnmsu.edu/ or 575-646-4835, Location:
1st Floor Corbett Center, Room 137). There is no cost to you to obtain this card.

+ Obtain an NMSU Parking Pass - http://park.nmsu.edu/. You must have your
NMSU ID card, drivers license, and vehicle documents first. Cost is $31 for orange
outer parking lots and $54 for crimson faculty lots; the crimson lots are closer to
College of Business buildings. The university parking office is located in the same
complex as the Barnes and Noble bookstore, on the SW corner of the building, Here
is the link to the NMSU parking map:
hitp:/ /parknmsu.edu/wp-content fuploads/sites /21 /2014 /1 0/Map2014.pdf
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* Create an NM3U E-mail Go to hitps://mynmsu.edu/web/mycampus /home, create
an account, and follow the instructions for creating an email account.

* Dbtain an Office Computer and Network Access (for printing, ete.). Please contact
Mr. Paul Hamilton to complete this, phamilto@nmsu.edu or 575-646-2930.

Again, congratulations on being accepted as a visiting doctoral student at NMSU. We look
forward to welcoming you to our campus, and your engagement within our caring learning
community. Please contact me at 386-453-3887 or rogerss@nmsu.edu if you have any
questions or concerns.

Sincerely Yours,

B £ 2D

Sean E. Rogers, Ph.D., SPHR, SHEM-SCP
Director, Ph.D. Program

Department of Management
New Mexico State University

e
Ms. Adela Castro
Dr. Carol Flinchbaugh
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7.6. Anexo 6 Certificaciones requeridas

COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CTTI PROGRANM)

COUESEWOEK EEQUIEEMENTS EEPOET"

* NOTE: Seores on this Requiremens Reporl refiect quiz compleBons al the Gme all requinements Tor T course were mel. See list below for details.
Sea separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental} course slements.

Mew Mexico Stae University (100 1798)

= Mame: Ramen Martinaz {I0: 4630475)
= Email: Ir_marti@nmsu.edu

= Institution Affiliation:

= Institution Unit: Business

= Phone; 52 (G56) 127-T6-82

Social & Behaworal Research - Basic/Refresher
7 Zame a5 Cumaulum Group

Stage 1 - Basic Course

Choose this group to satsfy CITI rainng requirements for Investigators and staff mvolved pnmanty in

SocialBehavioral Research with human subjects.

= Descnption

* Report ID; 15114501
= Completion Date: D1r29r2015
= Expiration Date: D1rar2018
= Minimum Passing: B0

+ Reported Score®; a2

REQUIRED AND ELECTIVE MODULES OMLY

Balmant Repoan and CITI Course Inroduction
Higtory and Ethical Principles - SBE

Defining Riesaarch wilh Human Subjects - SBE
Thi Federal Regulations - SBE

Assessing Risk - SBE

Infarmed Consent - SBE

Privacy and Confident&lity - SBE

Research with Prisoners - SBE

Risearch with Children - SBE

Research in Public Elementary and Secondary Schools - SBE

Intemational Research - SBE
Intermet-Based Research - SBE

Students in Reseanch

Research and HIFAA Privacy Protections

Conficts of Interest In Resaarch Invalving Human Subjects
Unanticipated Problems and Reparting Fequirements in Social and Behavioral Fessarch

F . § 1
Mew Mexico State University

Institutional Review Board
11303-A) Adaptation & Validat
Status: Approved

Submitted: 2015-04-17

PADk GHME T804 20 0RF

EXpires: 2016-04-28°
Rl s EdE. . O0E ¢
r2Ts 415 (B0%)
L D A5 (100%)
0TS 515 (100%)
01128115 I5 (100%)
0285 415 (B0%)
mrzans &5 (B0}
[l 415 (B0%)
12815 515 (100%)
0zens 515 [100%)
T2w1s SI5 [100%)
M2ws 1010 (100%)
01R21S 55 (100%)
02w1s 475 (0%
WS 35 (B0}

For this Report to be valid, the leamer dentified above must have had a valid affilation with the CITI Program subs:cribing instruikosm
identified above or have been a paid Independent Learmer.

CITI Program
Email: gili i
Phone. 305-243-T970
el ¥
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CTTI PROGRANM)
COURSEWOERE TEANSCEIPT REFOET**

= NOTE. Sconis on this Tl‘#‘:&tl'ﬂ Rispa reflec] e mos! curmenl I?l.uz mmph&w including quizzes on oplional (supplemaental) elements of he

rowrse. See kst below for detals. See saparate Requiements Repart for the reparted scores at the time all requiremants for the course were met.
= Mame: Rameon Martinaz (10 4530675)
= Email; J_martnmsu.edu
* Institution Affiliation: MNew Mexoo Stabe University (I0C 1796)
= Institution Unit: Business
* Phone; +52 (G656) 127-T6-82

= Curriculum Group: Social & Behaworal Research - BasioRefresher

= Course Learmer Group: Same as Cumiulum Group

= Stage: Stage 1- Basic Course

= Descniption: Choose this group to satisfy CITI raning requirements for Investigators and staif mvalved pnmarily in
SocialBahavioral Research with human subjects.

+ Report ID: 15114501 r -
+ Report Date: 01292015 MNew Mexico State University
= Current Score™: &4 Institutional Review Board
11303-A) Adaptation & Validat
REQUIRED, ELECTIVE, AND SUPPLEMENTAL MODULES M thlplpudl ,LE}L ORE
Students in Research q'l.h“ﬁ't'-" a0 K- LA 100%
History and Elhical Principles - SBE }‘L‘J[[‘l." Bl = (100%)
Difining Ressarch with Humsan Subiects - SBE YRS 2016-04-9 (50
Baimant Repan and CITI Course Inroduction e St s .
The Federal Regulations - SEE 012715 BE (1007%)
Assessing Risk - SBE 012715 55 (100%)
Infarmied Consent - SBE 015 A5 (100%)
Privacy and Confdentglity - SBE 012815 A5 (B0%)
Research with Prisonen - SBE D1ZAM s 4J5 (BO%)
Research with Children - SBE Di12EM 5 A5 (BO%)
Ressesarch in Pubilic Elementary ard Secondary Schools - SBE 05 55 (100%)
Intemational Research - SBE 01rans /5 [ 100%)
Internet-Based Ressarch - SBE D129M 5 55 [ 100%)
The IRE Member Modube - YWhat Every New IRB Member Needs to Know' D12aM 5 T (100%)
Research and HIPAA Privacy Protections D1aM s SIS [100%)
Unanticipated Problems and Reparting Requirements in Social and Behavioral Research 0175 4/5 (BO%)
Vulnerable Subjeris - Ressarch Involving WorkersEmployess 01ZAMS 404 [100%)
Hat Taples 0DiZaM 5 Mo Cuiz
The IRE Administrators Responsiibes D1ZaM 5 Mo Culz
Condicts of Inferest in Research Involving Human Sulects 0D1an s 4J5 [B0%}
| Have Agreed fo be an IRB Community Member. Now What? D12EM 5 Mo Cuiz
Cultural Competence in Researdn D12aM 5 Mo Qulz

For this Report to be valid, the leamer identified abowve must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing instituton
identified abowe or have been a paid Independent Learmer.

CITI Program

Emeail:
F"Mﬁl 3]5243-?9?[!
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7.7. Anexo 7 Llenado de aplicacion requerida por la Oficina de cumplimiento para

investigaciones.

T B Mowero ogn D e e

“ c By Mmaestr o research rensu.edu

New Mexico State University

STAT

';'-_. The Office of Research Compliance Maestro
Macsrno Please log In using your username and password below.

l.l./
@_

MAESTRO

—=eVview system—

¥ ywe avn w0 ML sludrd, ol o o by b rdnt, o o vusme b yomt

TANZU usara e, 1ok 1t ok be the usrmaTe BImpe b vee be

Jarmame:  p_man

Pasmnwocd: weseens
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MY Office of Research Compliance

SAKAIRE  (11909-A) Adaptation & Validation of the ASLQ (Abbreviated Self-leader...

Last Modified by Ramon Martinez (jr_mant@nmsu.edu) on 2015-04-11 19:56:07

Current Status is Approved

1 General Information

1) Your First Name
2) Your Last Name
3) Your E-Mail

4) Your Department

*Project Tille

€6) Submit Date

7) Date ApprovediRejected

€) Expiraton Date

9 Applicaton Type

10) Type of Review Requested
11) Category. (More Informaton)

12) Project Purpose

-
w

Dther Purpoae

-
i

This Research Project is

-
b=

Funding Source

16

Funding Source Agency

-
~

Other Funding Source

-
=

Name of Sponsod(s)

Ramon
Martinez

Ir_mart@nmsu.edu
Management

Adaptation & Validation of the ASLQ (Abk
2015-04-17 09:10:30
2015-04-20 1422718
2016-04-20 00:00:00
Expedited

Expedited

7

Publication

na

Not funded

None

None

not applicable

not applicable

A pdf copy of the funding proposal{s) must be attached to this application, You may attach pdf documents to your application in the "Add

Attachments” section.

19) IRB Approval Numbes

20) *Short Summary

TBD

] The primary purpose of this study is to adapt and validate the ASLO (Abbreviated
Self-leadership Quesionnaire) from it's original English Language %o Mexican Spanish

language

The study will assess the construct vakdity of the ASLQ scale.

The study participants wil be approximately 250 graduate or undergraduate students enrolied
at NMSU who are fluent in Mexican Spanish. As study partcpants they will complete 3
sell-report on-line survey in Spanish Mexican Language that will assess their perceplions on

survey items both similar to and discrimmant from self-leadership.

NOTE: We provided IRB with copies of both the English and Spanish Mexican surveys for
reviaw purpases aonty. The students will ONLY complete the Spanish Mexican survey

e ———

i . Anpication Form  Page 1/10
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MY Office of Research Compliance

SENAMMS  (11909-A) Adaptation & Validation of the ASLQ (Abbreviated Self-leader...

2 Contact Information for the Principal Investigator (P}

21} *Pl Phoni Numibser | (656 127-THE2

3 Additional Author Information

In addition to the indreiduals listed above, who will be additional authons) f the research results in pubbcation?

22} First Hame Ricardo
23y Lasi Name Melgaza
i
24) Depariment Deparamenta de Ciencias Adminisbrativas Mew Mexi tate Univ

Universidad AutAnoma de Cd_ JuAzrez Institutional Keview Boar

25) M2C

26) E-mall Address rmishJoz S Eieac] mx

27} Telephone (E56 1461532
W -+
28) Firsl Mame | ot applicable
) Last Mame | ol applicable
) Depariment |  mot applicasle
31} MBC | mot applicasie
32} E-mail Address | ot applicasie
13} Telephone | et applicable
34} Firsl Hame | ol applicable
35) Last Name | rot applicasie
M) Depariment | i applicakie
I7) MSC | ot applicable
) E-mall Address | mot applicable
33} Telephone | mot appiicasie

Appication Form Page 2710
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MY Office of Research Compliance

SAKAIRE  (11909-A) Adaptation & Validation of the ASLQ (Abbreviated Self-leader...

4  Collaborating Researcher(s) and Institution(s)

40) Piease list the Full Name and Inssitution Ricardo Melgoza Ramos
for each Collaborator Universidad AutA> noma de Cd_ JuAjrez

] Renewal Information

41) s this application a renewal application No
for the same research done one or more
years ago and previously approved by
this committee?

42) If Yes, please prowide the IRB Approval not applicable

Number 7
I New Mexico State Uniy

— Insttutional Review Board
6  Conflict of Interest . A N ”

43) Does the researcher(s) or Tamiy No
members have any financial conflict of
inpeest in 3 business which owns a
technology to be studsed andfor is
sponsoring the research?

44) If Yes, please expkin | ot applicable

7  Human Subjects Tutorial Training

D1. The rasearcher(s) must document completion of the human subjects tutonal traning for the P, Co-Pis and Research Assistants. Department
Heads are not required to complete Human Subjects Training.

i he researcher is a sludenl, the Faculty Advisor and Research Commitiee Chair (if applicable) must akso document completion of the human
subjacts tutorial iraining

Each person who is required to complete Human Subjects Traming must enter their certificate mformation at
ntips:/maestro.research.nmsu.edu’ in the "My Certificates™ section and upload a pdf copy of the completion report before your application
will be accepted for review. The traning certification Is good for three years from the date of completion

The NMSU IRB approved training web site is- hitp Jwww ctiprogram.org. Training instructions can be found at
hito I |

i1

i - Appiication Form Page /10 -
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MY Office of Research Compliance

SAKAIRE  (11909-A) Adaptation & Validation of the ASLQ (Abbreviated Self-leader...

‘8 Protocol of Research Project

No interventions or interactions with a living individual that result in the collection of
data can be conducted until IRB approval has been granted. Data collected without IRB
approval is unusable.

45) “When will the research stan? 4111115
(mmvddiyy) Note: Research cannot begin

before IRB approvai

46) "When will the research end? (mmidalyy) | 4730015

- -
*What is the sclentific purpose of the Ihswmoseonhtssmdynstoadapi&vamammf“‘ vahdrtie: lais dduiyer
research? (See C6) GQuestionnaire) from it's original English Language ¥ SinstiiMticnabiese w Boar

?

|

A7

For the following question, list all the methods that will be used to collect daty 5, ot >
interviews, observations, existing data), If using technical terms and jargon, pl-. Explefsn2036041201

attach a copy of all instruments to be used.

NOTE: If any copyrighted instruments/materials will be used. attach a pdf copy of the written permission
granted by an authorized official. You may attach pdf documents to your application in the "Add
Attachments" section at the beginning of the form.

48) ‘Describe the background, design, and The study will assess the construct vaidity of the ASLQ scale published at the Intemational
research methodology, the ime required Jounal of Leadership studies, Vol 7, Iss. 2, 2012 by Houghton & Dawley .The study sample wil
for a single session, how many sessions, be 250 NMSU graduate and undergraduate students randomly from current graduate or
psychofogical or medical mathods to be undergraduate students who are prohaent in Mexican Spanish Language.
used. (See C7,C8, D2) The research leam wil nolify College of Business faculty of the study and will visil dassrooms to

make announcemeants about the study opporturty with the instructora€™ s approval. In addition,
with the instruclord€™s approval, the study opportunily will be shared via Canvas cowrse
announcements for on-line courses. Student participation In the study IS strictly voluntary. The
Study data will be collected by student responses (o an intermed survey in Spanish Mexican
Language. To be able to access the survay, the subjects will have 10 click on 2 link provided
through ether

a) their course Blackboard (or equivalent) account, of

b) an emanl sent to the students from one of thes

professors. The ane-Bme survey is anticipated o take he students 15-20 minutes lo complete
No copynghted nstruments will be used In the survey.

NOTE: We provided IRB with coples of both the English and Spanish Mexican surveys for
review purposes only. The students will ONLY complete the Spanish Mexican survey.

. ' Appilcation Form  Page 4/10 .
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MY Office of Research Compliance

SAKAIRE  (11909-A) Adaptation & Validation of the ASLQ (Abbreviated Self-leader...

‘ 9 Location of Research

49) Identify e location where the research On Campus, O Campus
will be conducted
S0) It on campus, please spacify the Participants will access the survey via an Intemet based survey tool at any location with intemet
Buildng(s), Room Number(s) or any accessibdity
other campus location
51) If off campus, piease kst specific Participants will access the survey via an Intemet based survey tool at any location with intemet
location(s) Altach a copy of the wiitlen accessibiity
approval from an awshorized officlal
where applicable. (See D3)
10 Basic Subject Information r\.c\-. Mexico State l,lnncrszt\ﬂ
| Institutional Review Boare
52) *Number of Subjocts (Sea A1) | 250 ' ' ,
! (11 -A) Ad
53) *Number of Potentially Vulnerable Al study participants will be NMSU graduate and urd o[ o oole @ :
Subjects R :
54) *Aga of Subyacts | 1860
55) If under 18, please mdicate ages | not applicable P imiom c O J
56) Sex of Subjects | Both
57) *Ethnic Background of Subjects | The overall racaliethnic composition is expecied o be representative of the NMSU student
popLiation.

£4) *Describe the process that wil be used to|  The subjects will be recruted through classroom announcemeants and from emall messages
recrult subjects and how subjects will be and/or Canvas course announcements sent 1o students from NMSU Coliege of Business

recruited. Attach copies of any Facuty members.
recruitment materals (e.g These subjects wil nclude males and females from 16-60 years old
Intemetemad, newspaperadioty ads, The overall racial/ethnic composition Is expected to be diverse.

posters/brochuresietters) that wil be
usedl (See A2, A3)

11 Student Subjects

If subjects are students:

59) Have they been alowed 10 parcipate In No (expiain below)
the research during regularty scheduled

class tima?
60) If No, please explain | Student are asked 10 complete the onling survey outside of class time
61) Have they been offered extra credt for No (explam below)

the class o panticipate in the research?

62) If No, please expilain | The subjects will be recrufted through cassroom announcements and from emall messages
andfor Canvas coursa announcamaents sent 1o students from NMSU Faculty members. Students
who decide 1o participate will respond 10 an intemet survey outside of scheduled class time

63) Have they been given a choice 1o No (expiain below)

parbapate or do another assignment?
84) If No, please explain | Student paricipation in the study is strctly voluntary

. ' Appilcation Form  Page 310 .
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‘12 Benefit to Subjects

65) *Describe the palential benefil(s) o be

gained by the subjects as a result of
being in thes research study or by others
@s a result of this research study, If any
(See C10)

We hope that students learn more aboul their seif-leadership aler completing the survey

13

Subject Information (Expedited Reviews Only)

If requesting an exempt review, mark any Yes/No questions as 'Not Applicable.' and skip the
remainder of this section on Subject Information.

68

69

A

State whether the salection of subjects
has been equitable, with particular
recognimion of the special problems of
research involving vuinerable
poputations

State the rationale for invoivemeant of
potentially vulnerable subjects, inclding
minors, pragnant women, economically
and educationally disadvantaged,
degisionally impaired  and homeless
people, employees, and students.

Outhine specific safety controls that wil
be requirad. If a physician's supervision
andfor attendance are required, please
explain and provide the physican's
nams, contact infoemation, and hisher
gualifications

Describe the potental risks to the human
subjects (physical, psychological, social,
or economec) of this research study

(See C9)

Describe whal measwes andior
addiional safeqguaras will be taken t0
minimize the polential risks to human
subjects to protect the subjects. (See C9
C18)

Describe any protecied health
information (FHI) you plan 10 obtain from
a HIPAA-covered facility, giving details of
the planned use and/or disclosure of the
PHI. (See C12)

Subjects wil be recruited through classroom
Canvas course announcements sent 1o students frob
ages 19-60, wil be asked to participate. No vulneral = 50
study. NS

Expires: 2016-04-2 |
Student participants will be representative of the ND&U Student popaIanion. While we cange™(
fully avoii the possibilty of study participation by a polentially vuinerable subject, we will provide
students with contact information %o the NMSU Counseding Center If they feel distressed or
uncomfortable after participating in the study. See lem £69 below for the exact wordng on the
consent form

not applicable

While there are no anticipated risks invoived in this study, the Pl recognizes that the effect of
self-rafiaction from student survey completion cannot be enbirely foreseen. As such, the
consent form includes the following stalement. "In the event you feel dstressed or
uncomfortabie after participating In this survey please contact the NMSU Counseling Centar for
free well-baing and counsaling resources al (575) 646-2731 or al counsel@nmsu edu *

While there are no anlicipated risks involved in this study, the Pl recognizes thal the effect of
self-reflection from student survey completion cannot be entirely foreseen. As such, the
consent form includes the following statement. "In the event you feel dislressed of
uncomfortabie after participating In this survey please contact the NMSU Counseling Center for
free well-baing and counseling resources at (575) 646-2731 or at counsel@nmsu edu.*

not applicable

Appiication Form Page 610
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SAKAIRE  (11909-A) Adaptation & Validation of the ASLQ (Abbreviated Self-leader...

72} Descnbe any protected student not applicable
information you plan lo obiain from a
Famity Educational Rights & Privacy Act
(FERPA) covered Badiity, giving delails of
the planned use and/or disclosure of the
protected student information. (See C12)

73

Does this research require that you No
gecaive human subjects in any way?

74

It yes, please describe the type of not applicable
deceplion that will be used and state why
it is necessary for this research. (Attach a
copy of the debnefing script that will be
provided 10 the subjects ) (See AJ)

nstitutional Review Board

~ [New Mexico Stz -
14 In Consent [ Iu lexico State l,lnnuszt\u

-
n

How will each subject be indoemed of the Signed Consent Form ’ ( -A)
nature of the potential nsks involved In ! @tus; Ag
participating in this study? (A pdf copy of Submitt
each item chacked must be attached.)

(See CO) X

76

If Other, please explain | not applicable

77) *Describe 1he procedures that will be Participating NMSU faculty or members of the research team will announce to students the
used fo obtain and document mformed opportunity fo compiete the survey. Faculty will be provided with a written script in order to
consent and assent. (See C7, C13) announce the survey opporunity and give students directions to access the online survey, as

wel.
The consent form will be the first page the participant sees once the survey link is clicked To
continue on to the survey flems, the participant will mitial the online consent form.

C2. If a waiver of informed consent is requested, an informational cover letter is required.
Documented informed consent may be waived by the IRB in cases where
(1) the principal risks are those associated with a breach of confidentiality concerning the subject’s
participation in the research and the only record linking the subject with the research is the consent form; or
(2) the research presents no morve than minimal risk and involves procedures that do not require written
consent when they are performed outside of a research setting.
A pdf copy of the informational cover letter that will be used must be attached. Y ou may attach pdf
documents to your application in the "Add Attachments” section at the beginning of the form.

. ' Appilcation Form  Page 7/10 .
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‘15 Compensation

If requesting an exempt review, mark any Yes/No questions as ™Not Applicable.’ and skip the
remainder of this section on Compenszation.

MNOTE: Human 5111'.1_]':::!.*. must be free to q_u:it at any time without p:uall}r.

T3} Wl any type of compenaation andior Mo
Incentve be used n this resaarch study?
(See C11, C1T)

If ys, provide an exptanation of why the nid applicable Mew Mexico State University
compansation is neacassary and whather Institut
it & reasomnable in relation o The
experiences of andior burden on the
nurnan subjects, (See G11, G17)

-]
)

Bl

If yes, degeribe how the compensation nod applicable
andior incenive will be provided, e.g., at
beginning of subjects’ parlicipation, upon - o
complation of subgacts’ parbapation,
prorated for panial pardicipation, elc. (See
C11, C17)

"IB Data Use

=2

How will the data collected be usad? Fublication/Joumal Anicle
[Check all that apply)

g2

IF Orheird, plizase explain | The sludya€™s results will b sent (o the college’s department chair who can shane resulls wilh
shudents and faculty i desired. Individual student responses will not be reported.

‘ 17 Confidentiality of Data

B3

*‘Describe the measures thal will b= iaken |  Only general demographic information will be requested, incuding gender, raceismnicily, age
to enswe the confidentiality of human and salf-reporied GPA. No individual, deniifying miormation {1.e.. name, studant menification
subjects and data. (Sea C12) mumbes, bithdate, abe ) will e collected. The confidentiality of your individual infonmsation will e
mantained in any publications or presentations reganding this study. Stabstics describing the
samphe will be reponed and not individual infomation of responses
The anonymoushy collected data will be infally stored by e imMemet sunsey collection program,
and than downloaded and maintained on a secure sarver. Data will be maintained for thres
years per Federal IRB reguiremenits.
The data provided in this survey ane sincly confidenbal. Only research siaff at NMSL wil have
acoess o individually completed surveys, and no data will be discoged to anyone thal could be
used fo idantify ndividual parties. Completion of the survay ndicates your consant to participate
in this project and that you are at least the age of eightean

E4} “Describe the format the data will be The anonymausly collected data will be InRially stored by the inlemet sumey collection program,
kapd, 8.0., paper, digital or electronic and than downleaded and maintained on a secure sarver. Data will be maintained for
media, video, audio, or phatographic three years per Federal IRB requirements.

Appdcaton Form Page 8710
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84} *Describe what security provisions will ba |  Dala will ba maintamead on a secure sarver
laken o protect the daka (&g, passwond
probection, encryption, etc.).

B} "Describe where the data will be keptand [ Data will b2 maintamad for three years per Federal IRB requirements.
Tor how long. (Federal reguiations requins
data be kept for 2 minimum of 3 years).

BF

Wil any direct idenifiers, names, social No
secuiily niambers, addresses, lelephone
numbers, etc. be recordedy? (See B12,
C12)

Bl

If yes, deseribe why it will be necessary not applicable
to use such direct idantifers and any
coding system thaf will be used o protect
against disclosure of such identifers.

Ed

|f yas, and If 3 ink between shedy coda not applicable =
murnbers and dirgct ibenlificens will be Institutional Review Boar
retained afer completion of data
colkection, explain wihy il will be
mecegsany and for how long the ink will
b kept.

G0} If yes, and if anyone other than the nod applicable
researcher or the research team will have
accass to tha nk, provide an axplanation
of why and dentify who Wil be provided
this access

18 Submission Assistance

To ensure a proper review of vour protocol and minimize resubmissions, please be sure
vou have included the following information, as applicable, to your proposal.

A, Human Subjects:

Al. Describe the approximate number of human subjects to be included in your project.
A2, Describe in detail how human subjects will be recruited.

A3, Describe how you will debrief the participants after completing the research.

B. Research Instruments

Bl. Include a copy of the questionnaire/ survey instrument you proposs to nse,

B2. Make sure that questionnaire/survey instrument does neot identify participant infermation
contrary to Consent Form.

Bl. The intreduction to an online survey should include a statement Informing the participants that
completion of the quastionnaire will imply consent.

B4. The intreduction to the survey should include a statement informing the participants whathear
they will be required to answer every question or may leave some unanswered.

C. Consent Form
C1. The consent form must be included in the submission
2. If needed, include a cover letter with information normally included in a consent form.

Appdcaton Form Page 410
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C3. Language reading level needs to be appropriate for the intended participants.

C4. Explain audio-taping and/or video-taping if included as a method.

C5. Explain what will happen to the audio or video tapes or recordings upon research completion.

C6. Explain the purpose of the research.

C7. Explain the procedures to be followed.

C8. Explain the expected duration of the subject's participation.

C9. Describe any reasonably foreseeable risks or discomforts to the subject.

C10. Describe any benefits to the subject or to others that may reasonably be expected from the
research.

C11. Disclose appropriate alternative procedures or courses of freatment, if any, that might be
advantageous to the subject.

C12. Describe the extent, if any, to which confidentiality of records |dent|fy|ng the subject will be
maintained. e Mo

C13. Explain that participation is voluntary, refusal to participate will i '”'f. e..NQ |
benefits to which the subject is otherwise entitled, and the subject may d
any time without penalty or loss of benefits to which the subject is other i<

C14. Include contact information to answer questions that participants may [iay gLt i
research activities. (The Researcher and Faculty Advisor (if a student) sheuthadistedas the
individuals to answer questions about the research activities).

C€15. Contacts to answer questions that participants may have about their rights as research
subjects. (The OVPR office should be listed to answer questions about their rights as research
subjects.)

C16. Describe what free resources will be available to the participants should they feel distressed
and/or uncomfortable.

C17. Describe the incentives to participate in the research, e.g., money, extra course credit, raffles,
etc.

D. Other Elements:

D1. Each person must log in to the Compliance Form Submission website and go to "My

Certificates,” to upload individual training certificates. A training certificate must be included with
the application for the PI, Co-Pl(s), Research Assistant(s) and Faculty Advisor, as applicable.
Certificates must be added via the "Add Certificates" section - not as an attached file. A
training certificate is not necessary for the Department Head/Dean.

D2. Describe your research protocol, e.g., a brief description of the research methods, the number of sessions
proposed. time required for a single session, any psychological or medical methods to be used. and research
objectives or hypothesis(ses).

D3. If needed, attach a copy of the written approval from an authorized official of the facility where
the research is to be conducted.

D4. Your Faculty Advisor and/or Department Head/Dean must be included in your Approval Team, via the
"Add Approval and Research Team Members" section.

DS5. A pdf copy of the funding proposal(s) must be attached to this application. You may attach pdf
documents to your application in the "Add Attachments" section at the beginning of the form.

Application Form FPage 10410
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7.8. Anexo 8 Carta de requerimiento para expertos

February 20, 2015

Dear Members of College of Business faculty

|"'my writing this e-mail to infroduce myself and request your help to identify some of
potential faculty members that wish to participate as an “expert”™ with a scale

validation (see details below)

My current status is a Doctorate Student from Social Science & Management
Faculty at Cd. Juarez Autonomous University and I'm cumrently a temporary
Affiliated Faculty taking a one-month stay within the Business College at NMSU
working directly with Dr. Carol Flinchbaugh.

The purpose of the study that we are working on is to adapt and validate the ASLQ
{Abbreviated Self-leadership Questionnaire) from its orginal English Language to
Spanish Mexican language. The study has been approved by the NMSU IRB. The
method fto be used consists of both content and constructs validation. For the
content validity | need to identify 14 “experts” who are able io review and evaluate
each of the 13 scale items in Mexican Spanish. An “expert” for this validation is
considered anyone with a graduate degree. This will take no longer than 5 minutes
of your time.

I'm attaching to this letter the content validity format that should be used. Please
print and complete the scale according to the directions. Completed copies can be
placed in Carol Flinchbaugh's mailboyx in BC 220.

| really appreciate your help in advance

Sincerely

kind Regards

Ramon Marinez M.5
Doctorate Student from Social Science & Management Faculty
at Cd. Juarez Autonomous University
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7.9. Anexo 9 Carta de consentimiento y Autorizacion

CONSENT and AUTHORIZATION

The Abbreviated Self-Leadership Questionnaire
Student Survey

INTRODUCTION

The College of Business at New Mexico State University supports the practice of protection for human
subjects participating in research. The following information is provided for you to decide whether you
wish to participate in the present study. You may refuse to sign this form and not participate in this study.
You should be aware that even if you agree to participate, you are free to withdraw at any time. If you do
withdraw from this study, it will not affect your relationship with the instructor in this course, the services it
may provide to you, or New Mexico State University.

PURPOSE OF THE STUDY
You are being asked to participate in a research study which involves giving your honest responses to the
survey's items about your experience with self-leadership.

PROCEDURES

You will be asked to give your honest opinion to the survey items. There is no right or wrong answers.
Your individual responses will not be made available to your University or Department. The survey will
take approximately 15-20 minutes of your time and survey is designated in Spanish Mexican language
only.

Participation in this survey is voluntary. If you don't wish to participate, or would like to end your
participation in this survey, there will be no penalty or loss of benefits to which you are otherwise entitled.
Also, while it would be helpful if you would answer every question, you are not required to do so. In other
words, you are free to make your own choice about taking this survey or not, and may quit at any time
without penalty. The survey is not part of a graded classroom assignment, and will only be used in the
provision of extra credit.

This study is being conducted under the guidance of faculty at New Mexico State University. Questions
can be referred to Carol Flinchbaugh via phone (575) 646-5764 or email cflinch@nmsu.edu and Ramon
Martinez via phone +52(656) 127-7682 or email r mart@nmsu.edu. To discuss your rights as a
participant, contact the Office of the Vice President for Research at New Mexico State University by
phone: (575) 646- T177 or email: ovpri@nmsu.eduy .

RISKS

No foreseeable nisks are involved in this study, though the effect of self-reflection cannot be entirely
foreseen. Your information is being collected anonymously and will be kept secure and confidential. "In
the event you feel distressed or uncomfortable after participating in this survey please contact the NMSL
Counseling Center for free well-being and counseling resources at (575) 646-2731 or at
counsel@nmsu.edu.”

BENEFITS
There are no guaranteed benefits to you that will result from answering the survey items. However, we
hope that you learn more about your self-leadership after completing the survey.

PAYMENT TO PARTICIPANTS
There is no payment for participation.

PARTICIPANT CONFIDENTIALITY
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Only general demographic information will be requested, including gender, race/ethnicity, age and self-
reported GPA. No individual, identifying information (i.e., name, student identification number, birthdate,
etc.) will be collected. The confidentiality of your individual information will be maintained in any
publications or presentations regarding this study. Statistics describing the sample will be reported and
not individual information or responses.

The anonymously collected data will be initially stored by the internet survey collection program, and then
downloaded and maintained on a secure server. Data will be maintained for three years per Federal IRB
requirements.

The data provided in this survey are strictly confidential. Only research staff at NMSU will have access to
individually completed surveys, and no data will be disclosed to anyone that could be used to identify
individual parties. Completion of the survey indicates your consent to participate in this project and that
you are at least the age of eighteen.

CANCELLING THIS CONSENT AND AUTHORIZATION

You may withdraw your consent to participate in this study at any time. You also have the right to cancel
your permission to use and disclose further information collected about you, in writing, at any time, by
sending your written request to: Ramon Martinez jr marnt@nmsu.edu. If you cancel permission to use
your information, the researchers will stop collecting additional information about you. However, the
research team may use and disclose information that was gathered before they received your
cancellation, as descnbed above.

Researcher Contact Information

Carol L. Flinchbaugh Ramon Martinez

Research Team member Principal Investigator Affikated Faculty
College of Business PhD student

New Mexico State University New Mexico State University

Las Cruces, NM 88003 Las Cruces, NM 88003

575 646 5764 +52(656) 127-76-82
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7.10. Anexo 10 Plataforma electronica para elaboracion de encuestas en linea

Q qualtrics Products =  Services »  Solutions ~  Free Account Bow-374-6682  Support Login

New Mexico State University

]

Request Demo
Faculty and students ane antitled to o Qualtrics Survey Software account )

s‘snbpf\:rﬂ-req. m
Click here to regrter and start taking advantage of Qualtrics. If you have questions regarding the site, parsonalized dema

please CONTACE SupROrtEqualtnes.cam

How does your CX measure
up?

Mebsure Customer experence and morexse
customer satisfaction, Forrester Report: Seven
Sreps fo Swooessful Customer Experience

Measurement Programs

Stay ahead with market
nsights

[REaEArCE Biine Twppan & Fendoech HEWD and Tulasak: m

o e e (K
. -

Sell-leadership Queslionnaire (Sp... - @ Sureey Locked

@ Ths survey is curenily LOGKED fo prevent invalidation of collecied responses! Please your sarvey io make changes

T Consmnt and Suthonzalnn ¥ Boce Opbors. -

A D CORSENT ared AUTHORIZATION

G- Tea SHt ip 43
Student Suresy

IHTRODAU CTICH

The Codlege of Basiness ar How Bedon Swie Unkssrslty suppons she pracdce of pronecitian for heman sshjscis panicipadng In rossanch, The bollowing
Irfarrortian b provaided dor pod b deckds whamer yauo wich m porticipans In the prazem aaudy. Yoo moy rehige 4o e this farm snd sl parcl i thie enady.
¥ ou should be s thal seen if yos sgres o gt peis, pou o s o owitbdors o any dms. 1 pou So withdoms om ikl stody, B will no ﬂm.lur

redati omadtip with e insbiucion in s coeres, e secesons i may provide 1o yow. or Hew Beaioo Unrearsity.

PURPOSE OF THE STUDY
¥om s Being meked m paricpaie in & essarch siudy which invaless g pour honest respansss o fhe munsy's Beme shout poar saperisnce wish sell.
Imstbarhip

PROCEDIRES
¥ o il b askead 30 give paur honest opininn m s sy ms, Thire 15 6 rige o wrong ansssrs, oar indlvideal msponses will 2ot be mads eallable o
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7.11. Anexo 11 carta de aceptacion

Office of the Vice President for Research

INSTITUTIONAL REVIEW BOARD (IRB)
Dr. Rolston St. Hilaire, Chair

STATE | mscares

UNIVERSITY New Mexico State University

P.O. Box 3001

Las Cruces, NM 88003-8001

Phone: 575-646-7177 Fax: 575-646-2480
Email: ovpr@nmsu.edu

DATE: Apnl 20, 2015

FROM: The Office of Research Compliance

TO: Ramon Martinez
Depariment Head: Steven Elas
Faciilty Advisar Cairal Flinehbaigh

SUBJECT: Decision Mama for Application 11909 ~ - - =

wEW Wiexico stale VET -

Project Tithe: (11809-A) Adaptaion & Validation of the ASLO {f.prejaled Seltlegdganio O T,,L i
AD:IIH:mme | " I W EW (
Feview Type: Expedited A) Adaptation & Valid
Approval Period: Agril 20, 2015 - April 20, 2016 Status: Apy g
Farent Appicaion:  TBD ; tted: 2 |
Category: T D e 5-04

The NMSU Institutional Review Board Chair, Dr, Rolston 5t. Hilaire, has reviewed and approved the above application for the
conduct of research involving human subjects.

The application was reviewed in accordance with the review process outlined in 45 CFR 46.110(b)(1) - Category T.

The research must be conducted according 1o the proposalprofocol thal was approved by the IRB. Any changes in the
research, instruments, or the consent document(s) must be submitted to the IRB prior to implementation. Additionalky, any
unexpected hazards or adverse events involving rsk to the subjects or athers must be reported immediately o the IRB, using
the appropriate form, within the time frame specified in the MMSL Principles and Procedures for the Conduct of Research
Irvalving Humman Subjects.

Please note that the IRB approval is valid for only one (1) year. Pursuant to federal requlations, the IRB must review and
approve all research protocols involving human subjects at intervals appropriate to the degree of risk, but no less than once
per year. Therefore, in order to continue your propect after the above approved penod, you must submit a request for
continuation 45 days prior to the above referenced expiration date

MNote: Data collected during a period of lapsed approval is unapproved research and can never be reported or published as
research data.

If you should have any questons, please do not hesitale to contact the Ofhice of Research Compliance at 848-7177 or wia
e-mail at ovpri@nmsu edu

: Decision Memo Page 171 1
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7.12. Anexo 12 Carta de solicitud de personas para la aplicacion de la encuesta

April 27, 2015

Dear Members of College of Business faculty

I"m writing this e-mail to introduce myself and request your help to identify some of
potential graduate or under graduate subjects that wish to participate with a scale
validation (see details below).

My current status is a Doctorate Student from Social Science & Management
Faculty at Cd. Juarez Autonomous University and I'm cumently a temporary
Affiliated Faculty taking a three-month stay within the Business College at NMSU
working directly with Dr. Carol Flinchbaugh.

The purpose of the study that we are working on is to adapt and validate the ASLQ
(Abbreviated Self-leadership Questionnaire) from its original English Language to
Spanish Mexican language. The study has been approved by the NMSU IRB. The
method to be used consists of both content and constructs validation. For the
construct validity | need to identify 250 participants who are able to take part of this
study and answer the 20 scale items in Mexican Spanish from the online survey. A
participant for this validation is considered anyone with a graduate or under
graduate degree. This will take no longer than 15 minutes of their time.

I’'m aftaching the online survey to this letter that will be used.

When you introduce this research opportunity to your students, preferably through
a Canvas announcement, we ask that you use the following script: “We need your
help in a research study that draws on your understanding of both the English and
Spanish Mexican language. Please take 15 minutes of your time to complete the
survey.”

CQualtrics
link: httpsJinmsubusiness.az 1. qualtrics.com/SES?SID=58Y afNLVcysrBXIHYj

| really appreciate your help in advance

Sincerely
Kind Regards
Ramon Martinez M.S

Doctorate Student from Social Science & Management Faculty
At Cd. Juarez Autonomous University
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7.13. Anexo 13 Cuestionario ASR ASEBA

AuTo REPORTE DEL COMPORTAMIENTO DE ADULTOS 18 A 59 Afl0s (ASR)

[ Para llenar en la Oficing 1D

SUNOMBRE  Primer Segundo Apellidos SU TRABAJO USUAL, imclusive si ahora no  estd
COMPLETO:  nombre nombre trabajanda. Por fawor especifique, por gjemplo: mecdnicn,
maestro de escuela, ama de casa, obrery, zapatero, sarpento en
el ejéreitn, estediams (indique lo gue estd estudiande vy que

titulo recibird).
SUSEXD | SUEDAD GRUPD ETNICO Su trabajo:
O Masculing | Trabajo de su conyuge o pareja:
O Femenino
" FECHA DE HOY SUFECHA DENACIMIENTO | POR FAVOR, INDIQUE SU NIVEL EDUCATIVO
[0 1. Mo tengo diploma de O 6. Licenciatura
Dia _ Mes__ Afio Dia__ Me:_ Afio preparatoria‘escuela superiorni Bachillerato o tiulo de
GELY ) ) enfermeria
Por favor complete este cuestionario con su opinidn. Higelo E;&?ﬂ??é?l;?m“almﬁ' ;;L iu[ﬁ?ﬂﬂ:ﬁﬁ:
amngue usted piense que otras PErsonas no estin de acuerdo con O 3. Graduado de D 8. Maestria

s opiniin, No necesita tomar mucho tiempoe en ninguna
pregunta, Siémtase en la libertad de cscribir comentarios
adicionzles,

ASEGURESE DE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS.

preparaloria‘escuela superior 0 9. Dectoredo
O 4, Cursos undversitarios pero O Otra educacion:
o ttulade/diploima
O 5. Asoclade

I. AMISTADES:
A, jAproximadamente cudntas amistades cercanas tiene usted? (Mo incluya & miembros de su familia)
[ Ninguna a1 O2a3 [0 4 o mas de 4
B. iAproximadamente cudntas veces al mes tiene usted contacto con cualguiera de sus amistades cercanas? {Incluya
contacto en persong, por teldfonn, correzpondencia, o por correo electrinico.)

O Minguna Olol O3od [0 5 o mids de 5
C.  ;Que tan bien s¢ lleva usted con sus amistades cercanas?
[ Mo muy bien 0 Promedio [ Mis arriba del [ Bastante mis arriba del promedio
promedis
D pAproximadaments cudntas veces al mes lo (a) visitan sus amistades o parientes?
[ Mingumna Olez O3ed 15 o muds de 5

1. CONYUGE O PAREJA:

2 Cuil o3 su estado cavil? O Munca he estado casado{n)soltera(a) [ Cosado(a) pero separado de mi cdnyvope
O Casado{a), viviendo con mi ednyuge O Divarciadola)
O Unidn de hecho O Oire = Por favor, describa:
O Viwdo{z)

En cualguier momento en los altimoes & meses, ;vivio usted con su conyuge o parcja?
[ Mo — por favor pase a la pigina 2.
O Si— Haga un circulo en 0, 16 2 enseguida de las letras A-H para describie su relacidn durante los dltimos & meses:

= N0 ESCIERTO 1 = Ex CIERTA MANERA, ALGUNAS VECES I =MUY CIERTO O CIERTO A MENUDO
01 2 A Mellevo hien con mi cdnyuge o pargja 0 1 2 E.Miconyuge o pargja v yo estamos en desacuerdo
0 1 2 B Noscueesta trabajo ami cdnyuge o pareja ¥ a mi sobre asuntos de la casa en ddnde vivimos
compariir responsabilidades 0 1 2 F.Tengoproblemas con la familia de mi conyuge o
0 1 2 . Mesiento satisfecho (a) con mi sdnyuge o paseja pareja
0 1 2 D Micomyuge o pareja ¥ vo disfrutamos de 0 1 2 G Mecaen bien las amistades de mi chnyuge o pareja
actividades parecidas 0 1 2 HElcomporiamienio de mi convuge o pareja me
fastidia
Copyright 2003 T. Achenbach Asegiirese de haber comtestade toduas lax pregunias.
ASEBA, University of Vermont Emtonces puse o la sigreiente pdgina.
1 South Prospect St., Burlington, VT 05401-3456
L 5 'I!E‘h 1 E

LA LEY PROHIBE LA REFRODUCCION NO AUTORIZADA.

Pagina 1
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Il FAMILIA:

Comparando con los demas, qué Peor que ¢l Variao  Mejorqueel  Nohay
tan bien se lleva usted con: promedio promedi  promedio contacto
o
A. ; sus hermanos? 3 No tengo hermanos (] O a ()
B. ; sus hermanas? [ No tengo hermanas O (] O a
C. ; su madre? [J Madre ya fallecio L o L o
D. ; su padre? O Padre ya fallecio O a 0 ()
E ¢ sushij biolégicos o -
@ i::op?:jgg) R J No tengo hijos(as)
1. Hijo(a) mayor [J No se aplica O a O O
2. Scgundo hijo(a) [ No se aplica () () () O
3. Tercer hijo(a) [0 No se aplica O ] O O
4. Otros hijos [0 No se aplica (W] O O
F ¢ sus hijastros(as)? [J No tengo hijastros(as) O O O (]

IV. TRABAJO: En cualquier momento en los dltimos 6 meses, ;tuvo empleo con paga/pagado (incluyendo trabajo por
cuenta propia y servicio militar)?

[ No — Por favor pase a la Seccidn V.

[0 Si - Por favor describa su(s) trabajo(s):

Haga un circulo en 0, 1 0 2 enseguida de las letras A-I para describir su experiencia de trabajo durante los dltimos 6 meses:

0=NO ES CIERTO 1 = EN CIERTA MANERA, ALGUNAS VECES  2=MUY CIERTO O CIERTO A MENUDO
0 1 2 A Trabajo bien con los demds 0 1 2 F. Hago cosas que pueden causar que pierda el
0 1 2 B.Mecuestatrabajo llevarme bien con mis jefes trabajo
0 1 2 C. Hago bien mi trabajo 0 1 2 G Falto al trabajo aunque no esté enfermo o de
0 1 2 D.Mecuestamucho terminar mi trabajo CE W ;;t:acnbc‘);n NE— )
: s ; situacié . Mi trabajo es demasi esante para mi
0 1 2 E. Estoy satisfecho(a) con mi situacién laboral §1 3 7. Mipesapod g, pos el irabigo

V. EDUCACION: En cualquier momento en los altimos 6 meses, ;asistio usted & la escuela, universidad, o a cualquier
otro programa educativo o de capacitacion?

[J No - Por favor pase a la Seccién VL

[ Si ~ ;qué tipo de escuela o programa?
(En qué titulo o diploma estd interesado?
¢ Concentracidn/plan de estudio (trabajo)/?
(Cuando espera graduarse?

Haga un circulo en 0, 1 0 2 enseguida de las letras A-E para describir su experiencia cducativa durante los dltimos 6 meses:

0 =NO ES CIERTO 1 =EN CIERTA MANERA, ALGUNAS VECES 2 =MUuUY CIERTO O CIERTO A MENUDO
0 1 2 A.Mellevo bien con otros estudiantes 0 1 2 D.Estoy satisfiecho con mi situacién educativa
0 1 2 B.Logro lo que soy capaz de conseguir 0 1 2 E. Hago cosas que pucden hacer que fracase
0 1 2 C. Mecuesta trabajo terminar mis tarcas

V1. ;Tiene alguna enfermedad, impedimento, o discapacidad? [ No  [J Si— Por favor describa:

VIL Por favor describa sus inquictudes o preocupaciones acerca de su familia, trabajo, educacion, u otras cosas:
] No tengo inquietudes

VIII. Por favor describa las mejores cosas de si mismo:
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IX. A continuacién hay una lista de frases que describen a las personas, Para cada frase, por favor haga un circulo en 0,
I, or 2 para deseribirse a si mismo en los Gltimos 6 meses. Por favor conteste todas las preguntas tan bien como pueda,
aunque parezea que algunas no se aplican a usted.

0 =No es cierto

1 =En cierta manera, algunas veces 2 = Muy cierto o cierto a menudo

0 1 2 1, Soydemasiado olvidadizo(a) 0 1 2 35. Me siento inferior o creo que no valgo
0 1 2 2. Aprovecho bien mis oportunidades nada
0 1 2 3. Discuto mucho 0 1 2 36. Me lastimo accidentalmente con mucha
0 1 2 4. Trabajo a mi méxima capacidad frecuencia, soy propenso(a) a accidentes
0 1 2 5 Culpo a otros por mis problemas 0 1 2 37. Memeto mucho en peleas
0 1 2 6. Usodrogas sin motivo médico (noincluva [0 1 2 38. Mi relacion con mis vecinos es mala,
alcohol o tabaco) (describa) 0 1 2 39. Mcjunto con gente que $¢ mete en
problemas
0 1 2 7. Soyengreido o presumido(a) 0 1 2 40. Oigo sonidos o voces que otros creen que
0 1 2 8. No puedo concentrarme o prestar atencidn no existen (describa)
por mucho tiempo
0 1 2 9. Nopuedo sacarme de la mente ciertos 0 1 2 41. Soy impulsivo(a); actio sin pensar
pensamientos, obsesiones (describa) [0 1 2 42, Prefiero mas estar solo(a) que con otras
personas
0 1 2 10, No puedo quedarme quieto(a); soy inquieto [0 1 2 43, Digo mentiras o hago trampa
(a) o hiperactivo (a) 0 1 2 44, Me siento abrumado(a) con mis
0 1 2 |l. Dependo demasiado de otros « responsabilidades
0 1 2 12. Me siento solo(a) 0 1 2 45. Soy nervioso(a), o tenso(z)
0 1 2 13. Me siento confundido(a) 0 1 2 46. Tengo movimientos involuntarios o tics
0 1 2 14 Lloro mucho (describa)
0 1 2 15 Soymuy honesto(a)
0 1 2 16, Soy malo(a) con los demds 0 1 2 47. Me falta confianza en mi mismo(a)
0 1 2 17, Suefio despierto(a); me pierdo en mis 0 1 2 48, Nolecaigo bien a los demas
propios pensamientos . :
0 1 2 18. Me hago dafio ami mismo(a) 01 2 49 :::ld;; hacer ciertas cosas mejor que los
012 19 E;'.E':d r;:::ah:t;:?igrdo suicidarme 0 1 2 50.Soy demasiado miedoso(a) o ansioso(a)
0 1 2 20. Destruyo mis propias cosas 0 1 2 51. Me siento mareado(a)
0 1 2 21. Destruyo las cosas de otras personas 0 I 2 52, Me siento demasiado culpable
0 1.2 22. Mepreocupo por mi futuro > 0 1 2 53, Me cuesta trabajo planear mi futuro
012 23 ::(::spo las reglas en el trabajo o en otros 012 54 Mesicato ldemasia do cansado(a) sin razén
0 2 24, Nocomo tan bien como deberia PRSI0 . -
0 1 2 25 Nome lleve bien con los demis ¢ 52 gg {;::)g::";;?;?:;: ;’;";:gﬁo’:z‘zcﬁms'm
0 1 2 26. Nome siento culpable después de haber ’ '
hecho mal 0 1 2 56a. Dolores o molestias (sin que sean del
0 1 2 27. Mc pongo celoso (a) ficiimente estomago o dolores de cabeza)
0 1 2 28 Me llevo mal con mi familia 0 1 2 56b. Dolores de cabeza
o Ici N .
012 29 l\;lzlaudgz::er;u(;c:z ;- ib:;s situaciones, animales 0 12 S Nkess . . .
0 1 2 56d. Problemas con los ojos ( no incluya si corregido
0 1 2 30. Mis relaciones con personas del sexo pon lenvieslespe]uelds) (deserit)
Opues(o bor Il s 0 1 2 56e. Me da salpullido o irritacion en 1a piel
i 3 » pie
$13 A Z];';g;:;:d" dequepucdapensarohcer 1o § 5 56f Dolores. de estdmago/barriga o retortijones
0 1 2 32 Siento como que tengo que ser perfecto(a) 912 56 Vémjxo £
012 33: Siento como que nadie me quiere g : i ggh.:;lpntaclpm_:s a:cclcradas i del
0 I 2 34 Siento que los demas quieren perjudicarme » cuet:;:ecnmlen sl cis
0 1 2 57 Ataco fisicamente a otras personas
Pagina 3 Asegiirese de haber contestado todas las preguntas
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()= No es cierto

1 =En cierta manera, algunas veces

2 = Muy cierto o cierto a menudo
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58. Me rasco o me arafio la piel u otras partes
del cuerpo (describa)

59. Dejo sin en terminar lo que empiezo
60. Hay muy pocas cosas que disfruto

61. Mi desempeiio en el trabajo es bajo
62. Tengo mala coordinacién o torpeza

63. Prefiero estar con gente mayor que yo, que
con gente de mi edad

64. Me cuesta trabajo poner prioridades

65. Me rehiso a hablar

66. Repito ciertas acciones una y otra vez
(describa)

67. Me cuesta trabajo hacer o conservar
amistades

68. Grito mucho

69. Soy muy reservado{a), me callo todo

70. Veo cosas que otres creen que no existen
(describa)

71. Me cohibo o me avergiienzo con facilidad

72. Me preocupo por mi familia

73. Cumplo con las responsabilidades
familiares

74. Me gusta llamar la atencion o hacerme
cl{la) gracioso(a)

75. Soy demasiado timido(a)

76. Mi comportamiento es irresponsable

77. Duermo mds que la mayoria de las personas
durante el dia y/o la noche

78. Me cuesta trabajo tomar decisiones

79. Tengo problemas con ¢l habla (describa)

80. Defiendo mis derechos

81. Mi comportamiento cambia mucho

82. Robo

83. Me aburro facilmente

. Hago cosas que otras personas piensan que
son extrafias (describa)

e
wn

. Tengo ideas que otras personas pensarian
que son extrafas (describa)

86. Soy obstinado(a), malhumorado(a) o
irritable

87. Tengo bruscos cambios de humor o
sentimientos

88. Disfruto estar con gente

89. Me meto en situaciones sin pensar en los
riesgos

90. Tomo demasiado alcohol o me emborracho

0 1 2 9] Pienso en matarme
0 1 2 92. Hago cosas que me pueden causar
problemas con la ley (describa)

93. Hablo demasiado

94. Me burlo’molesto mucho a los demds

95. Me dan rabietas o tengo mal genio

96. Pienso demasiado en sexo

97. Amenazo a otros

98. Me gusta ayudar a los demais

99. No mee gusta estar mucho tiempo en ¢l
mismo lugar

SO0 oo
—
LS SR S S S

0 1 2 100. No duermo bien (describa)

0 1 2 101.Falto al trabajo aunque no esté enfermo(z)
o de vacaciones

0 1 2 102. Soy poco activo(a), lento(a) o me falta

energia

0 1 2 103. Me siento infeliz, triste o deprimido(a)

0 1 2 104. Soy mas ruidoso{a) de lo comiin

0 1 2 105. La gente piensa que soy desorganizado(a)

0 1 2 106. Traw de ser justo(a) con los demas

0 1 2 107. Siento que no puedo alcanzar el éxito

0 1 2 108. Pierdo las cosas facilmente

0 1 2 109. Me gusta intentar cosas nuevas

0 1 2 110. Desearia ser del sexo opuesto

0 1 2 111.Me aislo, no me relaciono con los demis

0 1 2 112. Me preocupo mucho

0 1 2 113. Me preocupan mis relaciones con personas
del sexo opuesto

0 1 2 114. No pago mis deudas ni me hago cargo de

responsabilidades financieras

2 115, Me siento intranquilo{a) o inquieto{a)

2 116. Me altero facilmente

2 117, Me cuesta trabajo manejar ¢l dinero o las
tarjetas de crédito

2 118, Soy demasiado(a) impaciente

2 119. No soy bueno(a) con los detalles

2 120, Mangjo/conduzco muy rapido

2 121, Usualmente llego tarde a mis compromisos

2

2

N — N
—

122. Se me hace dificil mantener un trabajo
123. Soy una persona feliz

SocooS
—

124. En los ultimos 6 meses, aproximadamente jcuéntas
veces por dia consumié tabaco (incluyendo tabaco sin
humo)? _ veces por dia.

125. En los dltimos 6 meses, ;cudntos dias estuvo

bomacho(a)? dias.

126. En los dltimos 6 meses, ;cudntos dias consumio
drogas sin razon médica (incluyendo marihuana, cocaina,
y otras drogas, sin incluir alcohol o tabaco) ? dias.
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7.14. Anexo A

Evaluacién Técnica

Habilidades Criticas Para
la Calidad

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

Nivel 5

1. Herramientas Lean

Ha escuchado de las
herramientas de LEAN

Conoce las herramientas
de Lean (Diagrama de
pescado, 5 porques,
Causa y Efecto)

Aplicé al menos 1
herramienta de lean en
un proyecto

Aplicé 3 o mas
herramientas y estoy
certificado en kaizen

Certificado en Kaizen
y ha implementado
dos o mas proyectos

Autoevalucion
Asociados
1-5

Supervisor
1-5

2. Escolaridad

Conocimientos basicos
de ingles/Ms Oficce

Ingles Intermedio/Conoce MS y se para que se usa

Estudiando carrera
técnica 6
preparatoria/Ha
utilizado la aplicacion
(generado paretos,
graficas 6
presentaciones)

Carrera técnica 6
preparatoria
terminada/Ha utilizado
la aplicacion
(generado paretos,
graficas 6
presentaciones)

3. CQT/ GR&R

Ha escuchado sobre
CQT/GR&R

Entiende CQT/GR&R y los
requerimientos

Conoce herramientas,
He participado en un
R&R

Ha aplicado las
herramientas, Ha
coordinado y
ejecutado 1 gage R&R

Certificado, Ha
coordinado y
ejecutado 3 o mas
gages R&R y puede
entrenar a otros
tecnicos

4. Aplicaciones EES

Conoce el sistema
(E1/AQR/ CAF /
CAPA, NCR Catsweb)

Esta entrenado y tiene
acceso a las aplicaciones
de EES

Sabe hacer lo que se
requiere como tecnico y
esta entrenado (Puede

hacer el WOC,
Cambios de status (K),
y werificar la pantalla de
scrap y reconciliacion,
NCR)

Sabe hacer
movimientos de
inventario (lotes,

batches, quimicos),
Puede generar
reportes (DPK, NCR,
etc.), Ha ayudado a
los ingenieros con
informacion (CAF,
variables, NCR.)

Puede movwer el status
de lotes, batches,
quimicos, etc. de Ha
Aprobado o a
cualquier otro status,
Puede generar
reportes y analizar
datos, Ha hecho CAF,
He creado reportes
para CAPA

5. Proceso de control /
Auditoria

No se que es

que se usa, Ha isto como

Entiende lo que es y en

se hace una auditoria

Esta entrenado, Ha
dado soporte en
auditorias en mi area

Ha participado en las
auditorias y en
entrenamientos a los
asociados, Ha
explicado mi proceso
a un auditor (interno o

externo)

Ha hecho 5 auditorias
o mas en diferentes
areas

6. Nuevos productos

Tiene conocimiento en
los nuevos productos
que estan por llegar a la

planta

Esta entrenado en un
producto nuewvo que ha
llegado en los ultimos 6
meses

Ha participado en 1
transferencia

Ha participado en 2
transferencias

Ha participado en 3 o
mas transferencias

7. Inspeccion en areas/Planes
de muestreo

Esta entrenado en mi
area

lineas/Conoce que plan de

Esta entrenado en 9

muestreo se usa mas
comun en las lineas

Esta entrenado en 18
lineas Puede generar
planes de muestreo

usando el ANSI (AQL)

Esta entrenado en 27
lineas, Conoce dos o
mas planes de
muestreo (ANSI,
Muestreo doble,

Esta entrenado en 36
lineas, Puede generar
tablas de muestreo
para los planes de
muestreo que conoce

Nivel 1y Il No Favorable= 1
Nivel Il Favorable = 2

Nivel IVy V Hi Po =3

Firma del Asociado

Firma del Supervisor

Firma Manager 1

0,00 |

0,00 |
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Evaluacidon de Liderazgo

- . . . . Asociado Supervisor
Habilidad Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Puntuacion | Puntuacion
1-4 1-4

Reconocer a otros

No ha escuchado el término

Ha escuchado el término pero no
lo aplica

Eventualmente reconoce a
loscompafieros en base a las
politcas de reconocimiento con las
que cuenta la empresa

Constantemente reconoce a
loscompafieros en base a las
politcas de reconocimiento con las
que cuenta la empresa

Liderazgo

Promueve positivamente
cuestiones de trabajo entre sus
compafieros

Alguna vez imparte conocimientos,
procedimientos y métodos

Influye en el personal
positivamente para lograr las
metas establecidas

Aplica y verifica que se lleven a
cabo las regulaciones internas de
trabajo/Entrena o transmite
constantemente a otros

Trabajo en equipo

Es Flexible para integrarse en
diferentes grupos de trabajo

Promueve la integracion y
participacion de los miembros del
equipo

Influye positivamente entre los miembros del equipo para lograr las
metas establecidas

Comunicacion

Tiene buena comunicacién con
sus jefes directos y compafieros
de trabajo

Hace cuestionamientos acerca de
sus dudas de trabajo

Detecta areas de oportunidad y
las expresa a todos los niveles

Compartir sus conocimientos por
medio de entrenamiento o platicas
informales

No Ha escuchado el termino

Trata a los demds con respeto y

Conoce e identifica las 4 areas

Conoce y aplica los Valores del
Credo y la compafia

Seguir los Valores del Credo dignidad principales del Credo
Nivel I y Il No Faworable= 1 Total
Nivel lll Favorable = 2

Promedio

Nivel IVy V Hi Po =3

Firma del Asociado

Firma del Supervisor

Firma Manager 1
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