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Introduccion

Este proyecto esta disefiado para medir el grado de validez y confiabilidad de la
herramienta disefiada por el catedratico Eduardo Leal quien es autor de la tesis
doctoral: /a sabiduria en las organizaciones y la importancia que se le da a ésta
dentro de las mismas.

En todas las organizaciones existen personas bien preparadas y que
proporcionan sus conocimientos y experiencias apoyando a las ideas de los
demas. Descubren que son capaces de ser fuente‘de inspiraciéon e impulsores
de otros para seguir adelante con sus proyectos:laborales como personales.

El assessment 360° del perfil de mentor es til para identificar el grado de
confiabilidad que se le da al reconocimiento en este caso de los académicos
que poseen estas caracteristicas de ser mentores y si en verdad son
considerados como tales por sus colaboradores dentro de la organizacion.
Mentor, en la mitologia Griega, era un anciano amigo de Odiseas. El fue
encomendado por el rey para cuidar de su hijo Telémaco y también, para |
cuidar su casa mientras él peleaba en la guerra Troyana.

Entonces, “Mentoria” tiene sus raices conceptuales en proteger, supervisar y

entrenar.

Con esta definicion, todos en algin momento de nuestras vidas hemos sido
instruidos. Existen personas que nos han ayudado a lo largo de la vida y no de
una manera formal, quizd no se consideren a si mismos mentores. Nos han
compartido su tiempo, sabiduria y experiencia. Influyéndonos para ser las

personas que somos hoy en dia.



Esta herramienta trata de tres habilidades; moralidad, capacidad y sensibilidad.
Dentro de cada una tiene subtemas como prudencia, comportamiento ético,
armonia entre ser y el tener, inteligencia abstracta, intrapersonal, interpersonal,
firmeza al expresar convicciones e ideas, humildad profesional y uso intuitivo
del conocimiento.

Se aplicara al director y personal administrativo del Centro de Investigacion y
Desarrollo de Educacién Bilingtie de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn.
Como lo menciona Gavin en su libro Crear una organizacion que aprende, para

resolver un problema es necesario introducir un producto y reorganizar un

proceso.



Organizacion de Estudio

La Universidad Autbnoma de Nuevo Leén (UANL) es la tercera universidad
mas grande en México. Institucion publica de educacion superior. mas
importante con la mayor oferta académicé del noreste del pais. Fue catalogada
por el Reader's Digest - AC Nielsen en su encuesta anual del 2005 como la
Universidad (publica o privada) mas importante en la regiéon noreste.

La UANL tiene por finalidad formar profesionales, investigadores, maestros
universitarios, técnicos, asi como realizar y fomentar la investigacion cientifica
en sus formas basica, aplicada, considerando los problemas regionales vy
nacionales. Asimismo, como las demas institucibnes de educacion superior del
pais, organiza, realiza, fomenta la creacion artistica en sus diversas formas de
expresion, hace participe a la comunidad de la cultura contribuyendo a la
preservacion del acervo cultural, nacional y universal. La misién de la UANL
plantea que sus estudiantes adquieran un sentido de vida, tengan conciencia
de la situacion social forjandose como seres humanos, profesionistas
responsables. Esto significa que el personal, los estudiantes deben
comprometerse con el desarrollo economico, cientifico, tecnologico, cultural de
la humanidad, y obliga a sus egresados a innovar siendo competitivos
internacionalmente para lograr su desarrollo personal alcanzando el progreso

del pais en el contexto mundial.

En el afo de 2000 la UANL decidio crear el Centro de Investigacion y
Desarrollo Bilingte (CIDEB), junto con otros elementos que justificaron el
plantel fue: a) el alto grado de reconocimiento y desempefio de programas

bilingtes; b) la demanda de programas bilingiies de calidad; y c) los esfuerzos



de la Secretaria de Educacion estatal para establecer programas bilingtes
pilotos a nivel de primarias y secundarias.

El Centro de Investigacion y Desarrollo de Educacién Bilinglie proporciona
educacién bilingtie de nivel medio superior a estudiantes de clase media por
dos razones principales:

1) Prepararlos mejor para sus estudios universitarios en la UANL o en otras
universidades mexicanas o extranjeras.

2) Ayudarlos a aprovechar las ventajas de programas de intercambio
academico, usualmente reservados para estudiantes provenientes del
sistema privado. |

Asimismo, en el afio 2004, el Centro de Investigacion (CIDEB) recibié la
autorizacion para impartir el Programa del Diploma por parte de la
Organizacion de Bachillerato Internacional (con sede en Ginebra, Suiza). La
Organizacion de Bachillerato Internacional (IBO) es una entidad lider en el
campo de la educacion internacional cuya meta es educar a jovenes para que
sean personas integrales, artifices de su propio aprendizaje y ciudaaanos
responsables. La UANL tiene a través del Programa del Diploma de IBO en el
CIDEB la ocasién de ofrecer un curriculum de porte internacional y de alta
demanda académica, y difundir aun mas sué propias expectativas de

internacionalizacion en el sector educativo publico.
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Proposito del Proyecto

El propésito de este proyecto es dar el valor adecuado y confiabilidad a la
herramienta assessment 360° sobre el perfil del mentor para identificar la
contribucion de los lideres administrativos del Centro de Investigacion vy
Desarrollo de Educacion Bilinglie de la Universidad Auténoma de Nuevo Leodn,
para favorecer la eficacia y el bienestar de la organizacion. |
Aportar al CIDEB con una herramienta a través de la cual puedan identificar el
grado en que su personal se apega a los valores de moralidad, capacidad y
sensibilidad. Asi mismo sea una compiementacién de los propios valores
organizacionales verdad, honestidad, solidaridéd, respeto a la vida y a los
demas, responsabilidad, respeto a la naturaleza, justicia, integridad, libertad,
etica profesional.

El assessment de rasgos del mentor se aplica a aquellas personas que a juicio
en este caso del Director determinen que las personas evaluadas son
candidatos viables para ser identificados como mentores.

Esta herramienta permite sustentar los supuestos que se tengan sobre quiénes
poseen este perfil de mentor seglin la herramienta assessment 360° antes

mencionada.



Ubicacion del Problema

En el Centro de Investigacién y Desarrollo en Educacién Bilinglle existen
valores organizacionales y estan certificados por el ISO 9001: 2000. Como en
toda organizacion; siguen las normas de calidad proporcionadas por el 1SO;
que es una herramienta efectiva en cuanto a la administracién y manejo de la
organizacion.

Surge esta pregunta ;existe alguna herramienta que mida la administracién de
la mentoria en los administradores?; o que defina lo que es un perfil del mentor
administrador. Me parece interesante que el personal de Direccion y
Administrativo respondan a las cuestiones de esta herramienta de 360° del
perfil de mentor para demostrar la eficacia con la cual los mentores y el
personal del centro han estado trabajando en conjunto  Administracion y
Direccion para llevar al Centro de Investigacion y Desarrollo de Educacion
Bilingle al nivel que han estado conservando en este tiempo de competencia
educativa bilingle.

A continuacion presento este diagrama de tomo estan divididos los
departamentos dentro de la Direccién del CIDEB:

Figura 1. Diagrama de flujo administrativo CIDEB

T

{ Subdireccion ]

1 Recursos Humanos 1 f Coord. de! Dpto. de ]
x Extensio
J | ension

( Secretaria Administrativa

| |
I
[ Secretaria Académica ] Dpto. Escolar ]




Surgen estas cuestiones:

e Seran reconocidos los mentores administradores del CIDEB por sus
colaboradores y la autoridad correspondiente en este caso, el Director.

» Poseeran sabiduria y la emplearan para contribuir hacia la mejora,
eficacia y bienestar continuo de la UANL.

» Reconoceran los rasgos de comportamiento del mentor en una persona
apegada al perfil de la herramienta, como la moralidad, la capacidad, la
sensibilidad.

Esta herramienta sera aplicada al personal administrativo. Permitiendo
sustentar los supuestos que se tengan sobre‘ quiénes poseen este perfil de
mentor.

A diferencia de las tradicionales evaluaciones del tipo 360° el assessment
sobre rasgos del mentor no se refiere a aspectos del desempefio, sino solo a
un perfil del comportamiento que en los valores organizacionales del Centro de
Investigacion y Desarrollo de Educacion Bilingle los puedan tener sin previo

conocimiento de esto.

13



Justificacion del Interés

Contar con una herramienta para la administracion de la mentoria dentro en
este caso del Centro de Investigacion y Desarrollo de Educacion Bilingtie de la
Universidad Auténoma de Nuevo Leén para el mantenimiento de los valores
organizacionales como un afiadido a sus programas educativos con la calidad
obtenida y confirmar con validez y confiabilidad si son aceptables los subtemas
de la sabiduria propuestas por la herramienta del assessment 360 del perfil del
mentor.

~ La dificultad que existe para ver la relacion entre aprendizaje y mejora continua
se debe, segun Garvin 2000, la mayoria de las presentaciones sobre la
organizacion que aprende o la organizacion que crea conocimiento, se centra
en grandes temas, elevados principios y amplias metaforas, en lugar de
explicar los duros detalles de la practica; dejando sin resolver tres cuestiones
fundamentales, cada una de ellas esencial para una eficaz puesta en practica.
Lé primera cuestion es la del significado. Necesitamos una definicién bien
fundada y plausible de lo que es una organizacion que aprende, una definicion
realizable y facil de aplicar. La segunda es la “gesti(’)n. Necesitamos‘ unas
orientaciones mas claras de la préactica, cubrir con recomendaciones operativas
y no de elevadas aspiraciones. La tercera es la de evaluacion. Necesitamos
mejores herramientas para examinar el nivel y fitmo de aprendizaje de la
empresa, a fin de saber si se ha logrado alguna mejora real. (Garvin, 2000)

De aqui que esta herramienta del assessment 360° sobre el perfil del mentor
nos ayudara a identificar a las personas con la capacidad de mentores para
una buena relacion eficaz dentro del CIDEB compartiendo conocimientos con

sus colaboradores y personal a su cargo. Dar un mejor giro a los proyectos e
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investigaciones que se establecen en beneficio de la organizacién y del
profesionalismo del personal y colaboradores para un mutuo aprendizaje que
conlleva a la mejora y buen desempefio de los objetivos de la institucion.

Para buscar mejores practicas en diversos aspectos laborales y profesionales
hay que aceptar que los mejores no somos nosotros sino que aun tenemos que
superarnos dia con dia aprendiendo de quienes nos aportan su conocimiento

(Gavin, 2000).



Limitaciones y Delimitaciones del Estudio

Como en todo proyecto de estudio, tuve ciertas limitaciones. En un principio
cuando presente la herramienta a las personas que fueron los evaluadores se
negaban a contestar por el que diran; si éste califica de manera errénea al
evaluado.

Les comunique que los resultados de cada encuesta son totalmente
confidenciales. Y asi decidieron contestarla. La mitad de los encuestadores
tardaron 15 dias, cuando la herramienta solo toma al evaluador 15 minutos.

La delimitacién que encontré por parte del Centro de Investigacion y Desarrollo
de Educacion Bilingue, fue la de no publicar los hombres de los evaluados.

Esta herramienta solo fue aplicada al CIDEB de la UANL en el area
administrativa con una muestra pequefa de 25 personas. Queda abierta a las
futuras investigaciones que se realice con un numero mayor de evaluadores.
Los derechos de autor de esta herramienta estan registrados y se puede
aplicar segun los intereses del autor.

Sin tener como objetivo aportar una metodologia o estrategia para desarrollar
la mentoria en el personal, aunque, cuenta con elementos destinados a

comprender el comportamiento de quienes la poseen.



Capitulo I. Marco Teérico

[.1 Metodologia del estudio de Assessment 360° de perfil del mentor

Hoy en dia no se pone en duda, al menos a escala tedrica, que los recursos
humanos de una organizacion laboral son un valor estratégico que hace
competitivas a las empresas (Levy-Boyer, 2001).

El assessment 360° de perfil del mentor es una herramienta innovadora que
permite medir el grado de las personas a evaluar c;)n unos temas que de cierta
manera en México no son frecuentes en las encuestas que dentro de las
organizaciones presentan, lo que hace que sea competitiva ya que trata del
tema sabiduria y subtemas como moralidad, capaéidad y sensibilidad aplicado
a los dirigentes como es en este caso del Centro de Investigacion y Desarrollo
en Educacion Bilingue.

De ahi que cada vez sea mas frecuente el que la formacion del personal sea un
pirlar clave del Plan Estratégico de la empresa. La formacion asi entendida
persigue que la organizacion tenga, en todo momento y en el lugar adecuado,
el nivel de competencias requerido de modo que se puedan alcanzar los
objetivos y metas planteados, garantizando la eficacia, eficiencia y seguridad
(Pereda y Berrocal, 2001).

La atencion al capital humano de la empresa, concretamente, su formacion,
supone un valor estratégico para las personas, ya que la mejora de su nivel de
competencias produce en ellas experticia (alto nivel de competencias
profesionales), multivalencia (capacidad de realizar diversas tareas dentro de la
profesion), polivalencia (capacidad de ampliar el repertorio a tareas vy
actividades propias de una segunda profesion) y mantenimiento de la salud

(gracias al conocimiento de los riesgos de su profesion y de las medidas de
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proteccion) y esto, a su vez, genera un buen nivel de empleabilidad
(probabilidad de mantener su empleo actual o de obtener uno nuevo) y de
satisfaccion personal (sentirse capacitado, valorado y necesario influye en su
autoestima, confianza y, en general, produce satisfaccion).

Cada organizacion debera generar el repertorio de competencias asociadas a
los distintos puestos de trabajo actuales y previsibles en un determinado plazo
de tiempo de acuerdo en funcién de la demanda y previsiones del mercado.
Los planes de formacion se haran en funcion de esas competencias
previamente identificadas como necesarias. Los planes de formacion también
habran de tener en cuenta el potencial huméno con el que cuenta en ese
momento la organizacién. La discrepancia entre uno y otro aspecto determinara
el plan de formacién. Dado que tanto la situacién del mercado cuanto los
potenciales de los trabajadores varian en el tiempo, si el plan de formacion
desea responder a los rapidos cambios situacionales actuales, debera estar
dotado de una gran flexibilidad.

La evaluacion del potencial de los trabajadores, permitira decidir cual de las
siguientes acciones deberan realizarse en cada caso: adquirir competencias
cuando no se poseen; desarrollar competencias cuando se posea un nivel de
competencia inferior al requerido; activar compétencias si los trabajédores
poseen una competencia pero no la utilizan, e inhibir competencias en el caso
de que posean competencias no vélidas en ese momento o situacion (Pereda y
Berrocal, 2000).

No existe total acuerdo en cuanto a la génesis de las competencias. Levy-
Leboyer (2001), afirma que su consolidacion requiere una base de aptitudes y

rasgos de personalidad que, acompafiada por la experiencia en situaciones
18



relativas a una posicion o puesto, generan el desarrollo de la competencia
requerida para esa mision o puesto. Esta adquisicion, desarrollo o activacion de
competencias se logra poniendo al sujeto en situaciones en las que dicha
competencia sea requerida para desarrollar con eficacia y efectividad la misién
asociada al puesto de trabajo (Levy-Leboyer, 2001).

Es, por tanto, esencial, tanto para su evaluacién cuanto para su desarrollo,
exponer al individuo a situaciones caracteristicas de la actividad profesional de
la que se trate, ya sea en situaciones reales o simuladas, que requieran
ejercitar las competencias a evaluar/desarrollar, y observar su ejecucion a
través de muestras de conducta y/o muestras de productos acabados. Por esta
razén es esencial la herramienta del assessment 360° para identificar a las
competencias de los trabajadores de una organizacién que estén en puestos
de mando en este caso en particular, y verificar si estan transmitiendo o gue
ellos quieren a sus colaboradores, comparieros de trabajo y/o trabajadores de
la organizacion.

.2 Assessment 360° sobre el Perfil del Mentor

El assessment 360° en psicologia, es una herramienta que nos da a conocer la
solicitud de retroalimentacién dentro de la organizacion, estrafegias, fortalezas
y debilidades para proporcionar una vista critica interna en diferentes
perspectivas de los empleadores. Los resultados tienen un papel importante en
concentrar la metodologia empleada y validarla por un tiempo determinado.
(Fuente: Articulo 360 Degree Assessment Design 750 Arrowhead Dr.

Carson City, NV 89706 650-577-9604 2007

http://survey.factdriven.com/360-degree-feedback/360assessments.asp).
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El objetivo del assessment 360° del perfil del mentor tiene como objetivo
primordial identificar el grado de validez y confiabilidad en que las personas
evaluadas se apegan al perfil de mentor en los segmentos de moralidad,
capacidad y sensibilidad.

Como se muestra en la siguiente figura 2. (Leal Beltran, 2008)

Figura 2. Modelo integral de sabiduria

En la actualidad con este mundo globalizado por la Internet, cada vez son
menos las relaciones personales y mas la comunicacion por la red. En
ocasiones no hay oportunidad de conocer a las personas fisicamente o una
comunicacion que pueda dar la posibilidad de interactuar con los demas

individuos que estan alrededor de uno mismo dentro de |a organizacion.
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Sin embargo, hay equipos de trabajos muy unidos o departamentos que en
algin momento han estado en constante trato con su personal, conocen sus
fortalezas y debilidades dentro del area laboral. Y surgen los mentores para
impulsar esos talentos individuales. En ocasiones estos mentores no se dan
cuenta de lo que son capaces de realizar sabiamente en su ambito profesional
como personal.

Segun David Garvin (2000), una empresa inteligente es una organizacién que
posee las habilidades para crear, adquirir y transferir conocimientos, asi como
la capacidad de modificar su conducta como efecto de sus nuevos
conocimientos.

Esto nos ayuda a comprobar que se necesitan de mentores gue sean capaces
de transferir adecuadamente sus conocimientos hacia los trabajadores y que
estos conozcan como adquiriflos de tal manera, que sea para beneficio y
bienestar de la organizacion.

Es necesario que en las organizaciones requieran dirigentes (guias, lideres) y
personal clave que posean sabiduria para intervenir con actitudes y
comportamientos como: buen juicio, prudencia, habilidad interactiva, intuicién y
fortaleza personal en beneficio a la organizacién (Leal, 2008).

Es por esta razén que este estudio sea necesario la validacion y confiabilidad
de la herramienta para tener la seguridad que la herramienta funcione como tal,
y arroje resultados positivos para las organizaciones a evaluar en futuras
investigaciones y conocer las opiniones de los trabajadores hacia el dirigente y
viceversa como es el assessment 360°, para tener una buena comunicacién
con todos los colaboradores y trabajadores tanto internos como externos para

una excelente convivencia y armonizacion en la relacion organizacion-director.
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I.3. Rasgos del Mentor y sus componentes
Leal en el escrito de Rasgos del Mentor, 2008 define:
I.3.1 Moralidad, segun el libro de la real academia de la lengua espafiola es;
Conformidad de una accién o doctrina con los preceptos de la moral,
Moral, perteneciente o relativo a las acciones o caracteres de las personas,
desde el punto de vista de la bondad o malicia.
Aplicado a las empresas nos encontramos con esta definicién de moralidad.
Los criterios normativos que comunican la moralidad organizacional de toma de
decisiones o de desempefio se refiere a los-que Blanchart y Peale (1989)
liaman las preguntas del “chequeo” (verificacion) ético. En su libro el poder
etico del Directivo, éstos dos autores norteamericanos presentan dilemas que
algunos ejecutivos enfrentan cotidianamente en sus empresas, y que, con
ayuda de estas preguntas, pueden normar un criterio para evaluar la
conveniencia de su decision o lo correcto de su conducta, aclarando que dicha
conveniencia o correccion debe cumplir con requerimientos tanto morales como
de efectividad para beneficio de la organizacién y los distintos individuos,
grupos y organizaciones que tienen contacto con ella o, en el caso de los
individuos y grupos (equipos) viven en su interior y son parte integral de ella.
(Nosnik, 2005).
Se conduce con autenticidad, coherencia y resﬁeto a la dignidad de las
personas.
¢ Prudencia, para actuar con buen juicio, discrecién, cordura y reflexion,
que le ayudan a prever o evitar posibles faltas, peligros o dafios. Tiene lo
suficientemente claro el sentido de su vida y no requiere atropellar o

lastimar a otros siendo mas proactivo que reactivo en su proceder.
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Es la cualidad que consiste en actuar con buen juicio, discrecion,
cordura, reflexion, precaucion y sabiduria que ayuda a prever o evitar
posibles faltas, peligros o dafios (Diccionario de la Real Lengua
Espariola 2006, p. 1086).

Jesls Mondria (2006) en su libro El decalogo de la Excelencia opina que
‘las personas prudentes, responden a su voluntad y principios y se
hacen responsables de sus actos”. (p. 11)

Un lider debe tener tactica para ordenar que sea lo que se debe hacer
en su momento. Paul Hearsey (2000) para poder influir en el
comportamiento de los demas es necesério la prudencia, cualidad que
distingue a los individuos capaces de comprender el talento, actitud y
expectativas de aquellas personas con las que se trabajan.

» Comportamiento ético, el cual se observa por la integridad y neutralidad
en su proceder al decidir o juzgar, lo cual le facilita el establecimiento de
relaciones de confianza, pudiendo intimar e influir por su ejempilo.

e Armonia entre el ser y el tener, que le aporta el talento para disfrutar de
su conocimiento e ideas asi como de todo lo que posee, sin estar
centrado esencialmente en ambicién material. No usa el dinero como
varita magica, como arma y como sustituto del afecto: ni el poder de su
puesto o influencia de su conocimiento para manipular sino para influir
constructivamente en otros.

Denota una concordancia entre lo que se es y lo gque se tiene. Esta
variable determina el perfil de las personas con sabiduria, porque es
comun observar a los que influyen en la eficiencia y bienestar de otros,

moldeando una conducta que denota capacidad para disfrutar de su
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comprender su falta de capacidad; el paso siguiente es adquirir y hacer uso de
recursos de modo consciente; finalmente, la aptitud se torna inconsciente, esto
es, la persona puede desempefiarse en una tarea sin poner atencion a lo que
hace. Un ejemplo claro puede ofrecerlo el deporte: un atleta utiliza técnicas sin
pensar en ellas. Esto se debe a que ha alcanzado un nivel en el cual su
capacidad se ha interiorizado profundamente.
Hasta aqui, el proceso de adquisicion de nuevas capacidades. No obstante, no
todas las capacidades del hombre son adquiridas. Muchas de ellas son innatas.
De hecho, estas pueden considerarse las mas importantes, en la medida en
que posibilitan a las demas. Asi, por ejemplo, el aprendizaje de una ciencia
requiere de un minimo de racionalidad, una capacidad que es propia de la
especie humana.
Es importante intentar incorporar continuamente nuevas capacidades para
enfrentar los desafios que se presentan y lograr una mejora en la calidad de
vida
Este rasgo de mentor se manifiesta en su habilidad para resolver problemas y
adaptarse a diferentes personas y circunstancias, tanto por la facil captacion de
ideas y conceptos cdmo por su auto conocimiento y comprension del
comportamiento de los demas.
¢ Inteligencia abstracta, que le facilita aprender rapidamente de ia
experiencia, sabiendo identificar lo esencial y razonar de manera légica.
Como mentor, su inteligencia abstracta le permite ayudar a individuos y
grupos en el analisis de problemas, toma de decisiones y el analisis
sintesis sobre proyectos, posibles innovaciones, circunstancias

imprevistas, etc.
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Inteligencia intrapersonal, Cuando se posee de inteligencia
intrapersonal, se cuenta con un modelo ajustado, veridico de uno mismo
y se es capaz de emplear esta cualidad para desenvolverse eficazmente
en la vida (Leal, 2008).

Howard Gardner es uno de los psicélogos contemporaneos que de
manera especifica y util ha tratado y desarrollado con el método
cientifico el tema de inteligencia intrapersonal; “la persona con
inteligencia intrapersonal se conoce bastante bien a si misma, puede
identificar sus propios sentimientos, objetivos, miedos, virtudes Yy
defectos; y en circunstancias mas afortunadas, puede usar ese
conocimiento para tomar con buen criterio decisiones importantes
(Gardner, 2005).

Observamos que el concepto de inteligencia intrapersonal, quienes la
poseen tienen autocomprensién, buen acceso a la propia vida
emocional; ademas son capaces de discriminar sus emociones y, al
identificarlas, recurrir a ellas como medio para interpretar y orientar la
propia conducta (Leal, 2008).

Por lo que cuenta con un modelo ajustado, veridico de si mismo y se es
capaz de emplear esta cualidad para desenvolverse eficazmente en la
vida. Puede identificar sus propios sentimientos, objetivos, miedos,
virtudes y defectos; y en circunstancias méé afortunadas, es capaz usar
ese conocimiento para tomar con buen criterio decisiones. Su auto
conocimiento le permite discriminar sus emociones y, al identificarlas,

recurrir a ellas como medio para interpretar y orientar la propia conducta.
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Inteligencia interpersonal, es la que nos permite entender a los demas.
La inteligencia interpersonal es mucho mas importante en nuestra vida
diaria que la brillantez académica, porque es la que determina la
eleccion de la pareja, los amigos y, en gran medida, nuestro éxito en el
trabajo o el estudio. La inteligencia interpersonal se basa en el
desarrollo de dos grandes tipos de capacidades, la empatia y la
capacidad de manejar las relaciones interpersonales. Capacidad para
diferenciar a las personas, entender sus motivaciones, colaborar con
ellas de manera eficaz y, si es necesario influir en ellas (Gardner, 2000).
Howard Gardner (2000) explica en su Iib-ro La Educacion de la Mente y
el Conocimiento de las Disciplinas, que un recurso para que las
personas aprendan y logren un pleno desarrollo, es la influencia de otros
que lo sepan comprender en cuanto a sus ideas e intenciones y puedan
influir en ellas de manera acertada.

La inteligencia interpersonal permite comprender a los demas vy
comunicarse con ellos, teniendo en cuenta sus diferentes estados de
animo, temperamentos, motivaciones y habilidades. Incluye la capacidad
para establecer manteniendo relaciones sociales para asumir diversos
roles dentro de grupos, ya sea como un miembro mas o como lider. Este
tipo de inteligencia la podemos detectar en personas con habilidades
sociales definidas, politicos, lideres de grupos sociales o religiosos,
docentes, terapeutas y asesores educativos. Estos poseen la llave de las
relaciones humanas, del sentido del humor: desde pequefios disfrutan
de la interaccion con amigos y compaferos escolares, en general no

tienen dificultades para relacionarse con personas de otras edades
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diferentes a la suya. Algunos presentan una sensibilidad especial para
detectar los sentimientos de los demas, se. interesan por los diversos
estilos culturales y las diferencias socioeconomicas de los grupos
humanos. La mayoria de ellos influyen sobre otros. Gustan del trabajo
grupal especialmente en proyectos colaborativos. Son capaces de ver
distintos puntos de vista en cuanto a cuestiones sociales o politicas,
aprecian valores y opiniones diferentes de las suyas. Suelen tener buen
sentido del humor y caer simpaticos a amigos y conocidos, siendo ésta
una de las mas apreciadas de sus habilidades interpersonales, ya que
son sociables por naturaleza. Podemos decir que una vida plenamente
feliz depende en gran parte de la inteligencia interpersonal. La
Inteligencia Interpersonal esta relacionada con el contacto persona a
persona y las interacciones efectuadas en agrupaciones o trabajos en
equipo (Gardner, 20086).
Posee la capacidad para diferenciar a las personas, entender sus
motivaciones, colaborar con ellas de manera eficaz Y, si es necesario
influir en ellas de manera acertada. Tiene la sensibilidad para “sentir’ a
los demas en cuanto a sus estados de animo, temperamento,
motivaciones, etc.
1.3.3 Sensibilidad, el diccionario de la Real Académia Espanola (2001) define
sensibilidad como la facultad de sentir, propia de los seres animados,
propension natural del hombre a dejarse llevar de los afectos de compasion,
humanidad y ternura. Capacidad de respuesta a rhuy pequenas excitaciones,

estimulos o causas.
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La firmeza o conviccion al expresar sus propias convicciones e ideas, la
humildad profesional y el uso intuitivo del propio conocimiento, son las
principales caracteristicas del mentor con una alta evaluacién en sensibilidad.

e Firmeza al expresar convicciones e ideas, quien tiene esta caracteristica,
denota confianza en sus propias convicciones, consistencia en sus
propdsitos, coherencia en su proceder y sensibilidad para no alejarse de
la verdad, lo cual le permite influir positivamente en los demas y
enfrentar situaciones dificiles, en las que se requiera asegurar la justicia,
equidad, apego a normas y transparencia.'en las relaciones, etc. (Leal,
2009) |
Lombardo M. et al. (2000), explican como las personas con confianza en
Sus propias convicciones e ideas pueden influir positivamente en los
demas y enfrentar situaciones dificiles, esto éracias a la tranquilidad que
les aporta el ser justos y prudentes.

Denota confianza en sus propias convicciones, consistencia en sus
propositos, coherencia en su proceder y sensibilidad para no alejarse de
la verdad, lo cual le permite influir positivamente en los demas y
enfrentar situaciones dificiles, en las que se requiera asegurar la justicia,
equidad, apego a normas y transparencia en las relaciones, etc. Tiene
valor para mostrar autonomia personal e independencia de
pensamiento, y es capaz de influir y tomar riesgos, confiando en sus
propias convicciones y asumiendo la responsabilidad personal plena,
responsabilizarse por completo de las consecuencias de las acciones

emprendidas.
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* Humildad profesional, la aceptacion de la vulnerabilidad personal, junto
con la capacidad para integrar la combinacion entre humildad y buen
desempefio en el trabajo, son caracteristicas del comportamiento que la
organizacion Mundial de la salud y representantes de la psicologia
humanista como Allport y Maslow, reconocen como parte de la salud
mental y propias de personas capaces de contribuir a la armonia y
productividad en las relaciones con otros (Seligman, 2002).

Una de las aportaciones mas significativas del Dr. Abraham Maslow, se
refiere a la capacidad de la persona que logra la realizacién de si mismo,
al reconocer con modestia sus areas de oportunidad de desarrollo pero
sin decaer en su proceso personal de crecimiento y mostrando un
comportamiento libre de ostentacion o vanidad (Leal, 2008).

Tiene la capacidad de vivir en plenitud sin buscar el reconocimiento o el
alago, experimentando, aprendiendo y desarrollando las propias
potencialidades, conduciéndose con sencillez y capacidad para
escucharse a si mismo. Sabe reconocer su propia vulnerabilidad cuaﬁdo
se equivoca o no sabe, no antepone el ego o su imagen personal a las
realidades o requerimientos de la organizagién y sabe considerar otras
alternativas o puntos de vista diferentes a los suyos. No consume mucha
energia para asegurarse de causar una buena impresion, porque su
seguridad emocional le permite aceptar sus fallas actuar en
consecuencia. Puede hacer una evaluacion critica de si mismo pudiendo
adaptarse lo mejor posible a las circunstancias, fortaleciendo con las

mejoras personales su autoestima y capacidad para dar y recibir ayuda.
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e Uso intuitivo del conocimiento, la intuicion se define como el
conocimiento claro, recto e inmediato de verdades que penetran en
nuestro espiritu, sin necesidad de razonamiento: “la conciencia moral es
la intuicion del bien” (Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafiola 2006).

Las personas intuitivas son capaces de ver mas alla o de darse cuenta,
basados no solo en la razon, sino en la propia conciencia, ademas de su
experiencia personal (Leal, 2008).

Las personas con alta inteligencia intuitiva han desarrollado la capacidad
para juzgar o actuar en base a sus aprendizajes, experiencias, creencias
y valores; “los valores no los podemos ver directamente, ha de ser
indirectamente a través de los pensamientos y a través de las obras’
(Marqués, 20086).

Es capaz de ver mas alla o de darse cuenta, basado no sélo en la razon,
sino en la propia conciencia, ademas de su experiencia personal. Sabe
ligar de manera espontanea sus ideas y hechos del presente con sus
aprendizajes, experiencias, creencias, valores y vivencias previas para
analizar, juzgar y predecir. Su habilidad intuitiva depende en gran parte
de su inteligencia intrapersonal y de la confianza en sus propias
convicciones. Esa capacidad para intuir le permite tener sensibilidad
para intervenir con buen criterio en situaciones de conflicto potencial o

en procesos de planeacion y negociacion.

Es importante recalcar que esta herramienta del assessment 360° del perfil del

mentor nos ayuda a comprobar que se necesitan de mentores capaces de
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transferir adecuadamente sus conocimientos hacia su personal y clientes de tal
manera, que sea para beneficio de la organizacién; desempefiando
eficazmente su labor en la organizacion o empresa. ,

Por tal motivo es necesario que para resolver un problema, introducir un
producto y reorganizar un proceso, se deba ver el mundo con una nueva luz y
actuar en consecuencia. Si falta el aprendizaje, las empresas y las personas
simplemente repetiran las antiguas practicas, el cambio seguira siendo
superficial y las mejoras seran fruto de la casualidad o duraran poco (Garvin,
2000).

Una empresa inteligente es una organizacién que posee las habilidades para
crear, adquirir y transferir conocimientos, asi como la capacidad de modificar su
conducta como efecto de sus nuevos conocimientos (Garvin, 2000).

Al conocer las personas las opiniones de los demas dandoles una
retroalimentacion de los resultados de la herramienta, por parte de recursos
humanos, la gente podra darse cuenta del impacto de su personalidad que
tiene con los demas trabajadores a su alrededor de la organizacion; notando si
es la adecuada y la que quieren proyectar para tener una adecuado
desemperio en sus labores asignados para el beneficio de la organizacion y de
ellos mismos.

Capitulo IIl. Aspectos Vanguardistas que se relacionan con la Mentoria

El conductismo, el cognitivismo y el constructiv}smo son las tres gréndes
teorias de aprendizaje utilizadas mas a menudo en la creacién de ambientes

instruccionales. Estas teorias fueron desarrolladas en una época donde el

aprendizaje no habia sido impactado por la tecno'logia. En los ultimos veinte
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afos la tecnologia ha reorganizado la forma en la que vivimos, nos
comunicamos y aprendemos.

En nuestros dias, la era digital esta a la vanguardia de nuestras actividades
diarias, tanto laborales como personales. La tecnologia esta alterando nuestros
cerebros. Las herramientas que utilizamos definen y moldean nuestro
pensamiento. La organizacién y el individuo son organismos que aprenden. El
aumento por el interés de la gestion del conocimiento, muestra la necesidad de
una teoria que trate de explicar el vinculo entre el aprendizaje individual y
organizacional.

La mayoria de los procesos manejados por las teorias de aprendizaje (en
especial a los que se refieren al proceso cognitivo de informacién) puedén ser
ahora realizados, o apoyados, por la tecnologia.

Cada vez es mas frecuente la formacion del personal sea un pilar clave del
Plan Estratégico de la empresa. La formacion a;si entendida busca que la
organizacion tenga, en todo momento y en el lugar adecuado, el nivel de
competencias requerido de modo que se puedan alcanzar los objetivos, las
metas planteados, garantizando la eficacia, eficiencia y seguridad de la
organizacion junto con su personal (Pereda y Berrocal, 2001).

La atencion al capital humano de la empresa, mas concretamente, su
formacion, también supone un valor estratégico para las personas, la mejora de
su nivel de competencias produce en ellas experticia (alto nivel de
competencias profesionales), muiltivalencia (capacidad de realizar diversas
tareas dentro de la profesion), polivalencia (capacidad de ampliar el repertorio a
tareas y actividades propias de una segunda profesion) y mantenimiento de la

salud (gracias al conocimiento de los riesgos de su profesion y de las medidas
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de proteccion) y esto, a su vez, genera un buen nivel de empleabilidad
(probabilidad de mantener su empleo actual o de obtener uno nuevo) y de
satisfaccion personal (sentirse capacitado, valofado y necesario influye en su
autoestima, confianza y, en general, produce satisfaccion).

Determinar las competencias requeridas exige tener en cuenta las
coordenadas de momento y lugar; segun varie una de estas coordenadas, asi
también lo haran las competencias. Cada organizacién debera generar el
repertorio de competencias asociadas a los distintos puestos de trabajo
actuales en un determinado plazo de tiempo de acuerdo en funcion de la
demanda del mercado. Los planes de formacién Se haran en funcién de esas
competencias previamente identificadas como necesarias. Los planes de
formacion también habran de tener en cuenta el potencial humano con el que
cuenta en ese momento la organizacion. La discrepancia entre uno y otro
aspecto determinara el plan de formacion.

La evaluacion del potencial de los trabajadores, permitira decidir cudl de las
siguientes acciones deberan realizarse en cada caso: adquirir competencias
cuando no se poseen; desarrollar competencias cuando se posea un nivel de
competencia inferior al requerido; activar competencias si los trabajadores
poseen una competencia pero no la utilizan, e inhibir competencias en el caso
de que posean competencias no validas en ese momento o situacion (Pereda y
Berrocal, 2000).

No existe total acuerdo en cuanto a la génesis de las competencias. Levy-
Leboyer (2001) afirma que su consolidacion requiere una base de aptitudes y
rasgos de personalidad que, acompafnada por la experiencia en situaciones

relativas a una posicion o puesto, generan el desarrollo de la competencia
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requerida para esa mision o puesto. Esta adquisicion, desarrollo o activacion de
competencias se logra poniendo al sujeto en situaciones en las que dicha
competencia sea requerida para desarrollar con eficacia y efectividad la mision
asociada al puesto de trabajo (Levy-Leboyer, 2001). Es esencial, para la
evaluacion tomando en cuenta su desarrollo, exponer al individuo a situaciones
caracteristicas de la actividad profesional de la que se trate, ya sea en
situaciones reales o simuladas, que requieran ejercitar las competencias a
evaluar/desarrollar, y observar su ejecucion a través de muestras de conducta
y/o muestras de productos acabados como su desenvolvimiento en el trabajo y
la debida administracion del tiempo que dedica a los proyectos asignados.

La mentoria ya se ha experimentado con éxito como herramienta al servicio de
grupos socialmente desfavorecidos (Clutterbuck y Ragins, 2002; Stewart, 2003;
Valverde, Oliveros y Ruiz, 2004). Basicamente consiste en que personas con
mayor experiencia, asesoren y ayuden a otras, con un equipaje menor, a
desarrollar todo su potencial (Valverde, Oliveros y Ruiz, 2004). Su gran
descubrimiento, se basa en dos premisas fundamentales que acentian la
conexion entre inclusion, relaciones sociales y formacién.

Esta herramienta ayuda a darse cuenta de las relaciones sociales de los
trabajadores con sus dirigentes y viceversa.

[1.1. Liderazgo: Caracteristicas de un lider

Es la capacidad de comunicarse con un grupo de personas, influir en sus
emociones para que se dejen dirigir, compartan las ideas del grupo,
permanezcan en el mismo, y ejecuten las acciones o actividades necesarias

para el cumplimiento de uno o varios objetivos.
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Un lider es mucho mas que un jefe. Los subordinados a un jefe podran dejarse
dirigir, pero quizas no compartan las ideas del jefe o de la organizacién. Un
subordinado podria obedecer a su jefe, pero estar pensando en salirse del
grupo para irse a otra que mas le convenga. Las instrucciones de un lider son
ejecutadas por el grupo con el convencimiento de que su cumplimiento son lo

mejor para la mayoria.

Los lideres comunican a sus colaboradores todo lo que surge dentro y fuera de
la organizacion; parte del trabajo de un buen lider es mantener informado al
trabajador de las noticias que suceden en la orgaﬁizacién, los nuevos objetivos,
metas y hacia donde se dirigen cuando se abre un nuevo proyecto.

Esta caracteristica es la mas importante para que exista una comunicacion
eficiente. Los lideres escuchan, sintetizan y luego hablan para influir en los
demas y hacerlos actuar. Los lideres comunican con energia. Hablan con tanta
confianza y certidumbre que se muestran en su voz, comunicacion visual,
movimientos y gestos. Sonrien a los demdas y escuchan. Los lideres son
competentes.

Es importante contar con retroalimentacion y el coaching en las habilidades que
llevan al rendimiento superior en la organizacién. Hay que mencionar que el
lider siempre predica con el ejemplo; asi que su actitud hacia con los demas es
importante.

Los lideres cuentan con objetivos y metas (enfoque), especificos, fisicos,
orientados al tiempo y mesurables. Tienen muy en claro vision, misién vy
objetivos de la organizacion. Son responsables disfrutando los logros de la

organizacion con la colaboracion de los demas trabajando en conjunto.
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Lista de caracteristicas mas comunes en un buen lider: (Bennis W. On

becoming a leadership: The leader classic. 2004).

1. Capacidad de comunicarse. La comunicacién es en dos sentidos. Debe
expresar claramente sus ideas e instrucciones, logrando que su gente
las escuche y las entienda. También debe saber "escuchar"
considerando lo que el grupo de trabajo le exprese.

2. Inteligencia emocional. Salovey y Mayer (1990) definen inicialmente a la
Inteligencia Emocional como la habilidad para manejar los sentimientos
y emociones propios de los demas, sin discriminarse entre ellos,
utilizando esta informacién para guiar el pensamiento y la accién. Los
sentimientos mueven a la gente, sin inteligencia emocional no se i)uede
ser lider.

3. Capacidad de establecer metas y objetivos. Para dirigir un grupo, hay
que saber a donde llevarlo. Sin una meta ;:Iara, ningun esfuerzo sera
suficiente. Las metas deben ser congruentes con las capacidades del
grupo. De nada sirve establecer objetivos que no se pueden cumplir.

4. Capacidad de planeacion. Una vez establecida la meta, es necesario
hacer un plan para llegar a ella. En este plan se deben definir las
acciones que se necesitan cumplir, el momento en que se realizan, las
personas encargadas de ellas, los recursos necesarios, etc.

5. Un lider conoce sus fortalezas y las aprovecha al maximo. Por supuesto
también sabe cuales son sus debilidades buscando subsanarlas.

6. Un lider crece y hace crecer a su gente. Para crecer, no se aferra a su

puesto o actividades actuales. Siempre ve hacia arriba. Para crecer, se
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10.

debe ensefiar a su gente, delegar funciones y crear oportunidades para
todos.

Tiene carisma. Carisma es el don de atraer, caer bien, llamar la
atencion, ser agradable a los ojos de las personas. Para adquirir
carisma, basta con interesarse por la gente y demostrar verdadero
interés en ella; en realidad, en el carisma esta la excelencia. Se fomenta
con excelencia, porque es lo mas alejado que hay del egoismo. Cuando
un lider pone toda su atencion en practicar los habitos de la excelencia,
el carisma pertenece al lider.

Es Innovador. Siempre buscara nuevas yrmejores maneras de hacer las
cosas. Esta caracteristica es importante ante un mundo que avanza
rapidamente, con tecnologia cambiante, y ampliamente competitivo.

Un lider es responsable. Sabe que su liderazgo le da poder, y utiliza ese
poder en beneficio de todos.

Un lider esta informado. Se ha hecho evidente que en ninguna
compania puede sobrevivir sin lideres que entiendan o sepan como se
maneja la informacion. Un lider debe saber cémo se procesa la
informacién, interpretarla inteligentemente y utilizarla en la forma mas

moderna y creativa.

¢, Qué esperan los seguidores de sus lideres?

Honestidad: consistencia entre lo dicho y lo hecho.-También asociado a valores
y ética.

Enfoque hacia delante: sentido de direccion y preocupacion por el futuro de la

organizacion.
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Inspiracion: lideres entusiastas y energéticos que inspiran una vision

compartida. Aunque el contexto del trabajo no cambie, lo hacen ciertamente

mas significativo.

Competencia: demostrar sus habilidades para desafiar, inspirar, delegar,

encaminar y motivar. El lider agrega valor con su trabajo.

Tabla 1.Comparacion de Jefe y Lider de Warren Bennis (2004 p. 221)

Jefe Lider
Desafiar los procesos | Planificar y Interpretar y escuchar
presupuestar para poder producir
cambios.
Inspirar una visién Organizar Definir direccién y

compartida

transformar la vision
persona en vision

compartida.

Habilitar a que otros

Seleccionar a la

Convocar, involucrar,

actuen gente, armar el motivar y consentivar
equipo
Meodelar el camino Corregir y ajustar Integridad,
credibilidad
Reconocer y controlar Reconocer,
recompensar compensar, celebrar

logros.

Uno de los modelos del liderazgo mas extensamente seguidos es la teoria del

liderazgo situacional de Paul Hersey y Kenneth Blanchard. Este enfoque se basa
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en la operativizacion de variables que permiten establecer el estilo de liderazgo en

relacion al desemperio laboral de los colaboradores en una situacion presentada.

El exito estara dado en la aplicacién de un estilo de liderazgo adecuado a la
situacion en gque se encuentra el trabajador. El factor que determina el uso de un
estilo especifico por parte del lider es el Nivel de Desarrollo de los dirigentes o

seguidores ante una situacion especifica.

Figura 3. Modelo de liderazgo situacional de Kenneth Blanchard- Amazon
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El factor que determina el uso de un estilo especifico por parte del
lider es el Nivel de Desarrolle de los colaboradores o sequidores
ante una situacion especifica.

En este enfoque, la efectividad del lider se mide en funcién del aporte de sus

interacciones con los subordinados para lograr:
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» Que los subordinados identifiquen claramente que es lo que hay que hacer.

¢ Que se sientan motivados para hacerlo.

e Que lo hagan en esencia, este enfoque establece que la mision del lider
consiste en ayudar a sus seguidores a alcanzar sus metas y proporcionarle
suficiente direccion y apoyo para garantizar que sus metas sean compatibles

con los objetivos del grupo u organizacion.

Victor Vroom y Phillip Yetton en su publicacién de Leadership and the decision-
making process (2000) han investigado el estilo de liderazgo en el contexto de
que tanta participacion debe permitir el lider a los subordinados para tomar
decisiones.

II.2. Funcion del Lider como Mentor

En la actualidad, la labor del mentor, tiene mas importancia que nunca a
medida que los trabajadores enfrentan exigencias laborales complejas, y
rapidamente ca_mbiantes. Los mentores pueden ser personas de estratos mas
altos, comparieros de trabajo, o personas de fuera de la organizacion o de otra
especialidad. Los mentores ayudan a los aprendices para que puedan resolver
los problemas y descubrir las soluciones. La labor del mentor se basa en una
relacion formal o informal y ha sido sefialada por su importancia para ayudar a
las minorias a progresar en sus carreras.

Los modelos de liderazgo transformacional y transaccional fueron concebidos
por Bass (citado en Gonzalez 2007) y tienen como fundamento que el lider
puede intervenir mediante la motivacion, orientacion y estimulacion intelectual:
asi como también en la transaccidén basada en la aplicacion de reforzadores

por resultados.
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Para este autor, el liderazgo no es una cualidad Unica en las personas con
poder o status de las organizaciones, sino de cualquiera con la habilidad para
influir constructivamente en la conducta de sus colaboradores o compafieros:
‘la habilidad del lider transformacional y transaccional radica en saber cuando
tiene que modificar sus comportamientos para incrementar la eficiencia
individual, grupal y organizacional” (Gonzalez, 2007, p. 35).
Bass y Avolio (2004) desarrollaron una herramienta para medir el grado en que
los lideres emplean la influencia transformacional y transaccional. Los
comportamientos de liderazgo transformacional, son los mas apegados a los
rasgos del mentor, y se emplean para disefar los instrumentos de diagnostico
de la investigacion.
 El liderazgo requiere de un cambio en tu forma de actuar, precedido de
una transformacion de como se piensa y siente.
« Ei liderazgo requiere de un reenfoque mental. El liderazgo significa una
forma Unica y a menudo nueva de percepcion, es un cambio radical.

» Ellider demuestra una profunda apreciacion por la libertad humana.

Un lider entiende el milagro, misterio y necesidad de transformacion.

Me recuerda Juan José Bertamoni en su articulo de liderazgo e inteligencia
emocional (2006), que este liderazgo, intenta cambiar la realidad para

amoldarla a valores e ideales superiores.

Se establece sobre las siguientes bases:

« Se crea sobre la necesidad humana profunda de tener un significado.

« Separa las causas de los sintomas y actla preventivamente.
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« Trasciende los asuntos cotidianos
» Libera el potencial humano.
+ Se propone obtener resultados a largo plazo sin comprometer los

principios y valores humanos.

El objetivo del liderazgo de transformacion es "transformar” a la gente y a las
organizaciones. Cambiar sus mentes y sus corazones, ampliar su vision y sus
posibilidades, ayudarlos a que el comportamiento sea congruente con sus

creencias y motivar a realizar cambios permanentes.

Un lider que esta muy centrado en optimizar el crecimiento de las personas con
aquellas transformaciones que requieren para optimizar su rendimiento, aportar

lo mejor de si.

Entre los atributos que requiere cultivar en si mismo y en los demas, un lider de

transformacion nos indica Bertamoni, estan:

Vision: fotografia del futuro virtuoso que desea crear, que resulta

inspiradora para los demas companeros de ruta.

 Iniciativa: conciencia de que tiene la libertad, el derecho y el deber para
actuar por si mismo para que las cosas mejoren.

« Confiabilidad: ser capaz de ser previsible en su comportamiento con las
demas personas. El experto Peter Driicker define a este aspecto como: "
Comportamiento sin sorpresas”

= Paciencia: con las personas y con el proceso de transformacion en si.

Comprendiendo que el cambio es una tarea dificil que involucra
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integralmente a las personas, aunque comience en una sola esfera de
su vida (como el trabajo, por ejemplo).

« Respeto: capacidad para cumplir los compromisos que asume cdn los
demas y consigo mismo. Este respeto se debe reflejar en la accion del
lider aprovechando al maximo los recursos de su gente: haciendo
relevantes sus fortalezas e irrelevantes sus débilidades.

» Coraje: Aristételes creia que el coraje era la primera de las virtudes
humanas, porque hacia posible las otras. El coraje empieza con la
decision de enfrentar la verdad mas profunda acerca de la existencia: la
conviccion de que somos libres para elegir quiénes somos a cada
momento.

» Deseo. somos un producto de nuestro deseo. Nos hemos hecho
nosotros mismos, en el sentido mas profundo. Uno de los problemas
mas graves de la vida es la auto-limitacion: creamos mecanismos de
defensa para protegernos de la ansiedad que acompafia a la libertad

porque nos da temor desplegar nuestro potencial.

Maria Isabel Rojas en su articulo del liderazgo transformacional
(2005, http://mariaisabelmirp. blogspot.com/2005/07/liderazgo-

transformacional.htmi) agrega que Liderazgo transformacional, implica el
incremento de las capacidades de los miembros de una organizacién para
resolver individual o colectivamente los diferentes problemas y la toma de
decisiones. El liderazgo transformacional es pues la cultura del cambio, el

agente transformacional de su cultura organizativa.

Los factores clasicos que se incluyen en el liderazgo transformacional son:
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a) Carisma: capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.
b) Consideracion individual: presta atencién personal a cada miembro,
trata individualmente a cada subordinado, da formacion aconseja.
c) Estimulacion intelectual: favorecer nuevos enfoques para viejos
problemas, hacer hincapié en la inteligencia, racionalidad y solucién de
problemas.

d) [Inspiracion: aumenta el optimismo y el entusiasmo.
e) Tolerancia psicolégica: usar el sentido del humor para indicar
equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros.
f) Capacidad de construir un "liderazgo compartido" fundamentado en la
cultura de la participacion: crea condiciones para que sus seguidores
colaboren con el en la definicion de la mision, les hace participe de su
vision y crea un consenso sobre los valores que deben dar estiiq ala
organizacion.

g) Considera "el trabajo en equipo" como una estrategia importante que
produce la sinergia necesaria para conseguir mejores resultados en la
organizacién.

h) Dedica tiempo y recursos a la "formacion continua” de sus
colaboradores como medio fundamental del crecimiento personal y

forma de implicarles en la aplicacién de nuevas tecnologias a su trabajo.

i) El lider transformacional considera que desempefa un rol simbolico de
autoridad que le permite ser el “representante institucional" de la

organizacion y, como tal, debe dar ejemplo de ftrabajo duro,
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disponibilidad y honestidad en sus actuaciones, que deben ser

coherentes con |a vision, mision y valores de la organizacion.

Capitulo lll. La Herramienta Assessment 360° Perfil del mentor

Los lideres mentores tienen a su disposicién la retroalimentacion de 360
grados. La cua-l permite que el lider aplique el c’oachfng de consultoria del
comportamiento, en contraste con simplemente ejercer su juicio personal. Los
resultados pueden ser profundos, no solo para los jefes de departamento que
evalian a su personal o viceversa. Este proceéo de coaching puede ayudar a
cualquier director cuyo trabajo requiera la interaccion personal. Diversas
compafiias utilizan la retroalimentacién 360° como un proceso global y auxiliar
en la alineacién de los valores corporativos con el comportamiento individual.
Esta herramienta del assessment 360° trata de tres subtemas del tema de Ia
sabiduria, evalua la moralidad, capacidad y sensibilidad de los dirigentes vy el
lider de la organizacion en este caso del Centro de Investigacion y Desarrollo
de Educacién Bilinglie, a través de las opiniones que establecen las cuestiones
de dicha herramienta del perfil del mentor por parte de los trabajadores que han
estado bajo la mentoria de la administracién de dicha organizacion.

Este tema es una extension de la tesis doctoral presentada por el catedratico
de Posgrado de la Facultad de Psicologia de la Universidad Auténoma de

Nuevo Ledn, Dr. Eduardo Leal Beltran, llamada la sabiduria como un

componente que favorece la eficiencia v mejoramiento de la calidad de vida

laboral. Presentada en junio 2008 en la ciudad de Monterrey, Nuevo Leon.

Existen trabajos de mentoria, de coaching, consultaria, enfocados en Ia
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administracion del aprendizaje. Sin embargo, pocos enfocados a la

administracion de la sabiduria en las empresas.

Por tal motivo me interes6 este tema para beneficio de los lideres y dirigentes

de empresas y organizaciones, para conocer si realmente sus empleados

conocen a sus jefes; si en verdad existe una buena comunicacion; tener una

buena interpretacion del trabajo que se requiera desempefiar siempre

buscando la eficacia y bienestar de la misma organizacion ademas avanzar en

su ambito laboral como personal de cada individuo sin importar la categoria

que se tenga dentro de la emprésa 0 institucion.

IlI.1. Analisis de Resultados

Descripcion y forma de reporte de cada categoria.

Este assessment se aplico a 25 personas hombres y mujeres en un rango de

edad de 30 a 45 afos, con estudios técnicos y de licenciatura terminados.

Calificando a su Director del Centro de Investigacié"n y Desarrollo de Eduéacién

Bilingte.

En primera instancia se utilizaron los siguientes rangos para evaluar el

resultado total de la encuesta del assessment 360° Gel perfil del mentor.

Total de 4 en la hoja de resultados Mentor

21 - 27 Mentor en plenitud. El evaluado cumple de manera integra y total el
perfil del mentor por lo que puede ser catalogado como un individuo
capaz de influir constructivamente en otras personas sin pretender
reconocimiento, modelando con rectitud, buen juicio entre otras.

156 — 20 Mentor con alto perfil. El evaluado posee cualidades propias de un

mentor capaz de influir constructivamente en otras personas.
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10-14  Mentor con perfil promedio. El evaluado posee ciertas caracteristicas
que se apegan relativamente a las del mentor.

09 Rasgos del mentor. El evaluado no denota un perfil de mento‘r, sin
embargo posee algunas cualidades de moralidad, capacidad y
sensibilidad.

Nota: En las caracteristicas o los componentes entre los que se destacan se
sacara un promedio de las subcategorias y para que 1) MORALIDAD, 2)
CAPACIDAD o 3) SENSIBILIDAD se pueda mostrar tendra que ser un
promedio > mayor a 3, si el promedio es menor a 3 no se mostrara la
caracteristica que no cumpla con este criterio. |

Para que se muestren en la interpretacion que proporciona la herramienta las
caracteristicas generales de Moralidad, Capacidad y Sensibilidad, el promedio
de las (9) subcategorias de cada una debe ser >=3 mayor o igual a 3

Para que se muestren los subtemas como el de armonia entre el ser y tener,
prudencia, uso intuitivo del conocimiento, etc. De cada rasgo, el promedio del
grupo de estos (3) subtemas de cada uno debe ser >=3 mayor o igual a 3.

Ill.2 Interpretacion de los Resultados de la Herramienta Assessment 360° Perfil
del mentor.

Reporte de la Herramienta Assessment 360

El resultado de la herramienta aplicada a los 25 empleados del area
administrativa calificando al Director del Centro de Investigacion y Desarrollo de
Educacion Bilingte con un puntaje de 15 alcanzando segun la tabla de

resultados como mentor con perfil alto.
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Figura 4. Grafica Resultado Mentor con Alto perfil

Esta grafica es proporcionada por la herramienta Assessment 360° Perfil del

Mentor en Programa Electronico copyright 2008 Dr. Eduardo Leal.
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En este caso salid seglin la encuesta general de los 25 participantes que
calificaron a su director como Mentor con alto perfil y la interpretacion es:

El evaluado posee cualidades propias de un mentor capaz de influir
constructivamente en otras personas. Los rasgos y componentes en que mas
destaca son: Moralidad, capacidad y sensibilidad y sus componentes mayores

oigual a 3.
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Analisis Faétorial Exploratorio y Alfa Cronbach para validez y
confiabilidad respectivamente de la herramienta.’

En este trabajo se utilizd una herramienta informatica que permite realizar un
analisis de consistencia interna (modelo Alfa de Cronbach) utilizando métodos
graficos dinamicos. Se trata de un médulo basado en la filosofia del Analisis
Exploratorio de Datos y en métodos de visualizacion estadistica, disefiado para
asistir al investigador en el proceso de construccién de pruebas psicolégicas.

(Articulo de Quintero I. L, Biela R, Barrera A, 2007).

La herramienta permite analizar la consistencia interna de la prueba, las
propiedades de las variables que la componen, los patrones de respuesta de
los individuos a éstas, y el efecto de la eliminacién de las veinticinco variables y

del incremento en la longitud de la prueba sobre su fiabilidad del Assessment

360° Perfil del Mentor.

En el primer apartado de moralidad los resultados obtenidos de la varianza en
la validez del analisis factorial fue de 38.07%. La cual nos indica que es

aceptable como valida la prueba dejando cinco variables de nueve propuestas.

Tabla 2. Varianza de la Validez del Analisis Factorial Exploratorio de Moralidad

-

(total; % de varianza y % acumulativo)

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Loadings

Factor Total % of Variance | Cumulative %
1 1.904 IB.076 38076

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Se elimind cuatro variables como lo muestra la tabla 3 de estadistica

descriptiva del andlisis (1. Aplica buen juicio al evaluar las personas, 3. Denota
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cordura y no es conflictivo; 6. Es ejemplo de moralidad por su forma de vida

personal y familiar y 7. Disfruta lo que posee pero con una ambicion material

moderada).

Tabla 3. Estadistica descriptiva del AFE (promedio, desviacién estandar y No.

de casos)

Descriptive Statistics

complacerse con hienes
inmateriales como:
satisfaccion por el
trabajo,buena
convivencia, admiracidn
de las arfes vy |a
naturaleza

Mean Std. Deviation [ Analysis M
2. Es discreto y previsor 3.24 831 25
4. Denota intedridad vy 356 483 25
neutralidad al interagtuar,
deciry juzgar
5. No antepone si imagen 344 651 25
personal a los resultados
de su trabajo
2. Comparte de manera 360 AT7 20
relfexiva y generosa su
conocimeinto
9. Sabe apreciary 3.68 557 25

Se grafica los resultados validos de moralidad como lo muestra la grafica 1

teniendo como referencia que la mayoria voto 2.5 a las 5 variables lo cual

quiere decir alta aplicacion.
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Grafica 1. Validez del Anélisis Factorial Exploratorio de Moralidad
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En la tabla 4 se demuestran los resultados vélidos con su respectiva Carga
Factorial superior a .4. Las variables son de mayor a menor como aparecen en
a tabla: 5) Integro con .72; 8) Generoso con .64; 9) Apreciativo con .64; 4)

Neutral con .61 y por ultimo la 2) Discreto con .43.
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Tabla 4. Escala Factorial con las variables validas de Moralidad

Factor Matrix?

Factor
1

5. No antepone si 722
imagen personal a los
resultados de su
trabajo

8. Comparte de .641
manera reflexiva y
generosa su
conocimiento

9. Sabe apreciar y 640}
complacerse con
|bienes inmateriales
como: satisfaccion
por el trabajo, buena
convivencia,
admiracion de las
artes y la naturaleza
4. Denota integridad y 611
neutralidad al
interactuar, decir y
juzgar

2. Es discreto y 434
previsor '

Extraction Method: Principal Axis
Factoring.

a. 1 Factors extracted. 5 iterations
required.

En el apartado de Confiabilidad de Alfa Cronbach resultd un .72 con cinco

variables de nueve denotando una puntuacién alta aplicacion.
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Tabla 5. Confiabilidad de Alfa Cronbach de Moralidad

Reliability Statistics

Cronbhach's
Alpha Based
an
Cronhach’s Standardized
Alpha ltems M of ltems
T27 744 ]

En el segundo apartado de capacidad se obtuvo una varianza de validez de
analisis factorial de 45.3% se muestra en tabla 5 de Anélisis Factorial
Exploratorio la cual nos indica que es un porcentaje valido totalmente dejando

cinco variables validas de nueve.

Tabla 6. Varianza de la validez de Andlisis Factorial Exploratorio de Capacidad

(total; % de varianza y % acumulativo)

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Loadings

Faclor Toial % ofVariance | cumulative %
1 2.2B6 45 311 45 311

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Se elimind cuatro variables (10. Denota habilidad para la légica y las
matematicas; 11. Es capaz de identificar lo esencial para la sqlucic’)n de los
problemas; 15. Por su autoconocimiento puede tomar buen criterio decisiones
importantes y 16. Sabe comprender a las personas, entender sus
motivaciones) mostrado en la tabla 6 denotando una aplicacion con validez en

la desviacion estandar concordando con los numeros de casos.



Tabla 7. Estadistica descriptiva del Andlisis Factorial Exploratorio de

Capacidad (promedio, desviacion estandar y numero de casos)

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N

12. Aprende rapidamente 368 476 25
de su experienciay sabe
farnar acciones
petdinentes

13. Se conoce hastante 3438 770 25
bien a si mismo(a),
puede idenfificar sus
propios sentimientos,
objetivos, temores,

vitudes, etc.

14. Concoe el impacto de 3.44 641 25
su propia conducta en los

demas

17. Es empatico y puede 3168 ATE | 25

adaptarse enla
diversidad de
comprotamientos

18, Comunica con 372 647 25
claridad 1o que se piensa
¥ sabe escuchar e influir
de huena manera en
ofras personas

"

Se grafica los resultados validos de capacidad como lo demuestra en la grafica
2 donde se observa que el promedio de capacidad fue de tres, alta aplicacion
de las cinco preguntas validas.

Gréfica 2. Resultados del Anélisis Factorial Exploratorio de Capacidad.
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En la tabla 8, se puede observar las variables que son aceptadas como validas

con mayor puntaje de .4 las variables validas son por orden de mayor a menor

puntaje: 14) Meditativo con .75; 18) Consejero con .73; 13) Autoconocimiento
con .71; 17) Adaptable con .60; y por Ultimo 12) Ingenioso con .53.

Tabla 8. Escala Factorial de Capacidad.

Factor Matrix®

Factor

1

14. Conoce el impacto
de su propia conducta
en los demas

18. Comunica con
claridad lo que se
piensa y sabe
escuchar e influir de
buena manera en
ofras personas

13. Se conoce
bastante bien a si
mismo(a), puede
identificar sus propios
sentimientos,
objetivos, temores,
virtudes, etc.

17. Es empatico y
puede adaptarse en la
diversidad de
comportamientos

12. Aprende
rapidamente de su
experiencia y sabe
tomar acciones
pertinentes

.756

sy

.710

607

534
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Extraction Method: Principal Axis
Factoring.

a. 1 factors extracted. 6 iterations
required.

Se observa una confiabilidad Alfa Cronbach de .79 demostrado en la tabla 9
que es de alta aplicacion.

Tabla 9. Confiabilidad de Alfa Cronbach de Capacidad

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha lterns M oof lterns
794 800 ]

Por ultimo el tercer apartado sensibilidad los resultados son de varianza de la
validez de analisis factorial de un 43% tabla 10 de Analisis Factorial
Exploratorio dando como resultado valido con un buen porcentaje alto a las
siete variables validas de nueve.

Tabla 10. Varianza de la validez Anélisis Factoriai"Exploratorio de Sensibilidad

(total, % de varianza y % acumulativo).

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Loadings

Eactor Total % ofVariance | Cumulative %
1 2.031 43.304 43.204

Extraction Method: Principal Ads Factoring.

Se elimino solamente dos variables (18. Comunica con claridad lo que se

piensa y sabe escuchar e influir de buena y 27. Sabe confiar en sus vivencias
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pasadas y en sus principios) como se muestra en la tabla 9 mostrando un
resultado alto y con buen puntaje de desviacién estandar de los numeros de
Casos.

Tabla 11. Estadistica Descriptiva del Analisis Factorial Exploratorio (promedio,

desviacion estandar y numero de casos) de Sensibilidad.

Descriptive Statistics

ean Std. Deviation | Analysis N
19, Es congruente y 360 ATT 25
honesto al expresar lo '
fue se piensa

20. Se responsahiliza por 352 586 25
completo de las
consecuencias de sus
apiniones

21. Persevera en sus 380 408 5
nropositos relacionados
COn Sus convicciones

23 Sahe reconocer su 360 500 25
YUlnerabilidad
24 Aceptala 360 AT7 25

retroinformacian que se
le da por sutrabajoy
compaortamiento

25. Es capaz de ver mas 352 586 25
alla o de darse cuenta,
hasada(a) no sdlo en la
razdn, Sino en su propia
conducta

26. Puede valerse de su 356 .a07 25
instinto para decidir

La grafica de analisis de resultados validos del andlisis factorial exploratorio de
sensibilidad, el cual obtuvo mas alto porcentaje de validez y confiabilidad como
lo muestra la grafica 3 llegando hasta el puntaje 4 de notable aplicacién de las

siete variables validas.
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Grafica 3. Andlisis Factorial Exploratorio de Sensibilidad.

Scree Plot

34

Eigenvalue
b

T T ¥ T

Factor Numhber

En la tabla 12 nos muestra el resultado de_l las variables validad con puntaje
superior a .4 las cuales fueron las mas altas del assessment con mayor
numero de variables validas se van mostrando de mayor a menor: 24)
Receptivo con puntaje de .78; 19) Honesto con .75; 20) Responsable con .72;

21) Perseverante con .72; 25) Previsor con .62; 23) Coherente con .47 y por

ultimo 26) Perceptivo con .41.
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Tabla 12. Escala Factorial de Sensibilidad

Factor Matrix®

Factor
1

24. Acepta la .786
retroinformacién que se
|le da por su trabajo y
comportamiento

19. Es congruente y 759
|honesto al expresar lo
gue se piensa

20. Se responsabiliza 729
por completo de las
consecuencias de sus
opiniones

21. Persevera en sus 726
propositos
relacionados con sus
convicciones

25. Es capaz de ver 626
mas alla o de darse

cuenta, basado(a) no
solo en la razoén, sino
en su propia conducta

23. Sabe reconocer su 470
vulnerabilidad
26. Puede valerse de 410

su instinto para decidir

Extraction Method: Principal Axis
Factoring.

a. 1 factors extracted. 5 iterations
required.

De confiabilidad Alfa de .83 posicionandolo como el mas alto de los tres
subtemas tabla 13 denotando asi una notable aplicacion de las siete variables

aprobadas por el andlisis factorial exploratorio.
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Tabla 13. Confiabilidad Alfa

Cronbach de Sensibilidad.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ftems N of lterms
824 829 7
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Capitulo IV. Conclusiones Generales

Esta herramienta de 360° sobre el perfil del mentor busca obtener resultados
positivos para desemperio laboral de los mentores de la organizacién dentro de
los tres temas como los son la moralidad, capacidad y sensibilidad. Estos
temas son claves porque engloban todo el comportamiento asumido en el
ambito laboral con todas las personas que estan a nuestro alrededor y que en
determinado momento aprendemos de ellas y se comporte un poco -de lo
mucho que se ha adquirido de experiencia a lo largo de la vida laboral vy
personal.

Buscando siempre la mejora continua y un désempeﬁo con calidad total dentro
de todo lo que emprendemos y logramos hacer para el bienestar de la empresa
y eficiencia adquirida en nuestras labores diarias dirigidas por nuestros
mentores lideres de la institucion.

Una direccion para futuras investigaciones podria incluir un estudio cuyo objeto
se concentre en las diferentes subculturas organizacionales. De igual modo, se
podria incluir otro estudio que trate de explicar las causas que originan esa
resistencia al cambio cultural, asi como del diferente grado de aceptacion por
cada grupo.

Otra direccion para futuras investigaciones debera incluir un estudio sobre la
necesidad de llevar a cabo diferentes procesos organizacionales, que junto a
estrategias de medicion, refuercen el cambio en cada uno de estos grupos que
forman parte del sistema cultural de la organizacion.

El objetivo de este trabajo es comprobar y administrar la validad y la
confiabilidad del Assessment 360° Perfil del mentor y se cumplié conforme a

los resultados arrojados de validez y confiabilidad por la herramienta del SPSS
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de Analisis Factorial Exploratorio y Alfa Cronbach, quedando abierto el estudio
a una continuacion de comprobacién con las variables establecidas de la
herramienta assessment 360° del perfii del mentor en 4rea de recursos
humanos y administraciéon de cualquier organizacién interesada en conocer y
aprender de sus empleados y aportar una buena informacién a sus jefes como
administradores de cémo los ven sus empleados y viceversa, dandose cuenta
si el desemperio de cada uno esta reconocido por la organizacion.

Lo demostrado en este proyecto es que se eliminan diez variables en total de
las veintisiete establecidas en la herramienta propuesta por el catedratico Dr.
Leal, Assessment 360° Perfil del Mentor, quédando diecisiete variables validas
y confiables las cuales son de los subtemas establecidos moralidad (discreto,
neutral, integro, generoso, apreciativo); capacidad (ingenioso,
autoconocimiento, meditativo, adaptable, consejero); y sensibilidad (honesto,
responsable, perseverante, coherente, receptivo, previsor y perceptivo) como
se muestra en el Anexo 2 y en los resultados de las Tablas 2 a la 10.

En la actualidad como la vida es tan rapida, en ocasiones la comunicacién es
muy escasa o en determinados casos, nula. Los jefes lideres, colaboradores y
administradores no se hacen un espacio para ver las necesidades que tienen
los demas comparfieros y aun incluso el cliente y la atencién proporcionada no
es la adecuada. Esta herramienta, abre la comunicacién de lo que piensan los
trabajadores de sus jefes y sus jefes de sus trabajadores; sirve para reflexionar
la actitud del trabajador hacia su jefe y comparieros de trabajo ayudando a
detectar personas sabias para aprender de ella y compartir su sabiduria con los
demas miembros de la organizacion buscando la finalidad de obtener un

ambiente de eficiencia y bienestar dentro de la organizaciéon y se puede ver
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reflejada hacia el exterior con los clientes y demdas personas que estén a su
alrededor.

Lo que me deja esta herramienta es que se puede utilizar en la administracion
de recursos humanos de cualquier organizacion ton el fin de fomentar una
comunicacioén adecuada con los trabajadores en general y dirigentes de la
misma. Asimismo, les puede servir a los lideres de la organizacién como un
buen recurso para conocer lo que piensan de ellos sus trabajadores vy
aprender de lo expuesto por la herramienta para mejorar en los sectores que

les puede ayudar a mantener un clima laboral adecuado y confiable.



Recomendaciones

En este apartado recomiendo al Centro de Investigacién y Desarrolio de
Educacion Bilinglle que agregue a sus valores organizacionales el valor de
perseverancia dentro de sus valores organizacionales ya establecidos y
confirmados con los resultados que arroja la herramienta del assessment 360°
sobre el perfil del mentor donde se destaca el subtema de sensibilidad.

Sus valores organizacionales son: Verdad / Honestidad / Solidaridad / Respeto
a la vida y a los deméas / Responsabilidad / Respeto a la Naturaleza / Justicia /
Integridad / Libertad / Etica profesional.

Existe una buena convivencia entre la maydria de los empleados y se conocen
bien entre ellos compartiendo los valores y de una buena comunicacion que es
lo mas importante dentro de una organizacion de calidad.

La direccion de la institucion obtuvo resultados positivos con alta aplicacion de
sabiduria en general, moralidad, capacidad y destacandose con notable
aplicacion en sensibilidad; demostrando que se ha desempefiado en la labor de
dirigir a sus empleados cumpliendo lo establecido dentro de sus valores
organizacionales de la institucic’)h y esta herramienta les sirve para confirmarlos
con sus resultados obtenidos. Teniendo coherenci:a entre lo establecido 'por la
organizacion y llevandolo a cabo durante el periodo de la direccion actual del
Centro de Investigacion y Desarrollo de Educacion Bilinglie perteneciente a la

Universidad Auténoma de Nuevo Ledn.
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Anexos

Anexo 1. Formato de la Herramienta Assessment 360° sobre el perfil del

mentor por Dr. Eduardo Leal Beltran (2008)

ASSESSMENT 360°
SOBRE EL PERFIL DEL
MENTOR

© Todos los derechos reservados. Eduardo Leal Beltran, Ph.D.
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Apreciable evaluador asi como el conocimiento es un factor clave para la
eficiencia organizacional, la capacidad de ser mentor es una caracteristica de
ciertas personas que contribuye en el bienestar laboral y buen desempefio de
sus comparfieros de trabajo.

Favor de llenar el siguiente cuestionario, que tiene como objetivo identificar el
grado en que las personas evaluadas se apegan al perfil del mentor.
Instrucciones

1. La evaluacién debe ser llenada comp‘letamente.

2. Revisar la definicién de cada uno de los rasgos en las cuestiones.

3. Seleccionar la calificacién para cada uno de los rasgos en una escala
del 1 al 4 basandose en la definicién que ahi se expone en cada uno.

4. Escribir en forma breve al menos un ejemplo especifico del
comportamiento del evaluado (qué, en donde y coémo) en el que se
manifieste el rasgo correspondiente, deberan estar basados estos
testimonios en hechos y/o datos reales, por ejemplo en Inteligencia
Intrapersonal: “Puede cambiar su punto de vista y acepta bien la
retroinformacién que se le da durante los proyectos.”

5. Guardar la evaluacion previamente contestada y regresar por correo a

miryam_hdz@hotmail.com

Nota: Puede usted confiar totalmente en que por el disefio de este instrumento
se maneja con absoluta confidencialidad la fuente de informacion para

cada uno de los evaluados.
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ESCALA DE CALIFICACIONES

NOTABLE APLICACION: (4)

El rasgo de comportariento referido es una gran fortaleza en el evaluado con
respecto a otras personas.

ALTA APLICACION: (3)

El evaluado denota dominio en ese rasgo de comportamiento.

APLICACION RELATIVA: (2)

Manifiesta poco el evaluado ese fipo de conducta.

NO SE MANIFIESTA: (1)

La persona evaluada no denota este proceder.



RASGOS DE COMPORTAMIENTO DEL MENTOR

MORALIDAD

1. PRUDENCIA

a) Aplica un buen juicio al evaluar las personas. Calificacion: 4
Ejemplos de manifestacién: Borra y Escribe aqui ‘

b) Es discreto y previsor. ‘ Calificacién: 2
Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

c) Denota cordura y no es conflictivo. Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui
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—

2. COMPORTAMIENTO ETICO

a) Denota integridad y neutralidad al interactuar, decir y juzgar.
Calificacién:3

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

b) No antepone su imagen personal a los resultados de su trabajo.
Calificacion: 2

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

c) Es ejemplo de moralidad por su forma de vida personal y familiar.

Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacién: Borra y Escribe aqui
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3. ARMONIA ENTRE EL SER Y EL TENER.

a) Disfruta lo que posee, pero con una ambicion material moderada.
Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

b) Comparte de manera reflexiva y generosa su conocimiento.
Calificacién: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

c) Sabe apreciar y complacerse con bienes inmateriales como: satisfaccion por el
trabajo, buena convivencia, admiracién de las artes y la naturaleza.

Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui
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CAPACIDAD

—

1. INTELIGENCIA ABSTRACTA

a) Denota habilidad para la logica y las matematicas.
Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

b) Es capaz de identificar lo esencial para la solucion de los problemas.
Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

c) Aprende rapidamente de su experiencia y sabe tomar acciones pertinentes.

Calificacién: 4
Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui
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2. INTELIGENCIA INTRAPERSONAL

a) Se conoce bastante bien a si mismo (a); puede identificar sus propios sentimientos,
objetivos, temores, virtudes, etc.

Calificacion: 3
Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

b) Conoce el impacto de su propia conducta en los demas.
4 Calificacién:2
Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui
c) Por su autoconocimiento puede tomar con buen criterio decisiones importantes.

. Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui
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3. INTELIGENCIA INTERPERSONAL

a) Sabe comprender a las personas, entender sus motivaciones.

Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

b) Es empatico (a) y puede adaptarse y aprender en la diversidad de
comportamientos.

Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

c¢) Comunica con claridad lo que piensa y sabe escuchar e influir de buena manera en
otras personas.

Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

79



SENSIBILIDAD

1. FIRMEZA AL EXPRESAR CONVICCIONES E IDEAS.

a) Es congruente y honesto al expresar lo que piensa.
Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

b) Se responsabiliza por completo de las consecuencias de sus opiniones.
Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

c) Persevera en sus propdsitos relacionados con sus convicciones.
Calificacion: 4
Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

2. HUMILDAD PROFESIONAL

a) No es presuntuoso por sus conocimientos ni por el poder que le confiere su puesto
o rol.
Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacién: Borra y Escribe aqui

b) Sabe reconocer su vulnerabilidad. Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

) Acepta la retroinformacion que se la da por su trabajo y comportamiento.

Calificacion: 4

Ejemplos de manifestacién: Borra y Escribe aqui
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3. USO INTUITIVO DEL CONOCIMIENTO

Su propia conciencia.

b) Puede valerse de su instinto para decidir.

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

a) Es capaz de ver mas alla o de darse cuenta, basado (a) no sélo en la razén, sino en

Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

Calificacion: 3

Ejemplos de manifestacion: Borra y Escribe aqui

¢) Sabe confiar en sus vivencias pasadas Yy en sus principios.

Calificacion: 4

Reporte del Assessment
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Anexo 2. Diagramas de Moralidad, Capacidad y Sensibilidad de la Grafica de

Excel con las variables aprobadas por la validez del Analisis Factorial vy

confiabilidad de Alfa Cronbach.
EL PERFIL DEL MENTOR

Modeling Capacidad Sensibilidad

-
s A !
B ohE
;
2 5 %
BN oWPOSTAMENT aewws INURE B AR e S ]
S EmE [ : AL IR e | OSRNED L EETEMAGEED ool CIDMLTYD i

WA ATRAPEE L FROFESORAL  CONOLRRNTS

Capacidad . Seasibilidad

En esta grafica del anexo 2 nos muestra la interpretacion de la encuesta ya
aplicada con respecto al analisis factorial y la confiabilidad de alfa Cronbach
donde se observa que se reduce el numero de variables en los rasgos de
moralidad y capacidad a 10 (5 y 5 respectivamente) donde antes eran en total
18 (9 y 9 respectivamente). Por ultimo el rasgo de sensibilidad solamente se

elimino 2 variables; en total son 7 de 9 anteriormente.
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Anexo 3. Retroalimentacion de administradores sobre la herramienta

assessment 360 Perfil del Mentor

A continuacion tres opiniones de administradores del Centro de Investigacion y
Desarrollo Bilingue:

La jefa de recursos humanos comenté que este tipo de encuestas y
herramienta es muy Uutil para el conocimiento de las opiniones de los
trabajadores de como piensan de su jefe y si los colaboradores del director de
la institucion en verdad comunican lo que les interesa para la mejora continua
dentro de la institucién y la comunicacion entre ellos.

El director comentd en ocasiones existen tantas evaluaciones que
automaticamente respondes sin leer las situaciones que se te preguntan. Sin
embargo, la encuesta de esta herramienta atrae la atencién porque de cierta
forma te hace reflexionar y expresar lo que sientes hacia la persona a calificar.
Y descubres que es una persona capaz mas sin embargo, no se le reconoce y
se pierde de cierta manera esa motivacion a la mejora continua de la misma
preparatoria de la Universidad. Gracias por esta nueva experiencia.

La Coordinadora del departamento de extensién menciona gue esta encuesta
le sirvi6 de mucho para darse cuenta si se esta fallando o acertando con el
trato hacia su personal y darse cuenta de cémo inferpretan su capacidad como
coordinadora para dirigir este departamento dentro del centro y aprender de los

demas para una adecuada convivencia laboral y reflejarlo hacia el exterior con

los clientes.
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