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PRESENTACIÓN 

El trabajo es una parte esencial en la vida de los seres humanos de todo el planeta; en 

ocasiones pasando más tiempo en su lugar de trabajo que en sus hogares. Pero 

desafortunadamente muchas de las veces, el trabajo es considerado como una obligación o 

una necesidad para ellas. La mayor de las veces los puestos y lugares de trabajo son 

diseñados basándose exclusivamente en obtener beneficios para la organización 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 pequeña empresa muestran claramente una tendencia creciente en los 

últimos años. Sin embargo, no se encontraron estudios que relacionen el perfil psicosocial 

de los trabajadores con su liderazgo, y cómo estos afectan su rendimiento laboral. El trabajo 

que aquí se presenta tiene como objetivo determinar la asociación entre el rendimiento 

laboral y el perfil psicosocial relacionado con el auto liderazgo de los trabajadores. El perfil 

psicosocial, es visto como un patrón complejo de características relacionadas unas con otras 

con relativa constancia expresadas automáticamente 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 días dentro de la sociedad. En lo que respecta a el auto liderazgo, este es 

un proceso de autoevaluación conductual, cognitiva y de auto-influencia por el que la gente 

logra la auto-dirección y auto-motivación 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 años. Se hace uso también del cuestionario 

abreviado para medir auto liderazgo desarrollado por Houghton & Neck y se emplea la 

evaluación para medir el rendimiento laboral desarrollado por la empresa Johnson & 

Johnson.   

Palabras Clave: Rendimiento laboral, trabajadores, Auto liderazgo, perfil psicosocial. 
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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 mayoría pasan más horas en sus lugares de trabajo que en sus hogares 

(Gill, 1999). El trabajo, íntimamente relacionado con el capital humano per se, ha 

transformado la naturaleza y ha desarrollado la inteligencia de las personas, su destreza, su 

agilidad física, su entendimiento, su socialización y evidentemente su especie. (Engels, 

1884). 

Este capital humano es el valor que representa el conocimiento que posee cada individuo 

para desempeñar un trabajo. A medida que cada individuo incremente sus conocimientos el 

capital humano también se verá incrementado (Naredo, 1987). El capital humano visto desde 

la perspectiva de la psicología Industrial/ Organizacional es de gran importancia ya que es 

un factor determinante en el crecimiento económico 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 mayoría de las conductas pueden 

ser modificables, se adentra pues en un área de la psicología que se ocupa de la conducta del 

individuo en situaciones laborales (Muchinsky, 2002). 

El psicólogo polaco-alemán Hugo Münsterberg considerado el padre de esta nueva rama de 

la psicología. Fue él quien dio origen a un sistema de pruebas para medir las diferencias 

psicológicas del capital humano (Sosa, Ponce, & Contreras, 2010). Posteriormente, George 

Elton Mayo y Fritz Roethlisberger continuaron aportando al campo de la psicología 

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 

iluminación ambiental (Muchinsky, 2002). 

Para la segunda mitad del siglo XX se habla de la psicología Industrial/Organizacional como 

una ciencia con interés básico y aplicado que buscaba comprender y explicar el 

comportamiento del capital humano en las organizaciones (Ponce, 1999). Es una ciencia con 

un componente práctico que busca de forma equitativa la resolución 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 área de la psicología aún 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 realización de un trabajo. El segundo es crear una estructura y una cultura 

de liderazgo que motiva a los empleados a desempeñarse y proporcionarles información 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 últimos años 

(Olmos, Cebollero, & Cerrejón, 2008). Los distintos factores causantes de estos 

padecimientos psicosociales están íntimamente relacionados tanto con la organización como 

con la actividad laboral (Pedro, Sánchez, García-Izquierdo, Navarro, & Meca, 2007). 

Pero a pesar del interés en ésta área, no se encontraron estudios que relacionen el perfil 

psicosocial de las personas con su liderazgo, y cómo estas dos variables afectan el 

rendimiento laboral de los propios individuos. En el estudio que aquí se presenta se pretende 

conocer precisamente si existe alguna relación 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 búsqueda constante para incrementar el desempeño 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 satisfacción, el auto liderazgo, etc. Por lo 

tanto, es importante abordar de forma integral y más profunda éstas características 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 difíciles de medir en la industria. Es difícil lograr la anuencia de las 

empresas para obtener indicadores de producción 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 aquí se presenta se pretende determinar la 

posible relación del rendimiento laboral con el perfil psicosocial y el auto liderazgo de los 

trabajadores en empresas dedicadas a la fabricación de productos de instrumental quirúrgico. 

De tal forma que a pesar de la complejidad de las medidas que aquí se proponen, existe una 

gran oportunidad para poder recolectar información que permita a la empresa poder 

seleccionar trabajadores con alto desempeño laboral conociendo previamente su perfil 

psicosocial y su auto liderazgo. 

1.3. Justificación y delimitación 

 

Hoy en día, 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, aún y cuando el factor humano es determinante para el éxito de la mayoría de 

las organizaciones. Hasta hoy en día 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 relación entre estos factores y el rendimiento 

laboral. 

El presente trabajo estará limitado únicamente a los adultos trabajadores de la empresa 

maquiladora Johnson & Johnson ubicada en Cd. Juárez Chihuahua, conformada por hombres 

y mujeres mayores de 18 años. Esta empresa fue seleccionada debido a que abarca uno de 

los sectores más representativos de la industria maquiladora del norte de México. 
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1.4.  Hipótesis 

 

Ho: No existe una relación entre el rendimiento laboral, el perfil psicosocial y el auto 

liderazgo de los trabajadores de la empresa Johnson & Johnson en Cd. Juárez Chihuahua. 

 

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

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

 

1.5. Objetivo general y específicos 

 

Objetivo general 

• Determinar si hay una relación entre el rendimiento laboral de los trabajadores y su 

perfil psicosocial asociado a su liderazgo en la empresa de uno de los sectores más 

representativos de la industria de Cd. Juárez Chihuahua México. 

 

Objetivos específicos 

• Determinar la posible relación 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 Investigación 

Impacto Social. Dependiendo de los resultados: debido a que la mayoría de los problemas 

psicosociales pueden ser modificables, este estudio permitirá sugerir a los empleados 

posibles comportamientos que quizá ellos no conocen. 

Impacto Económico. Dependiendo de los resultados: este estudio permitirá 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 así sea, 

la empresa podrá decidir si realiza una intervención. 
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2. MARCO DE REFERENCIA 

2.1. Introducción 

Desde los orígenes mismos del ser humano, el trabajo ha sido una necesidad básica (Engels, 

1884) y se ha caracterizado por la producción de los bienes necesarios para su subsistencia 

haciendo uso de ciertos instrumentos de producción (Gil-Monte & Peiró Silla, 1997), estos 

instrumentos le han permitido crecer y desarrollarse moldeando su mano y cerebro (Méda, 

1998). El trabajo, íntimamente relacionado con el capital humano per se ha transformado la 

naturaleza y ha desarrollado la inteligencia del propio ser humano, su destreza, su agilidad 

física, su entendimiento, su socialización 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 verá incrementado (Naredo, 1987). Este capital humano visto desde la 

perspectiva de la psicología industrial/organizacional, es de gran importancia ya que es un 

factor determinante en el crecimiento económico de una empresa (Perez & Serrano, 1998). 

Esta área de la psicología es la que se ocupa de la conducta del individuo en situaciones 

laborales (Spector, 2002). Y es además un campo legítimo de investigación científica 

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

Fue en el año de 1843 cuando William Sweetzer profesor de la Universidad de Vermont, 

escribió por primera vez sobre el concepto de la higiene mental (Sweetser, 1843). Fue él 

quien diseñó el artículo para ilustrar la influencia del intelecto y las pasiones en la salud y la 

duración de la vida de los individuos, de hecho, sus estudios lo han colocado como el 

precursor de los enfoques contemporáneos para trabajar en la promoción de la salud mental 

positiva (Sweetser, 1843). 

Luego para principios del siglo XX, el psicólogo polaco-alemán Hugo Münsterberg quien 

es considerado el padre de la psicología industrial/Organizacional estableció las bases de 

esta nueva rama de la psicología (Sosa et al., 2010). Fue él quien dio origen a un sistema de 

pruebas y medidas de las diferencias psicológicas dirigido al capital humano (Brennan, 

1999). Proponía el estudio científico de la conducta humana para encontrar patrones 

generales y explicar diferencias individuales (Robbins & De Cenzo, 2009). Münsterberg 
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recomendaba que se llevaran a cabo pruebas psicológicas para mejorar la selección de 

empleados, así como la teoría del valor del aprendizaje para desarrollar métodos de 

capacitación (Hurtado, 2008). 

George Elton Mayo junto con el científico social y administrador teórico Fritz 

Roethlisberger continuó aportando al campo de la psicología 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 iluminación ambiental (Muchinsky, 2002). En el experimento quedó manifiesto el efecto 

emocional/psicosocial de los trabajadores en la producción, el cual es una respuesta inducida 

por el conocimiento de los participantes de que están siendo estudiados (Pallás & Villa, 

2004). 

Para la segunda mitad del siglo pasado la psicología Industrial/Organizacional es 

conformada como una ciencia con interés básico y aplicado que busca comprender y explicar 

el comportamiento del capital humano en las organizaciones (Ponce, 1999). Su propósito es 

aumentar la dignidad y el rendimiento de los seres humanos, así como de las organizaciones 

para las que trabajan (Sosa et al., 2010). Su característica principal se refiere a la amplitud 

de su campo de estudio, ya que se incluye el análisis de procesos individuales que son 

necesarios para la comprensión y explicación del comportamiento humano en el trabajo 

(Fernández, 2004), por lo que apunta no sólo a la psicología social si no que incluye también 

a otras ramas más básicas de la psicología, como es la psicología de las diferencias 

individuales (Muchinsky, 2002). 

Hoy en día, esta área de la psicología aún 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 realización de un trabajo (Sosa 

et al., 2010). El segundo, crea una estructura y una cultura que motive a los empleados a 

desempeñarse con un alto auto liderazgo y proporcionarles información 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 período 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 

contribución que ese trabajador hace a la consecución de la eficacia de su organización 

(Motowidlo, 2000). 

Al adentrarse un poco más 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 evaluación de los resultados de su rendimiento (Campbell, McCloy, Oppler, 

& Saer, 1993). 

En este sentido, y desde una perspectiva histórica 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 mayoría de las 

organizaciones se emiten juicios sobre la eficacia de los trabajadores en función de sus 

resultados que éstos alcanzan o las salidas que producen. Por lo tanto, se podría decir que 

medir el rendimiento es cuantificar lo que el trabajador ha hecho y su evaluación consistiría 

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 consecución de dichos resultados 

(Motowidlo, 2003). 

De estas dos perspectivas de la evaluación del rendimiento, históricamente 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 aún desde este punto de vista conductual, si bien el definir el rendimiento en términos 

de conductas puede ayudar a ver la relación entre éstas y sus resultados, no se puede excluir 

a estos últimos. Los modelos conductuales precisan precisamente que los resultados 

proporcionan el contexto del rendimiento, indicando así a los trabajadores hacia dónde debe 

dirigirse su conducta (Morf, 1986). 

De la misma manera, el permanecer en el extremo contrario, centrándose únicamente 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 día 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 característica 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 definición narrativa 

a la que acompañan algunos indicadores de conductas o formas conductuales específicas de 

demostrar la competencia en el trabajo (Spencer & Spencer, 1993). Sin embargo, éstas son 

únicamente un factor que determina o causa el rendimiento, pero no son el rendimiento en 

sí. 

En la actualidad existen muchas empresas en los Estados Unidos de Norte América, parte de 

Europa y algunas otras en América Latina que han incorporado la gestión 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 justificación de esto se encuentra en el intento por mejorar 

los niveles de productividad y competitividad a través de la movilización 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 número 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 que son las que todos 

los trabajadores necesitan para llevar a cabo el trabajo con un estándar mínimo aceptable y 

no establecen diferencias entre ellos. Pero también se refieren a competencias que sí 

diferencian entre los trabajadores promedio y los que son buenos (Williams & Morand, 

2008). Esta definición de competencia incluye la idea de causalidad, y hace referencia a las 

características subyacentes de las personas, así como a las conductas (Hay/McBer, 2000). 

Pero el concentrarse únicamente en los resultados podría 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 organización en sí (Waldman, 1994). Por tal motivo, parece que 

es mejor adoptar una perspectiva más 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 combinación de características personales que podrían fácilmente ser 

olvidadas si se decide centrarse únicamente en las conductas (Williams & Morand, 2008). 

Por ello, a menudo se suele definir el rendimiento laboral como una función de la capacidad 

y la motivación del trabajador (Moorhead & Griffin, 1998). Y es pues en este sentido, que, 

si la motivación es el estado psicológico de activación hacia el trabajo, su resultado 

conductual será el rendimiento (Williams, 2002). 

Sin embargo, no se deben perder de vista las consecuencias y los resultados en el trabajo ya 

que éstas no están 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 sí. En 

ocasiones, una de las causas más comunes que propician un mal rendimiento son las 

preocupaciones del trabajador relacionadas con el puesto en sí, debido que tienen requisitos 
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muy dinámicos 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 desempeñar el puesto y a la falta de 

recursos. Así mismo, existen también causas de índole personal ya sean familiares, 

económicas o 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 explicó en párrafos anteriores, el rendimiento laboral, es entendido como la 

relación entre el trabajo realizado y los resultados obtenidos por el trabajador en beneficio 

de la organización; y no depende únicamente de quien realiza las tareas y las funciones que 

corresponden a un determinado trabajo, sino que además está 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 están 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 organización 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 motivación 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 organización en sí y por la manera 

en que se emplean los medios de control. Resulta difícil 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 situación 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 más profundo que la propia organización 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 organización. Cultura organizacional significa un modo de vida, un 

sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de interacción y de relaciones típicas 

de determinada organización (Grados et al., 1983). Las organizaciones son sistemas abiertos 

del proceso: materia prima-manufactura-producto terminado, y se reconoce que toda 

organización existe dentro de un contexto ambiental y está constituida por personas y 

tecnología. 

Toda organización está 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 áreas claves en las cuales las cosas deben de ir bien si la organización 

es exitosa. Además, el modelo propone una herramienta de diagnóstico para identificar las 

áreas claves habiendo direccionado previamente las preguntas para cada una de las casillas: 

relaciones, propósito, estructura, recompensas, liderazgo y mecanismos de ayuda. Para este 

modelo, la motivación 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 motivación a nivel individual surge el concepto de clima 

organizacional (Chiavenato & Sacristán, 2007). 

Los seres humanos, están 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 adaptación, el cual se refiere no solo a la satisfacción de las 

necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo 

social, de estima y autorrealización. 

La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores, causa problemas de adaptación 

puesto que la satisfacción de éstas depende de otras personas, particularmente de aquellas 

que tienen autoridad, y por lo tanto, resulta importante para la administración, comprender 

la naturaleza de la adaptación o desadaptación de las personas.   
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La adaptación, como la inteligencia o las aptitudes, varía de una persona a otra; y varía dentro 

de un individuo, de un momento a otro. Una buena adaptación denota “salud mental”, que 

es escribir las características de las personas mentalmente sanas. Estas características básicas 

son: Sentirse bien consigo mismo, sentirse bien con respecto a los demás y ser capaz de 

enfrentar por sí 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 organización, el cual está íntimamente ligado a la motivación de los 

empleados. De hecho, Chiavenato menciona que el clima se refiere a una serie de 

características 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 organización y a su vez, el clima se ve afectado por 

casi todo lo que sucede dentro de ésta. Una organización tiende a atraer y conservar a las 

personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen, mientras que las 

personas que no logran adaptarse no tienen una productividad alta ya que no están conformes 

ni a gusto, y tienden a formar parte del proceso de desvinculación organizacional. Un clima 

organizacional estable, es una inversión 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 atención. Una organización con una disciplina demasiado 

rígida, con demasiadas presiones para el personal, sólo obtendrá logros a corto plazo. Estos 

preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano: El 

estilo de liderazgo, la relación 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 vínculo u obstáculo para el buen rendimiento de la empresa, puede ser factor de 

distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran (Solana, 1993). El clima 

organizacional, es la expresión personal de la opinión que los trabajadores y directivos se 

forman de la organización a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado 

se forma de su cercanía o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y 

compañeros de trabajo que puede estar expresada en términos de autonomía, estructura, 

recompensas, consideración, cordialidad y apoyo y apertura entre otras. 
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Las características del sistema organizacional generan un determinado clima laboral que 

repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su 

correspondiente comportamiento (Martínez, 2012). Este comportamiento tiene obviamente 

una gran variedad de consecuencias para la organización entre las que destacan la 

productividad, la satisfacción, la rotación y la adaptación, 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 organización, tales como: la estructura, que representa la percepción que 

tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 

trámites 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 organización acerca de su 

autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. La recompensa, que 

corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida 

por el trabajo bien hecho; ésta se refiere a la medida que la organización utiliza más el premio 

que el castigo. El desafío, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 

organización acerca de los desafíos que impone su trabajo. Las relaciones, se refieren a la 

percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente 

de trabajo ameno y de buenas relaciones sociales entre compañeros y jefes. La cooperación, 

tal y como la palabra misma lo indica, es el sentimiento de los miembros de la organización 

sobre la existencia de un ambiente de ayuda entre todos los miembros de la organización. 

Por su parte, los estándares se refieren a la percepción de los miembros respecto al énfasis 

que la organización 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 organización 

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 último, se tiene la identidad como la 

dimensión que se refiere al sentimiento de pertenencia a la organización, es decir, se refiere 

a la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización (Litwin & 

Stinger, 1978). 

El conocimiento del clima organizacional brinda retroalimentación sobre los procesos que 

determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo así el poder introducir 
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cambios bien planificados tanto en la actitudes y conductas de los miembros, así como en la 

estructura organizacional de los subsistemas que la componen (Finkel, 1994). La 

importancia de esta información oscila en que el clima organizacional influye directamente 

en el comportamiento de los miembros a través de percepciones que filtran la realidad y que 

además condicionan los niveles de motivación laboral y del rendimiento. Algunos otros 

autores, sugieren medir el clima organizacional respecto a las actitudes que se tienen hacia 

la compañía y hacia la gerencia, con las oportunidades de ascenso, el contenido del puesto, 

la supervisión, las recompensas monetarias, las condiciones de trabajo y las actitudes con 

los mismos compañeros. 

Por su parte, la teoría del clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento 

asumido por los empleados depende directamente del comportamiento administrativo y 

además de las condiciones organizacionales que éstos perciben (Berbel, 2011). Para ello, 

establece tres tipos de variables que definen las características propias de una organización 

y que influyen además en la percepción individual del clima. El primer tipo de variables son 

las variables causales o independientes, que están orientadas a proporcionar indicativos 

sobre la evolución de la organización y la manera en que ésta obtiene resultados. El segundo 

tipo de variables son las variables intermedias las cuales están orientadas a medir el estado 

interno de la organización; éstas reflejan algunos aspectos tales como motivación, 

rendimiento, comunicación y toma de decisiones. El tercero y último tipo de variables son 

las variables finales las cuales surgen como resultado del efecto de las dos primeras (Berbel, 

2011). La interacción 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 rígida; éste a su vez se clasifica en dos variantes, la primera es el sistema 

autoritario explotador en donde la dirección no posee confianza en sus empleados, se percibe 

un clima de temor, la interacción entre los superiores y subordinados es casi nula y las 

decisiones son tomadas únicamente 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 dirección y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como 

fuentes de motivación para los trabajadores y los supervisores manejan mecanismos de 

control. En este sistema se percibe la impresión 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 específicas y 

se busca satisfacer necesidades de estima. La segunda se refiere al sistema de participación 

en grupo en el que la dirección tiene plena confianza en los empleados, la toma de decisiones 

persigue la integración de todos los niveles, la comunicación fluye de forma 

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

Como se ha mencionado en párrafos anteriores, cada vez más las empresas de una u otra 

manera, realizan encuestas de opinión sobre el clima laboral que las rodea. Esto con el fin 

de conocer la valoración de sus empleados y poder así introducir acciones de mejora que 

aumenten su motivación y las utilidades de la empresa. Las encuestas sobre el clima 

organizacional hoy en día se suelen realizar para conocer cómo valoran los profesionales el 

marco organizacional de la empresa. Sin embargo, cada vez existen más estudios de opinión 

sobre la estrategia y el estilo de dirección de la empresa, además de aspectos como la 

comunicación, la formación y el desarrollo. Aunado a ello, para logar que estos estudios sean 

eficaces es sumamente importante tener en cuenta aspectos como la confidencialidad, la 

comunicación de los resultados a los trabajadores y establecer un plan de acción con base en 

dichos resultados (Denison, 1992). 

2.2.2.2. La estructura Organizacional 

La estructura organizacional es el patrón de diseño 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 planeación establecida. Y, Además, la estructura debe reflejar la 

situación de la organización, su entorno, su tamaño, sistema de producción, etc. Debido a 

una búsqueda constante de la mejor forma de organización 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 

departamentalización, tiene buen tramo de control y poca formalización. Ésta es una 

organización 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 rápida, flexible barata y las 

responsabilidades están claramente definidas.  Sin embargo, es difícil de sostenerla en 

organizaciones grandes ya que se vuelve inadecuada debido a que su pobre formalización y 

su centralización tienden a originar un exceso de información para los directivos (Robbins, 

1998). 

En lo que respecta a la burocracia, ésta se caracteriza por tareas operativas muy rutinarias 

logradas por especialización, 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 está en que en éste tipo de estructura se 

pueden desempeñar actividades estandarizadas de manera muy eficaz. Además, el poder 

reunir las especialidades en departamentos se tienen economías de escala con mínima 

duplicación de personal. Las operaciones estandarizadas junto con la elevada formalización 

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 especialización crea conflictos en las unidades funcionales 

y además existe una preocupación muy grande por seguir las reglas (Amorós, 2007). 

Por último, la estructura matricial combina dos formas de departamentalización, la funcional 

y por producto. Es sumamente usada en agencias de publicidad, empresas aeroespaciales, 

laboratorios de investigación 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, así como 

compensar las debilidades de las estructuras funcionales, divisionales y burocráticas. En este 

tipo de estructura los individuos pueden ser elegidos de acuerdo a las necesidades del 

proyecto. Además, 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 asignación de los recursos. Además, 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 función de las habilidades 

y la motivación de los trabajadores. A continuación, 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 teoría sobre el rendimiento laboral presentada por 

Campbell en 1990 que considera tres determinantes básicos sobre la conducta de los 

trabajadores: 

• conocimiento declarativo: se refiere a los conocimientos sobre los hechos y 

las cosas, principios, objetivos y autoconocimiento. Éste es función de 

distintos factores tales como la habilidad, la personalidad, los intereses del 

propio trabajador, su educación, formación, experiencia y sus aptitudes e 

interacciones sobre el trato. 

 

• conocimientos sobre los procedimientos y habilidades: son las habilidades 

tanto cognitivas, psicomotoras, físicas, de autogestión e interpersonales de los 

trabajadores. Éstas están en función de los elementos citados en el 

conocimiento declarativo. 

 

• motivación: se refiere básicamente a la conducta de la elección entre la 

elección de actuar o invertir esfuerzo, la elección del nivel de esfuerzo y la 

elección de persistir en el tiempo.  

Este modelo propone que una de las causas directas de lo que las personas hacen es función 

de sus conocimientos, sus habilidades la motivación; sin embargo, el modelo no explica en 

qué 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 consideró 

cinco factores principales relacionados con el rendimiento laboral: 

• habilidad: es el grado en el que un trabajador puede realizar con eficacia 

varios procesos de coordinación que son necesarios para lograr una meta 

establecida. Aquí se incluyen aquellas tareas desde las más simples como son 

coordinación mano-ojo hasta las más complejas que requieren de cierto nivel 

de inteligencia para la toma de decisiones. 

 

• factores demográficos: se refiere a aquellos factores como lo son la edad, el 

sexo y la educación. Por lo general estos factores están relacionados con 

factores biográficos, tales como el número de hermanos y el trabajo de los 

padres. 

 

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

abstracta y crítica. 

 

• Motivación: Se refiere a la atención sobre ciertos estímulos en particular 

acompañados de una emoción y el impulso que causan ciertas acciones. 

 

• 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 día a día. Así mismo, es 

importante mencionar que es precisamente los rasgos de la personalidad 

humana los que sirven para explicar el que, por qué y el cómo del 

comportamiento humano. 

De acuerdo con este modelo, la personalidad y el perfil psicosocial juegan un papel 

primordial ya que ésta se sitúa como el eje central del mismo estableciendo su precedencia 

en términos explicativos sobre los demás factores. Así mismo, la relación existente sobre la 

doble dirección entre todos los elementos sugiere que se influyan unos con otros de manera 

recíproca y por ende cada uno de ellos influye de manera recíproca 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 atención 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 visión actual reconoce que 

estos factores tienen tanto efectos facilitadores como limitantes. Los efectos facilitadores 

son los que llevarían el rendimiento al máximo nivel posible influyendo en primer lugar 

sobre aspectos del individuo; éstos deben de incluir aspectos de los sistemas de Recursos 

Humanos, algunos procesos básicos de liderazgo y diseño 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 mínimo posible, tales como algunas características de los 

procesos tecnológicos y de trabajo, políticas, estructura y culturas organizativas (Waldman, 

1994). Algunos otros factores limitantes un tanto más específicos 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 último factor se puede 

poner de ejemplo la iluminación ambiental y el clima interno del área 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 máximo sus conocimientos, habilidades y capacidad de trabajo; reduciendo 

así 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 categorías del rendimiento. Así pues, los resultados del trabajo están 

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 

una relación más exhaustiva de éstos. En la tabla 1 que se muestra a continuación se observan 

las características de las tareas, de los objetivos, de los entornos tanto físico como social y 

aquellas características relacionadas con la función y con la organización en sí. 

 

Tabla 1 Características 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 además de todos los factores mencionados con anterioridad se 

Característica Factores situacionales

Características de las tareas

-Consistencia de la tarea

-Fase de adquisición de habilidades para la misma

-Cantidad de estructura de tarea-Tiempo invertido en tarea

-Presión de plazos para completarla

-Variedad de habilidades, identidad y significado de la tarea, 

autonomía y retroalimentación

Características de los objetivos

- Especificidad

-Complejidad

-Dificultad

-Gratificación asociada a la consecución de objetivos

-Conflicto con otros objetivos

-Rendimiento frente al objetivo por excelencia

Características del entorno físico

- Condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura, humedad)

-Parte del día

- Peligro de daño físico

-Organización del lugar de trabajo (elementos estructurales)

-Lugar de trabajo (oficina, hogar)

Características de la función

- Ambigüedad

-Sobrecarga

-Conflicto de funciones

Características del entorno social

-Compañeros de trabajo de todos los niveles

-Estilo de gestión de los jefes

-Cohesión del grupo de trabajo

-Apoyo social (trabajo, amigos familia)

-Trabajo en equipo contra el trabajo independiente

Características de la organización

- Valores

-Sistemas de gratificaciones

-Nivel de participación de los empleados

-Nivel de inestabilidad organizativa

-Naturaleza de políticas y procedimientos administrativos

-Estructura organizativa
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debe considerar también la interacción del individuo con el sistema. Cada persona posee 

distintos valores, motivaciones, y objetivos por lo que cada individuo responderá 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, 

aunque 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 administración de recursos humanos en cualquier organización, pues es 

aquí donde nadie puede negar la existencia de muchos aspectos subjetivos de la relación 

laboral. Y que además se vuelven sumamente importantes a medida que se vuelve casi 

imposible medir todas las características objetivas de cualquier trabajo (Ritter y Anker, 

2002). 

 

2.2.4. Medición del rendimiento laboral de los trabajadores 

A menudo, el termino rendimiento es común que sea empleado de manera poco estricta 

incluyendo resultados y conductas. Aunque el rendimiento es conducta, no toda conducta es 

sinónimo de rendimiento, únicamente la conducta que es importante para los objetivos suele 

considerarse rendimiento. Por lo general, existen dos tipos distintos de rendimiento que están 

en función de sus consecuencias para la organización (Borman y Motowidlo, 1993). 

El primer tipo de rendimiento se refiere al rendimiento de tarea o intra-rol, el cual está 

íntimamente relacionado a las conductas de los trabajadores con respecto a sus tareas u 

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

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

realización de una tarea específica. 

 

• La capacitación y los entrenamientos para nuevas tareas o cambios en las ya 

existentes. 

 

• Utilización de conocimiento y habilidades para el logro de objetivos de la 

organización. 
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Además, es importante mencionar que este tipo de conductas pueden ser de dos tipos: la 

primera se basa en la obtención de bienes y servicios a partir de la materia prima. El segundo 

se refiere a tareas que permita la facilitación del anterior, tales como supervisión y 

planeación. 

El segundo tipo de rendimiento es el contextual o extra-rol, el cual que se refiere a las 

conductas propias que la organización que no exige de manera formal pero que son 

necesarias para su éxito en general (Brief y Motowidlo, 1986). Sus características principales 

son las siguientes: 

• Son voluntarias ya que nunca están descritas en la descripción del puesto 

 

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

comprometerse con la organización con base en sus comportamientos 

 

• Son positivas ya que buscan el beneficio de la organización. 

 

• Y además son desinteresadas ya que la principal motivación no está 

relacionada con beneficios personales, sin embargo, pudiera darse. 

 

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

al contexto laboral de varias maneras, por ejemplo: 

• Tal vez mejorando las condiciones psicosociales de la organización, 

promoviendo un ambiente de cooperación, confianza y comunicación entre 

los empleados y colaborando a todos los niveles para evitar en la medida de 

lo posible los conflictos laborales. 

 

• O aumentando la predisposición laboral para aumentar los valores dentro de 

la organización gracias a sus comportamientos. 
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• Y llevando a cabo algunas conductas que puedan ayudar a la organización a 

fomentar los ahorros. 

Sin embargo, existen otros autores cuyos argumentos hacia el rendimiento contextual lo 

refieren como una conducta de buena ciudadanía organizativa, como una conducta 

organizativa prosocial o como una conducta suplementaria a la función (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 últimas 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 fábrica 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 tenían 

efectos muy significativos sobre la cantidad de rendimiento y además, que esta conducta de 

ayuda tenía también un impacto significativo sobre la calidad de las tareas desempeñadas 

(Podsakoff, Ahearne y MacKenzie, 1997). 

Pero aun y como se mencionó en párrafos anteriores en donde se dice que las conductas del 

rendimiento contextual no forman parte formal del trabajo, estas suelen ser una expectativa 

que va implícita. En el ambiente laboral existe suficiente evidencia para afirmar que estas 

conductas deben ser requisitos en la mayoría de los puestos de trabajo, por ejemplo, en 

trabajadores de servicio al cliente la empatía es un requisito indispensable (Bowen, Gilliland, 

& Folger, 1999). 

Para sustentar el punto anterior, otras investigaciones realizadas por Podsakoff y Fetter en 

los años 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 

cívicas y éticas y buena dedicación a la hora de evaluar el rendimiento de éstos. Los 

investigadores concluyeron que la evaluación global de un vendedor estaba determinada más 

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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asociación entre el rendimiento contextual y los indicadores de la eficacia de la organización. 

Por ejemplo, recientemente se ha estudiado la relación entre satisfacción laboral, el 

compromiso afectivo, conductas de buena cultura organizacional y algunas otras orientadas 

al servicio, satisfacción de cliente y su lealtad. Los resultados indican que la satisfacción del 

empleado está relacionada fe manera positiva con las conductas de buena cultura 

organizacional, así como con la orientación al servicio de los trabajadores y desde el punto 

de vista de la empresa también relacionada con la satisfacción 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 explícita por parte de la alta gerencia para 

que los trabajadores perciban que ellos son importantes para la empresa; que forman parte 

de ella. 

Así mismo, una de las fases del rendimiento contextual que en los últimos años 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 más que los comportamientos 

generados por el trabajador de forma intencionada y que son considerados por la 

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

• El sustraer cosas sin consentimiento de la empresa 

• Daños en la propiedad de la empresa 

• Uso indebido de la información 

• Uso inapropiado del tiempo y recursos 

• Actos inseguros 

• Ausentismo sin justificación 

• Bajo rendimiento en la calidad de su trabajo 

• Consumo de sustancias prohibidas 

• Uso inapropiado del lenguaje 

• Acciones y comportamientos inapropiados  

Pero estos comportamientos, tal y como se mencionó en párrafos anteriores, se han venido 

asociando a las conductas de cultura organizacional debatiéndose si son los extremos de un 



33 
 

mismo continuo o constructos distintos pero relacionados entre sí. En este sentido, autores 

como Spector y Fox en 2002 señalan que los dos tipos de comportamientos se relacionan 

entre sí por una expresión de emociones positivas en el caso de la cultura organizacional y 

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

Así mismo, otros modelos del rendimiento laboral incorporan este tipo de conductas, algunos 

de estos plantean la distinción entre cuatro grupos de conductas en el trabajo (Murphy, 1989), 

(Murphy y Cleveland, 1995): 

• Conductas orientadas a la tarea 

•  Mantenimiento de las relaciones interpersonales 

• Conductas generadoras de poca actividad como consumo de alcohol, drogas 

y ausentismo 

• Conductas destructivas o peligrosas 

En los mismos años, otros autores llevan a cabo la validez y la confiabilidad de un 

instrumento para medir el perfil psicosocial (Hogan y Hogan, 1989). Ésta fue diseñada 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 compañeros de trabajo. Así también, personas con 

desordenes conductuales en la niñez y en la adolescencia, los resultados mostraron que este 

tipo de personas eran más propensas a mostrar comportamientos contraproducentes en el 

trabajo (Roberts et al, 2007). 

En el año 2005, Salamin y Hom estudiaron también el efecto de la curva de desempeño 

relacionada a la rotación externa con una muestra superior a los once mil empleados de una 

serie de bancos suizos. Sus resultados señalaron que el rendimiento estaba íntimamente 

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

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

factores: 
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• Competencia de una tarea determinada en el puesto: se refiere al grado en el 

que es capaz un individuo de realizar las tareas básicas para el trabajo. Estas 

vienen a ser las conductas específicas que distinguen el contenido básico de 

los diferentes puestos. 

• Competencias de una tarea no específica del puesto. 

• Competencias en la comunicación oral y escrita 

• Demostración de esfuerzo: no es otra cosa más que el grado de compromiso 

del trabajador con las tareas del puesto de forma constante e intensa en 

condiciones adversas. 

• 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 violación de las normas o el ausentismo. 

• Disposición para trabajo en equipo y de los demás compañeros: apoya a los 

compañeros para la solución de problemas, poniendo el ejemplo y 

manteniendo los objetivos presentes. 

• Supervisión y liderazgo: Son las conductas dirigidas a influir en el 

rendimiento de los subordinados mediante la interacción personal. 

• Gestión y Administración: Se refiere a las conductas dirigidas a la articulación 

de objetivos para la empresa, organizar personas, recursos y contribuir a la 

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

 

2.2.5. Evaluación del rendimiento laboral 

La evaluación del rendimiento laboral ha sido la práctica más polémica, criticada y debatida 

de todas las prácticas de la administración durante muchos años (Lawer, 1994). 

Ya en párrafos anteriores se hizo mención sobre lo que se puede evaluar del rendimiento 

laboral. Pero a continuación se enlistan una serie de objetivos para lo que puede servir 

evaluarle: 
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• Tomar decisiones por parte del departamento de recursos humanos con 

sustento: trátese de retribuciones, castigos, despidos o promociones según sea 

el caso. 

• Mejorar el rendimiento de los propios trabajadores: se pueden identificar 

puntos fuertes y oportunidades de mejora. 

• Puede servir de instrumento para evaluar normas y valores de la empresa: lo 

que se espera de los empleados y como se puede conseguir. 

• Comprobar la efectividad de otras prácticas de recursos humanos: tales como 

selección, formación, retribución, etc. 

Independientemente de cuál sea el objetivo buscado, las medidas sobre el rendimiento 

laboral deben estar ligadas a los objetivos estratégicos de la organización. Una medida 

equivocada sobre el rendimiento pudiera influir pobremente en el cumplimiento de los 

objetivos planteados. Unas de las críticas que se dan más a menudo sobre la medición del 

rendimiento se refieren por un lado a que los objetivos para su evaluación no están bien 

definidos, además que estos no tienen vínculo alguno con la estrategia organizacional y que 

además que esta medición solo sea empleada para castigar a los malos elementos. 

Sin embargo, las medidas del desempeño laboral sirven como punto de referencia para los 

trabajadores, ya que si estos no saben exactamente dónde están ubicados respecto a su 

rendimiento, les será mucho más 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 evaluación que serán usados. Estas dimensiones 

brindan información tanto en cantidad como en calidad que la empresa espera de ellos. Aquí 

el punto fundamental para que un sistema de evaluación resulte efectivo es que además que 

los criterios estén alineados con lo que la organización requiere, éstos de perciban como 

justos y sean complementados con otras prácticas administrativas del departamento de 

recursos humanos. Por lo tanto, el tipo de criterio seleccionado podrá facilitar ya sea un tipo 

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

Medidas objetivas: Debido a que el rendimiento laboral se mide en función de lo que 

el empleado obtiene como resultado de la tarea ejecutada (número de piezas construidas, 

número de ventas, etc.), el sistema más usado en este tipo de evaluación es la dirección por 
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objetivos. A partir de los objetivos de la empresa y de los distintos departamentos, tanto la 

persona que evalúa como la que es evaluada establecen una serie de objetivos con cierta 

fecha de vencimiento; los cuales deberán ser claros, específicos y medibles. Al llegarse la 

fecha de vencimiento se lleva a cabo una evaluación 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 aquí donde el evaluador 

valora el grado en que el trabajador posee ciertos comportamientos, características o rasgos 

es su puesto de trabajo. Sin embargo, aun y cuando los resultados económicos no hayan sido 

los esperados y si el trabajador llevó a cabo todo y cuanto estuvo a su alcance por lograrlo, 

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

Pero la práctica 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 índole social y/o psicológico, que influyen en los 

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

• Efecto Halo. Este factor se refiere a la intención de evaluar las 

diferentes dimensiones de una misma persona de manera similar, 

permitiendo así que la calificación dada a cierta dimensión influya en 

las calificaciones de otras dimensiones (Balzer & Sulzky, 1992). 

• Error por reducción del intervalo. En este tipo de factor el evaluador 

limita todas sus valoraciones a un pequeño grupo de indicativos. 

Valora a todos los empleados de manera similar dando lugar a errores 

de generosidad o de rigor. 

• Experiencia del evaluador. Este es un factor en el que los evaluadores 

con menor experiencia suelen ser mucho más rigurosos que aquellos 

que ya la poseen. 
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• Simpatías del evaluador por el evaluado. Se refiere a ciertas 

preferencias afectivas existentes entre la persona que evalúa y el 

evaluado independientemente de la calidad de trabajo realizado. 

• Deducción del evaluador de la autoevaluación 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 será complicado 

justificar una pobre evaluación. 

• Facilidad de observación. Existe evidencia que cuanto mayor sea la 

oportunidad del evaluador de poder observar el trabajo del evaluado, 

las valoraciones serán más altas. En ocasiones, pudiera ser que el 

empleado efectivamente ha rendido mejor, pero en otras es más por la 

motivación dada por el evaluador que por el rendimiento real del 

evaluado. Las evidencias prácticas muestran que generalmente los 

supervisores buscan información positiva del rendimiento de sus 

empleados para evitar consecuencias negativas. 

En la actualidad, las tendencias indican que la evaluación de trescientos sesenta 

grados se usa cada vez con mayor frecuencia. Esta evaluación consiste en obtener 

información sobre el evaluado de distintas fuentes, trátese de compañeros 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 retroalimentación de diversas fuentes, la 

confiabilidad y la validez de la evaluación puede verse mejorada comparada con la 

evaluación individual del evaluador. Sin embargo, este tipo de evaluación aún y cuando es 

preferida por muchos posee ciertos problemas, sobre todo debido a que los diversos 

evaluadores pueden tener criterios y percepciones de evaluación 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 características propias del empleado sobre 

todo cuando su rendimiento está por debajo del nivel esperado. Contrariamente, los 

empleados comúnmente atribuyen su bajo rendimiento tanto a factores externos o a 

situaciones laborales o de la propia organización que están fuera de su control. Autores como 
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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 desempeño es mejor al llevar a cabo tareas sencillas y que es peor cuando 

llevan a cabo tareas dificultosas. Como explicación a este fenómeno, los autores proponen 

la información diferencial, que consiste en poseer mayor información que los demás, esto 

significa que cuando se tiene un desempeño diferente, ya sea bueno o malo, es común asumir 

que el de las demás 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 información sobre su propio desempeño y 

tienden a la baja cuando las personas tienen información sobre las evaluaciones de los demás. 

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 investigación 

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

2.2.5.1. Importancia de los objetivos, los beneficios y problemas más comunes 

de la Evaluación del rendimiento laboral. 

Tal y como se mencionó en párrafos anteriores, la evaluación del desempeño no puede 

limitarse a un simple juicio meramente superfluo y unilateral de los evaluadores con los 

evaluados; es necesario ahondar más profundamente para establecer un panorama de común 

acuerdo entre ellos (Guerrero, 1996). La evaluación del desempeño no es un fin de sí misma, 

sino una herramienta para mejorar los resultados de los empleados de la organización. Para 

el logro de éste objetivo, la evaluación del desempeño deberá alcanzar una serie de objetivos 

intermedios, entre los que destacan: La relación con la persona a la posición, los 

entrenamientos, promociones e incentivos por buen desempeño, mejoramiento de las 

relaciones entre el evaluador y el evaluado, el auto-perfeccionamiento del empleado, 

estímulos a la mayor productividad, así como la estimación 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 aplicación, la segunda se refiere a el tratamiento de los empleados como un recurso 

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

participación eficaces para todos los empleados de la organización. 

Dentro de los beneficios de evaluar el rendimiento, el empleado podrá conocer los aspectos 

de comportamiento y desempeño que la organización espera, podrá conocer cuáles son las 

expectativas de su supervisor y por consecuencia podrá determinar sus carencias y sus 

fortalezas, además de que podrá saber de manera directa las medidas que el supervisor 

tomará en cuenta para mejorar su desempeño. También el empleado se verá beneficiado en 

que tendrá la oportunidad de llevar a cabo una autoevaluación para su propio desarrollo, se 

estimulará su trabajo en equipo, podrá mantener una relación justa y de igualdad con sus 

compañeros y a su vez se estimulará para que brinde todo su potencial incluyendo su lealtad 

hacia la compañía (Guerrero, 1996).  

Los beneficios que la compañía obtiene por evaluar el rendimiento de sus empleados, 

constatando de manera directa su desempeño 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 compañía puede alcanzar una mejor 

comunicación con los individuos en donde se les da a conocer la mecánica de evaluación del 

desempeño como un sistema objetivo y la manera de cómo éste se está llevando a cabo. Así 

mismo, se planifica y organiza mejor el trabajo, de tal manera que se puede organizar su 

unidad para que funcione de manera síncrona. Se indican además de manera clara y objetiva 

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

En lo que respecta a los problemas más comunes de la evaluación del desempeño, destacan: 

La carencia de normas, criterios subjetivos o poco realistas, falta de acuerdo entre el 

evaluado y el evaluador, errores del evaluador, mala retroalimentación 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 evaluación que conste de 

un formulario y un instructivo; además de brindar a los evaluadores un entrenamiento 

adecuado. 
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2.2.5.2. Métodos de Evaluación 

El análisis del desempeño de un empleado es un instrumento para dirigir y supervisar 

personal. Sus principales objetivos tal y como fue señalado en párrafos 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. Además, 

el analizar el desempeño de un empelado, crea un puente de comprensión recíproca y 

diálogos 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 cómo hacer para mejorar los resultados. Sin 

embargo, en la actualidad, tanto empresarios como empleados son incrédulos respecto a las 

evaluaciones del desempeño. Es común que se crea que las evaluaciones de desempeño son 

o se realizan para decidir si se aumentan los salarios o quienes deben dejar de prestar sus 

servicios en la compañía. Esto en algunas ocasiones puede resultar verídico, pero el resultado 

de las evaluaciones es mucho más que eso e implican otras cuestiones de la relación jefe-

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

2.2.5.3. Los métodos para evaluar el desempeño conforman uno de los medios 

más útiles para aumentar la productividad de la empresa, así como para 

para facilitar el avance a los objetivos trazados. El éxito de un programa 

de evaluación depende de varios factores, uno de los más importantes es 

como se le administra. Estos métodos de evaluación se pueden clasificar 

de acuerdo con aquello que miden, ya sea características, conductas o 

resultados. Los primeros basados en características son los que más se 

usan, los basados en conductas son los mejores para el desarrollo de las 

personas ya que brindan a los empleados información más orientada a la 

acción y en lo que respecta a los métodos de evaluación con base en 

resultados, son los que se enfocan en las contribuciones tangibles que los 

empleados realizan en la empresa. 
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2.2.5.3.1. Métodos basados en características. 

El diseño de estos métodos está enfocado para medir hasta que nivel un empleado posee 

características 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 continuación, se 

explica a detalle cada uno de ellos. 

• Escalas gráficas de calificación: en este método cada una de las 

características por evaluar se representa mediante una escala en que el 

evaluador indica hasta qué grado el empleado posee esas 

características. 

• Método de escalas mixtas: este método es una modificación del 

método de escala básica ya que, en vez de evaluar las características 

con una escala, se le proporcionan al evaluador tres descripciones 

específicas de cada característica: alta, media y baja. 

• Método de distribución forzada: el método de distribución forzada 

exige que el evaluador elija entre una serie de declaraciones 

comúnmente colocadas en forma de pares. Este método ya no es 

usado. 

• Método de formas narrativas: este método requiere que el evaluador 

prepare un ensayo que describa al empleado que se está evaluando 

presentando así una oportunidad para que el supervisor exprese su 

opinión sobre el empleado. Sin embargo, este tipo de evaluación 

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 evaluación basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar 

inmediatamente el punto en el que un empleado se está alejando de la escala. Estos métodos 

se han desarrollado para describir de manera específica las acciones que deben o no 

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

basados en el comportamiento destacan: 

• Método de incidente crítico: el método de incidente critico está 

relacionado con la conducta del evaluado cuando ésta conducta crea 

ya sea un éxito o un fracaso poco común 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 

evaluación por parte del empleado. 

• Escala fundamentada para la medición del comportamiento: este 

enfoque de evaluación de comportamiento consiste en una serie de 

escalas verticales en donde cada una de ellas pertenece a cada una de 

las dimensiones importantes del desempeño 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 observación de comportamiento: este método de evaluación 

mide la frecuencia observada en una conducta. La escala deberá estar 

diseñada para que mida la frecuencia con que se observa cada una de 

las conductas, de tal manera que resulta mucho más sencillo dar al 

evaluado una retroalimentación sobre su evaluación. 

 

2.2.5.3.3. Métodos basados en resultados 

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

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

evaluación es mucho más objetiva que otros métodos ya que otorgan mayor autoridad a los 

empleados. La observación 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 categoría 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 línea de producción tiene como meta 

obtener un total de cincuenta piezas por hora; dependiendo de si logra 

la meta o no de ahí se podrá calcular su productividad. Sin embargo, 

este método de evaluación 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 resultaría injusto 

culpar a los empleados por la baja productividad; además 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. 

• Administración por objetivos: Este tipo de evaluación pertenece a una 

filosofía administrativa que califica el desempeño de los trabajadores 

sobre la base del cumplimiento de metas fijadas mediante un común 

acuerdo entre el trabajador y la empresa. Esta es una filosofía 

ejecutiva propuesta por Peter Drucker en el año de 1954, según esta 

filosofía, los empleados fijan sus metas en común acuerdo con sus 

superiores para posteriormente utilizar esas metas para la evaluación 

del desempeño. Este es un método que conforma un ciclo que inicia 

con establecer las metas y objetivos comunes del empleado y de la 

organización y termina regresando al mismo punto. 

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

Para concluir con esta sección sobre el rendimiento laboral, es importante mencionar el 

hecho sobre de que las evaluaciones del desempeño necesitan de estándares, los cuales 

constituyen los parámetros que permiten mediciones mucho más objetivas. Por lo tanto, una 

organización no debe adoptar cualquier sistema de evaluación del desempeño. El sistema 

debe ser poseer suficiente validez y confiabilidad, además debe de ser efectivo y aceptado. 

El enfoque deberá por lo tanto identificar los elementos relacionados con el desempeño, 
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medirlos y brindar retroalimentación a los empleados y al departamento de recursos 

humanos. Por regla general, el departamento de recursos humanos deberá desarrollar las 

evaluaciones del desempeño para sus empleados de todos los departamentos. Sin embargo, 

esta práctica deberá 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. Introducción 

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 teoría 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 demás individuos, además estos 

individuos poseen 6 atributos que los diferencia a los que no nacen siendo líderes, tales 

como: Empuje, deseo de dirigir, honestidad e integridad, confianza en sí mismo e 

inteligencia y conocimientos relativos al puesto. 

Posteriormente, a partir de 1940 en adelante surge el enfoque conductual, también conocido 

como la teoría de los estilos. Esta teoría se basa en los diferentes estilos de cada líder posee, 

la conducta y comportamiento. Según en este enfoque conductual los estilos en el liderazgo 

son: Autocrático, participativo y liberal. En esta teoría al líder le importa la interacción y 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 número de colaboradores y 

seguidores. Esta teoría también puede explicar el proceso del perfil psicosocial (Stogdill, 

1950). 

Ya para 1960 se habla de un enfoque situacional, el cual emplea la situación que se le 

presente al líder, analizará e inspeccionará y decidirá a quienes integrará. Este enfoque de 

liderazgo incluye los estilos tales como; ordenar, convencer, participar y delegar. Es 

importante remarcar el hecho de que esta teoría ha sido de mucha ayuda para las personas 

con grandes puestos tanto en lo práctico y en lo teórico en la administración (Tannenbaum, 
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et al 1961). Es importante destacar también el trabajo de Douglas McGregor, quien en 1960 

trabajó también en esta teoría conocida como la teoría X & Y (McGregor, 1960). En la 

misma década, destaca el enfoque Transaccional, en el cual esta teoría se basa 

principalmente en el intercambio social, esto se refiere en que el líder otorgará beneficios y 

éste a cambio recibirá más que la gratitud de sus seguidores como influencia, aceptación, 

admiración (Prentice, 1961). 

En la década de los 70´s, surgen nuevas teorías emergentes de liderazgo, en las cuales, a 

diferencia de las teorías anteriores tampoco hablan o se acercan al tema del cambio constante 

que sufren. En éstas es necesario imaginarse el entorno organizacional conteniendo grandes 

desafíos y obstáculos, 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 está cambiando en las organizaciones dinámicas y 

de ritmo acelerado actuales. El vaivén de ir de arriba hacia abajo, la dirección burocrática 

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 económica y 

fuerte competencia, muchas empresas están 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 organización a asumir una mayor responsabilidad debido a sus propias 

conductas y acciones relacionadas con el trabajo (Pearce y Manz, 2005). El alto líder 

localizado en la parte más 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 compañía y que 

además compartan papeles críticos de liderazgo que alguna vez fueron ocupados por líderes 

tradicionales de la organización vertical. (Pearce y Manz, 2005). 

2.3.2. Autoliderazgo: Una definición teórica 

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

un constructo psicológico 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 predisposición, el 

autoliderazgo es una competencia para liderarse las personas así mismas entre retos y 

situaciones de desempeño que preceden el alcance de metas en específico (Gollwitzer, 

2003). 

Desde que este concepto fue introducido por Manz, la teoría del autoliderazgo ha sido desde 

entonces criticada debido a sus evidentes similitudes con muchas otras teorías (Neck & 

Houghton, 2006). Muchos autores han sostenido que los mecanismos de auto dirección 

propuestos y de alguna manera impulsados a través de estrategias cognitivas y conductuales 

no son nada más que un reacomodo de las variables ya conocidas, tales como la conciencia, 

la personalidad proactiva o la autorregulación (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 teoría 

descriptiva, sino que viene a ser una teoría meramente normativa que señala cómo los rasgos 

(ya conocidos), las motivaciones y el proceso de auto regulación debe operar con el fin de 

proporcionar un desempeño individual máximo (Manz & Neck, 2004; Neck & Houghton, 

2006). 

Existen algunos estudios, por ejemplo, en el que han encontrado relación de algunos rasgos 

de la personalidad con el autoliderazgo, tales como los estudios de los cinco grandes y el 

indicador Myers-Briggs (Houghton, et al., 2004; Stewart, et al, 1996 & Williams, et al, 

1995). Sin embargo, esta relación ha resultado no ser interactiva y más aún, a no ser 

independiente (Houghton et al., 2004). Además de lo anterior, el auto liderazgo es también 

conceptualizado como un comportamiento aprendido para ser sensible a las oportunidades 

de formación y cambio; mientras que los rasgos de la motivación 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 

común. 

Así mismo, el auto liderazgo posee una amplia gama de orígenes teóricos que han influido 

en su definición y la manera en que es visto como un potenciador de desempeño individual 

y de equipo. El auto liderazgo, en vez de sugerir descontinuación, se basa en las teorías de 

auto gestión, de autorregulación, socio cognitivas y motivacionales (Manz & Sims,1980; 
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Manz & Neck, 2004), integrándolas en un sistema completo de estrategias cognitivas y 

conductuales. Así, desde la perspectiva de la autorregulación, las estrategias del 

autoliderazgo permiten el aumento precisamente del proceso de la autorregulación a través 

del refinamiento de mecanismos de enfoque internos, gestión de las metas, estrategias de 

retroalimentación y resultados de desempeño 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 regulación teniendo 

un importante impacto en el desempeño de las tareas individuales (. Desde una perspectiva 

de autogestión, el auto liderazgo se basa en las estrategias de la gestión de las metas, 

explicando cómo 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 gestión 

sugiriendo la existencia de problemas cognitivos y motivacionales que conllevan a un tercer 

tipo de estrategia llamada 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 sí mismo, ya que todo cambio que se busque en las organizaciones, en 

los procesos y sobre todo en las demás personas, debe partir de un auto-cambio (Blanchard, 

et al., 2006). Por lo tanto, el líder debe continuamente examinar su interior, conocerse a sí 

mismo, trabajar no sólo sobre sus necesidades básicas sino también sobre sus metas y 

necesidades, dedicarse a su transformación personal. Por lo tanto, el paradigma de sus 

valores y creencias requiere de una expansión de conciencia que reúna la dimensión 

personal, la dimensión presaría (su vida organizacional) y la dimensión de liderazgo en un 

modelo de conducción y de vida para sí mismo y para los demás. Acorde con estos 

planteamientos, autores como Valderrama consideran el auto liderazgo desde una 

perspectiva de auto información continua que las personas en general deben gestionar 

permanentemente para garantizar al máximo la calidad de su desempeño. 

Sin embargo, otros autores como Cellino expresan que el auto liderazgo es prácticamente la 

esencia para ejercer el liderazgo sobre los demás, considerando un compromiso personal 

consigo mismo y con los demás. Su fundamento oscila en los valores personales y de grupo, 

desarrollando así un conjunto de cambios pequeños pero efectivos dirigidos a una mejora 
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constante para poder construir un patrimonio moral que deberá de ser percibido y asimilado 

por los demás (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. Así, este individuo representa un ente de confianza y credibilidad capaz de influir 

en sí mismo y luego en los demás, facilitando así el desarrollo potencial y empleabilidad de 

las personas alineando la energía emocional e intelectual hacia el cumplimiento de metas y 

objetivos de la organización y de sí mismo (Cellino, M., 2000). 

Este proceso mencionado con anterioridad, tiene repercusión 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 sí 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 demás. Algunos autores desde el ámbito 

de la psicología social le otorgan al auto liderazgo las categorías de nuevo liderazgo o súper 

liderazgo que tiene por objetivo convertir a los seguidores en auto líderes, de tal modo que 

instruya a otros a dirigirse a sí mismos. Este súper líder se convierte así en un asesor 

formador de grupos; contribuye a desarrollar la capacidad de auto establecimiento de metas, 

de autoevaluación y de auto esfuerzo (Angarita, 2008). 

2.3.3.1. Modelo de Desarrollo del Auto liderazgo 

En correlación con los autores anteriores, Pereira plantea que el desarrollo del liderazgo 

conlleva a la necesidad de un auto liderazgo efectivo que conlleve así a la transformación 

interna del propio líder 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 relación 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 visión, ética realidad y coraje. La parte medular de este 

modelo, es que trata de demostrar una conexión muy estrecha entre las cuatro competencias, 
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evidenciando así cuando una de éstas es deficiente. Este modelo, llamado Modelo de 

desarrollo del auto liderazgo, va más allá del hecho de sobrevivir y conseguir el éxito en el 

desempeño del líder ya que el modelo está 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 áreas: 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 básicos:  

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

emocional. 

Nivel II: Comprensión, aceptación y compromiso personal. 

Nivel III: Planificación cuidadosa que permite articular elementos que aseguren los 

cambios deseados. 

Nivel IV: Es el momento en que el líder está listo para ejecutar las acciones que le 

llevarán a alcanzar los cambios esperados. 

2.3.3.2. Modelo para medir el auto liderazgo de Houghton & Neck. 

Tal y como fue mencionado en párrafos anteriores, no debe extrañar 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 atraído una gran cantidad de atención en las 

últimas dos décadas ya que se incluye a menudo en libros de texto sobre gestión 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 

mayoría de estos escritos han sido de naturaleza conceptual. El trabajo empírico ha tenido 

un lento desarrollo debido a que no se tenía disponible desde hace muchos años una escala 

de medida válida y fiable (Neck y Houghton, 2006). Desde la publicación de la versión 

revisada del Cuestionario para medir Autoliderazgo RSLQ de Houghton y Neck en el año 

2002, algunos otros estudios empíricos se han llevado a cabo, por ejemplo, el trabajo de 
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Curral y Marques-Quinteiro en el año 2009 y el trabajo de Ho y Nesbit en el mismo año 

donde validaron el cuestionario a través de una serie de muestras y diversos escenarios 

culturales. A manera de recapitulación, tal y como se definió el auto liderazgo en la sección 

de la definición teórica, es un proceso de autoevaluación conductual y cognitiva y de auto-

influencia mediante el cual las personas tienden a alcanzar la autodirección y la 

automotivación 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 específicos de estrategias y 

prescripciones normativas diseñadas para mejorar el rendimiento individual. Estas 

estrategias de autoliderazgo operan en el marco de varias teorías clásicas de la auto-

influencia incluyendo la autorregulación, el autocontrol, la teoría de la motivación intrínseca 

y la teoría 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 categorías 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 específicos para 

identificar aquellos comportamientos ineficaces de los individuos y sustituirlos por los más 

eficaces, a través de un proceso de autoobservación, de auto planteamiento de metas, auto 

recompensas, auto retroalimentación, auto corrección y auto localización (Neck & 

Houghton, 2006). La auto observación permite así, 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 específicas 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 específicas, desafiantes y realistas sobre el desempeño, 
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pueden significativamente afectar el rendimiento relacionado con la ejecución de las tareas 

(Locke & Latham, 1990). Además 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 expresión positiva mental del propio individuo al haber ejecutado 

un trabajo bien hecho. 

La auto corrección 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 más 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 atención y el esfuerzo enfocado de las tareas (Houghton & Neck, 2006; Neck 

& Manz, 2010). 

Las estrategias del auto liderazgo enfocadas en el comportamiento son especialmente útiles 

para la gestión de comportamientos potencialmente desagradables pero necesarios, tales 

como estudiar para un examen de certificación profesional o terminar un proyecto de trabajo 

importante; y que además 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 así sentimientos de competencia, auto control 

y sentido de propósito (Deci & Ryan, 1985). También pueden emplearse las recompensas 

naturales construyendo características más placenteras y agradables en una tarea o actividad 

para que la tarea por si misma se vuelva más gratificante o tal vez cambiando el enfoque 

cognitivo a los aspectos intrínsecamente más gratificantes de la tarea (Neck & Houghton, 

2006). Algunos ejemplos de cambiar el enfoque cognitivo pueden incluir la decoración 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 más positivos y optimistas 

que puedan tener un impacto significativo en el rendimiento individual (Neck & Houghton, 

2006; Neck & Manz, 1996). Estas estrategias incluyen la identificación y eliminación de 

algunas creencias y suposiciones disfuncionales convirtiéndolas en auto diálogos positivos. 

Las creencias y suposiciones disfuncionales a menudo resultan en procesos de pensamiento 

habitualmente disfuncionales que pueden conducir a depresión, infelicidad y a la ineficacia 

personal (Burns, 1980; Ellis, 1977). Sin embargo, a través de un proceso de identificación y 

alteración de estas creencias distorsionadas, los individuos pueden minimizar este proceso 

de pensamiento disfuncional y participar en procesos cognitivos más 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 cognición. Al 

aumentar el conocimiento del contenido de los diálogos internos, los individuos pueden 

efectivamente reducir o eliminar los auto diálogos negativos, irracionales o pesimistas y 

fomentar auto diálogos más optimistas (Seligman, 1991). 

En algunos estudios recientes, los teóricos del auto liderazgo han identificado algunas 

dimensiones adicionales del auto liderazgo, las cuales reflejan algunos matices importantes 

del tema (Georgianna, 2007; Müller, 2006). Tal es el caso de las estrategias del auto 

conocimiento, las cuales implican una serie de esfuerzos específicos para centrar la atención 

en el individuo a si mismo con el fin de procesar selectivamente la información y enfocarla 

en el propio individuo. De esta manera, el auto conocimiento puede verse como un proceso 

complementario o tal vez un prerrequisito en relación a la auto observación; tal y como se 

describió en párrafos anteriores.  

Otra dimensión identificada por los teóricos es la referente a las estrategias de la propia 

voluntad, las cuales van aún más allá de los procesos básicos de la generación de las metas 

propias para abordar la intención de la formación de las éstas especificando cuando, donde 



53 
 

y como éstas serán 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 más eficaces para poder afrontar las tareas difíciles. 

De hecho, algunas investigaciones han demostrado que la intención de implementación 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 desempeño, tales como los objetivos enfocados en el 

rendimiento o como un proceso de visualización de competencia personal y eficaz que 

conduce a un desempeño exitoso; estas estrategias también pueden implicar el uso de metas 

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

2.4. El Perfil Psicosocial de los trabajadores 

2.4.1. Modelos teóricos 

El concepto de perfil psicosocial viene desde los griegos que lo veían como una pretensión 

o apariencia hasta lo que se conoce actualmente, y es vista como un patrón complejo de 

características relacionadas unas con otras con relativa constancia expresadas 

automáticamente 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 días. Se compone pues por un grupo de 

características cognitivas y de tendencias conductuales que determinan las similitudes y 

diferencias en pensamientos, sentimientos y conductas de las personas (Millon & Davis, 

2001). 

Para el estudio del perfil psicosocial existen dos perspectivas históricas: la nomotética que 

viene representada por Allport y la ideográfica que está representada por Murray. La primera 

de estas está centrada en la búsqueda 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 psicología 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 Extraversión y Neuroticismo. 

Este modelo es uno de los modelos más sofisticados el cual especifica tres dimensiones de 

la personalidad y el perfil psicosocial relacionados con la conducta social, la extraversión, 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 cómo sea cada individuo en relación a estas dimensiones es meramente fisiológica; es 

decir aquellas personas cuyo Sistema Nervioso Autónomo se active fácilmente ante 

cualquier estímulo obtendrá un puntaje alto en Neuroticismo, mientras que aquellos con un 

Sistema Nervioso Autónomo que no se activa fácilmente ante cualquier estímulo será estable 

emocionalmente. La extraversión-introversión de la persona dependerá ampliamente del 

nivel de excitación cortical, esto es lo que viene siendo la teoría de Activación Arousal 

(Eysenck, 1967). De esta teoría 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 día 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. Teoría de Cattell, los dieciséis factores de la personalidad y del perfil 

psicosocial 

Este autor agrupó aquellos rasgos de la personalidad y del perfil psicosocial que consideró 

iguales basándose en su propia hipótesis de la sedimentación lingüística (Cattell, 1943). Esta 

hipótesis argumenta que las diferencias individuales que más sobresalen y que son además 

socialmente relevantes están 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 además son manifestaciones del carácter. A partir de aquí, 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 además poseen suficiente validez y confiabilidad. Estas dimensiones 

identificadas proceden del medio o tal vez son influidas por éste, pero además son 

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

De estas dieciséis dimensiones, Cattell publicó en el año de 1970 el cuestionario dieciséis 

PF el cual ha sido uno de los más 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 además en el manual existen varias ecuaciones para el cálculo de 

la eficacia de las personas que ocupan diferentes puestos dentro de la organización con base 

en las puntuaciones de personalidad. 

2.4.1.3. Modelo de los cinco grandes. 

En este modelo se intenta una unificación y mediación entre los distintos puntos de vista que 

existen. En él convergen dos tradiciones de investigación, la lexicográfica 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 extraversión en el cual se describe 

el grado de bienestar en las relaciones con las demás personas. El segundo se refiere a la 

conformidad la cual indica la tendencia a la adaptación a los demás. 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 disposición a soportar tensión. Y 

por último se tiene el quinto factor referido a la apertura a la experiencia el cual indica el 

gusto por lo novedoso y además refleja la imaginación, 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 más bien la mayoría se encuentra en los puntos intermedios. Aun 
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y cuando existe una vasta investigación al respecto, esta es una de las teorías más usadas en 

el ámbito laboral que explican la mayor parte dela personalidad humana (Hough, 2003). 

Muchas investigaciones parecen indicar otras características 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 evalúan puestos de trabajo 

específico. Esto parece evidenciar que los distintos puestos de trabajo están 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. Características y conceptos 

A este modelo de perfil psicosocial y de personalidad se le conocen dos etapas básicas, la 

primera es en la que se realiza la formulación 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 teoría del 

aprendizaje social. Esta teoría parte del hecho de que todas las especies sobre la faz de la 

tierra buscan los mismos principios básicos 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 más 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 señalar cierta similitud entre la 

filogénesis de la evolución genética de las especies y el desarrollo ontogenético de las 

estrategias individuales de adaptación. 

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 ecológicos 

denominados: existencia, adaptación, replicación y abstracción (Millon, 2000). 
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• La existencia, indica que existen dos tendencias opuestas y en 

equilibrio, la dimensión de placer y dolor. 

• La adaptación, se relaciona con los modos de supervivencia 

primarios y se representan por la polaridad actividad-pasividad. 

• Replicación, implica la polaridad sujeto-objeto que se refiere a que 

entre todos los objetos del entorno existen dos que se destacan 

entre los demás por su poder de afectación, es decir uno mismo y 

los demás. 

• Abstracción, se refiere a la capacidad de reflexión para trascender 

lo inmediato y lo concreto, poder relacionar y asimilar la 

diversidad y poder representar simbólicamente los hechos y 

procesos. 

 

2.4.1.4.2. El desarrollo del perfil psicosocial 

El desarrollo del perfil psicosocial está basado en función de una fusión compleja de factores 

bilógicos y ambientales que actúan a través de la vida recíprocamente. Millos afirma que los 

factores bilógicos son de hecho los que establecen la base que guían su desarrollo; mientras 

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

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

psicosocial según Millon, en la cual se definen aquellos factores que actúan para generar los 

parones de la personalidad. 

 

Factores Biológicos + básicos Factores    + 
bioambientales 

Factores ambientales = Patrones de   
personalidad 

Herencia 
+ 

Desarrollo 
neuropsicológico 

Aprendizaje por 
contigüidad 

 

Factores maternos prenatales:  

• Salud física 
 

• Salud emocional 
 
 

• Salud nutricional 
 

Aprendizaje 
instrumental 

Aprendizaje sustituto 

            Tabla 2 (Millon & Everly, 1994) 
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La tabla anterior muestra claramente como los factores bilógicos básicos influyen de manera 

directa sobre el desarrollo de la personalidad y del perfil psicosocial a través de dos vías, la 

herencia y los factores maternos prenatales. No obstante, los factores bioambientales que se 

refieren al desarrollo neuropsicológico el cual depende de la nutrición desde una perspectiva 

más amplia incluyendo la nutrición de los estímulos 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 años 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 poseían una tendencia a brindar 

respuestas mucho más 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 afán y empeño. Pero esta 

característica es buen predictor para el caso de puestos laborales que requieren trabajo en 

equipo o buena interrelación social. 

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

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

Otra investigación no menos importante, comprobó que, si se pasaba de una evaluación del 

rendimiento en general a criterios de rendimiento particulares, todas las dimensiones de los 

cinco grandes factores predecían de forma precisa las variables criterio (Hogan & Holland 

2003). Y más aún, se comprobó 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 formación. Incluso los resultados 

arrojaron que el afán, 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 críticas la mayoría 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 

consistió en la aplicación de la prueba MIPS (Millon & Davis, 2001) a un grupo de sujetos 

sometidos a un proceso de evaluación psicológica obligatoria para continuar con un proceso 

de selección; los resultados arrojaron que algunas de las escalas para medir la personalidad 

y el perfil psicosocial se distorsionaban más que en otro grupo de sujetos en evaluación 

voluntaria; ya que los sujetos bajo evaluación obligatoria se mostraban más optimistas, 

independientes y asertivos (Castro y Casullo 2000). Como una solución parcial para evitar 

el falsear de los evaluados en estas pruebas, se han diseñado 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 años atrás 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 teorías inexactas, problemas metodológicos. Sin embargo, algunos autores 

de la actualidad han sido más positivos y se han encaminado a la posibilidad de encontrar 

argumentos válidos en las diferencias de la personalidad y la conducta ocupacional (Barrick 

& Ryan 2003). De hecho, después de una exhaustiva revisión de dieciséis metas análisis 

llevados 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 extraversión 

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. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño del estudio 

Estudio Correlacional de tipo transversal no experimental 

3.2. Técnicas e instrumento de investigación para la recolección de datos 

Se aplicará 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 años 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 cónyuge o pareja, la familia, el trabajo, la educación, las 

enfermedades o padecimientos, las inquietudes, las mejores cosas de sí 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 depresión, ansiedad, problemas somáticos, de personalidad 

por evitación, déficit de atención, problemas de hiperactividad y de personalidad antisocial 

será usada la sección 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 y 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 sí mismo, estrategia 

de actuar por voluntad propia y la estrategia motivacional. Cada una de estas dimensiones 

posee una serie de ítems conformando así un total de 13 preguntas con base en una escala 

Likert del 1 al 5, en donde 1 significa nunca, 2 casi nunca, 3 en ocasiones, 4 casi siempre & 

5 siempre. Se llevará a cabo una validez de la estructura y una validez de constructo debido 

a que éste se encuentra en el idioma inglés. Una vez terminada su validación, la aplicación 

de ambos cuestionarios se llevará acabo a un total aproximado de 300 empleados, para 

posteriormente proceder a la captura de los resultados y su posterior análisis. La muestra de 

los 300 empleados fue calculada con base en la fórmula para estimación de muestras con 

población finita y muestreo sin reemplazo (Anderson & Sweeney, 2008). 
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En lo que respecta a la evaluación para medir el rendimiento laboral, en el anexo A se 

muestra la evaluación diseñada por la empresa Johnson & Johnson, la cual consta de dos 

secciones, la primer sección es una evaluación técnica que consta de 7 habilidades medibles 

para la calidad: Herramientas Lean, escolaridad, características críticas de calidad/estudios 

de repetitividad y reproducibilidad, aplicaciones computacionales de Johnson & Johnson, 

proceso de control/auditoria, nuevos productos y planes de muestreo; la segunda sección es 

una evaluación de liderazgo que consta de 5 habilidades medibles: Reconocimiento a otros, 

liderazgo, trabajo en equipo, comunicación, seguir valores de Johnson & Johnson. En ambas 

secciones existen 3 niveles de calificación, 1 bajo rendimiento, 2 en la media y 3 alto 

desempeño. 

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 serán adaptadas a 

un nivel similar al sistema para la medición del rendimiento laboral; es decir, una persona 

que posea un nivel de auto liderazgo alto tendrá un 3 de calificación, un término medio un 2 

y una persona con bajo auto liderazgo tendrá un 1. De la misma manera se aplicará el mismo 

criterio en lo referente al nivel del perfil psicosocial; personas con un perfil psicosocial sano 

tendrán un 1 de calificación; a un nivel medio se les asignara un 2 y a personas con problemas 

psicosociales altos un 3. 

3.3. Variables 

• Rendimiento laboral del trabajador 

• Tipo de perfil Psicosocial de cada empleado 

• Nivel de autoliderazgo  

• Género, estado civil y educación 

 

3.4. Población y muestra 

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

maquiladora Johnson & Johnson ubicada en Ciudad Juárez Chihuahua, México.  
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La muestra serán los grupos de empleados seleccionados con base en la fórmula para 

estimación de muestras con población finita y muestreo sin reemplazo (Anderson & 

Sweeney, 2008). 

𝑛 =
𝑧2𝜎2𝑁

𝜀2(𝑁−1)+𝑧2𝜎2
             3.1 

 (A un nivel de confianza del 95%) 

 

3.5. Procedimiento de análisis de datos 

Los resultados de los cuestionarios para medir el perfil psicosocial serán capturados en una 

hoja de cálculo para posteriormente ser exportados al programa de análisis estadístico 

SPSS® versión 19. 

Se empleará estadística descriptiva para obtener frecuencias de variables categóricas por 

género, estado civil y educación; se realizará un análisis de correlación y regresiones.  

En lo que respecta al cuestionario para medir auto liderazgo, en la validez de la estructura se 

procederá con una traducción hacia adelante y hacia atrás por parte de un grupo de expertos 

traductores; es decir, primero la versión original será traducida al idioma español para 

posteriormente esa versión traducida regresarla al idioma inglés y comparar ambas 

versiones. Posteriormente se llevará a cabo un análisis estadístico de los ítems en donde se 

calculará la media, desviación estándar, correlación inter ítem y alfa de Cronbach's. Luego 

se llevará a cabo la validez de contenido en donde se enviará el cuestionario a un grupo de 

10 expertos en el tema que evaluarán cada uno de los ítems y proceder con el cálculo del 

índice de validez de contenido haciendo uso del método kappa. En lo que respecta a la 

validez de constructo, se llevará a cabo un análisis factorial exploratorio y otro 

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

3.6. Cuestionario para medir auto liderazgo 

3.6.1. Validez y Confiabilidad 

En la actualidad, existen un sinnúmero 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 capítulos anteriores, 
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tradicionalmente se divide en tres categorías principales: Estrategias enfocadas al 

comportamiento, las estrategias de recompensa naturales y las estrategias de pensamiento 

constructivo (Anderson & Prusia, 1997; Manz & Neck, 1999). Estas tres categorías a su vez 

se convierten en tres dimensiones básicas: la primera se refiere al conocimiento del 

comportamiento y de la voluntad, la segunda a la motivación a la ejecución a las tareas y la 

tercera a la cognición constructiva. El objetivo de la presente sección es llevar a cabo la 

validación 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. Traducción inversa 

La traducción simple de un cuestionario puede generar interpretaciones equivocadas debido 

a diferencias tanto en el lenguaje como de índole cultural. Por lo tanto, cuando sean 

utilizados cuestionarios desarrollados en otros idiomas, es necesario llevar a cabo un análisis 

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

Para llevar a cabo el análisis 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 versión en inglés del cuestionario. Los autores Jeffery Houghton & David 

Dawley contestaron positivamente a la petición solicitando únicamente el crédito 

correspondiente en el trabajo realizado. Luego se procedió a realizar una traducción del 

cuestionario al idioma español el cual consiste en 13 preguntas acomodadas aleatoriamente. 

En este paso se tradujo el cuestionario partiendo de su versión original procurando mantener 

su estructura (Beaton, et al. 2000). El objetivo en este paso fue lograr que el cuestionario 

traducido mantuviera las equivalencias tanto semántica, idiomática, conceptual y 

experiencial con el cuestionario original (García de Yébenes, et al. 2009). Ya obtenida la 

traducción del cuestionario al idioma deseado, se llevó a cabo una traducción inversa del 

mismo y se comparó con su versión original. Es importante mencionar el hecho de que este 

paso deberá llevarse a cabo tantas veces como sea necesario hasta obtener los resultados 

esperados y deberá estará dirigido por un grupo de expertos traductores y un experto en el 

tema para el cual el cuestionario fue diseñado (Ramada-Rodilla, et al. 2013). 



64 
 

3.6.2.2. Análisis de Confiabilidad 

Una vez que se obtuvo una versión traducida del cuestionario (Figura 2), se procedió con un 

análisis de confiabilidad que consistió en aplicar el cuestionario a un grupo de 20 estudiantes 

mujeres y hombres mayores de edad de la carrera de Administración de la Universidad de 

Nuevo México Estados Unidos campus Las Cruces NM; con el fin de comprobar si éste está 

midiendo realmente el fenómeno 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 análisis de la validez (Streiner & Normanm, 1995).  Para 

llevar a cabo la prueba de confiabilidad también conocida como prueba de consistencia 

interna se calculó el grado de inter-correlación y coherencia por medio del índice Alfa de 

Cronbach de los resultados de los 20 estudiantes (Latour, et al. 1997). Este índice evaluó si 

los ítems 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 

ítems miden un solo constructo y además se asegura la existencia de una relación lineal entre 

la suma de las puntuaciones de los ítems 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 ítems cuyas puntuaciones 

se suman para obtener una puntuación global y, el segundo es que todas las puntuaciones de 

los ítems deben medir en la misma dirección (Latour, et al. 1997). 

Como se mencionó con anterioridad, el coeficiente alfa de Cronbach es el cálculo de la media 

ponderada de las correlaciones entre los ítems que forman parte de una escala (Cronbach, 

1951). Cuando el cuestionario está compuesto por un grupo de subescalas, debe calcularse 

el coeficiente alfa de Cronbach para los ítems respecto de la puntuación global (correlación 

del ítem-total) y para los ítems de cada subescala respecto del valor de la misma (correlación 

ítem-sub escala). El coeficiente alfa de Cronbach no viene acompañado de ningún valor de 

p que permita rechazar o no la hipótesis de fiabilidad de la escala. Puede adoptar valores 
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entre 0 y 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 (García de Yébenes, 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 evaluación es un proceso formal 

que siempre debe realizarse en un proceso de traducción, adaptación cultural y validación y 

consiste en valorar si los ítems del cuestionario son una muestra representativa de aquello 

que se quiere medir. Se trata de una evaluación empírica, 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 Evaluación de Contenido 

integrado por expertos en el tema a evaluar, los cuales contarán con una muestra de la prueba 

a analizar y sobre la cual deberán emitir su opinión en tres categorías: esencial, útil pero no 

esencial, no necesario. Lawshe propuso que estas tres categorías se asocien con la habilidad, 

conocimiento o competencia medidos por el ítem para el desempeño de una tarea (Lawshe, 

1975). 

Para el caso particular de validación del cuestionario para medir el autoliderazgo, éste se 

envió a un comité conformado por 14 expertos del departamento de Administración 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, así como una serie de instrucciones para el 

correcto llenado del formato (Anexo 3). El formato consta una serie de trece ítems 

acomodados en forma aleatoria; los tres principales constructos que se evalúan son: 

conocimiento del comportamiento y de la voluntad, motivación a la ejecución de tareas y la 

cognición constructiva. Además, se integran cinco criterios de valoración que pertenecen a:  
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• Representatividad: grado en el que el ítem es juzgado como representativo del 

constructo de Autoliderazgo. 

• Pertenencia: dimensión del constructo al que cree que el ítem pertenece.  

• Comprensión: valoración de si el ítem se comprende adecuadamente.  

• Interpretación: juicio sobre la posibilidad de que el ítem pueda interpretarse de varias 

formas. 

• Claridad: grado en el que el ítem resulta conciso/preciso/directo. 

Cabe hacer mención que para el caso del criterio de pertenencia se calculará un porcentaje 

de pertenencia y éste no tendrá efecto sobre el cálculo del índice de validez de contenido 

debido a que sus respuestas son categóricas del tipo ordinal. 

Una vez que los panelistas anotaron su opinión respecto a cada ítem para cada uno de los 

constructos citados, se determinó el número de coincidencias en la categoría “esencial”, en 

donde se espera que más del 50% de acuerdos ocurra entre jueces en esta categoría para 

considerar que el ítem tiene un cierto grado de validez de contenido. Para establecer el 

consenso de los expertos en la categoría “esencial”, Lawshe propuso la Razón de Validez de 

Contenido RVC (Content Validity Ratio, o CVR por sus siglas en inglés) definida por la 

expresión (ecuación 1): 

𝐶𝑉𝑅 =
𝑛𝑒−

𝑁

2
𝑁

2

         3.2 

Donde: ne= número de panelistas que tienen acuerdo en la categoría esencial 

N= número total de panelistas 

 

La expresión es planteada por Lawshe con la intención de que se pueda interpretar como si 

fuera una correlación, debido a que se pueden tomar valores de -1 a +1; de tal modo que la 

razón 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 más de la mitad de acuerdos. Así mismo, existe una tabla creada por el 

mismo autor en la que define el número de acuerdos necesarios y el numero requerido de 

panelistas; así pues, se tiene que para cinco panelistas el valor mínimo de RVC es 1 y para 
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40 panelistas el valor mínimo de RVC es 0.29, para el caso de esta investigación, un total de 

14 expertos requiere un mínimo aceptable de 0.51 (Lawshe, 1975). 

Posteriormente con la razón de validez de contenido calculada para cada ítem y aceptados 

los que tienen valores superiores a los mínimos propuestos por Lawshe, se suman todos éstos 

y se calcula la media de los RVC aceptables para posteriormente calcular el índice de validez 

de contenido para cada uno de los criterios de valoración. Al sumar cada uno de estos índices 

individuales y dividirlos entre los cuatro criterios de valoración utilizados, se obtiene el 

índice de Validez de Contenido de toda la prueba (Content Validity Index, CVI por sus siglas 

en inglés), el cual está definido por la siguiente expresión (Ecuación 2): 

 𝐶𝑉𝐼 =
∑ 𝐶𝑉𝑅𝑖
𝑀
𝑖=1

𝑀
         3.3 

Donde: CVRi = Razón de Validez de Contenido de los ítems aceptables de acuerdo con el 

criterio de Lawshe. 

M= Total de ítems 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 señala Messick, la validez de constructo es el concepto unificador que integra 

las consideraciones de validez de contenido y de criterio en un marco común para probar 

hipótesis acerca de relaciones teóricamente relevantes (Messick, 1980). La génesis de la 

validez de constructo visto como un concepto integral de validez hay que situarla en la 

primera versión de las pruebas estándar para la educación y la psicología (APA, 1954) y en 

la publicación del trabajo de Chronbach y Meehl en 1955. De acuerdo a estos dos autores, 

la validez de constructo consiste en un análisis de la significación de las puntuaciones de los 

instrumentos de medida expresada en términos de los conceptos psicológicos asumidos en 

su medición. Entre los procedimientos o técnicas estadísticas más comúnmente usadas para 

la ejecución de la validez de constructo, destaca en mayor medida el análisis factorial, el cual 

es un modelo estadístico 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 número de factores substancialmente menor que 

el número de variables (Martínez, Álvarez & Mendoza, 2003). Este modelo se obtiene 
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directamente como extensión de algunas de las ideas básicas de los modelos de regresión 

lineal y correlación parcial. Así pues, el análisis 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 llevará a cabo un análisis factorial exploratorio dada 

la naturaleza de los datos y se intentara la estructura subyacente que éstos poseen. En lo que 

corresponde a la extracción de factores, éste es uno de los aspectos fundamentales del 

análisis factorial, puesto que es precisamente donde se trata de reducir la información 

contenida en las variables superficiales a un pequeño número de variables latentes. Existen 

actualmente un sinnúmero de alternativas para llevar a cabo esta extracción de factores, sin 

embargo, el método más comúnmente 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 rotación que se deberá elegir, si no es de esperarse que los factores estén 

correlacionados deberá de elegirse la rotación ortogonal, lo que implica que los factores sean 

rotados el mismo número de grados en la misma dirección; es decir, después de la rotación 

los ejes siguen siendo perpendiculares. Pero en ocasiones se espera que exista cierta 

correlación entre los factores por lo que deberá emplearse la rotación oblicua. Sin embargo, 

la mayoría de los investigadores prefiere aplicar la rotación ortogonal, en especial la del tipo 

varimax debido a que las rotaciones oblicuas aún y cuando son más versátiles son mucho 

más difíciles de interpretar (Martínez, Álvarez, & Mendoza, 2003). 

Por último, es importante destacar el tamaño adecuado de la muestra, debido a que los 

coeficientes de correlación son muy sensibles a ésta característica. Son de hecho, poco 

fiables cuando las muestras son pequeñas, lo que hace recomendable que el número de 

sujetos sea lo suficientemente grande para que el análisis produzca resultados estables. 

Aunque el número total de sujetos puede depender del grado de relación real entre las 

variables, autores como (Comrey & Lee, 1992) sugieren que una buena muestra estaría 

compuesta por unos 300 sujetos. 

Para el caso particular de validación de constructo del cuestionario para medir el 

autoliderazgo, este se envió a 350 estudiantes de las carreras de Administración, Economía 

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 

diseñado para la aplicación de encuestas en línea (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. Envío de petición para ser admitido como estudiante asociado en la Universidad de 

las Cruces Nuevo México en los Estados Unidos de Norte América. 

Después de una serie intentos, finalmente el 16 de enero del año 2015 es enviada la carta de 

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

Paso 2. Llevar a cabo los siguientes trámites administrativos: Obtener credencial de 

identificación como estudiante asociado, tramitar cuenta de correo electrónico institucional, 

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

Paso 3. Para cualquier investigación con seres humanos dentro de los Estados Unidos de 

Norte América, es necesario cumplir con una serie de requisitos establecidos en un informe 

creado por el Departamento de Salud, Educación y Bienestar de ese país.  El informe 

Belmont, llamado así por el centro de conferencias Belmont, que fue donde la comisión 

Nacional se reunió para delinear el primer documento, explica y unifica los principios éticos 

básicos de diferentes informes de la Comisión Nacional y las regulaciones que incorporan 

sus recomendaciones. 

Los tres principios éticos fundamentales para usar sujetos humanos en la investigación son: 

-Respeto a las personas: protegiendo la autonomía de todas las personas y tratándolas 

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

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

se minimizan los riesgos para los sujetos de la investigación. 

-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 día, el informe Belmont continúa siendo una referencia esencial para que los 

investigadores y grupos que trabajan con sujetos humanos en investigación 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 tópicos diversos (anexo 6). 

Paso 4. Una vez obtenida la certificación para poder llevar a cabo investigaciones con seres 

humanos dentro de los Estados Unidos de América, debe llevarse a cabo el llenado de la 

aplicación 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 memorándum de petición de participación 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 análisis de datos para el cálculo del índice de validez de contenido. 

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

encuesta (anexo 9). 

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

diseñado para la aplicación de encuestas en línea (anexo 10). 

Paso 10. Enviar documentación para ser sujeta a una revisión 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 retroalimentación por parte del IRB, esta deberá ser analizada y 

proceder con las correcciones para su subsecuente sumisión y esperar el veredicto (Anexo 

11). 
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Paso 12. Una vez recibida la aprobación, se deberá enviar carta de solicitud de permiso para 

la aplicación de la encuesta a los miembros de la facultad del colegio de negocios (anexo 

12). 

Paso 13. Aplicación 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 características estadísticas de los ítems, en donde se puede observar 

que la media de cada uno de ellos estuvo por arriba de los 4 puntos y su desviación estándar 

por debajo de 0.5 (tabla 3). Respecto al índice alfa de Cronbach’s, se puedo observar un 

índice de 0.74 (tabla 4) (Cronbach, 1951). 

Estadísticos de los elementos 

 

         Media 

Desviación       

típica 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 

ITEM 5 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 
 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en los 

elementos 

tipificados N de elementos 

,748 ,742 13 

Tabla 4 
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Para el criterio de valoración de pertenencia, el 95 % de los ítems fueron categorizados 

correctamente al constructo el cual se supone pertenecen. En lo que respecta a la validez de 

contenido, primeramente, se llevó acabo el cálculo de la razón de validez de contenido para 

cada uno de los ítems (tabla 5) por medio de la ecuación 2. 

Representatividad   Comprensión 

Ítem ne CVR   Ítem 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 

  
ΣCVR 
aceptados 8,28571     

ΣCVR 
aceptados 11,1429 

CVI para 
representatividad CVI 0,69048   

CVI para 
comprensión CVI 0,92857 

 

 
 

 
  Interpretación 

Ítem ne CVR 
 

  Ítem 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 

  
ΣCVR 
aceptados 7,57142857 

 
    

ΣCVR 
aceptados 9,85714286 

CVI para 
claridad CVI 0,63095238 

 
  

CVI para 
interpretación CVI 0,82142857 

 

Tabla 5 
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El cálculo final del índice de validez de contenido (CVI) fue calculado por medio de la media 

aritmética de cada uno de los CVI’s individuales. Así 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 especificó en párrafos anteriores, se llevó a cabo 

un análisis factorial exploratorio por medio del método de componentes principales para la 

extracción de factores y rotación varimax. 

 

Tabla 6 Características estadísticas de los ítems 

ITEM Media Desv. típ. 

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 

ITEM 7 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 características estadísticas de los ítems, en donde se puede observar 

que la media de cada uno de ellos estuvo por arriba de los 3 puntos y su desviación estándar 

por debajo de 0.95.  
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Tabla 7 Análisis Factorial de los ítems 

  
  

FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 

ITEM 1 0,79 *   

ITEM 4 * 0,73   

ITEM 2 0,86 *   

ITEM 5 * 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 Rotación: 

Normalización Varimax con 
Kaiser 

  
Tabla 7 

 

En la tabla 7 se puede observar que se obtuvieron 3 factores con 3 ítems significativos cada 

uno. En el caso de los ítems 1,2 y 3 tuvieron correspondencia en los factores 1 & 2 con 

valores de 0.79, 0.73 & 0.86 respectivamente; los ítems del 10 al 13 muestran valores por 

debajo de 0.15; el resto de los valores se puede observar en la tabla 7. 

Por último, se llevó a cabo una correlación 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 análisis parecen indicar, por tanto, que se deben retener 3 componentes y 

que los ítems del 1 al 9 tienen una alta carga en ellos; sin embargo, los ítems del 10 al 13 
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muestran una carga muy baja y es recomendable prescindir de ellos. Así pues, con los 

resultados anteriores se confirma la existencia de 3 componentes principales que pertenecen 

a: Conocimiento del comportamiento y de la voluntad, Motivación a la ejecución a las tareas 

y Cognición constructiva. 

Por lo anterior, el cuestionario validado constará de 9 ítems categorizados bajo 3 constructos 

tal y como se muestra a continuación: 

 

 

 

Tabla 9 

4.2. Análisis estadístico 

4.2.1. Descriptivos: características de la muestra 

 

Para el análisis de los datos se hace uso de estadística descriptiva para analizar las medias y 

desviaciones estándar de las variables numéricas y análisis de frecuencias para las variables 

categóricas. 

En este estudio participaron 300 personas de las cuales únicamente 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 

 ítem

Conocimiento del 

comportamiento y 

de la voluntad

Motivación a la 

ejecución a las 

tareas 

Cognición 

constructiva

1.       Establezco metas específicas para mi propio 

desempeño. Factor 1

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

hago mi trabajo. Factor 1

3.      Trabajo hacia metas específicas que he establecido 

para mí mismo. Factor 1

4.      Me visualizo desempeñando una tarea exitosamente 

antes de realizarla. Factor 2

5.      Algunas veces visualizo en mi mente un desempeño 

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 difíciles. 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 situación difícil. Factor 3

Constructo

Tabla 9 Cuestionario validado de 9 ítems
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hombres que representan el 43.7% del total. La edad de los participantes tiene una media de 

33.4 años y una desviación estándar de 5.4 con un rango de 26 a 46 años. 

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 

Válidos Casado 91 34,6 

Divorciado 20 7,6 

Soltero 127 48,3 

Unión Libre 10 3,8 

Viudo 15 5,7 

Total 263 100,0 

Tabla 10 

 

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

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

tabla # 11. 

Educación de los participantes 

 

Educación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válidos 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 así 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 Psicosomáticos 229 87,1 

Problemas en Pensamiento 215 81,7 

Comportamiento Rompe reglas 206 78,3 

Comportamientos agresivos/impulsivos 194 73,8 

Depresión/Ansiedad 186 70,7 

Problemas de Personalidad antisocial 181 68,8 

Problemas de Atención/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 

Depresión/Ansiedad 12 4,6 

Apartado 16 6,1 

Problemas Psicosomáticos 19 7,2 

Problemas en Pensamiento 26 9,9 

Problemas de Atención/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 1,5 

Uso de sustancias (Alcohol/Tabaco/Drogas) 28 10,6 

 

Tabla  13
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4.2.2. Tabla de correlaciones 

 

 

Tabla 14
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En la tabla anterior, resulta evidente que existe una correlación significativa de 0.864 entre 

personas con un alto auto liderazgo y un alto rendimiento laboral; se observa también una alta 

correlación 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 correlación negativa entre 

auto liderazgo y personas con algún problema psicosocial alto; para este caso en particular, las 

correlaciones van desde -0.774 hasta -0.257 para aquellas personas con alto índice de ansiedad e 

intrusivas. 

Así 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 índice de problemas de personalidad antisocial y problemas psicosomáticos. El resto de las 

correlaciones se puede observar en la tabla anterior. 

 

4.2.3. Modelo de regresiones múltiple 

Haciendo uso del programa estadístico AMOS® versión 16, se elaboró el siguiente modelo para 

obtener las estimaciones de los pesos de regresión múltiple para cada una de las variables 

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

 

Tabla 15 
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Del modelo anterior se obtuvieron las estimaciones de los pesos de regresión múltiple para cada 

una de las variables numéricas, en donde resulta evidente que el Auto liderazgo se encuentra 

íntimamente ligado al rendimiento con un valor estimado de 0.477 y una desviación estándar 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 <--- DepresiónAnsiedad .077 .041 1.866 .062  

Rendimiento <--- Apartado .230 .038 5.989 ***  

Rendimiento <--- Problemas_Psicosomaticos .050 .042 1.199 .230  

Rendimiento <--- Problemas_en_Pensamiento -.193 .036 -5.278 ***  

Rendimiento <--- Problemas_de_AtenciónHiperactividad -.313 .044 -7.090 ***  

Rendimiento <--- Comportamiento_Rompereglas -.052 .043 -1.216 .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 -6.977 ***  

 

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

   Estimate 

Rendimiento <--- Autoliderazgo .537 

Rendimiento <--- Fortalezas_Personales .505 

Rendimiento <--- DepresiónAnsiedad .056 

Rendimiento <--- Apartado .178 

Rendimiento <--- Problemas_Psicosomaticos .036 

Rendimiento <--- Problemas_en_Pensamiento -.157 

Rendimiento <--- Problemas_de_AtenciónHiperactividad -.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 



82 
 

5. CONCLUSIONES 

 

A partir del objetivo principal de este trabajo, el cual pretende determinar si hay una relación 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 más representativos de la industria 

de Cd. Juárez Chihuahua México; se puede concluir que tanto el Perfil Psicosocial y el rendimiento 

laboral ilustran una interrelación 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 cómo se sienten. Lo anterior, permite sugerir a los empleados conocer algo de su 

comportamiento que quizá no conocen. 

La correlación entre auto liderazgo y Fortalezas personales es positiva, permite, tal y como lo 

argumenta Cattel (1943) que el líder puede consiga cambios más eficaces en las actuaciones del 

grupo. Provocando salud mental positiva la cual no solo es ausencia de enfermedad mental si no 

involucra una sensación de bienestar psicológico que va de la mano con un sentido saludable del 

yo (Millon & Davis, 2001; Helmes 1989). 

De acuerdo con Helmes, la gente psicológicamente sana tiene actitudes positivas hacia sí misma 

y hacia los demás. Toma sus propias decisiones y regula su conducta, además 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 área de oportunidad para trabajar en las estrategias que puedan ayudar a incrementar el auto 

liderazgo en sus trabajadores; elaborando así, 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 promoción de la salud; así como también 

emplear el uso de evaluaciones de personalidad (Psicosociales) tal y como lo sugiere Dessler 

(2012) en la selección de empleados. Lo anterior, debido a que se ha demostrado que los elementos 

de estas evaluaciones son útiles para predecir determinados criterios vinculados con el 

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

 

Existe también una relación directa entre el perfil psicosocial y determinados fenómenos, 

mecanismos, procesos psicológicos y tendencias de comportamiento que se manifiestan en el 

entorno laboral. Algunos de los fenómenos o procesos psicológicos asociados a las características 
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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 específicos y valores corporativos que pueden prevalecer durante mucho tiempo. 

Estas variables formales (e informales), que podríamos denominar, “organizativas” pueden tener 

un efecto muy significativo en relación 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 análisis científico de enfoque que manifiesta de forma clara la relación e influencias entre 

el perfil psicosocial y comportamiento laboral, llegamos claramente a la conclusión de que es 

necesario medir esta relación pues, resulta que algunas teorías tratan de abarcar el perfil psicosocial 

mediante la evaluación de muchos rasgos mayores, mientras que otras evalúan determinados 

rasgos específicos.  
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7. ANEXOS 

7.1.   Anexo 1 Cuestionario para medir el auto liderazgo versión 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. I establish specific goals for my own performance. ___ 

2. I make a point to keep track of how well I’m doing at work. ___ 

3. I work toward specific goals I have set for myself. ___ 

4. I visualize myself successfully performing a task before I do it. ___ 

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

___ 

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

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 I am having 

problems with. ___ 

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

situation. ___ 

10. When I have to choice, I try to do my work in ways that I enjoy rather than just trying 

to get it over with. ___ 

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

12. I use written notes to remind myself of what I need to accomplish. ___ 

13. I use concrete reminder (e.g. notes and lists) to help me focus on the things I 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.   
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7.2. Anexo 2 Cuestionario para medir el auto liderazgo versión en español 

Self-leadership questionnaire (Spanish Mexican Version) 

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente por favor cada una de las preguntas que se listan a 

continuación y seleccione la respuesta que usted considere verdadera para Usted 

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

1                 2                          3                        4                       5 

 

1. Establezco metas específicas para mi propio desempeño. ___    

2. Me esfuerzo por hacer un seguimiento de qué tan bien hago mi trabajo. ___ 

3. Trabajo hacia metas específicas que he establecido para mí mismo. ___ 

4. Me visualizo desempeñando una tarea exitosamente antes de realizarla. ___ 

5. Algunas veces visualizo en mi mente un desempeño exitoso antes de que realice una tarea. 

___ 

6. Cuando he completado una tarea con éxito, a menudo me recompenso con algo que me 

gusta. ___ 

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

situaciones difíciles. ___  

8. Intento mentalmente evaluar la exactitud de mis propias creencias acerca de situaciones 

con las que estoy teniendo problemas. ____  

9. Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada vez que me encuentro en una situación 

difícil. ____ 

10.  Cuando tengo que escoger, intento hacer mi trabajo de manera que lo disfrute en lugar de 

tratar de terminarlo____ 

11. Encuentro mi forma favorita de hacer las cosas____ 

12. Uso notas escritas para recordar lo que necesito terminar____ 

13. 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 realización de la evaluación que efectuará 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 definición del constructo de Auto-Liderazgo y  sus 

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

 

DEFINICIÓN DEL CONSTRUCTO A EVALUAR 

Autoliderazgo 

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

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

Conocimiento del 

comportamiento y de la 

voluntad 

Estrategias centradas en comportamiento ofrecen enfoques específicos para identificar comportamientos ineficaces y reemplazarlos por 

unos más eficaces a través de un proceso de autoobservación, de auto fijación de metas, de auto-recompensa, de retroalimentación 

autocorrectiva comentarios y auto-cue. 

Motivación a la ejecución a 

las tareas 

Permite a las personas encontrar placer en una determinada tarea o actividad, llevándolas a mayores sentimientos de competencia, 

autocontrol y sentido de propósito (Deci & Ryan, 1985). Las personas pueden emplear recompensas naturales construyendo 

características más agradables y placenteras en una tarea o actividad, de tal manera que la tarea se hace más gratificante o tal vez, 

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

Cognición Constructiva Estas estrategias están dirigidas a la remodelación de ciertos procesos mentales claves para facilitar patrones de pensamiento más positivo 

y optimista, así 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 podrá observar el listado de ítems que ha sido generado para la evaluación de la percepción del Autoliderazgo. Su labor consistirá en juzgar 

cada uno de los ítems con una serie de criterios: 

 

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

- Pertenencia: Dimensión del constructo al que cree que el ítem pertenece. 

- Comprensión: Valoración de si el ítem se comprende adecuadamente.  

- Ambigüedad: Juicio sobre la posibilidad de que el ítem pueda interpretarse de varias formas. 

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

 

Teniendo en cuenta la definición del constructo y los criterios de valoración de los ítems, por favor, pase la hoja y comience a evaluar los ítems o reactivos. Para 

que esto le resulte más fácil, en cada hoja y junto a los ítems, podrá apreciar los criterios de valoración ya explicados, así mismo se indica a qué se refiere cada uno 

de éstos. Además, le aconsejamos que tenga continuamente ante usted la definición del constructo a evaluar.   

Finalmente le agradecemos el tiempo y esfuerzo invertido en este proceso y su compromiso para mejorar la calidad de la evaluación de la percepción del 

Autoliderazgo.  

 

Marque con una “X” la opción que mejor se ajuste a su opinión 

 

Ficha de Identificación 

Género (   ) Masculino      (    )  Femenino 

 

Año de Nacimiento ____________________________ 

 

Ocupación ___________________________________ 

Nivel de Estudios 

(   ) Licenciatura 

(   ) Maestría 

(   ) Doctorado 

(   ) Otro Especifique _________________________________________ 
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CRITERIOS DE VALORACIÓN: 

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

Pertenencia: Dimensión del constructo al que cree que el ítem pertenece.  

Comprensión: Valoración de si el ítem se comprende adecuadamente.  

Interpretación: Juicio sobre la posibilidad de que el ítem pueda interpretarse de varias formas. 

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

 

Subraye la opción que mejor se ajuste a su opinión 

 

 

 

 

 

 
Ítems 

Representativida

d 

 

Desde 

1= Nada 

representativo 

Hasta 

4= Muy 

representativo 

Pertenencia 

 

 

Componente al que cree pertenece el 

ítem 

Comprensión 

 

Desde 

1= 

Incomprensible 

Hasta 

4= Se 

comprende 

claramente 

Interpretación 

 

Desde 

1= Se puede 

interpretar de 

múltiples formas 

Hasta 

4= Tiene una única 

interpretación 

Claridad 

 

Desde 

1= Extenso; 

falto de 

concisión  

Hasta 

4= 

Conciso/directo 

1. Establezco metas específicas 

para mi propio desempeño. 

 

 

1  2      3    4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

 

1      2      3      4 

 

 

1      2      3      4 

 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo 

considera: 
 

2 Me esfuerzo por hacer un 

seguimiento de qué tan bien 

hago mi trabajo 

 

1    2      3     4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo 

considera: 
 

3. Trabajo hacia metas 

específicas que he 

establecido para mí mismo. 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo 

considera: 
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CRITERIOS DE VALORACIÓN: 

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

Pertenencia: Dimensión del constructo al que cree que el ítem pertenece.  

Comprensión: Valoración de si el ítem se comprende adecuadamente.  

Interpretación: Juicio sobre la posibilidad de que el ítem pueda interpretarse de varias formas. 

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

 

Subraye la opción que mejor se ajuste a su opinión 

 

 

 

 

 

 

 
Ítems 

Representativid

ad 

 

Desde 

1= Nada 

representativo 

Hasta 

4= Muy 

representativo 

Pertenencia 

 

 

Componente al que cree pertenece el 

ítem 

Comprensión 

 

Desde 

1= 

Incomprensible 

Hasta 

4= Se 

comprende 

claramente 

Interpretación 

 

Desde 

1= Se puede 

interpretar de 

múltiples formas 

Hasta 

4= Tiene una única 

interpretación 

Claridad 

 

Desde 

1= Extenso; 

falto de 

concisión  

Hasta 

4= 

Conciso/directo 

4. Me visualizo desempeñando 

una tarea exitosamente 

antes de realizarla. 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

5. Algunas veces visualizo en 

mi mente un desempeño 

exitoso antes de que realice 

una tarea 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

6. Cuando he completado una 

tarea con éxito, a menudo 

me recompenso con algo 

que me gusta 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  
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CRITERIOS DE VALORACIÓN: 

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

Pertenencia: Dimensión del constructo al que cree que el ítem pertenece.  

Comprensión: Valoración de si el ítem se comprende adecuadamente.  

Interpretación: Juicio sobre la posibilidad de que el ítem pueda interpretarse de varias formas. 

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

 

Subraye la opción que mejor se ajuste a su opinión 

 

 

 

 

 

 
Ítems 

Representativid

ad 

 

Desde 

1= Nada 

representativo 

Hasta 

4= Muy 

representativo 

Pertenencia 

 

 

Componente al que cree pertenece el 

ítem 

Comprensión 

 

Desde 

1= 

Incomprensible 

Hasta 

4= Se 

comprende 

claramente 

Interpretación 

 

Desde 

1= Se puede 

interpretar de 

múltiples formas 

Hasta 

4= Tiene una única 

interpretación 

Claridad 

 

Desde 

1= Extenso; 

falto de 

concisión  

Hasta 

4= 

Conciso/directo 

7. Algunas veces hablo 

conmigo mismo (en voz Alta 

o en mi mente) para 

trabajar a través de 

situaciones difíciles 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

8. Intento mentalmente 

evaluar la exactitud de mis 

propias creencias acerca de 

situaciones con las que 

estoy teniendo problemas 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

9. Creo en mis propias 

creencias y suposiciones 

cada vez que me encuentro 

en una situación difícil 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

10. Cuando tengo que 

escoger, intento hacer 

mi trabajo de manera 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 
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que lo disfrute en lugar 

de tratar de terminarlo 
c) Cognición Constructiva 

Redacción alternativa si así lo considera:  

11. Encuentro mi forma 

favorita de hacer las 

cosas 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

12. Uso notas escritas para 

recordar lo que 

necesito terminar 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

13. Uso recordatorios 

concretos (notas y 

listas) que me ayuden a 

enfocarme en cosas que 

necesito completar 

 

1      2      3      4 

 

a) Conocimiento del comportamiento y de la 

voluntad 

b) Motivación a la ejecución a las tareas 

c) Cognición Constructiva 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

 

1      2      3      4 

Redacción alternativa si así lo considera:  

 

EL PROCESO DE EVALUACIÓN HA FINALIZADO  

MUCHAS GRACIAS DE NUEVO POR SU COLABORACIÓN 
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7.4. Anexo 4 Encuesta en línea 

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 continuación 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 así lo desea. 

 

 
Nunca 

(1) 

casi 

nunca (2) 

en 

ocasiones 
(3) 

casi 

siempre (4) 

siempre 

(5) 

1)  Establezco metas específicas para mi propio desempeño            

2) Me esfuerzo por hacer un seguimiento de qué tan bien hago mi trabajo            

3) Trabajo hacia metas específicas que he establecido para mí mismo            

4) Me visualizo desempeñando una tarea exitosamente antes de realizarla            

5) Algunas veces visualizo en mi mente un desempeño exitoso antes de que realice 

una tarea            

6) Cuando he completado una tarea con éxito, a menudo me recompenso con algo 

que me gusta            

7) Algunas veces hablo conmigo mismo (en voz Alta o en mi mente) para trabajar en 

situaciones difíciles            

8) Intento mentalmente evaluar la exactitud de mis propias creencias acerca de 

situaciones con las que estoy teniendo problemas            

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

situación difícil            

10) Cuando tengo que escoger, intento hacer mi trabajo de manera que lo disfrute en 

lugar de tratar de terminarlo           

11) Encuentro mi forma favorita de hacer las cosas            

12) Uso notas escritas para recordar lo que necesito terminar            

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

que necesito completar            
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7.5. Anexo 5 Carta de Aprobación 
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7.6. Anexo 6 Certificaciones requeridas 
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7.7. Anexo 7 Llenado de aplicación requerida por la Oficina de cumplimiento para 

investigaciones. 
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114 
 

 



115 
 

 



116 
 

 



117 
 

 



118 
 

 



119 
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7.8.  Anexo 8 Carta de requerimiento para expertos 
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7.9.  Anexo 9 Carta de consentimiento y Autorización 
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7.10.  Anexo 10 Plataforma electrónica para elaboración de encuestas en línea 
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7.11. Anexo 11 carta de aceptación 
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7.12. Anexo 12 Carta de solicitud de personas para la aplicación de la encuesta 
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7.13.  Anexo 13 Cuestionario ASR ASEBA 
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129 
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7.14.  Anexo A 

 

Habilidades Criticas Para 

la Calidad
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5

Autoevalucion 

Asociados       

1-5

 

Supervisor        

1-5

1.  Herramientas Lean
Ha escuchado de las 

herramientas de LEAN

Conoce las herramientas 

de Lean (Diagrama de 

pescado, 5 porques, 

Causa y Efecto)

Aplicó  al menos 1 

herramienta de lean en 

un proyecto

Aplicó 3 o mas 

herramientas y estoy 

certificado en kaizen 

Certificado en Kaizen 

y ha implementado 

dos o mas proyectos

2.  Escolaridad
Conocimientos basicos 

de ingles/Ms Oficce

Estudiando carrera 

técnica ó 

preparatoria/Ha 

utilizado la aplicacion 

(generado paretos,   

graficas ó 

presentaciones)

Carrera técnica ó 

preparatoria  

terminada/Ha utilizado 

la aplicacion 

(generado paretos,   

graficas ó 

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 verificar 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 mover 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
3

5.  Proceso de control / 

Auditoria
No se que es

Entiende lo que es y en 

que se usa, Ha visto como 

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 nuevo 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

Esta entrenado en 9 

lineas/Conoce que plan de 

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 I y II No Favorable= 1

Nivel III Favorable = 2

Nivel IV y V Hi Po = 3 0,00 0,00

Firma del  Asociado Firma del Supervisor Firma Manager 1

Evaluación Técnica

Ingles Intermedio/Conoce MS y se para que se usa
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Habilidad Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4
Asociado 

Puntuacion           

1-4

Supervisor  

Puntuacion           

1-4

Reconocer a otros No ha escuchado el término
Ha escuchado el término pero no 

lo aplica

Eventualmente reconoce a 

loscompañeros  en base a las 

polítcas de reconocimiento con las 

que cuenta la empresa

Constantemente reconoce a 

loscompañeros  en base a las 

polítcas de reconocimiento con las 

que cuenta la empresa

Liderazgo

Promueve positivamente  

cuestiones de trabajo entre sus 

compañeros

Alguna vez imparte conocimientos, 

procedimientos y métodos

Influye en el personal 

positivamente para lograr las 

metas establecidas

Aplica y verif ica 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 integración  y 

participación de los miembros del 

equipo

Comunicación

Tiene buena comunicación con 

sus jefes directos y compañeros 

de trabajo

Hace cuestionamientos acerca de 

sus dudas de trabajo

Detecta áreas de oportunidad y 

las expresa a todos los niveles 

Compartir sus conocimientos  por 

medio de entrenamiento o pláticas 

informales

Seguir los Valores del Credo No Ha escuchado el termino
Trata a los demás con respeto y 

dignidad

Conoce e identif ica las 4 áreas 

principales del Credo

Conoce y  aplica los Valores del 

Credo  y la compañia

Nivel I y II No Favorable= 1 Total

Nivel III Favorable = 2

Nivel IV y V Hi Po = 3
 Promedio

 

Firma del  Asociado Firma del Supervisor Firma Manager 1

Evaluación de Liderazgo

Influye positivamente entre los miembros del equipo para lograr las 

metas establecidas
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