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Prélogo

El libro presenta un Modelo de gestion educativa con la
finalidad de empoderar al director (lider) con estrategias
basadas en el neuroliderazgo, para encontrar solucion al
problema que se determind con la aplicacion del test de
satisfaccion laboral (TESALD) a una muestra de 132 docentes
de una poblacion de 387 que laboran en 21 Instituciones
Educativas en el distrito de La Victoria La gestion actual en
algunas Instituciones Educativas Publicas se desarrolla en un
contexto de incertidumbre, conflictos y riesgos, es un caos en
comparacion con lo que el neuroliderazgo infroduce como
nueva forma de pensar, decidir y hacer en la gestion de
recursos humanos, el planteamiento de un modelo de gestion
basado en los avances de la neurociencia es el objetivo de
este libro; un modelo que busca la satisfaccion laboral, para
ello, se realizd un diagndstico en 13 escuelas publicas del
distrito La Victoria de la regidn Lambayeque, con una
poblacién de 390 docentes en una muestra de 180 docentes
en relacion a como estaba su satisfaccion laboral a través del

Test de Satisfaccion laboral docente (TESALD) adaptado del



test de Sonia Palma, se revisaron los modelos de liderazgo
tradicionales y las propuestas de gestion de calidad total, las
teorias humanistas y neurocientificas que se generan en los
Ultimos tiempos. Del resultado de ese andlisis surge el diseno de
un modelo de gestion de recursos humanos basado en el

neuroliderazgo



Modelo de gestion de recursos humanos basado en el

neuroliderazgo para mejorar la satisfaccion laboral

Desde el inicio de la historia de la humanidad el hombre ha
tenido que hacer uso de la naturaleza para satisfacer sus
necesidades, y para ello tuvo que organizarse, estableciendo
funciones y tareas especificas. La efectiva cooperacion de las
personas en pequenos o grandes grupos organizados, ha
permitido el desarrollo que va desde la misma comunidad
primitiva hasta la actualidad. Légicamente que todo este
proceso condujo al ser humano a formar grupos, en esa
tendencia, dio como resultado que dentro del grupo existiera
un lider o dirigente. Cualquiera que sea el grupo, éste debe
tener su propia direccion, a través de la cual se determinen,

aclaren y efectien los fines y objetivos.

En la década de los 60 el interés de las organizaciones estuvo
cenfrado en torno a cémo incrementar la productividad de la
organizacion dejando de lado el bienestar del individuo

(Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001).



En México mds del 36 por ciento de las personas
desempleadas abandond sU anterior ocupacion
por insatisfaccion laboral; también otros soportan la situacion
por la escasa oferta que hay en el pais, afirmod Rodrigo Peniche

Amante, profesor de la Facultad de Psicologia de la UNAM.

Este contexto requiere de una urgente revision de los factores
que le acompanan en lo econdmico, lo laboral, lo axioldgico,
lo cultural y lo politico, habida cuenta del impacto que tfodos

estos factores tienen en las relaciones laborales.

Bandura (1986), en su teoria social-cognitiva, destaca el rol de
los fendmenos autorreferenciales en la capacidad del hombre
para actuar en su ambiente, dado que cuenta con un sistema
inferno que le permite tener un control sobre sus pensamientos,

sentimientos, motivaciones y conductas.

En la actualidad observamos necesidades significativas de
liderazgos en diferentes dmbitos tanto en canfidad como en
calidad, en las organizaciones desde el punto de vista
estructural existen muchos cargos direccionales y gerenciales
pero hay que preguntarse zcuantos de las personas que
ocupan  estas  posiciones se  pudieran  considerar

verdaderamente lideres y no solamente jefese, la gran



preocupacion en la organizaciones es poder tener esos
liderazgos actuales y emergentes para poder direccionar la

organizacion en un mundo cambiante.

Maria Inés Manco Ledesma precisa que actualmente los
estudios sobre el clima laboral reconocen la gran importancia
del llamado “capital humano” como principal ventgja
competitiva por lo tanto los directores de las  instituciones
educativas tienen que preocuparse en reconocer como
estd la satisfaccion de los docentes, si existe entusiasmo,
compromiso e identificacion en el frabajo. En este sentido, ellos
tienen la responsabilidad porque son los directores los que
pueden promover los valores de la institucion y a la vez crear
las condiciones favorables o desfavorables para la satisfaccion

laboral.

Segun UNESCO (informe de Seguimiento de la EPT en el Mundo
2005) precisa “los directores de las escuelas pueden influir
considerablemente en la calidad de éstas” pero en nuestra
actual realidad muchas veces nos enfrentamos a situaciones
en la Instifucidon Educativa que nos llevan a un estado de
inestabilidad, confusion, irritabilidad o incertidumbre, se nota
falta de direccion estratégica, toma de decisiones arbitrarias.

Todo esto genera que los docentes se sientan “fuera de juego”
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e inevitablemente da origen a los rumores y sospechas que

terminan creando un ambiente de dudas

En los Ultimos 20 anos, el PerU estd afronfando cambios
sustanciales no solo en lo relacionado al aspecto econdmico,
sino también al politico, social y cultural, como resultado de la
globalizaciéon. La implementacion de nuevas fecnologias fanto
en la empresa como en el mercado nacional, asi como un
incremento en la inversion privada extranjera ha permitido este
crecimiento econdmico en nuestro pais. A pesar de ello, el
crecimiento econdmico no garantiza el éxito de las
organizaciones. Estas han tomado conciencia de que ni la
tecnologia ni el dinero podrdn garantizarles el éxito, ni la
efectividad ante las exigencias de la sociedad mientras no se

revalore el principal capital de la empresa: el capital humano.

Actualmente los términos clima y satisfaccion laboral vienen
adquiriendo mayor relevancia, asumiendo que solamente se
logrard alcanzar la calidad total en el servicio educativo,
conociendo el estado fisico y emocional con el que interactua
el capital humano vy la forma en que se estd trabajando para
alcanzar los objetivos de la institucion. También es cierto que

estas miradas sélo quedan en infenciones de ministerio porque
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sin temor a equivocarnos y segun lo afirma el doctor Ricardo
Rossi Valverde que las escuela publicas carecen de lideres
para gestionar sus recursos humanos, pocas escuelas cuentan
con directores que sea gestores y lideres a la vez,
definitivamente no tienen la culpa ya que no fueron
preparados o capacitados para el cargo; infiiéndose
entonces que a nivel nacional cada institucion educativa
publica de cualqguier nivel o modalidad viven problemas con
la satisfaccion de sus docentes lo que se percibe en
sifuaciones de conflictos muy fuertes entre directivos, docentes
y padres de familia.

La region Lambayeque no es agjena a esta problemdtica, se
escucha de docentes como: Me gusta mi frabajo pero no el
ambiente que hay en la LE, hay buenas proyecciones de
superacion, sin embargo, la interaccidon con los docentes, con
los directivos es cuestionable, la relacion no es la mas
recomendable y muchos de los colegas mantienen una
actitud negativa, lo que, inevitablemente, crea hostigamiento,
abuso de autoridad, rumores que terminan por afectar a
alguien, estudios recientes afirman que el 75% de docentes les
gustaria salir reasignados, destacados o excedentes de la

escuela en que trabajan.
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Las Instituciones Educativas Publicas ubicadas en el distrito La
Victoria también revelan esta problemdtica, Baguer (2006), ha
comprobado que los cimientos de un buen clima laboral se
relacionan en términos generales con la calidad directiva
(liderazgo). El problema tal vez sea la falta de ese lider, soélo
hay un directivo poco responsable, que propicia malos
entendidos, pone en riesgo su credibilidad, pues suele
confundir autoridad con mando, propicia reuniones
prolongadas sin agendas, no respeta acuerdos, no considera
el frabajo de los demds; entonces es necesario preguntarse
2Cudl es la causa de estos hechos? 3Se puede prevenire 3Es
posible mejorarlos?

Es honesto anotar que el cuerpo docente de las Instituciones
Educativas PUblicas también muestra mucha resistencia a los
procesos de cambios y de mejora continua; de estas
situaciones descritas nace la intencion de sumar esfuerzos para
analizar la respuesta a preguntas como: sComo entender las
relaciones internas y externas de una institucion educativa
frente a la calidad educativae 3Qué aspectos mejorar en la
gestion para lograr la satisfaccion laborale” squé modelo de
gestion propicia una convivencia armoniosa? 3Qué estrategias

son vdlidas para frabajar un nuevo modelo de gestiong 3Se
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puede implementar el neuroliderazgo en el contexto
organizacional?z 3Como pueden beneficiarse los lideres vy
gerentes de los nuevos descubrimientos, avances vy
aplicaciones de la neurocienciae A partir de las situaciones
enconfradas se propone: modelar la gestion institucional
basada en el neuroliderazgo.

Partiendo del aspecto epistemoldgico, este trabajo estd
elaborado con la finalidad de describir como un modelo de
gestion desde el avance de la neurociencia operativiza los
factores intelectuales y emocionales vinculados a la toma de
decisiones, la capacidad para resolver problemas, el
funcionamiento y la conduccién de equipos de trabajo, la
creatividad e innovacion, la gestion del cambio, los
mecanismos de reconocimiento positivo y recompensas, entre
otros aspectos del contexto organizacional lo que permitird
tener una satisfaccion laboral positiva en las instituciones
educativas, ya que se concibe al docente no como un ente
tfrasmisor de conocimientos, sino como un ser social con
sentimientos, deseos, percepciones, miedos y necesidades que
lo motivan a alcanzar metas en equipo, donde a fravés de los
estilos de liderazgo se toma en cuenta los factores sociales ,

psicologicos y cristianos, los mismos que pueden determinar, en
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gran parte, las interacciones y satisfaccion de los trabajadores,
precisando que las relaciones entre la comunidad educativa y
la familia sufririan cambios positivo sustanciales.

En lo metodoldgico el presente tfrabajo plantea un estudio de
tipo mixto en el que se combinan técnicas de tipo cuantitativo
(cuestionarios) con técnicas de corte cualitativo como
los grupos de discusion, con el objetivo de establecer
relaciones entre la satisfaccion laboral y el liderazgo que se
ejerce en las instituciones educativas publicas del distrito La
Victoria, para poder proponer un modelo de gestion
enmarcado en los Ultimos descubrimientos de la neurociencia,
aquel que inyecte motivacion compromiso, un producto
tangible e intangible de esa buena y acertada gestion
percibiéndose en una satisfaccion laboral positiva para las
instituciones educativas.

En lo social es razonable entonces pensar que permitird
precisar espacios, crear ambientes de convivencia armoniosa,
proponer estrategias con una atencion especial al tratamiento
de los conflictos. De esta manera se estd afirmando que la paz
necesaria para educar es la que se produce Como
consecuencia de que los conflictos se estadn tratando

adecuadamente, es decir, actualizando valores
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fundamentales como son la dignidad, el respeto, la justicia y la
solidaridad; para eso es preciso generar encuentros donde se
aprenda a respetar el derecho de los demdas sin vulnerar los
propios, cumpliendo con los deberes dentro de un contexto
sociocultural, hallar espacios donde se fortalezcan vinculos de
amistad, trabajo en equipo, camaraderia sin perder valores

como la responsabilidad y la autonomia.

El neuroliderazgo representa una perspectiva revolucionaria y
novedosa en cuanto a la conceptualizacion; es una nueva
dimension que estd relacionada con la comprension de coémo

funciona el cerebro, su anatomia vy su fisiologia.

Esta disciplina intenta definir la base neuronal del liderazgo vy
de la gestion, y estudia los procesos cerebrales que explican la
conducta (desempeno), la toma de decisiones, la motivacion,

la inteligencia emocional, la forma de relacionarse con otros.

A) Teorias de David Rock

El Neuroliderazgo es un reciente campo de estudio, creado
por David Rock en 2006, que se centra en aportar
conocimiento neurocientifico en el drea del desarrollo del
liderazgo, la formacioén, la educacidon, la consultoria y el

coaching. Se basa en la autoconciencia de la gestion de uno
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mismo, la comprension y la gestion de las relaciones con los
demds. Se destaca especialmente respecto a las Ultimas
investigaciones del cerebro que hay dos circuitos diferentes: el
de la amenaza y el dolor y el del placer o de las recompensas.
Los lideres tradicionales actiuan sobre el primero, el de las
amenazas, incluso en la gestion del desempeno, y provocan
desmotivacion y mecanismos de defensa. El/la lider como
coach consigue, a través de preguntas abiertas, promover la
reflexion y activar el circuito del placer lo que genera

endorfinas y dopamina

Es la neurociencia cognitiva que Rock afirma que puede ser
Util a los lideres. Esto significa que los procesos implicados en
como guardamos la informacidon en nuestra mente, como
procesamos el mundo social, cdmo las emociones ocurren en
el cerebro y el estudio del lenguagje. "Esas dreas,
especialmente la social cognitivo y eficaz son particularmente
relevantes. Estudian el arte de la persuasion, lo que estd

involucrado en el momento de la creatividad.

“Muchos directivos han desarrollado fuertes habilidades
técnicas pero no son capaces de leer senales sociales. Para
una institucion llega a ser mdas importante la capacidad de

entender las senales sociales; sin embargo, las senales que
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activan las respuestas pueden ser sutiles. *“Muchos gestores han
pasado el tiempo tratando de dar retroalimentacion y decirle
a la gente todo lo que estan haciendo mal y se preguntan por
qué nadie estd cambiando,” dice Rock. “Ellos no se dan
cuenta que estdn creando una respuesta de amenaza al
atacar el estado de las personas y que es probable que

reduzca la apertura de la gente al cambio

Este nuevo paradigma propone la forma de gestionar vy
aprender en lo individual y en lo organizacional, teniendo
como base al funcionamiento del cerebro. Henry Minztberg
concluye que “El neuroliderazgo se centra en coémo los
individuos en un ambiente social foman decisiones y resuelven
problemas, regulan sus emociones, colaboran con ofras

influencias, y facilitan el cambio.”

B) Teoria de las neuronas espejo (Jean Decety,)

Neurocientifico de la Universidad de Chicago, estudia la
empatia humana que es la identificacion mental y afectiva de
un sujeto con el estado de dnimo de ofro. Cuando percibimos
dolor ajeno, activamos la misma drea del cerebro que estd
activa cuando somos nosotros los que experimentamos dolor.

En un estudio descubrid que los ninos agresivos identificaban el
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dolor de oftros, este hecho es sorprendente porque antes se
creia que este tipo de personas no reconocian el dolor ajeno,
y si lo hacen. La diferencia es que en ellos se activan las dreas

del cerebro asociadas con sentimientos de recompensa.

Segun Robert Slwester considera que las recientes descubiertas
neuronas espejo, ademds de preparar nuestro propio
movimiento y activarse cuando observamos a otras personas
realizar el mismo movimiento, son las responsables del
comportamiento social. Las neuronas espejo también se
activan cuando observamos una accién emocional en otra
persona, asentdndose asi las bases neuronales en la empatia.
Las neuronas espejo por lo tanto ayudan a crear el
comportamiento contagioso, como el dolor en un funeral o la
alegria compartida en un cumpleanos, que es tan esencial

para la vida social.

C. Antonio C. R. Damasio

Es médico neurdlogo y profesor de la cdtedra de Psicologia,
Neurociencia y Neurologia en la Universidad del Sur de

California.

El lenguaje, la conciencia moral y la creatividad son tres rasgos

del ser humano que no se habrian desarrollado si no tuviera
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consciencia. Pero acudl es el origen de la consciencia?
5Como pudo el cerebro, un érgano al fin y al cabo, elaborar
pensamientos e ideas y generar emociones? Con un lenguagje
claro, emotivo y a menudo poético, Damdsio aborda una
cuestion tan compleja y a la vez tan fundamental como cudl
fue el instante preciso en que nuestro cerebro cobrd
conciencia de si mismo y surgié con ello todo lo bueno vy lo

malo de la condicidon humana.
D. Richard J. Davidson

La emocion se regula normalmente en el cerebro humano por
un circuito complejo que consta de la corteza orbital frontal, la
amigdala, la corteza cingulada anterior, y varias ofras regiones
intferconectadas. En efecto, las personas vulnerables a la mala
regulacion de las emociones negativas estdn en riesgo de
violencia y agresion. La investigacion sobre los circuitos
neurales de regulacidn emocional sugiere nuevas vias de
infervencion para este tipo de poblaciones en situacion de

riesgo.

Daniel Goleman en su libro “La inteligencia emocional” nos
explica de modo bastante sencillo como funciona el cerebro

ante estimulos externos. Los estimulos ingresan a la mente
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emocional y recorren dos caminos. Uno cortd hacia la mente
instintiva (cerebro repftilico) y uno largo hacia la mente
analitica (el cerebro humano). Como llegan los estimulos
primero a la mente instintiva, solemos reaccionar de modo
instintivo en situaciones que requieren andlisis y reflexion. Es en
estos casos en que causamos dolor y destruimos relaciones,
simplemente por no haber reflexionado, lo ideal seria “contar
hasta diez” y esperado a que el estimulo llegue a la mente

analitica

Entonces, spara qué tenemos un cerebro de reptile Ocurre
qgue en innumerables casos o necesitamos: para respirar, para
sacar rapidamente la mano cuando nos estamos quemando
con algo, para frenar cuando se nos cruza alguien en la calle,
efc. La clave estd justamente en utilizar la mente analitica (el

cerebro humano) en nuestras relaciones interpersonales.

e Nevroplasticidad

“Es la capacidad del cerebro de reformarse, remodelarse vy
reorganizarse”. Se puede conceptualizar como la habilidad del
cerebro de modificar o alterar su propia estructura como
consecuencia de la experienciay del pensamiento, para

adaptarse a los cambios que el entorno impone o para
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funcionar de otro modo. El cerebro, pues, tiene la propiedad
de adaptarse a la actividad que realiza. De modo que
modificando la actividad que se realiza se puede modificar la

estructura del cerebro. (Joe Dispenza Internet)

Todo lo que nos hace humanos: recuerdos, deseos, valores y
conocimientos, estan tallados en una telarana de 100.000
millones de neuronas donde cada una puede conectarse con
hasta otras 10.000.Se sabe que las neuronas "conversan” entre
si a través de zonas de unidn llamadas sinapsis, donde un axén
toma contacto con una dendrita o con el cuerpo de ofra. En
un sistema nervioso maduro, los impulsos eléctricos que
circulan a fravés de estas redes permiten que la informacidén se

tfransmita de una neurona a la ofra. (Horacio Krell- internet)

La conclusion es que la actividad crea neuronas. Los ejercicios
fisicos preservan la salud cardiovascular, los cognitivos

preservan la mental

Como dijo Platdon "La virtud, como el arte, se consagra a lo que
es dificil de hacer, y cuanto mds dura es la tarea, mds brillante
es el éxito”. La edad no es una fraba pero la conquista es
diaria. Desarrollo no es lo que tenemos sino que hacemos con

eso. Si decidimos parar estancamos el cerebro. La gimnasia
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mental crea Nevuroplasticidad si relaciona conocimiento,
imaginacioén y actividad, porque como dijo Einstein en épocas
de crisis la imaginacidon es mds importante que el

conocimiento.

e Comportamiento del cerebro

Si la persona lleva una vida aburrida su cerebro también lo
serd. Al cerebro joven le falta la experiencia pero experiencia
no es hacer siempre lo mismo sino de lograr un modo creativo
hacer. Asi como hay viejos jovenes que mantienen viva la
curiosidad hay cada vez mds jovenes viejos que no se
inferesan por nada mds que por el consumo de la

superficialidad.

Pero para ser sabio no basta con ser viejo. Para ser joven a los
90 hay que cuidar el hardware, el software y llevar una vida
creativa. Lo importante es inventar el futuro anhelado vy
contrariando  la  tesis determinista  de que  todo
estd predeterminado. Para eso conviene pensar en el futuro
como una construccion

Si el hombre deja a su cerebro sometido al azar, en lugar de
ser el arquitecto de su construccion. Lo deja con un piloto

automdtico al libre albedrio y que mejore por arte de magia.
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Rita Levi Montalcini agregd: "Si uno lo cultiva al cerebro,
funciona, Si lo abandona vy lo jubila, se debilita. Su plasticidad
es formidable y hay que seguir pensando"”. Podemos ser sabios
cuando cambiemos el estilo reactivo y rutinario, de reaccionar

por otro que sea emprendedor, empdtico y proactivo.

e Capacidad Atencional

La capacidad de atencidon se encuentra estrechamente
relacionada con la habilidad para resolver conflictos y la toma
de decisiones. La cantidad de atencidn que una persona es
capaz de focalizar sobre un evento en particular recibe el
nombre de capacidad atencional o densidad de atencion.
“Una adecuada densidad de atencion modela el cerebro, en
un sentido literal, ya que refuerza circuitos neurales especificos
(Néstor Braidot).

Teoria del cerebro triuno, ;Cual predomina en el ejercicio de tu

liderazgo?

(Maclean, 1990) en su teoria del cerebro triuno, plantea una
estructura cerebral dividida en tres sistemas radicalmente
diferentes tanto fisica y quimicamente que estdn
infercomunicados pero funcionan de manera independiente y

de cada uno se emanan comportamientos distintos y que de
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ellos depende la calidad de nuestras interacciones. Los tres

sistemas que forman una sola estructura son:

-Cerebro reptiliano: Es el mdas primitivo, instintivo, menos
evolucionado, propio de los repftiles, da lugar respuestas

rapidas para asegurar la supervivencia.

-Cerebro limbico o emocional: Es el centro emocional,
produce respuestas emocionales, prevalecen los sentimientos
por lo que la memoria, motivacion, atencidén funcionan de

manera mds productiva

-Cerebro racional o neocértex: Se encarga del procesamiento
cognitivo y de la toma de decisiones razonadas y logicas.
Emite respuestas racionales, permite la autoconciencia,

reflexion y organizacion

Cada ser humano puede responder a los estimulos dados en
contextos diferentes desde estos distintos sistemas. Situando a
los lideres de organizaciones en tal desempeno es necesario
aprender a identificar cudl de estos sistemas prevalecen en las
inferacciones a través de la autorreflexion permanente
respecto a las actitudes, lo que dard la posibilidad de tomar

decisiones respecto a las propias actitudes.
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e Nevuroliderazgo y emociones

Considerado como la capacidad de discernimiento para
analizar el por qué actuar de cierfa manera, por ende,
escuchar con todos los sentidos acompanados de la razén
para comprender y tener momentos de entendimiento de los
senfimientos y las actuaciones de las personas, es decir es
permitirse tener senfimientos sobre los sentimientos, esto es

fundamental en el liderazgo de equipos de trabajo

Por ofro lado, si la neurociencia ha demostrado que la
informacion emocional es clave para tfomar mejores
decisiones, una habilidad que deberian interesarse en
desarrollar como directivos ya que es la percepcion
consciente de nuestros sentimientos antes de tomar cualquier

decision

e Definicion de emociones
Son estados animicos que manifiestan una gran actividad

orgdnica originada por causas externas e internas; que puede
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persistir en el tiempo, incluso, una vez que ha desaparecido el
estimulo.

Se puede decir, que las emociones no son entidades
psicolégicas simples, sino una combinacidn compleja de
aspectos fisioldgicos, sociales, y psicologicos dentro de una
misma situacidn como respuesta orgdnica a la consecucion
de un objetivo, de una necesidad o de una motivacion.
También las emociones son indicadores de evaluacion
cognitiva del agrado o desagrado con el que estamos
consiguiendo nuestras propias metas, 1o que nos permite tener
un mecanismo de autorregulacion en nuestra interaccion
social y laboral. Las emociones por mdas rudimentarias que sean
siempre necesitan del conocimiento por lo tanto, todo
conocimiento necesita que lo acompane algun tipo de

emocion

e Las emociones negativas y el estrés bloquean el flujo de
informacion de la corteza prefrontal, lo cual impide que se dé
un procesamiento de informacidon completo, por ende el

proceso de foma de decisiones corre riesgos.
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e Inteligencia Emocional

La habilidad para comprender y dirigir a los hombres y mujeres,
muchachos y muchachas, y actuar sabiamente en las

relaciones humanas

Se refiere a la capacidad de reconocer nuestros propios
senfimientos, los sentimientos de los demds, motivarnos vy
manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos con

los demds y con nosotros mismos

e Habilidades emocionales
Goleman, las cuales podemos describir como a contfinuacion

se indica:

1.MOTIVACION:se frata de perseguir nuestros objetivos
teniendo en cuenta nuestras preferencias, ayudarnos a tomar
iniciativas, ser eficaces, y seguir adelante a pesar de los
contfratiempos y frustraciones que se puedan presentar
2.CONCIENCIA DE SI MISMO: es la capacidad de saber lo que
sentimos en cada momento, de reconocer nuestras
preferencias y guiar segun estas la toma de decisiones,
teniendo en cuenta nuestras capacidades y confiando en

Nnosotros mismos.
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3. AUTOREGULACION: consiste en manejar  nuestras
emociones para que faciliten la tarea que estemos llevando a
cabo y no interfieren en ella. También hace referencia a ser
capaces de recuperarnos rapidamente de estrés emocional.

4. EMPATIA: hace referencia a darse cuenta de lo que sienten
las demds personas, ser capaces de ponerse en su lugar y

cultivar las relaciones con una amplia diversidad de personas.

4. HABILIDADES SOCIALES: ayudan a madurar socialmente y

nos hacen conformar grupos o circulos de amistades.

C) Andlisis Transaccional

Es una teoria de la personalidad y de las relaciones humanas
con una filosofia propia que se relaciona con el crecimiento y
el cambio personal u organizacional en numerosos campos.
Sus conceptos se expresan por medio de un vocabulario
sencillo y original buscando ante todo la comprension de los
fendmenos por parte de todos.

Segun Eric Berne (1964) Una “transaccion” es la unidad de
comunicacion entre dos personas. El Andlisis Transaccional es
por tanto el estudio de las comunicaciones entre las personas.

Lo hizo popular el psiquiatra americano.
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Todos los seres humanos, incluso los mas jovenes, poseen los
fres estados. Pero cuando observamos a una persona, no la
vemos en su totalidad, sélo podemos ver el estado de su yo en
el que se encuentra en ese momento. Por sus palabras o sus
gestos se podrd descubrir en qué estado se encuentra. Es
posible pasar rdpidamente de un estado a oftro.

Los tres aspectos de la personalidad tienen un alto valor para
la supervivencia. Todos ellos fienen derecho a igual respeto y a

un lugar legitimo en una vida completa y productiva.

El estado de PADRE capacita al individuo para actuar como
padre o madre de sus hijos. Pero ademds, permite que muchas
cosas triviales y rutinarias se hagan ahorrando energia vy
tiempo, sin intervencion del Adulto, sencillamente “porque es

asi como deben hacerse”.

Desde el estado de ADULTO se analizan objetivamente las
probabilidades de supervivencia en este mundo adverso y se
establecen las pautas racionales de conducta. El Adulto

regula las actividades del Padre y del Nino.

En el estado de NINO residen la intuicidn, la creatividad, el

impulso de placer. Puede llegar a ser la parte mds valiosa de la
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personalidad, aunque si el Nino resulta confuso y malsano, las

consecuencias pueden ser funestas.

a. Principios

> El primer principio de que "fodos nacemos bien”. Después
en nuestras relaciones con los demds tomamos decisiones auto
limitadoras con las que nos convertimos en “sapos o ranas
encantadas”.

> El segundo principio es que fodos fenemos un cierto
potencial humano determinado por los condicionamientos
genéticos, circunstanciales de salud, y sociales de origen y
procedencia, pero un cierto potencial humano, que podemos
desarrollar. Las limitaciones externas al desarrollo de nuestro
potencial humano, y sobre todo las limitaciones internas
decididas tempranamente, producen la infelicidad, la auto-
limitacion de las habilidades personales para resolver
problemas y enfrentarnos a la vida y en definitiva la patologia.
De modo que yo soy responsable de mi vida y decido lo que
es bueno para mi.

> El tercer principio es quetodos podemos cambiary
tenemos los recursos necesarios para hacerlo. Estos recursos
pueden ser personales o relacionales e incluyen la posibilidad
de tomar nuevas decisiones mds auto potenciadoras.
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PENSAMIENTO CREATIVO Eduard de Bono

Innovacion y creatividad

Es la capacidad para generar soluciones originales vy
novedosas. Para hacer frente a los desafios de siglo XXI un lider
debe ser innovador y creativo buscando nuevas y mejores
maneras de hacer las cosas, deben ser agentes de innovacion
y cambio que guian, desarrollan y hacen crecer a sus
organizaciones o grupos.

Serinnovador y creativo, es idear nuevas soluciones, desafiar la
forma en que se hacen las cosas y proponer hacer cosas
distintas, es importante y necesario ante un mundo muy
competido que avanza radpidamente con tecnologia cambiante.

PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

Programacién Neurolingiistica (PNL)

.Qué es la PNL?

Para entender lo que significa la Programacion NeurolingUistica
(PNL) analizaremos los términos que lo componen, senaladas por

(Serrat, 2013)

1-Programcién: Proceso que sigue nuestro sistema sensorial para

organizar la informacién recibida, creando estrategias operativas.
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2-Neuro: Todo comportamiento es el resultado de un proceso

neuroldgico en cada persona.

3-Linguistica: Los procesos neuroldgicos y las estrategias que se
generan son transmitidas en todo tipo de comunicacion,

especialmente a través del lenguagje.

Liderar desde la perspectiva de la neurociencia

“Entender cémo funciona el cerebro para liderar con asertividad”

El liderazgo que primdé en el pasado, tendrd que replantearse para
enfrentar los nuevos desafios, debiendo estar en sintonia con la
nueva realidad, las habilidades que eran Utiles no son suficientes en
los actuales escenarios. Liderar comprendiendo cémo funciona la
mente, favorece la creacidén de nuevos circuitos neuronales, lo que

da lugar a nuevos hdbitos de trabajo.

Los enfornos cambiantes exigen que los directivos de las
instituciones, de empresas replanteen su papel y la forma como
gestionan sus emociones y la de sus colaboradores, decidirse a
cultivar emociones positivas que permitan pensar y actuar mejor.
Para ejercer un buen liderazgo requiere en primer término un

autoliderazgo, autogestionar sus propias emociones como lider.

Desde esta perspectiva el lider estard en condiciones de tomar

nuevas y mejores decisiones como:
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-Generar una vision colectiva: Crear condiciones, emociones
positivas; generar disposicion en los colaboradores compromete a
cada uno con los objetivos instifucionales, optimizando su

rendimiento, buscan el crecimiento institucional.

-Proponer estrategias novedosas: No mdas de lo mismo, Salir de la
zona de confort y promover o mismo en los colaboradores, decidirse
emprender nuevos desafios, implica reinventarse, dar lugar a lo que
permite la neuroplasticidad, reacomodo de las neuronas, nuevas

redes neuronales, es igual a nuevas formas de pensar y de actuar.

-Motivar y propiciar crecimiento del talento humano: Generar
confianza como lider en los colaboradores es un gran paso, ser un

referente de inspiracion, es un paso gigante.

Tener la capacidad para acoger y potenciar aportes, capitalizar
errores (sacarle provecho) permite el crecimiento de los
colaboradores y de la institucion, propiciar que alcancen su méximo

potencial. Inspirar hacer lo méximo que pueda.

-Decisiones acertadas: Una buen decision compromete a la
dualidad, razén y emocion, la adecuada gestion de las emociones
predispone a pensar mejor, entendiendo que ambas funcionan de

manera interdependiente en el momento de tomar decisiones.
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Transitando del liderazgo al neuroliderazgo

“Migrar para potenciar tu desempeno”

Entendiendo al liderazgo como el conjunto de habilidades para la
conduccion de un grupo hacia el logro de sus metas y objetivos,
podremos decir que esta practica data de mucho tiempo atrds, sin
embargo los escenarios actuales demandan no solo  de mirar
hacia las metas anheladas como organizacion sino de cémo se
lega a esas metas, retando a los lideres a reencausar su
desempeno como tal, priorizando en su accionar influir
positivamente en sus colaboradores predisponiéndolos a para

ejecutar su tarea con satisfaccion.

En tal sentido se hace necesario que un lider conozca, se apropie
del funcionamiento del cerebro respecto al comportamiento del ser
humano, permitiéndole entender su propio desempeno y el de los
colaboradores, dicha comprension se constituye en base
fundamental para fortalecer sus interacciones, de este modo estard

en mejores condiciones para:

-Adaptarse facilmente a nuevas situaciones, enfrentarse al cambio.

-Resolver problemas con mayor asertividad.

-Capacidad de aprendizaje, faciimente refresca y se apropia de

nueva informacion
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-Capacidad para regular sus emociones y comprender la de los

demads

-Habilidad para ser un buen estratega, tomando decisiones mads

acertadas.

El neuroliderazgo equivale a un liderazgo potenciado

“Robustecer el liderazgo garantiza el éxito de la gestion”

El neuroliderazgo da lugar a que un lider gestione mejor sus ideas, sus

emociones, sus propias acciones, potencia su desempeno.

Aumenta su creatividad: Los lideres frente a diversas situaciones
brevemente pueden tener un abanico de alternativas y serdn
capaces de tomar decisiones mds conscientes y con mayor

autocontrol.

Propicia motivacion: Base fundamental para generar buen clima
laboral, por tanto contard con colaboradores comprometidos con
los objetivos de la institucion, desempendndose con entusiasmo,
responsabilidad y sobre todo con satisfaccion, en tanto se sienten
reconocidos, es decir se han creado condiciones de trabagjo

atractivas.

La neurociencia un aporte para el cambio en el liderazgo

“Renovar la forma de hacer gestion es decision sabia de un buen lider ”
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(Rock, 2008) Plantea aspectos esenciales en los que un lider debe

gestionar cambios para potenciar su gestion:

Toma de decisiones

A través de la neurociencia cognitiva se trata de comprender y
explicar los mecanismos bioldgicos que estdn inmersos en la toma
de decisiones. Tres dreas sobresalen al examinar, a través de la
neurociencia, cémo el proceso de toma de decisiones es

alimentado: el estrés, el enfoque y la sagacidad.

Regulacién emocional

Las emociones son de mucha importancia en el proceso de
razonamiento, la conciencia de las emociones propias y de las
personas del entorno afecta la forma en que estas se utilizan para
gestionar las relaciones, la regulacion emocional se estudia a partir
de la revaluacion cognitiva y la reducciéon expresiva: la revaluacion
entendida como un proceso en el cual se reformula una situaciéon; y
la reduccion de expresiones enfocada principalmente en privar
conductas que estdn asociadas a respuesta, como las expresiones

faciales, gestos, entre otras.

Influencia

El cerebro es concebido como un sistema capaz de obtener
informacioén, procesarla, incorporarla y utilizarla en sus interacciones

sociales.
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Lograr que ofras personas visuadlicen lo que se dice, es un
mecanismo para lograr influir en ellas, considerando que ser un lider
implica ser un referente para los colaboradores, eso es ser un lider

que inspira, lider que influye positivamente en los demds.

La facilidad de generar cambio

Si bien los miembros de una empresa mayormente se mecanizan en
la ejecucion de su tarea dado a que su cerebro ha establecido
redes neuronales para dicha ejecucion, resulfando ser un coémodo
desempeno del que se resisten salir; se requiere de mecanismos que
conlleve a desaprender y estar frente a un cerebro con apertura
para adoptar nuevas formas de asumir tareas , un cerebro que
incorporen nueva informacién y la hagan funcional al ponerla en
ejercicio a partir de la innovacién, la creatividad y la motivacién en

su accionar cotidiano.

La PNL herramienta clave para el Neuroliderazgo

“Liderar desde una nueva perspectiva”

La Programacion NeurolingUistica se constifuye en una herramienta
fundamental para mejorar el conocimiento y las relaciones,
entendiendo que esta es asumida como sindbnimo de excelencia en
la comunicacion intrapersonal e interpersonal a través de diversas
estrategias claves , entre ellas la mayor impacto, descubrir creencias

limitadoras y sustituirlas por potenciadoras, otorgando la posibilidad
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de tener nuevos enfoques frente a los conflictos y problemas,
comprendiendo que los pensamientos y las palabras tienen poder.
En este contexto permitird optimizar el liderazgo aplicando
estrategias de mediacion, negociacion, resolucion positiva de los

conflictos, dominios que todo lider debe tener.

Calibrando nuestra comunicacion

Segun lo explica (Serrat, 2013), la PNL, nos permite potenciar nuestra
comunicacioéon, luego de identificar la forma, la intensidad de la
misma, es decir calibrar nuestra comunicacion, desde esta
perspectiva  es necesario considerar como se da nuestra
comunicaciéon en los distintos contextos, teniendo en cuenta que los
estudios revelan que nuestra comunicacion se ajusta a los

porcentajes siguientes:

’ Contenido y contexto de fa comunicacion

O O Palabras 7%
K 4”“ ’ Tono de voz 38% ‘
|

Expresion corporal 55% ‘
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Los cuatro acuerdos de PNL, clave para interacciones sdlidas y

saludables

Tener en cuenta los cuatro acuerdos que nos propone la PNL, nos
permitird construir y mantener interacciones libres de pensamientos y
actitudes nocivas que generan quiebre en las relaciones con los
demds, entonces da lugar a relaciones positivas, potenciadoras,
nufritivas, sostenibles si se ejercitan estos acuerdos en cualquier

circunstancia y logramos que se constituyen en un hdbito.

(Ruiz , 1997), detalla lo que implica cada uno de los acuerdos:

Primer acuerdo, “Se impecable con tus palabras”: Las palabras
son la herramienta mds poderosa que tienes como ser humano, a
través de ellas expresas tu poder creativo, lo revelas todo.
Independientemente de la lengua que hables, tus intenciones se
pone de manifiesto, expresas lo que suenas, lo que sientes y lo que
realmente eres. Son una fuerza; constituyen el poder que tienes
para expresar y comunicar, para pensar y, en consecuencia, para
crear los acontecimientos de tu vida. Ser impecable con tus
palabras significa ufilizar tu energia correctamente, en la direcciéon
de la verdad y del amor por ti mismo y por los demds. Que tus

palabras sirvan para construir.

Segundo acuerdo, “No te tomes nada personalmente”: Nada

de lo que los demds hacen es por ti, lo hacen por ellos. el tomarse
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las cosas personalmente, es la expresion mdaxima del egoismo,
porque consideramos que todo gira a nuestro alrededor, eso es lo

que llamamos “La importancia personal”

Cuando te tomas las cosas personalmente, te sientes ofendido vy
reaccionas defendiendo tus creencias y creando conflictos. Es
importante asumirlo de manera mds reflexiva y entender que lo que
pienses de mi no es importante para mi y no me lo tomo

personalmente

Cuando no tomarte nada personalmente se convierta en un hdbito
firme y sdlido, te evitards muchos disgustos, no dards lugar a que se
instalen sentimientos nocivos en la vida. “Eres importante pero no

fodo gira en torno a ti”

Tercer acuerdo, “No hagas suposiciones”: Toda experiencia de
tristeza y drama tienen sus raices en las suposiciones y en las cosas
que se toman personalmente, al hacerlo, creemos que lo que
suponemos es cierto, la mente humana crea un enorme caos que
nos lleva a interpretar y entender mal todas las cosas. Sélo vemos lo
qgue queremos ver y oimos lo que queremos oir. No percibimos las
cosas tal como son, inventamos las cosas en nuestra imaginacion, en
lugar de hacer una suposicidon, es mejor que preguntes y que seas

claro.
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Con una comunicacion clara, todas tus relaciones cambiardn, no
serd necesario que hagas suposiciones porque todo se volverd muy
claro. te comunicards con habilidad y claridad, libre de veneno
emocional. Cuando ya no hagas suposiciones, tus palabras se

volverdn impecables. “Mds vale una pregunta oportuna”

Cuarto acuerdo, “Haz siempre lo mdaximo que puedas”: En
todos los contextos y ante cualquier circunstancia, haz siempre lo
mdaximo que puedas, es importante entender que de acuerdo a la
circunstancia hacer lo mdximo que podemos no tendrd la misma
dimensién e impacto, debes sentirte franquilo, no te juzgues de

ningun modo, podrds decir “Hice lo maximo que podia”

Si haces lo mdximo que puedas, vivirds con gran intensidad, serds
productivo, y serds bueno contigo mismo porque te entregards a tu
familia, a tu comunidad, a todo, significa actuar porque amas

hacerlo, no porque esperas una recompensa.

Cuando haces lo méximo que puedes no parece que trabajas, lo
haces porque quieres hacerlo, no porque tengas que hacerlo,
disfrutas de todo lo que haces, aprendes de tus errores. Eso significa
practicar, comprobar los resultados con honestidad y confinuar

practicando.

Hacer lo méximo que puedes es vivir con plenitud, los tres primeros
principios solo funcionan si haces lo méximo que puedes. “Darte por

completo, es otorgarle verdadero sentido a tu vida”
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Richard Bandler y John Grinder

1) TEORIA DE LAS NECESIDADES DE McCLELLAND

David McClelland y sus colaboradores ofrecen una forma muy
diferente de concebir las necesidades. Desde el principio
buscaban la implicacion del éxito industrial relativo de ciertos
paises, por ejemplo 3por qué tiene mas éxito los Estados Unidos
que, ofros paisese El investigador y su equipo atribuyeron el
éxito al predominio de la necesidad de logro que
manifestaban  muchos administradores de los paises
industrializados  (McClelland, 1961). Posteriormente,  sus
investigaciones se ampliaron a tres necesidades: la necesidad

de logro, la necesidad de Afiliacion y la necesidad de Poder.

a. La necesidad de Logro refleja el afdn del individuo por
alcanzar objetivos y demostrar su competencia. Las personas
qgue fienen un grado elevado de tal necesidad dirigen su
energia a terminar una tarea rdpido y bien.

ldentificd tres caracteristicas de las personas con gran
necesidad de logro:

e Prefieren trabajos donde puedan asumir responsabilidades
en la solucion de problemas vy se les facilite poner en juego su
iniciativa. Prefieren tener el control sobre su desempeno y no

depender del azar o suerte.
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e Tienden a asumir riesgos calculados y a fijarse metas
moderadas, como de dificultad mediana.

e Necesitan refroalimentacion continua y clara sobre sus
adelantos (felicitaciones, reconocimientos) (Stoner, 1994).

b. La necesidad de dfiliacién describe la necesidad de
afecto, amor e interaccién con la sociedad.

c. La necesidad de poder refleja el interés por ejercer el
control en el tfrabagjo personal y el de ofros. Los monarcas,
gobernantes, lideres politicos y algunos ejecutivos de grandes
empresas seguramente tienen elevada necesidad de poder

(Gordon, 1997).

2) TEORIA DE LA EXPECTATIVA DE VROOM

Expectativas, Resultados y Comportamiento en el Trabagjo. Este
modelo se basa en cuatro supuestos referentes al

comportamiento en las organizaciones:

e El comportamiento depende de una combinacion de
fuerzas en los individuos y en el ambiente;

e Las personas toman decisiones conscientes sobre su
comportamiento;

e Las personas fienen distintas necesidades, deseos y metas;
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e Las personas escogen entre varias opciones de
comportamientos, basdndose en sus expectativas de que
determinado comportamiento les produzca el resultado
deseado.

3) TEORIA DE LA FIJACION DE METAS (Locke y colaboradores)

La fijacion de metas como herramienta motivacional, es mds

eficaz cuando se tienen cuatro elementos:

a. Aceptacion de la Meta: Las metas eficientes no sélo deben
ser entendidas sino también aceptadas; los supervisores deben
explicar su propdsito y la necesidad que la organizacion tiene
de ellas, especialmente si serdn dificiles de alcanzar.

b. Especificidad. Las metas deben ser tan especificas, claras y
susceptibles de evaluacion para que los trabajadores sepan
cudndo se alcanzan, ello permite saber qué buscan y la
posibilidad de medir su propio progreso. Reto. La mayoria de
empleados trabajan con mds energia cuando tienen metas
mas dificiles de alcanzar que cuando son fdciles, ya que son
un reto que incide en el impulso de logro. Sin embargo, deben
ser alcanzables, considerando la experiencia y sus recursos

disponibles.
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c. Retrodlimentacion. Luego de que los empleados
participaron en la fijacion de metas bien definidas y que
representen retos, necesitardn informacién  sobre  su
desempeno. De lo contrario, estarian «trabajando en la
oscuridady» y no tendrian una manera de saber que tanto éxito

fienen.

4) TEORIA DE REFUERZO

Hamner (1974) describe nueve pasos requeridos para reforzar
un comportamiento deseado de un trabajador:

e Elegir recompensas estables y de importancia para el
individuo.

e Hacer que la recompensa dependa completamente del
comportamiento deseado.

e Desarrollar estrategias para que el tfrabajador se aproxime
paulatinamente al comportamiento deseado.

e Ofrecer recompensas diferentes, segin el desempeno
logrado

e Informar al personal sobre el comportamiento que se desea
reforzar.

e Informar al empleado aquello que no estd haciendo bien.
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e No sancionar un comportamiento frente a ofros
empleados.

e No otorgar recompensas excesivas ni insuficientes.

e Cuando el gerente no responde de acuerdo a lo
esperado, también se produce un efecto de refuerzo (Nash,

1988).

Teorias humanista

a) Carl Rogers. Considera la salud mental como la progresion
normal de la vida, y entiende la enfermedad mental, la
criminalidad y otros problemas humanos, como distorsiones de
la tendencia natural. El agrupa bajo el nombre de visiéon
positiva a cuestiones como el amor, afecto, atencion, crianza

y demdads. Estd claro que los bebés necesitan amor y atencion.

Otra cuestion, quizds exclusivamente humana, que valoramos
es larecompensa positiva de uno mismo, lo que incluye la
autoestima, la autovalia y una imagen de si mismo positiva. Es
a fravés de los cuidados positivos de los demds a lo largo de
nuestra vida lo que nos permite alcanzar este cuidado

personal
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En toda su extension, la teoria de Rogers estd construida como
una motivacion innata presente en toda forma de vida dirigida
a desarrollar sus potenciales hasta el mayor limite posible.
Rogers resume en esta gran Unica necesidad o motivo, todos
los otros motivos que los demds tedricos mencionan, él dice
que es propio de nuestra naturaleza como seres vivos hacer lo

mejor que podamos.

e Regulacién emocional

La regulacion emocional puede definise como toda
estrategia dirigida a mantener, aumentar o suprimir un estado
afectivo en curso. A partir de estudios que manipulan la
respuesta emocional induciendo estados de animo negativo
(por ejemplo, desagrado. En términos generales, la atenciéon se
ha cenfrado en el momento de ocurrencia de las distintas

formas de regulaciéon alo largo del proceso emocional.

Thompson, 1994. Gross (1998, 1999), definid la Regulacion
emocional como un proceso por medio del cual las personas
ejercen una influencia sobre las emociones que experimentan,
sobre cuando suceden y sobre codmo se experimentan y se

expresan.
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Gestion de las emociones

“Atrévete a estar bien contigo mismo y con los demas”

Los profesionales requiere hoy en dia no solo desarrollar
capacidades intelectuales, técnicas que garanticen buenos
desempenos, para ser competente se requiere sobre todo
haber desarrollado competencias emocionales y sociales, de
este modo se estard en condiciones de gestionar las
emociones o que implica el reconocimiento y la regulacion
de las mismas aplicando diversas estrategias de canalizacion,
de redireccionamiento que permitirdn comportamientos mds
asertivos y por lo tanto construccidon de relaciones saludables

Ccon uno mismo y con los demds.

Los contextos actuales exigen en los lideres el desarrollo de
diversas habilidades directivas que garanticen la conducciéon
eficaz, efectiva con calidad humana en las organizaciones,
que promueva la sana convivencia y se genere condiciones

para el trabajo en equipo, colaborativo.

¢ Impacto de la inteligencia emocional

Cuando nos referimos a la IE, hablamos del uso inteligente de
las emociones, de hacer que nuestras emociones trabajen

para nosotros, con el fin de que nos ayuden a guiar nuestro
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comportamiento y a aumentar nuestro bienestar personal y

social.

La IE hace referencia a la capacidad para conocer,

comprender y regular nuestras emociones y las de los demds.

El desarrollo de nuestra inteligencia emocional, es el desarrollo
de nuestra habilidad para identificar y regular nuestras
emociones, discriminando las que nos ayudan a llegar a
nuestro destino, de las que nos lo dificultan, y la capacidad de
utilizar estos conocimientos para dirigir nuestros pensamientos y
acciones del modo mas efectivo y satisfactorio posible hacia el

logro de nuestros objetivos

e 5Como se hace? La amigdala actia sobre la plasticidad
de la corteza cerebral para facilitar los procesos de atenciéon y
percepcion de determinados estimulos y situaciones,
aumentando la atencidon vy vigilancia, por ejemplo ante

sifuaciones de peligro o conveniencia.

En este sentido, podemos afirmar que el mejor modo de
asignar valor a las cosas o acontecimientos y experiencias es

asociarlas a nuestras propias emociones y sentimientos.
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e Emocién y Memoria: Con seguridad hemos oido decir, solo
te acuerdas de lo que te interesa. Y es que la memoria
humana es selectiva. Sélo registra lo que fiene significado
especial para nosotros. Las emociones nos ayudan a formar

recuerdos.28

Las situaciones emocionalmente intensas, sobre todo si son
negativas, hacen que los detalles con mdas fuerza para activar
la amigdala se recuerden mejor y con mayor precision. La
sensacion de recuerdo es mayor en situaciones emocionales
fuertes y las personas hacemos mejores juicios sobre estos

recuerdos.

Sin embargo, si el impacto emocional es demasiado intenso, el
exceso de activacion cerebral y algunas hormonas pueden
tener efectos negativos sobre la memoria. En este sentido, en
los casos de estrés, la liberacion continuada de adrenalina y
glucocorticoides, aparte de danar el sistema cardiovascular e

inmunoldgico, resulta perjudicial para la memoria.

e Emocién y Comunicacion: Las emociones son un poderoso
medio de comunicacion tanto entre individuos de la misma
especie como de diferentes. Las expresiones del rostro, el tono

de voz y las posturas corporales expresan muy bien acuerdos o
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desacuerdos, conveniencia o inconveniencia, satfisfaccion o
insatisfaccion, confianza o desconfianza. Nuestra capacidad
para entender las expresiones faciales tiene gran importancia

a la hora de entender las intenciones de los demds.

Las emociones albergan mucha informacion. A través de las
expresiones faciales podemos reconocer no solo sentimientos
de oftros, sino también las intenciones y caracteristicas
personales. La amenazante cara de un sujeto puede
indicarnos que estd a punto de agredirnos y, una cara poco

fiable, nos dice que esa persona no es sincera.

sComo? Cuando la amigdala evalia el grado de confianza
gue nos merece una persona actia automdaticamente, sin
esperar a los juicios racionales que hacemos conscientemente
sobre esas caras (el cerebro emocional actia por su cuenta

para protegernos de lo que considera peligroso).

e Emocidén y Procesos de Decision y Planificacion: Las
emociones influyen en el andlisis de situaciones conflictivas y
en las decisiones que tomamos, especialmente en los

momentos criticos de la vida.
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Cuando desconectamos la emocién de la razdn nos volvemos
torpes y tomamos decisiones que comprometen nuestra

felicidad.

Si no tenemos en cuenta nuestras emociones al tomar una
decision, no valoraremos adecuadamente las consecuencias
de la misma, a nivel de satisfaccion y ecologia. Al no valorar
qué opcion es buena o mala, decidimos impulsivamente y al
azar, puesto que no percibiendo las emociones anticipadas y
por tanto las posibles consecuencias al imaginar lo que

sucederia si tomdramos una u otra opcion.

e Emocién y Creatividad: Las emociones desagradables
constrinen nuestra atencion y concentraciéon mientras que las
positivas la  amplian, favoreciendo que prestemos mds
atencidn a nuestro alrededor, o que a su vez aumenta la
probabilidad de relacionar y asociar elementos diferentes. En
los procesos creativos hay datos cientificos que confirman la
relacion entre el producto creado vy los estados emocionales

positivos en dias previos.

También las emociones generadas por lo creado pueden

reimpulsar la creatividad al darse de nuevo el mismo proceso.
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e Emocidn y Salud: reacciones emocionales desagradabiles,
tales como ansiedad, ira, tristeza, depresion, etc. presentan
correlatos fisiologicos que son el resultado de complejos
mecanismos que, bajo la influencia del sistema nervioso,
afectan a las secreciones glandulares, los érganos, los tejidos,
los  musculos y la sangre  ocasionando  frastornos
cardiovasculares, digestivos y los derivados de un mal

funcionamiento del sistema inmunoldgico.

e Colaboracién e influencia

Debemos recordar que el enfoque de todos los aspectos de
desarrollo de recursos humanos es el desarrollo de la fuerza de
trabajo mds superior para que la organizacion y los empleados
individuales puedan lograr sus metas de trabajo en el servicio a
los clientes. De modo que la capacitacion y formacion siendo
parte del Desarrollo de Recursos Humanos es su drea formal,
como en la formacién presencial, un curso universitario, o un
esfuerzo de cambio planeado organizacional. Y son estas
instancias la que marcardn la diferencia al momento de

afrontar la tarea, ahora, con conocimientos puntuales y al dia.
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e Gestion de cambio

Para la coach, la clave del éxito de la gestion del cambio
reside en frabajar sobre ‘La regla de la friple A’ aceptacion,
adaptacion y anticipacion. Tres elementos fundamentales en
el proceso de cambio que desarrollamos a continuacion:

e Aceptacion emocional

La simple idea del cambio suele venir acompanada de un
sentimiento de miedo vy resistencia. Nos damos cuenta de que
vamos a dejar atrds la comodidad a la que estamos
acostumbrados para adentrarnos en territorio desconocido.
Aceptar la incertidumbre y gestionar las emociones que giran
alrededor de ese miedo constituye el primer paso que hemos

de dar en el proceso de cambio que vamos a emprender

e Adaptacion

Rodriguez de La Flor ha observado como la definicion que las
personas hacen de si mismas suele estar basada en la
formacion y trabajo que readlizan. Por ello, considera
fundamental realizar un ejercicio de deconstruccion de la
propia identidad para poder llegar a entender qué significado
tiene para uno mismo la tarea que desempena

profesionalmente, y a fin de cuentas dar respuesta a la
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pregunta 3zqué significa ser 1o que soye Alcanzar un
conocimiento profundo de nosofros mismos es clave para
redisenar nuestra carrera profesional, ya que gracias a él
podremos adaptar nuestras capacidades y aptitudes a la

nueva tarea que queremos desempenar.

e Anticipaciéon Una vez que ya hemos dominado el miedo y
somos conscientes de nuestras capacidades, el siguiente paso
consiste en conocer el entorno, analizarlo e interactuar con él
para anficipar los cambios que puedan darse. En el proceso
de reorientacion o rediseno, como senala Rodriguez de La Flor,
es fundamental interaccionar con este entorno cambiante y
crear sinergias que nos vayan a permitir adaptarnos a la nueva
realidad.

e Cambio Organizacional se define como: la capacidad de
adaptacidon  de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente intferno o
externo, mediante el aprendizaje. Otra definicion seria: el
conjunto de variaciones de orden estructural que sufren las
organizaciones y que se fraducen en un nuevo

comportamiento organizacional.
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Los cambios se originan por la interaccion de fuerzas, estas se
clasifican en:
* Internas: son aquellas que provienen de dentro de la
organizacion, surgen del andlisis del comportamiento
organizacional y se presentan como alternativas de solucion,
representando  condiciones de equilibrio, creando la
necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas
las adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias

metodoldgicas, cambios de directivas, etc.

* Externas: son aquellas que provienen de afuera de la
organizacion, creando la necesidad de cambios de orden
inferno, son muestras de esta fuerza: Los decretos
gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones en el
ambiente tanto fisico como econdmico.

Capacidad Atencional

Uno de los aspectos de la cognicion humana mds atractivos y
de mayor aplicacion es la capacidad de atencion, que se
encuentra estrechamente relacionada con la habilidad para
resolver problemas y la foma de decisiones. La cantidad de
atencidn que una persona es capaz de focalizar sobre un

evento en particular recibe el nombre de capacidad
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atencional o densidad de atencion. Segun el especialista en

neuroliderazgo Néstor Braidot
Automotivacion.

Son utilizadas para referirnos a la razén o razones para adoptar
una conducta particular ante una situacion o un reto. La

motivacion fluctua desde dos aspectos.

La motivacion exirinseca se refiere a fuerzas que vienen de
fuera del individuo, tal como una recompensa o una buena
calificacion, es decir, existen incentivos exteriores claros.

La motivacion extrinseca es efectiva; pero si quieres lograr
cambios positivos y duraderos en tu vida es mejor pensar en la
motivacion intrinseca o automotivacion, la cual se suele llamar
inspiracion. La motivacion que viene de dentro realmente es la
que hace la diferencia y comienza con el deseo de ser libres,
libres de la dependencia de oftros, libres para vivir un estilo de

vida con el que sonamos y libres para explorar nuestras ideas.
Autoestima.

Es el amor propio, propiciar situaciones de visualizarse de como
si quiero verme, 3Como se quieren vere iSi no tienes amor

propio, no tienes nada que dar!.
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Autoimagen.

Son las miradas hacia el interior, que potencialidades posees,

darse cuenta de nuestras debilidades.
Luchas internas

Los enemigos que tenemos, somos nosofros mismos se
manifiesta en esa lucha interna, por eso es necesario hacer

una introspeccion, reconocer 3qué o cudl es el mayor miedo,

El lider y la Ley Natural

Una persona vale tanto como ofra spor qué juzgar a los
favoritos2. Ni una persona ni un pueblo son mejor que la
humanidad toda.

Por ello el lider es un ser humilde, no pretende ser especial, no
murmura de otros ni pierde el aliento sobre méritos.

Definicion de lider

Es la persona capaz de ejercer influencia en otros para dirigirlos
y guiarlos efectivamente hacia el logro de objetivos y metas
sean estas personales, organizacionales, deportivas o de
cualquier otra indole.

Dependiendo de la manera a través de la cual dirige al grupo,
nos podremos encontrar distintos tipos de lideres. El lider

autoritario, serd aquel que toma las decisiones sin consultarlas
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con el grupo que dirige; ellider Democrdtico, discute las
alternativas con el grupo vy decidird por consenso;
Pero esta no es la Unica clasificacion, hay ofra manera de
clasificarlos, que es de acuerdo a la influencia que ejercen
sobre sus subordinados. Aqui nos enconfraremos con el lider
carismatico, que es aquel que llegard a modificar los valores,
creencias y actitudes de sus seguidores o con ellider
transaccional, quien por el contrario se limitard a aportar los
recursos que considera vdlidos para el grupo.

Por otra parte, la metodologia de eleccidén de ese guia o lider,
también determinard ofra tipologia de lideres. Los formales,
que son aqguellos elegidos por una organizaciony los

informales, que emergen natural y espontdneamente del

propio grupo.

Neuroliderazgo como estrategia para las habilidades directivas

Nuestra forma de pensar, de percibir, de actuar se gesta en nuestro
cerebro, es alli donde radica el control de todo lo que somos y
hacemos, de como nos asumimos y percibimos a los demds, gracias
a la neurociencia podemos entender que la inteligencia emocional,
la inteligencia social que no son mds que competencias

interpersonales que se generan de circuitos neuronales nos permite
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tener interacciones saludables que se constituyen en fuente de

inspiracion para ser mdas eficaces

En los escenarios actuales no es lo mds importante gestionar recursos
materiales, econdmicos en una organizacion, las demandas
actuales exigen de lideres que gestionen optimamente el potencial
humano, de ello depende Ila transformacion organizaciondl,
entonces desde la aproximacion a la neurociencia el éxito del
liderazgo radica en gestar adecuadamente en el cerebro esos
circuitos sociales, para propiciar interacciones potentes que den
lugar al trabajo inspirador, colaborativo, con alto compromiso,
desde esta perspectiva vale asignarle significativo valor al
neuroliderazgo como estrategia clave para gestar organizaciones

inteligentes.

El coaching, una herramienta para fortalecer el neuroliderazgo
El Coaching es una filosofia de vida que nos hace responsables
de nuestro futuro, que nos coloca por delante de las
oportunidades que se van abriendo a nuestro paso, y que nos
permite generar nuevas oportunidades cuando las que vamos
encontrando en el camino no nos satisfacen.

Se trata de un proceso personalizado y confidencial de
descubrimiento y de gestion de los cambios necesarios para

alcanzar las metas que nos llevan al bienestar y a la plenitud
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tanto personal como profesional. Porque antes que
profesionales somos personas. El coaching nos ayuda a
desbloquear todo nuestro potencial para maximizar nuestro
desempeno y rendimiento, a través de la conversacion, de
preguntas poderosas y desafiantes, tomando conciencia,
analizando, ddndonos cuenta de dénde estamos y de dénde
gueremos estar realmente, y poniendo en marcha un plan de
accién que nos lleve a lograr los objetivos que deseamos del

modo mds rdpido y efectivo posible.
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MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS BASADO EN EL
NEUROLIDERAZGO

RELACIONES
SOCIALES

F.FILOSOFICO = F. HUMANISTA ¥ F. AXIOLOGIC!
- - 9~

.  FUNDAMENTOS

a) Filosofico

En el sentido filosofico el liderazgo aparece, como un saber
gue contribuye de un modo privilegiado a esta formacion y
que se constituye como un complemento formativo

necesario para completar el recorrido de un buen lider.

Desde la filosofia se invita al hombre a detenersey
reflexionar sobre la realidad en la que estd inmerso para
mirarla atentamente. Es sélo de esta forma que la realidad
adqguiere su dimensidn mds precisa y comienza a mostrarse
en toda su complejidad. En estos Ultimos tiempos en que
vivimos se necesita lideres con una perspectiva agjustada a
esa realidad, que sdlo se hace posible si las personas se

detienen y aprenden a mirarla atentamente.

La filosofia pide a la persona que dentro de ese reflexionar

sea capaz de compartirla con otfros, de un modo racional y
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dialogado, los frutos de su atenta mirada sobre el mundo
son los mejores resultados. Solo a través de este didlogo
racional, en el que se intercambian afirmaciones vy
argumentos, es posible alcanzar determinadas conclusiones
qgue no funcionan como verdades absolutas, sino como
nuevos principios que posibilitan decisiones y que abren

nuevos caminos para el didlogo.

Otro fundamento filoséfico estd dado porque la persona la
conduce al didlogo con los otros, fomenta una actitud
responsable frente a uno mismo, la sociedad y el entorno en
el que vive. La responsabilidad no se mide Unicamente por
la horas que se frabaja, por la capacidad de ejecutar
ordenes o desplegarse a las condiciones que otros ponen.
La responsabilidad es una actitud critica y constructiva.
Critica, porgue el lider responsable no da por hecho que
todo estd bien, el lider responsable busca, con los ofros,
soluciones reales a los problemas planteados: soluciones que
sean innovadoras y, al mismo fiempo, adecuadas a la

realidad presente.

El didlogo con los otros y la responsabilidad son los
ingredientes que conforman la actitud filoséfica, esta
formacion filosofica es el hdbitat donde nace y se desarrolla
esta actitud. El lider debe ser capaz de motivar a sus
seguidores para alcanzar su éxito, y a disenar nuevos
paradigma en la educacion, los lideres deben ser pioneros,

en buscar innovadoras estrategias de cambios.

Los lideres educativos deben ser seguidores, comprometidos

y dindmicos, en la educaciéon. A demds interactuar con los
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alumnos en un provechoso intercambio de conocimiento y
experiencia, la retroalimentacion de los saberes y
experiencias, es fundamental.

b) Epistemoloégico

La constancia en el infterés sobre la naturaleza del
conocimiento humano y su funcionamiento existe desde el
momento mismo en que el pensamiento reflexivo deviene
del nacimiento de distintas disciplinas que recogen ansias
por conocer al hombre. Este acercamiento resulta
altfamente complejo, al ser el propio conocimiento, el que
infenta conocer a si mismo, dando lugar a una espiral en la
que el conocimiento partiendo de si mismo, se va

desarrollando y delimitando.

De este modo, a lo largo de la historia se ha buscado
comprender qué podemos entender cuando decimos que
un sujeto conoce. Asi vemos que desde Aristoteles (348-322
a.c) afirmaba que el modo de conocer comenzaria en las
captaciones de los sentidos que son aprehendidas por el

intelecto

Ya en esta la Ultima década del siglo XX estamos asistiendo
al surgimiento de una nueva familia de disciplinas que tienen
en el prefijo "neuro” su lazo de consanguinidad,
configurdndose toda una nueva ‘“neuro-terminologia”
(Mora, 2007: 26) que se ha aplicado a disciplinas
humanisticas clasicas como la filosofia, la ética, la
sociologia, el arte, la economia o la misma teologia. Estas
nuevas neuro-disciplinas han fenido una diversa vy

contrapuesta recepcidon por parte de la comunidad
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cientifica, la cual estd dividida en un abanico diverso que
va desde quienes opinan que es una moda carente de
aportaciones para cambiar la esencia de la concepcion

humanistica cldsica.

En medio de ese abanico plural hay autores que reconocen
aportaciones de las neuro-disciplinas para el conocimiento
del ser humano y otros que desde las ciencias naturales
reconocen que, a pesar de sus recientes avances, la
neurociencia es una disciplina aiun en la etapa de su
infancia "y que no ha alcanzado a conocer en su intimidad
como funciona el cerebro” (Mora, 2007: 17). Una de esas
nuevas neuro-disciplinas es la neurofilosofia, en la que, y a
pesar de su nombre, han teorizado mds los cientificos. Y que
han llegado a formular el debate sobre si la neurociencia de

algun modo y algun dia, podria sustituir a la propia filosofia.

Para la neurociencia solo existen procesos fisicos y toda la
actividad cerebral debe comprenderse y explicarse a partir
del conocimiento de los mecanismos fisicoquimicos
involucrados en dichos procesos. Las consecuencias
epistemoldgicas de tales asunciones ontfoldégicas son
directas: el conocimiento de los procesos neurales, en su
naturaleza fisicoquimica, es suficiente para alcanzar una
comprension de toda la actividad nerviosa del cerebro y asi

explicar el comportamiento de los organismos

La  neurociencia fiene, entonces, dos  principios

fundamentales: uno ontolégico y otro epistemoldgico.
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Estamos convencidos que los procesos llamados mentales o,
genéricamente, psicoldégicos no son mds que relaciones
fisicoquimicas dindmicas que se producen en el cerebro y
qgue ha evolucionado de un Liderazgo tradicional, cuyo
conocimiento provenia de la mitologia, filosofia, historia y
politica, a un Liderazgo Adaptativo, nutrido de las ciencias
sociales (sociologia, psicologia, antropologia), y que hoy en
dia ya se reconoce un neuroliderazgo, basado en los

descubrimientos de la Neurociencia Cognitiva.
c) Antropoldgico

Si nos remontamos a la historia de los seres humanos como
especie, los mecanismos filogenéticos, instintivos,
emocionales tomaban decisiones que nos eran vitales,
siendo sélo una pequena parte de los conflictos controlados
y gestionados racionalmente. La libertad, el libre albedrio,
entendidos dentro de este proceso evolutivo, representan

una limitada capacidad

De esta forma surge el desafio cognitivo: cdmo construir
puentes explicativos entre el nivel de la neurona y el nivel del
contexto. Una futura ciencia cognitiva madura deberd
poder relacionar todo lo que sabe acerca de la
arquitectura neuronal, con lo que sabe acerca de la
estructura y funcionamiento de determinados aspectos
cognitivos en los distintos contextos socio-culturales y las
distintas comunidades de pertenencia. Y ese es

actualmente el mayor desafio pendiente.
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d) Pedagédgico

El neuroliderazgo representa una perspectiva revolucionaria
novedosa en cuanto a la conceptualizacion del liderazgo vy
de los factores clave para su ejercicio eficaz. Esta nueva
dimension estd relacionada con la comprension de coémo
funciona el cerebro, su anatomia y su fisiologia. Esta
disciplina intenta definir la base neuronal del liderazgo y de
la gestion, y estudia los procesos cerebrales que explican la
conducta (desempeno), la toma de decisiones, la
motivacion, la inteligencia emocional, la forma de
relacionarse con ofros, la inteligencia y aprendizaje
individual y organizacional, entre otros aspectos vinculados
al mundo organizacional y del ejercicio del liderazgo. Esto
supone una reconceptualizacion del liderazgo, no con base
a las teorias cldsicas basadas en el conocimiento
acumulado de la gestion, sino con base a la comprension

del funcionamiento del cerebro que aporta la neurociencia
e) Humanista

El liderazgo humanista parte de un principio claro: la
organizacion educativa es una comunidad de personas. La
organizacion educativa la constituyen, fundamentalmente,
personas. El liderazgo se ejerce desde la persona y va
dirigido hacia las personas. Este principio tan sencillo de
explicitar y tan complicado de llevar a la prdactica es el que
fundamenta el liderazgo humanista. El liderazgo humanista
estd fundamentado en la persona. “Ser persona es realizar la

esencia humana con total novedad”. Entre lo comun vy lo
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particular, estd la realizacion, el como se constituye la

personda.

En el sentido filosofico el liderazgo aparece, como un saber
que contribuye de un modo privilegiado a esta formacion y
que se constituye como un complemento formativo

necesario para completar el recorrido de un buen lider.

Desde la filosofia se invita al hombre a detenersey
reflexionar sobre la realidad en la que estd inmerso para
mirarla atentamente. Es sélo de esta forma que la realidad
adqguiere su dimensidn mds precisa y comienza a mostrarse
en toda su complejidad. En estos Ultimos tiempos en que
vivimos se necesita lideres con una perspectiva ajustada a
esa realidad, que sdlo se hace posible si las personas se

detienen y aprenden a mirarla atentamente.

La filosofia pide a la persona que dentro de ese reflexionar
sea capaz de compartirla con otfros, de un modo racional y
dialogado, los frutos de su atenta mirada sobre el mundo
son los mejores resultados. Solo a través de este didlogo
racional, en el que se intercambian afirmaciones vy
argumentos, es posible alcanzar determinadas conclusiones
que no funcionan como verdades absolutas, sino como
nuevos principios que posibilitan decisiones y que abren

nuevos caminos para el didlogo.

Otro fundamento filoséfico estd dado porque la persona la
conduce al didlogo con los otros, fomenta una actitud
responsable frente a uno mismo, la sociedad y el entorno en

el que vive. La responsabilidad no se mide Unicamente por
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la horas que se frabaja, por la capacidad de ejecutar
ordenes o desplegarse a las condiciones que otros ponen.
La responsabilidad es una actitud critica y constructiva.
Critica, porque el lider responsable no da por hecho que
todo estd bien, el lider responsable busca, con los ofros,
soluciones reales a los problemas planteados: soluciones que
sean innovadoras y, al mismo tfiempo, adecuadas a la

realidad presente.

El didlogo con los otros y la responsabilidad son los
ingredientes que conforman la actitud filoséfica, esta
formacion filosofica es el hdbitat donde nace y se desarrolla
esta actitud. El lider debe ser capaz de motivar a sus
seguidores para alcanzar su éxito, y a disenar nuevos
paradigma en la educacion, los lideres deben ser pioneros,

en buscar innovadoras estrategias de cambios.

Los lideres educativos deben ser seguidores, comprometidos
y dindmicos, en la educacion. A demdas interactuar con los
alumnos en un provechoso infercambio de conocimiento y
experiencia, la refroalimentacion de los saberes vy
experiencias, es fundamental.

f) Axiolégico

Se refiere al fortalecimiento de valores personales vy
corporativos, defensa vy difusion de principios en el
cumplimiento de las tareas de responsabilidad social,
divulgacion de la promulgaciéon de los principios voluntarios
hacia su dimension ética, con una actitud ganar — ganar en
todos los actos e interacciones en el dmbito personal,

profesional y corporativo; es decir, crear los mecanismos de
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consolidacion de una prdctica que convierta a cada lider o
instituciéon en un icono directriz del desarrollo sostenible y
que garantice las minimas condiciones de seguridad
humana. La ética estd presente en todas las actividades de
la humanidad, por lo tanto se presenta como un factor

clave en el desarrollo de la sociedad (Cortina, 1998).

Il. PILARES

SABER SER: Este pilar consiste en que cada uno se desarrolle
en toda su riqueza, su complejidad, sus expresiones y sus
compromisos, siendo ciudadano y productor, inventor de
técnicas, durante toda su vida, para ello se necesita el
autoconocimiento, por lo que la educacidon debe ser ante
todo un vigje interior, cuyas etapas corresponden a las de la

maduracion constante de la personalidad y del cardcter.

SABER: Este pilar consiste en que cada uno aprenda a
comprender y a interpretar el mundo que le rodea, de
manera que le permita vivir con dignidad, desarrollar sus
capacidades profesionales y comunicarse con los demdas.
Por lo que la educacion obligatoria debe la formacion inicial
debe proporcionar a todos los alumnos los instrumentos,
conceptos y modos de referencia resultantes del progreso

cientifico y de los paradigmas de la época.

SABER A HACER: Este pilar consiste en que cada uno
aprenda a hacer, y por tanto este saber hacer estd

estrechamente vinculado al primer pilar que es aprender a
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conocer, por lo que van unidos y fiene el sentido de poner

en prdactica los conocimientos que se van adquiriendo.

SABER A CONVIVIR: También llamado aprender a vivir con
los demds. Este pilar consiste en que cada uno aprenda a
relacionarse con los demds, de manera que evite los
conflictos y la violencia, y los solucione de manera pacifica,
fomentando el conocimiento de los demds, de sus culturas,
de sus lenguas, de sus ftradiciones, etc. Siendo mds
tolerantes, inclusivos y por tanto multiculturales e
interculturales, para poder vivir en un enftorno pacifico
fomentando una educacion para la paz y la no-violencia,
respetando las diferencias que es lo que nos enriquece e

infentando no fomentar mds desigualdades.
lll. PRINCIPIOS

Los principios del Neuroliderazgo animan a la gente a
centrar la atencién en las prdcticas que realmente hacen
una diferencia para explorar nuevas formas para el cambio
y el crecimiento, de manera mas especifica:

e Te ensenard coOmo mejorar personalmente y para la
organizacion. Dado que todos los cerebros son disfintos,
conocerds la mejor forma de conocer tu propio estilo de
liderazgo y el de los demds, para actuar con mayor logro y
satisfaccion.

e Descubrir el estilo de liderazgo que favorece el
funcionamiento natural de cada cerebro y de cada grupo

e Aprender el uso de las tdcticas para que tu cerebro
aprenda como desactivar las reacciones inhibidoras de tu
potencial de lider.
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e Poner en prdctica las tdcticas que necesitas para
potenciar las competencias y habilidades cerebrales
requeridas para mejorar tu liderazgo.

e Potencializar los mecanismos cerebrales que influyen en:
la toma de decisiones y solucidbn de problemas, la
regulacion emocional, la colaboracion, la influencia de otros
y la facilitacion del cambio.

Los principios que movilizan el presente modelo de gestion
de los recursos humanos basada en el neuroliderazgo en las

instituciones educativas publicas son los siguientes:

a. Gestion centrada en los Aprendizajes

Es una gestion que tiene una relacion directa con los
procesos de aprendizaje, la razén de ser, por ello la
importancia de gestionar la escuela a través de un liderazgo
pedagogico. Una direccion centrada en todo aquel
conjunto de actividades que tienen que ver con la mejora
de los procesos de ensenanza y aprendizaje. Esto implica ir
mas alld de la gestion de las realidades presentes para
redisenarlas en funcion de dichas metas. En esa medida el
liderazgo pedagdgico y situacional aboca a una labor
“transformadora”, pues no se limita a trabagjar en las
condiciones existentes y con las metas dadas, sino en irlas
alterando para que mejoren la educacion y las prdacticas

docentes en el aula.

b. Gestion centrada en la democracia
El término democrdtico hace alusion a la capacidad de los

miembros para tomar decisiones y actuar en consecuencia.
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El individuo puede ser influenciado por personas que fienen
autoridad sobre él, pero este siempre decidird actuar de
acuerdo con sus criterios, pero que en términos operativos se
puede reducir a fres mecanismos claves: trabajo en equipo
y empoderamiento y asesoria.

e Trabagjo en equipo: una forma de desarrollar procesos de
innovacion de manera horizontal se puede dar a través de
la conformacion de grupos de frabajo; estos grupos pueden
adoptar diferentes formas como seria el caso de reunidén de
colaboradores, comités, grupos de mejora, etc.

e Empoderamiento: un directivo que intenta desarrollar
una direccidon democrdtica debe de tomar en cuenta la
necesidad de delegar tareas y funciones, lo cual constituye,
por si mismo, un traspaso de poder a sus subordinados; este
desplazamiento de los agentes decisionales puede darse en

dos esferas: la individual y la colectiva.

c. Gestion centrada en el liderazgo distribuido

Es la gestion que involucra con seguridad, el concepto que
mas fuertemente estd encaminado entre investigadores vy
expertos y que se le vislumbra como un liderazgo sostenible
en un futuro muy prometedor en el dmbito de la gestion
educativa.

El liderazgo distribuido es un nuevo marco conceptual para
analizar y enfrentar el liderazgo escolar. Supone mucho mds
que una simple remodelacion de tareas, significa un cambio
en la cultura. Una cultura que implica el compromiso vy la
implicacion de todos los miembros de la comunidad escolar
en la marcha, el funcionamiento y la gestion de la escuela.

De esta forma, el liderazgo distribuido aprovecha las
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habilidades de los otros en una causa comun, de tal forma
que el liderazgo se manifiesta a todos los niveles (Harris y
Chapman, 2002)

Con el liderazgo distribuido se genera un incremento de la
capacidad de la escuela para resolver sus problemas. La
mejora del centro depende de la accidén conjunta de los
propios implicados. El directivo identifica, establece
acuerdos y metas deseables, estimulando y desarrollando
un clima de colaboracioén, apertura y confianza, lejos de la
competitividad entre las distintas partes. En este principio
debe fluir lo siguiente:

e Confiabilidad: significa ser honrado, comportarse con
ética, establecer relaciones con los estudiantes y padres
basados en la integridad

e Unidad: la unidad es la base de la vision compartida, el
compromiso y la reciprocidad. Unidad de accidon significa
buscar la unanimidad en las decisiones importantes,
satisfacer a los clientes y dejar de confrolar para pasar a
ensenar.

e Justicia: en las organizaciones significa igualdad de
oportunidades, compartir beneficios y utilidades. Liderar con
justicia significa fratar a todos con equidad, eliminar las
barreras que impiden la igualdad de oportunidades. Ello
requiere de administrar remuneraciones justas

e Servicio y humildad: el lider se brinda a la calidad y la
satisfaccion del estudiante y de los padres de familia. Un

lider humilde admite sus errores y confian en los demds.
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d. Gestidon centrada en la autoridad horizontal

Es una gestion sin mandos infermedios donde se le permite a
los docentes activar procesos cognitivos y tomar sus propias
decisiones operativas del dia a dia. El personal docente es
impulsado por objetivos fijados por la mision y vision de la
institucion de esta manera el docente se empodera de una
fuerza motivacional intrinseca de pertinencia,
identificdndose 'y  empujando hacia una  cultura
organizacional propia y comun como institucion educativa
dentro de un marco de razones legales.

La comunicacion en una gestion horizontal tiende a ser mas
orgdnica y fluye facilmente a partir de un grupo de trabagjo

al siguiente grupo.

e. Gestion centrada en procesos sistémicos
Otro reto que tiene el profesional de Gestion Humana es la
necesidad de elaborar, disenar e implementar una

organizacion sistémica social

Ulrich (1998) define que los profesionales de Gestion Humana
deben trabajar principalmente en dos retos bdsicos para
mejorar la efectividad de su proceso. Estos dos retos son:
primero, mejorar los procesos internos del drea vy, segundo,
repensar la creacion de valor de los servicios de Gestion
Humana. Si estos dos retos son realizados adecuadamente,
hardn que los docentes redisenen sus servicios y se
conviertan en profesionales sistémicos que creen puestos de
trabajos eficientes, tanto en los procesos internos como en la

institucion educativa.
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IV. CARACTERISTICAS Y CONFIGURACION DEL MODELO
El Modelo estd inspirado en elevar los niveles de satisfaccion

laboral de los Docentes y por consecuencia légica en la
calidad Educativa para los estudiantes, dirigido a dos
agentes fundamentales del dmbito Educativo: Directores y
Docentes, la Aplicacion del mismo considera como Principal
promotor al Director o Directora apoyado de un equipo

multidisciplinario esencialmente de un Psicélogo (q).

Prioriza cuatro fases: Diagndstico, planificacion, ejecucion y
Evaluacion, para la ejecucion efectiva se ha organizado en
cinco estrategias de Intervencion: Programa  de
fortalecimiento, réplicas para docentes, promocion de
circulos de trabajo colaborativo con enfoque en la sana
convivencia, Encuentros de integracion e insercion de un
Plan de fortalecimiento del clima institucional en el PAT de la
Institucion. Tanto el Programa de Fortalecimiento como las
Réplicas incluyen 4 bloques de Coaching, de sensibilizacion
“El poder de la mente”, liderazgo en PNL, liderazgo en AT,
liderazgo en PC, cada coaching incluye de dos a 5 talleres,
cada uno con una duracidn de 2 horas, pueden ser
desarrollados alternando los talleres de cada coaching ya

gue los temas se complementan sin caer en la monotonia

V. METODOLOGIA

> Participativa: Para la ejecucion del Modelo se debe
tener en cuenta el enfoque sistémico, lo que implica la
participacion de todos los agentes y elementos del mismo

en cada estrategia de intervencion.
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» Colaborativa: Todos los agentes participan para la
consecucion de objetivos que contribuyan al  logro del
objetivo principal del modelo

» Vivencial: En las estrategias de Programa de
fortalecimiento y réplicas los participardn del coaching,
vivenciardn distintas experiencias ya que serd un trabajo

prdctico, vivencial a través de diferentes técnicas.

> Reflexiva: Se considera la reflexion en la ejecucion del
Modelo a dos niveles macro reflexion que tiene que ver
tanto la reflexion basada en el diagndstico, la reflexion de
los Procesos del Modelo y la Reflexion basada en los
Resultados. La micro reflexion dada en los procesos de
cambio de los agentes como consecuencia del Programa

fortalecimiento y réplica.

VI. ESTRATEGIAS DE INTERVENCION

A. Programa de Fortalecimiento.

Los Directores participaran en un programa de
Fortalecimiento de Neuroliderazgo, en esta estrategia de
intervenciéon se desarrollard: Coaching de sensibilizacion “El
Poder de la mente”, orientada a generar en los participantes
el convencimiento de que los comportamientos de todo ser
humano depende de como programa a su cerebro, el

poder que tiene nuestros pensamientos
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Taller: Neuroliderazgo, un aporte de la Neurociencia

Tiene por objetivo promover el conocimiento de las
estructuras neuroldégicas de donde se generan los
comportamientos, como estos se gestan nerologicamente y
los mecanismos para regularlos, fortaleciendo las
competencias sociales, las actuaciones asertivas como

lideres de una organizacion.

Coaching en Gestion de las emociones, Se pretende que los
lideres se entrenen en el reconocimiento de sus propias
emociones, reconozcan las emociones de los ofros, puedan
regularlas, canalizarlas y redireccionarlas para tener
actitudes positivas que contribuyan en la construccion de

interacciones saludables

Coaching en Programacién Nevurolingiistica(PNL), Se
aplicardn diferentes técnicas que permitan mejorar los estilos
de comunicacion de los Directores con los docentes

basadas en el replanteamiento de sus creencias.

Coaching en Andilisis transaccional (AT), planteada para
brindar herramientas para una interaccion saludable entre
los Directores y los demds agentes educativos a fravés del
entendimiento de lo que son y como potenciar las
transacciones comunicacionales en la  organizacion,
reconociendo que estas se producen desde los distintos

estados del yo (padre, adulto,nino)

Coaching en Pensamiento Creativo y valoracién a la
diversidad, con el que se pretende desarrollar la habilidad

para innovar y para plantear diversas soluciones a los
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problemas, aprender a reconocer la riqueza en la
diversidad, dando lugar a la valoracién y aprovechamiento

del potencial humano de la Institucion.

B. Réplica para Docentes.
Los Directores participantes deben ejecutar Talleres de
Réplica, finalizando cada coaching recibido para los

Docentes de su institucion.

C. Promocidén de circulos de Trabajo colaborativo con un
enfoque de sana convivencia.

Los Directores participantes deben organizar a los Docentes
de su Institucion en Equipos de frabajo para que Disenen y
ejecuten Proyectos innovadores cuyo objetivo sea potenciar
las capacidades personales y profesionales de los Docentes
aprovechando el potencial humano con el que cuenta y
promover la convivencia saludable entre estudiantes, entre

Docentes, asi como entre docentes y directivos.

D. Encuentros de Integracion

Tomando en cuenta el enfoque humanista, especificamente
la teoria de la motivacion los Directores deben promover
encuentros de Integracion para todos los trabajadores, que
impliquen reflexion, acogida, companerismo para fortalecer

los vinculos de confraternidad.

E. Elaboracién de Plan de fortalecimiento del Clima
Institucional.

Los Directores deben insertar en su Plan Anual de trabajo un
Plon de Fortalecimiento del Clima Institucional que debe

considerar actividades especificas para tal fin, actividades
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que deben ser trabajadas transversalmente con ofras

actividades y en diferentes dreas y niveles.

La satisfaccion laboral sélo puede venir generada por los
factores infrinsecos (a los que Herzberg llamd "factores
motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria
generada por los factores extrinsecos (a los que Herzberg dio
la denominacion de "factores higiénicos"). Ver cuadro N° 01
comparacion satisfaccion e insatisfaccion — anexos.

Mayormente los factores que influyen mucho en la
satisfaccion laboral en los tfrabajadores son por causas de la
significacion de la tarea que vienen a ser la disposicion al
trabajo en funcién a atribuciones asociadas a que el trabajo
personal logra sentido de esfuerzos, realizacion, equidad y/o
aporte mental, otro factor que tiene mucho que ver es las
condiciones de frabajo es decir la evaluacion del trabajo en
funcion de la existencia o disponibilidad de elementos o
disposiciones normativas que regulan la actividad laboral, al
igual que el factor de beneficios econdmicos puesto que
tfrabajador bien remunerado trabaja mejor que uno que no

lo es.

La mayoria de encuestados (71.21%) indicaron no estar

satisfecho con las condiciones fisicas y materiales que
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tienen en su trabajo, mientras que el 28.78% restante
respondidé estar medianamente satisfechos con las
condiciones con las que se cuenta en su Institucion
Educativa. El (84.09%) indicaron no estar satisfechos con
los beneficios laborales y/o remunerativos de su trabajo,
mientras que el 14.39% indico que esta medianamente
satisfecho con los beneficios laborales y remunerativos de
su trabajo y el 1.51% respondié estar altamente satisfechos
con su beneficios laborales y/o remunerativos.

Del 100% de Docentes que forman la muestra de estudio, el
40.15%, indicaron no estar satisfecho con las politicas
administrativas de su frabajo, mientras que el 38.63% indico
que esta medianamente satisfecho el restante 21.21%
respondié estar altamente satisfechos con las politicas
administrativas. Esto implica un problema que se debe
tomar en cuenta a fin de poder corregir, el 44.69%
indicaron no estar satisfecho con las relaciones sociales
que se establecen entre companeros de frabjo en sus
Instituciones Educativas, mientras que el 40.90% indico que
esta medianamente satisfecho y el 14.39% respondid estar
altfamente satisfechos con las relaciones sociales. Implica

que se debe tener en cuenta a fin aplicar las medidas
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correctivas necesarias.

El 46.21% indicaron no estar satfisfecho con el desarrollo
personal que se promueve en su frabajo, mientras que el
46.21% indico que esta medianamente satisfecho y un
7.57% restante respondid estar altfamente satisfechos con
el desarrollo personal. Aprecidndose que es un minimo
numero de docentes que se encuentran satisfechos,
siendo necesario implementar estrategias para revertir
la situacion actual, el 62.87% indicaron estar satisfecho
con el desempeno de tareas en su trabajo, mientras que el
25% indico que esta medianamente satisfecho con el
desempeno en su trabagjo y el resto 12.12% respondidé no
estar satfisfechos con el desempeno de tareacs.
Considerando que esta dimension debe tenerse en
cuenta como una fortaleza para desarrollar otras
dimensiones de la satisfaccion laboral.

El 65.90% indicaron no estar satisfecho con la relacion con
la autoridad de su frabajo, mientras que el 19.69% indico
que estd altamente satisfecho con la relacion con la
autoridad de su frabajo y el resto 13.63% respondid estar
medianamente satisfechos. Siendo necesario implementar

estrategias que mejoren el liderazgo del personal directivo
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de las Institucciones Educativas.

La satisfaccion laboral sélo puede venir generada por los
factores infrinsecos (a los que Herzberg llamd "factores
motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria
generada por los factores extrinsecos (a los que Herzberg dio
la denominacion de "factores higiénicos"). Ver cuadro N° 01

comparacion satisfaccion e insatisfaccion — anexos.

Mayormente los factores que influyen mucho en la
satisfaccion laboral en los tfrabajadores son por causas de la
significacion de la tarea que vienen a ser la disposicion al
trabajo en funcién a atribuciones asociadas a que el trabajo
personal logra sentido de esfuerzos, realizacion, equidad y/o
aporte mental, otro factor que tiene mucho que ver es las
condiciones de frabajo es decir la evaluacion del trabajo en
funcion de la existencia o disponibilidad de elementos o
disposiciones normativas que regulan la actividad laboral, al
igual que el factor de beneficios econdmicos puesto que
tfrabajador bien remunerado trabaja mejor que uno que no

lo es.

Segun el tercer objetivo relacionado a la fundamentacion,

remarcamos que la propuesta o modelo que se constituye
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en el aporte de esta investigacion se soporta en los
fundamentos  epistemoldgicos, filosdficos,  axioldgicos,
psicolégicos y pedagodgicos, del mismo modo se hace
operativo enmarcado en el enfoque humanista y en los
principios de la gestion. Las dimensiones consideradas
nacen de modelos neuropsicoldgicos centrados en el
comportamiento del ser humano en base al uso de sus
recursos mentales, empoderdndolos para el control
personal.

De acuerdo al objetivo cuatro la Propuesta se disend
teniendo en cuenta diferentes aspectos: criterios de
calidad: factibilidad, pertinencia, vinculacién de actores y
estrategias, originalidad, aportacion, otfro  aspecto
considerado fue la fases: reflexion, planificacion, ejecucion,
evaluacion y para garantizar la efectividad se organizd en
cinco estrategias de intervencién: Programa de
fortalecimiento, réplicas, promocién de circulos de trabajo
colaborativo con enfoque de sana convivencia, encuentros
de interacciéon y la elaboracion y ejecucion de un plan de
fortalecimiento del clima institucional , se tuvo en cuenta
también la secuecia metodoléogica, segin el modelo

Coaching de PNL, coaching de AT, coaching en

85



Pensamiento creativo. Para poder orientar la ejecucion de
la propuesta y visualizar los resultados en actitudes considera
cuatro pilares: aprender a pensar, aprender a ser, aprender
a hacer, aprender a convivir.

Al concluir el proceso de investigacion para proponer el
Modelo de gestidon de los recursos humanos basados en el
Neuroliderazgo para mejorar la safisfaccion laboral se pudo

concluir:

Se pudo diagnosticar los niveles de satisfaccion laboral de
los Docentes de las Instituciones puUblicas de la Victoria
ubicdndose el 49.2% en un nivel promedio y el 25% en un
nivel bajo, lo cual implica que la mayor parte de la muestra
en estudio no se encuentra totalmente satisfecha en su
trabajo, considerando lo que afirma Sonia Palma respecto a
la satisfaccion laboral: “Es el grado de conformidad con la
tarea”, se puede precisar que los docentes de la muestra
no han alcanzado tal grado de conformidad,

evidencidndose en actitudes negativas en la vida laboral.

Que la insatisfaccion laboral de los docentes no radica
Unicamente en factores materiales y remunerativos, se

alcanzaron porcentajes considerables en los factores de
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politicas administrativas, desarrollo personal y relacion con la
autoridad, lo cual implica que los estilos de trabajo, las
normas de las Instituciones, la organizacion institucional no
se constituyen en factores motivadores para los docentes,
asi como las escazas posibilidades de desarrollo profesional
es un aspecto que desmotiva y genera insatisfaccion a los
docentes; los resultados del factor de relacion con la
autoridad, refleja una interaccidon inadecuada de los
directivos con los docentes, probablemente por los estilos de
liderazgo autoritarios y poco integradores generando

barreras en la comunicacion.

Luego de pasar por el proceso de validacion con la técnica
DELPHI, los expertos determinaron que la propuesta del
modelo es un aporte efectivo en las Instituciones Educativas
para mejorar la satisfaccion laboral y lograr por lo tanto
calidad educativa, puesto que permite que el liderazgo de
los directivos centre y mejore sus estilos de comunicacion,
desarrollando habilidades de autocontrol basado en la
reflexion de las percepciones y respuestas que emite su

cerebro y el de los demds.
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Es necesario considerar que para garantizar que se
efectivicen las distintas estrategias de intervencion que son
parte del modelo se genere compromisos y convenios con

las Unidades de Gestion local.
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