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RESUMEN

En esta investigacion se pretende establecer la Programacion Neurolingiiistica como
un modelo gerencial para optimizar la administracion de personal en la Universidad
Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez” del nucleo Valle del
Mocoties. Los objetivos estdn orientados proponer la programacion neurolingiiistica
como modelo gerencial para la administracion de personal;, diagnosticar las
necesidades presentes en la UPTM KR Nucleo Valle del Mocoties, con respecto a la
administracion de personal; establecer la factibilidad de implementacion la
programacion neurolingiiistica como modelo gerencial para la administracion de
personal y disefiar un modelo gerencial apoyado la programacion neurolingliistica
para la administracion de personal Es necesario resaltar que para que haya una buena
gestion es necesario que la administracion del recurso humano (ARH) se encargue de
tomar las decisiones correctas en cuanto a la seleccion, promocion, desarrollo,
capacitacion, organizacion, motivacion y evaluacion de los miembros de la
organizacion, creando relaciones eficaces entre la organizacidon y sus empleados,
donde el nivel de satisfaccion de ambas partes se vea favorecido. Al respecto, La
PNL es una de las herramientas empleada para el manejo de personal, que consiste en
programas sistematicamente la mente, logrando resultados satisfactorios en el &mbito
en el que se aplique, permitiendo modelar comportamientos de excelencia. Con
respecto a la parte metodologica esta investigacion esta enfocada a una investigacion
de campo con un disefio de proyecto factible. Como conclusiones se plantea que el
modelo gerencial disefiado, proporciona a los gerentes diversas técnicas de PNL
adaptadas a cada subsistema de la ARH, siendo una herramienta del éxito para
Administrar al personal.

Descriptores: PNL, modelo, universidad, administracion, excelencia.
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ABSTRACT

This research intends to establish the Neurolinguistic Programming as a management
model to optimize the personnel management in the Polytechnic Territorial
University of the Mérida State "Kléber Ramirez" of the Valle del Mocoties nucleus.
The objectives are aimed at proposing neurolinguistic programming as a managerial
model for psonnel management; diagnose the needs present in the UPTM KR Ntcleo
Valle del Mocoties, with respect to the administration of personnel; establish the
feasibility of implementing neurolinguistic programming as a managerial model for
personnel management and design a management model supported neurolinguistic
programming for personnel management It is necessary to highlight that for good
management is necessary that the administration of human resources (ARH ) is
responsible for making the right decisions regarding the selection, promotion,
development, training, organization, motivation and evaluation of the members of the
organization, creating effective relationships between the organization and its
employees, where the level of satisfaction of both parties be favored. In this regard,
NLP is one of the tools used for the management of personnel, which consists of
programs systematically the mind, achieving satisfactory results in the field in which
it is applied, allowing to model excellent behaviors. Regarding the methodological
part, this research is focused on field research with a feasible project design. As
conclusions, it is proposed that the managerial model designed, provides managers
with different NLP techniques adapted to each sub-system of the ARH, being a tool
of success for Managing the staff

Descriptors: PNL, model, university, administration, excellence.
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INTRODUCCION

Las organizaciones son definidas como unidades administrativas conformadas
con la finalidad de lograr metas y objetivos, tal es el caso de la gerencia, unidad de la
empresa encargada de que los integrantes del grupo subordinen sus deseos
individuales para alcanzar los objetivos comunes. Para eso, la gerencia debe aportar
su liderazgo, conduccion y capacidad de coordinacion; a su vez es la encargada del
manejo de una serie de recursos necesarios para su buen funcionamiento, por ende la
gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un negocio. Estos recursos estan
compuestos por sistemas de interrelaciones que cumplen funciones especializadas,
entre ellos se encuentran el recurso humano, financieros, materiales, entre otros.

Al respecto se describe el recurso humano como aquellas personas que
cumplen una serie de actividades y funciones dentro de las organizaciones, por
consiguiente es uno de los componentes principales de toda organizacion, puesto que
es el encargado de lograr los objetivos organizacionales. En general existe en las
empresas un area dedicada a la administracion de los recursos, siendo el area para
organizar el personal que integra una empresa con el fin de reclutarlo, ordenarlo,
motivarlo, redistribuirlo y capacitarlo, para mejorar su eficiencia sintiéndose parte del

emprendimiento que integra.

La Administracion de Recurso Humano (ARH) o gestion de personal, esta
integrada por personal apto para asumir sus actividades, ésta funcion comienza con la
seleccion del personal, segin las necesidades empresariales, por lo tanto se deben
disefiar los puestos de trabajo para luego realizar el reclutamiento, identificando los
candidatos mas adecuados y calificados para el cargo en cuestion. Posteriormente se
debe mantener en continua capacitacion y desarrollo al recurso humano, manteniendo
al personal motivado, para que logre una calidad de vida en el trabajo y satisfaccion

profesional, finalmente se debe evaluar el desempeiio a través de una auditoria.
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Por otra parte, a nivel gerencial existen nuevas técnicas o herramientas que
permiten mejorar el desempefio de los trabajadores, en este caso la Programacion
Neurolingiiistica (PNL), siendo un sistema para programar la mente, y lograr que
trabaje de manera eficaz, en ésta se afirma que todo comportamiento se desarrolla
sobre una estructura especifica, que ha sido aprendida, y puede ser modelada y
copiada por otras personas para obtener buenos resultados. Por lo tanto, es posible

reprogramar esta estrategia de pensamiento, para mejorar la calidad de vida.

La ARH, en este caso puede valerse de esta herramienta de Programacion
Neurolingiiistica, para poder interactuar con el personal de forma inteligente y llegar
a los objetivos que se espera en el proceso de la Gestion del personal. Al programar la
mente haciendo uso de la PNL, en los distintos subsistemas de la Administracion de
personal: Provision, organizacion, mantenimiento, desarrollo y auditoria; se espera
mejorar la creatividad, comunicacion, relaciones intra e interpersonales, negociacion
y manejo de conflictos dentro de las organizacion, comenzando desde la seleccion del

personal hasta la satisfaccion del mismo dentro de la organizacion.

El trabajo de investigacion que se presenta esta estructurado en cuatro (3)
capitulos.

El Capitulo I, El Problema, contempla la contextualizacion y delimitacion, las
interrogantes de la investigacion, los objetivos de la investigacion, la justificacion y el

alcance.
En el Capitulo II, se presenta el Marco Teorico, conteniendo los antecedentes
que estan relacionados con la investigacion y aspectos generales del desarrollo de

cada variable. Las Bases teodricas y los términos basicos.

El Capitulo III, contiene el Marco Metodologico donde se destaca el tipo, el

disefio de la investigacion y el procedimiento, la poblacion y la muestra, las técnicas e

13



instrumentos de recoleccidon de datos, la validez y la confiabilidad. Por ultimo, se

presenta la bibliografia consultada.

El Capitulo IV, describe el analisis de los datos obtenidos mediante la

aplicacion del instrumento lo que generd las conclusiones del diagnostico.

En el Capitulo V, La Propuesta, muestra la estructura, la presentacion,
Justificacion, objetivos, fundamentacion tedrica, representacion grafica del modelo de
Programacion Neurolingiiistica para la Administracion de Personal, la teorizacion del
modelo, el estudio de factibilidad en sus dimensiones: administrativa, institucional,
técnica y financiera; para la administracion del personal de la UPTM “Kléber

Ramirez” Nucleo Valle del Mocoties.

En el capitulo VI sefiala las conclusiones y recomendaciones, conducentes a
fortalecer los resultados del estudio y la implementacién del modelo propuesto. Al
final se describen las referencias y anexos correspondientes como evidencias de las

actividades realizadas y que son parte fundamental de la investigacion.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones son sistemas sociales, en el que convergen diversos factores
econdmicos, institucionales y humanos, los cuales se relacionan entre si, con el
objetivo de lograr las metas organizacionales propuestas. En este sentido, Chiavenato
(2011) seniala que: “las organizaciones son unidades sociales (o agrupaciones
humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para el logro de objetivos
especificos. Esto significa que se erigen de manera planeada y organizada para el
logro de objetivos determinados™ (p.9). Por consiguiente el fin de cualquier
organizacion es alcanzar las metas propuestas, haciendo uso para ello, de todos los
recursos con los que cuenta, llamese: financieros, humanos e institucionales.

Estas estructuras sociales llamadas organizaciones, funcionan en un ambiente,
visto como aquel entorno en el que se desarrolla o existe, en €l se pueden mencionar

el macroambiente y el microambiente, que para Chiavenato (ob. cit.) son:

Macroambiente... el ambiente estd conformado por todos los factores
econémicos, tecnologicos, sociales, politicos, legales, culturales,
demograficos... que se presentan en el mundo y en la sociedad en general...el
microambiente...el ambiente de trabajo es el ambiente mas cercano e inmediato
a la organizacion. Por tanto, es el ambiente especifico de cada organizacion...

(p. 24).
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Toda organizacion por consiguiente estd conformada por un conjunto de
aspectos generales y especificos llamados ambientes, que benefician o afectan de una
u otra manera el desarrollo de cualquier entidad. Estos ambientes por lo general son
cambiantes y requieren continuas adaptaciones, tanto internas como externas, entre
los que se pueden mencionar: el mercado, las leyes vigentes y la competencia, que
representa un factor importante, porque permite la evolucion del producto y /o
servicio.

La fuerte competencia que existe en el mercado, ha exigido a las empresas
tomar en cuenta el personal que labora en las organizaciones como aspecto
fundamental para el logro de las metas planteadas, al respecto Chiavenato (2002)
senala:

Si la organizacidn quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento sostenido,
Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre
otros.) de la mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las
personas para que estas también alcancen sus objetivos individuales (mejores
salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de
crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes. (p. 3)

Ademas Chiavenato (ob.cit) describe: “Las personas constituyen el principal
activo de la organizacion; de ahi la necesidad de que ésta sea mas consciente y esté
mas atenta de los empleados”. (p. 9). Por consiguiente el Recurso Humano (RH) es
uno de los principales sujetos, actores y beneficiarios para que las organizaciones
funcionen de manera 6ptima. De alli la importancia de la buena gestion del capital
humano.

Para que haya una buena gestion es necesario que la administracion del
personal se encargue de tomar las decisiones correctas en cuanto a la seleccion,
promocion, desarrollo, capacitacion, organizacion, motivacion y evaluacion de los
miembros de la organizacion, creando relaciones eficaces entre la organizacion y sus
empleados, donde el nivel de satisfaccion de ambas partes se vea favorecido.

Para Bohlander (2001): “La gerencia debe mostrar un auténtico compromiso de

apoyo al cambio mediante la asignacion de puestos, la capacitacion, el redisefo de los
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empleos y los sistemas de compensaciones” (p. 12) y “para trabajar con las personas
en forma efectiva es necesario comprender el comportamiento humano y tener
conocimientos sobre los diversos sistemas y practicas que pueden ayudar a obtener

una fuerza de trabajo diestra y motivada” (p. 4)

En este aspecto la administracion de personal requiere el establecimiento de
objetivos claros en cuanto a los empleados, orientados al logro de la mision y vision
empresarial, fomentando las relaciones interpersonales, la motivacion y la
satisfaccion laboral, que contribuyan a alcanzar la eficiencia y eficacia de los
recursos. Desde esta perspectiva, Chiavenato (2011) describe:

El area de RH es un area interdisciplinaria: comprende conceptos de
psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria
industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina de trabajo,
ingenieria de sistemas, informatica. Los asuntos que se suelen tratar en el area
de RH se relacionan con la multiplicidad enorme de campos del conocimiento.

(p-96)

La ARH, por lo tanto, deben enfocarse en visualizar al personal no como
simples como recursos organizacionales, sino como seres con habilidades y
conocimientos que ayudan conseguir los objetivos planteados por toda la
organizacion.

Aunado a esto, toda empresa para alcanzar sus objetivos, debe enfocarse en
conseguir la eficiencia y la eficacia, vistos de la siguiente manera por Koontz y
Weihrich (2014): “La productividad supone efectividad y eficiencia en el desempefio
individual y organizacional: la efectividad es el logro de objetivos y la eficiencia es
alcanzar los fines con el minimo de recursos.” (p.14)

La eficacia enfocada asi al logro de los objetivos haciendo uso de los recursos
disponibles, mientras la eficiencia se refiere a conseguir esos objetivos pero de la
mejor manera, es decir optimizando los recursos. El logro de la eficiencia y la
eficacia dependera de la gestion gerencial de las organizaciones, lo ideal es que se

consigan ambas, permitiendo a los gerentes cumplir con lo planificado.
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Al respecto, al visualizar las organizaciones como sistemas, cuando uno de los
componentes fallan repercute en toda la estructura, porque todos los componentes que
lo integran deben estar integrados e interrelacionados. Desde esta perspectiva en la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez” nticleo Valle
del Mocoties, a través de la aplicacion de un cuestionario de gestion del Talento
Humano (Ver anexo A) se ha observo ciertas deficiencias en la administracion de
personal dificultando la eficiencia y la eficacia, por diversos factores que pueden
variar, desde la gestion de los gerentes, hasta la administracion del personal.

Para hablar de manejo del personal, es importante tomar en cuenta muchos
aspectos que benefician o afectan individual y colectivamente a la organizacion, en
este sentido, se pueden mencionar como posibles causas: la poca preparacion de los
gerentes con respecto a técnicas gerenciales actuales, centralizacion en las decisiones
tomadas por parte de la sede principal en cuanto a la administracion de personal,
falta de establecimiento de mecanismos para manejar el recurso humano, entre otras,
generando como consecuencia: desmotivacion y abandono del trabajo por parte los
empleados, despreocupacion y desintercs de los coordinadores en el manejo adecuado
del personal, continua rotacion del personal; originando que el personal no se enfoque
en el logro de los objetivos institucionales, sino solo en el cumplimiento de las
actividades personales, sin aportar realmente un trabajo comprometido con la mision
de la organizacion.

Por consiguiente, la administracion del personal debe estar orientada a
contribuir a que la organizacidon consiga la eficiencia y la eficacia de manera optima,
apoyando a la gerencia para el logro de los objetivos organizacional, conociendo cada
cargo, para ayudar a los gerentes a establecer las funciones especificas de cada uno,
teniendo asi una posicion proactiva en el reclutamiento y seleccion de nuevo
personal. Estableciendo ademads, la evaluacion a los empleados, que les permita
corregir alguna falla, identificando los puntos fuertes y débiles para poder mejorarlos.

Ahora bien, en este mundo de constante cambio, se habla de la una herramienta
que esta siendo utilizada por el ambito empresarial, éste es la programacion

neurolingiiistica (PNL), que Riu (2014) la define como:
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La PNL (Programacion Neuro-Lingiiistica) se define como “El arte y la ciencia
de la excelencia personal” y también como “El estudio de la experiencia
subjetiva”.... Es una disciplina que se enfoca a comprender el funcionamiento
de tres areas basicas: cOmo pensamos, sentimos y nos interrelacionamos con
los demas. La PNL nos permite ordenar los componentes de nuestro
pensamiento, de nuestras emociones y de nuestras actuaciones y organizar
nuestra experiencia de tal forma que, a través de los procesos neuroldgicos,
logremos producir los comportamientos adecuados a los objetivos que
queramos alcanzar.

La PNL es una de las herramientas empleada para el manejo de personal, que
consiste en programas sistematicamente la mente, logrando resultados satisfactorios
en el ambito en el que se aplique.

En este sentido, la PNL, permite modelar comportamientos que luego pueden
ser emulados, permite fomentar el establecimiento de relaciones intra e
interpersonales de manera eficaz, resolver conflictos de manera dptima a través de la
negociacion, prevenir y manejar del estrés, estimular la creatividad empresarial,
mejorar la memoria, entre otras, por lo tanto, la PNL permite desarrollar estados de
excelencia, mediante el manejo de modelos de la mente.

Haciendo uso de la Programacion Neurolingiiistica, y las técnicas y
herramientas que ofrece, se puede establecer un modelo gerencial aplicado a la
administracion de personal, que les permita a los gerentes, crear mecanismos
especificos para atraer, seleccionar, promover, recompensar, motivar y desarrollar las
capacidades de los empleados, permitiendo asi el logro de la eficiencia y eficacia
organizacional, y por ende el éxito empresarial.

Por consiguiente, en el ambito gerencial es una herramienta muy poderosa y
utilizada en la actualidad para lograr cambios, puesto que permite programar
inconscientemente conductas para alcanzar la excelencia, en otras palabras, ayuda a
utilizar al méximo las potencialidades y capacidades del cerebro, atrayendo asi
experiencias positivas, teniendo como resultado un entorno familiar, social y laboral

optimo.
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En este sentido, para O’Connor y Seymour (2004): “La PNL es una técnica o
modelo de pensamiento, que se ocupa fundamentalmente de la relacion entre
comportamientos exitosos, ofreciendo a los gerentes herramientas para trabajar la
comunicacion, las relaciones interpersonales, manejo de los hemisferios cerebrales,
entre otras”. (p. 4). Es importante que los gerentes a cargo del manejo de personal, se
apropie de todas las herramientas disponibles para administrar eficiente y eficazmente
a los empleados y logrando cumplir con todos los objetivos propuestos por la
gerencia.

Para esta investigacion se plantean las siguientes interrogantes: ;Qué
necesidades existen en la UPTM, con respecto a la administracion de personal? ;De
qué manera se puede disefiar un modelo gerencial de Programacion Neurolingiiistica,
para ayudar a la administracion de personal?;Coémo se puede establecer la factibilidad
institucional, técnica, administrativa y economica del modelo de PNL para la

administracion de personal?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General
Proponer la programacion neurolingiiistica como modelo gerencial para la

administracion de personal en la UPTM KR, ntcleo Valle del Mocoties.
Objetivos Especificos
Diagnosticar las necesidades presentes en la UPTM KR Ntucleo Valle del Mocoties,

con respecto a la administracion de personal.

Disefiar un modelo gerencial apoyado la programacioén neurolingiiistica para la

administracion de personal.

Establecer la factibilidad de la programacion neurolingiiistica como modelo gerencial

para la administracion de personal en la UPTM KR Nucleo Valle del Mocoties.
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Justificacion e importancia de la investigacion

El Recurso Humano representa uno de los factores principales en toda
organizacion, puesto que para su buen funcionamiento requieren de personas
capacitadas, con una serie de conocimientos, habilidades y destrezas, requeridas para
cada cargo; esto permite afirmar que el personal constituye el motor o el corazén de
toda empresa. Visto de esta manera, para que las organizaciones trabajen
adecuadamente, deben enfocar gran parte de sus esfuerzos en la administracion del
recurso humano, de alli nace la creacion de la unidad administrativa encargada de
manejar el personal dentro de las empresas, englobando desde la seleccion del
personal hasta la evaluacion del mismo.

Debido a los cambios constantes que hay en el entorno tanto interno como
externo de las organizaciones las empresas actualmente exigen personal mas
calificado y capacitado para ejercer los cargos, por ende la satisfaccion laboral es un
aspecto fundamental que influye en el logro de los objetivos personales y
organizacionales, mejorando notablemente el desempefio de los trabajadores y por
ende el de la empresa.

Ahora bien, actualmente, en este mundo tan competitivo a nivel empresarial, las
organizaciones con deseos de resaltar y obtener buenos resultados; requieren utilizar
mecanismos eficaces en cuanto al manejo del personal, que abarquen sistemas desde
el reclutamiento del personal, seleccion, disefio y descripcion de los puestos de
trabajo, hasta la evaluacion del desempeiio, por ello toda empresa desde la parte
gerencial, debe apropiarse de ciertas técnicas o métodos que le permitan mejorar su
gestion, incluyendo en este caso, una herramienta importante en relacién con la
administracion de personal, tal es el caso de la Programacion Neurolingiiistica, visto
como un recurso idoneo para conseguir la excelencia en todos los empleados de las
empresas, mejorando y desarrollando las capacidades fisicas, emocionales y
mentales, por consiguiente, haciendo uso de las fases de una investigacion basada en
un proyecto factible, se quiere usar la PNL para crear un modelo gerencial que

permita administrar el personal de manera 6ptima, donde los encargados de esta area
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conozcan y apliquen ciertas técnicas que garanticen el manejo eficiente y eficaz del
personal.

En concordancia, el estudio tiene relevancia institucional, porque permite a los
coordinadores aprender y apropiarse de herramientas gerenciales Optimas que ayudan
a la administracion de personal, en el caso del personal de los diferentes Programas
Nacionales de Formacion de la UPTM “Kléber Ramirez”, siendo la satisfaccion del
personal un factor clave para incentivar la creatividad y la productividad. Cabe
destacar que un recurso humano motivado, realiza mejor sus tareas y cumple con las
metas establecidas. En este caso, la buena administracion de este recurso humano
permite a la universidad generar las habilidades y aptitudes necesarias para conseguir
las metas organizacionales.

Desde la perspectiva psicoldgica, se justifica porque la Programacion
Neurolingiiistica (PNL), ayuda a comprender y manejar la forma de pensar, de
comunicar y de actuar, para generar la excelencia y conseguir los resultados
esperados. Muchas organizaciones, usan la PNL para capacitar a su personal, con la
finalidad de optimizar las actividades, y explotar al maximo el potencial del recurso
humano, esto haré la diferencia entre las empresas u organizaciones que hagan uso de
herramientas gerenciales 0ptimas, de las que trabajen alin de manera tradicional.

El estudio tiene relevancia social, porque a nivel gerencial se presentan muchos
problemas, que acarrean consecuencias en las comunidades, lo que induce a la
busqueda de nuevas alternativas de solucion, desde este angulo, la investigacion
busca aportar nuevas herramientas de integracion para el éxito del directivo en el
proceso gerencial.

Por otra parte, el estudio se justifica desde el punto de vista pedagdgico porque
contribuird a concientizar a los directivos y demés miembros de la organizacion sobre
las necesidades de interactuar de manera integrada en la comunidad para lograr
cambios positivos que conlleven a un desarrollo eficaz, tanto del proceso de
enseflanza y aprendizaje que se desarrolla en la universidad como en la formacion de
un ciudadano participativo y solidario, con compromiso social para la transformacion

critica de la realidad, en beneficio del colectivo y la participacion ciudadana.
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Asimismo, su relevancia cientifica, estd dada en el analisis y profundizacion del
conocimiento sobre el modelo de PNL y capacidades en la Administracion de
Recursos Humanos, que debe tener el gerente en la busqueda de soluciéon a los
problemas que afectan de manera directa su organizacion.

Finalmente, se justifica a nivel teérico y practico, por el desarrollo de la teoria
de la Programacion Neurolingiiistica, aplicando las técnicas y herramientas que
ofrece, destinado a garantizar el desarrollo de una gerencia de calidad, para alcanzar

el nivel de excelencia empresarial.

Alcances y Limitaciones

La presente investigacion se basa en el disefio de un modelo de Programacion
Neurolingiiistica para facilitar la administracion de personal en las coordinaciones de
los Programas Nacionales de Formacion, esta enfocado en la linea de investigacion de
sistemas gerenciales de los estudios de Administracion Educacional de la Universidad
de los Andes. A través de la implementacion de este modelo se pretende desarrollar
un proceso eficiente en cuanto a la administracion del recurso humano, que garantice
la productividad y el logro de objetivos personales e institucionales, estableciendo
para ello modelos mentales de excelencia que permitan la evolucion e innovacion de
la organizacion. Este estudio, se ubica geograficamente en la Universidad Politécnica
Territorial del estado Mérida “Kléber Ramirez” Valle del Mocoties, de Bailadores,

Municipio Rivas Davila del estado Mérida.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El capitulo que se presenta incluye un conjunto de investigaciones previas
concernientes a la tematica de programacion neurolingiiistica para la administracion
de personal. Seguidamente se presentan las definiciones y teorias que estan

relacionadas con la investigacion.

Antecedentes
Los antecedentes se establecen de acuerdo a algunas investigaciones previas
realizadas con el objetivo de ofrecer soluciones a la problemadtica establecida. Segiin
Palella y Martins (2012): “los antecedentes de investigacion, entendida, como
diferentes trabajos realizado por otros estudioso sobre el mismo problema.” (p.63).
Por consiguiente se muestran diferentes trabajos que serviran de apoyo a esta

investigacion.

Investigaciones Previas

Cabe destacar que en la actualidad, a nivel internacional y nacional son varias
las investigaciones que existen en relacidon a programacion neurolingiiistica y
administracion de personal. En tal sentido se comentan a continuacion las
investigaciones hechas por:

Silva en el ano 2013, que lleva por nombre: Evaluacion de los procesos
comunicacionales en la gerencia de aula de los docentes de Blue Hill College y
propuesta de un modulo de Neurolingtistica como herramienta Andragogica, para

optar al titulo de Magister, en la Universidad de Guayaquil. La investigacion plantea
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como objetivo: disefiar un modulo de Programacion Neurolinguistica como
herramienta andragogica, en donde se sefiala que la comunicacion es sin duda una
herramienta importante y de mayor relevancia para el docente en su gerencia de aula.
Por esto la Neurolingiiistica se convierte en una herramienta importante ya que
proporciona medios para poder transformar los pensamientos y conductas, de tal
manera que genere cambios que para el adulto son imperativos en su vida practica. El
estudio se desarrolld desde la metodologia de proyecto factible, apoyada en una
investigacion de campo. Se concluyd que la Neurolingiiistica provee un modelo de
comunicacion como herramienta a fin de incorporarse a la metodologia de ensefianza
con el proposito de lograr resultados mas efectivos.

Dicho estudio sirve de apoyo a esta investigacion, porque demuestra la
efectividad de la PNL como modelo de comunicacion, reflejando resultados
satisfactorios con la incorporacion de esta técnica como herramienta Andragogica. Lo
que representa una vivencia positiva, que permite determinar los aspectos mas
resaltantes utilizados por el investigador en relacion con la PNL.

Asimismo, Daboin presenta en el afio 2013, una investigacion cuyo titulo es:
Efecto de la Programacion Neurolingliistica en el uso de las estrategias de ensefianza
del personal docente de educacion inicial. Trabajo de grado presentado para optar al
titulo de Magister en la Universidad Rafael Urdaneta, Venezuela. La investigacion se
tuvo como objetivo: determinar el efecto de la Programacion Neurolingiiistica en el
uso de estrategias de ensefianza del personal docente de educacién inicial. Para el
desarrollo del estudio se considerd un tipo de investigacion experimental de nivel
explicativo. Como conclusiones mostrd un incremento estadisticamente significativo
del uso de las estrategias de ensefianza luego de aplicado el programa se comprobo su
efectividad en la aplicacion de la PNL.

La investigacion presentada por este investigador, resulta de gran importancia
porque demuestra a través de ese estudio, el incremento en porcentaje (estadistica) de
la efectividad en cuanto a resultados visibles, de la aplicacion de la PNL como
estrategia de ensefianza, pudiendo evidenciar los beneficios que ésta genera, lo que

resulta muy apropiado para esta investigacion.
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Por otra parte, se presenta la investigacion hecha por Ortiz, en el 2014,
titulada: La Gestion del Capital Humano factor clave de éxito de una empresa
productora de alimentos de consumo masivo, cuyo objetivo fue analizar la gestion del
capital humano como factor clave de éxito de una empresa productora de alimentos
de consumo masivo, la investigacion fue realizada a través de la metodologia de tipo
descriptiva que permitid establecer los aspectos que caracterizan los procesos
relativos a la gestion humana; llegando a la conclusion que la administracion de
personal o gestion del recurso humano permite considerar a las personas, a su
rendimiento, al servicio y al cambio. Se comprob6 que la organizacion ha logrado
posicionarse en el mercado a través de la importancia que le han dado a la gente
como factor clave para su desarrollo y crecimiento.

Este estudio es clave para esta investigacion, porque logré demostrar la
importancia del recurso humano para las organizaciones, de ahi resulta
imprescindible entonces tener una buena administracion de personal.

Por otra parte, Peraza, en el 2014, plantea un estudio, cuyo titulo es:
“Propuesta de un modelo gerencial estratégico socialmente responsable basado en el
gobierno electronico para la gestion de los gobiernos locales en el Estado Aragua”,
trabajo presentado para el titulo de Doctor, en la Universidad de Carabobo. En esta
investigacion se integran los factores mencionados, plantedndose como objetivo:
desarrollar un modelo gerencial estratégico socialmente responsable basado en el
gobierno electronico, en ella se analiza una ruptura de paradigmas en la forma
burocratica tradicional de concebir la administraciéon publica. Los cambios que
emergen en las ciencias administrativas, orientadas al sector publico, han dado lugar a
los conceptos de gobernanza o el buen gobierno para incorporar nuevas practicas en
la gestion publica, en ésta la participacion ciudadana y la conducta de los
funcionarios apegada a principios y valores son fundamentales en el gerenciamiento
municipal con una vision axiologica y teleoldgica, hacia una mejor calidad de vida. El
abordaje de la realidad, se presenta desde una perspectiva cualitativa, tomando como
base una investigacion enmarcada en el contexto fenomenologico. Concluye con

reflexiones que incentivan a la sociedad como un todo, a la solucion de los
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problemas, donde se tome en cuenta la vision de una filosofia de vida y de bienestar
para la comunidad.

Esta investigacion plantea un modelo como propuesta para solucionar las
necesidades en las organizaciones, consistido en esos casos en analizar las teorias
adecuadas para cada estudio, y en base a estas, plantear un modelo que mejore la
gestion gerencial (ambos casos). Este estudio guarda relacion con esta investigacion
puesto que, permite visualizar detalladamente las fases o pasos para la formulacion de

un modelo gerencial, que en este caso es la finalidad de este estudio.

Teorias Administrativas Puras

El fin de cualquier organizacion es alcanzar las metas propuestas, haciendo uso
para ello, de todos los recursos con los que cuenta, lldmese: financieros, humanos e
institucionales. Al respecto se describe el recurso humano como aquellas personas
que cumplen una serie de actividades y funciones dentro de las organizaciones, por
consiguiente es uno de los componentes principales de toda organizacion, que se
encarga de lograr los objetivos organizacionales. Bajo este enfoque se establece la
teoria administrativa planteada por Elton Mayo en el afio 1927, quien fundamenta la
importancia de las relaciones humanas como factor fundamental para lograr la
productividad y las metas organizacionales, tal como lo sefiala Mezones (2012):

Podemos distinguir que las relaciones humanas como teorias planteada por Mayo,
tienen como principal objetivo las necesidades sociales, la importancia de las
destrezas administrativas de los trabajadores eliminando enfoques mecanicistas en
los procesos de la organizacion, creando una nueva concepcion del trabajo, no
individual sino colectiva. (p.4)

Bajo esta concepcion, Mayo establece a los trabajadores como un capital
imprescindible para cualquier organizacion, y que ayudard al logro de los objetivos
organizacionales. Al respecto, Chiavenato (ob.cit) describe: “Las personas
constituyen el principal activo de la organizacion; de ahi la necesidad de que ésta sea
mas consciente y esté mas atenta de los empleados”. (p. 9). El Recurso Humano (RH)

es uno de los principales sujetos, actores y beneficiarios para que las organizaciones
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funcionen de manera 6ptima. De alli la importancia de la buena gestion del capital

humano.

Aunado a esto, Gallardo (s.a), sefiala en la descripcion de la teoria de Mayo lo
siguiente:
El comportamiento y los sentimientos estan estrechamente relacionados, que las
influencias del grupo afectan mucho el comportamiento individual, que los
parametros del grupo establecen la produccion del trabajador individual, y que el

dinero es un factor menos importante que las normas, los sentimientos del grupo y
la seguridad para determinar la produccion.

Por consiguiente es el recurso humano el encargado del manejo y desarrollo de
la organizacion, representando asi uno de los pilares fundamentales para que las
empresas funcionen. Asimismo Robbins y DeCenzo (2009) plantean que la teoria de
Mayo, demuestra que: “La satisfaccion de los empleados era muy importante, creian
que un trabajador satisfecho era un trabajador productivo™ (p. 30). Esta teoria por
consiguiente, rompe en cierta medida con los paradigmas establecidos por las teorias
de Fayol y Taylor, donde se veia al trabajador con un ser empleado solo para
producir, sino se trata de involucrarlo y relacionarlo con las metas y objetivos de
manera de satisfacer las necesidades individuales y colectiva, que en este caso
representan las organizacionales.

Aunado a esto, se presenta la teoria basada en las relaciones humanas,
denominada "teoria Z”, desarrollada por William Ouchi, es un teoria humanista que
presenta al empleado como un ser integral, y plantea la vida laboral y personal como
un conjunto, en donde intervienen diversos factores, tales como el trabajo en equipo,
las relaciones interpersonales, la motivacion, confianza, toma de decisiones, entre
otras, y todas influyen en el rendimiento y la productividad empresarial, por lo que
expone la necesidad de las empresas de encargarse de su recurso humano.

Esta teoria permite visualizar y analizar a los empleados como desde su entorno
interno y externo, para ayudar a los gerentes a conseguir resultados Optimos de

desempefio.
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Sobre estas bases, la Administracion de Recurso Humano (ARH), estd
integrada por personal apto para asumir sus actividades, ésta funcién comienza con la
seleccion del personal, segin las necesidades empresariales, por lo tanto se deben
disefiar los puestos de trabajo para luego realizar el reclutamiento, identificando los
candidatos mas adecuados y calificados para el cargo en cuestion. Posteriormente se
debe mantener en continua capacitacion y desarrollo al recurso humano, manteniendo
al personal motivado, para que logre una calidad de vida en el trabajo y satisfaccion
profesional, finalmente se debe evaluar el desempefio a través de una auditoria. Por lo
tanto, la ARH debe enfocarse en visualizar al personal no como simples recursos
organizacionales, sino como seres con habilidades y conocimientos que ayudan
conseguir los objetivos planteados por toda la organizacion.

Ahora bien, desde la parte directiva, se encuentra la teoria de Katz y Kahn
(1955), que para Santos (2011) describe:

Identifico cuatro habilidades basicas que emplean los directivos en la busqueda de
sus logros. Una habilidad es una capacidad adquirida, para tratar con éxito
problemas que se pueden repetir en el tiempo. Asi, la habilidad de montar en
bicicleta se aprende con ¢l tiempo y la practica y se puede repetir incluso afios
mas tarde. (p.6)

El uso de cada una de estas habilidades dentro de la organizacion es diferente
segun el directivo y segun su nivel y posiblemente también depende del rol de ese
directivo dentro de la organizacion. Por otra parte, Gallardo describe las habilidades
directivas, agrupada en 3 grandes conjuntos:

Habilidades conceptuales: capacidad para analizar y diagnosticar situaciones
complejas y, de entender la organizacion holistica. Habilidades interpersonales o
humanas: capacidad para entender, ensenar, dirigir, motivar y controlar a otros y
trabajar con ellos. Habilidades técnicas: capacidad para llevar a cabo tareas
concretas que involucran el uso de instrumentos, procedimientos y técnicas de un
campo especializado.(p.34)

Este conjunto de habilidades le permite al gerente enfocarse en el logro de las
metas planificadas, estudiando todos los aspectos organizacionales que influyen en la
organizacion y desarrollando cada una de las habilidades que le permitiran alcanzar el

éxito empresarial.
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Bajo esta perspectiva, a nivel gerencial existen nuevas técnicas o herramientas
que permiten mejorar el desempefio de los trabajadores, en este caso la Programacion
Neurolingiiistica (PNL), siendo un sistema para programar la mente, y lograr que
trabaje de manera eficaz, en ésta se afirma que todo comportamiento se desarrolla
sobre una estructura especifica, que ha sido aprendida, y puede ser modelada y
copiada por otras personas para obtener buenos resultados. Por lo tanto, es posible
reprogramar esta estrategia de pensamiento, para mejorar la calidad de vida.

La ARH, en este caso puede valerse de esta herramienta de Programacion
Neurolingiiistica, para poder interactuar con el personal de forma inteligente y llegar
a los objetivos que se espera en el proceso de la Gestion del personal. Al programar la
mente haciendo uso de la PNL, en los distintos subsistemas de la Administracion de
personal: Provision, organizacion, mantenimiento, desarrollo y auditoria; se espera
mejorar la creatividad, comunicacion, relaciones intra e interpersonales, negociacion
y manejo de conflictos dentro de las organizacion, comenzando desde la seleccion del
personal hasta la satisfaccion del mismo dentro de la organizacion.

Aunado a esto, toda empresa para alcanzar sus objetivos, debe enfocarse en
conseguir la eficiencia y la eficacia, vistos de la siguiente manera por Koontz y
Weihrich (2014): “La productividad supone efectividad y eficiencia en el desempefio
individual y organizacional: la efectividad es el logro de objetivos y la eficiencia es
alcanzar los fines con el minimo de recursos.” (p.14). La eficacia enfocada asi al
logro de los objetivos haciendo uso de los recursos disponibles, mientras la eficiencia
se refiere a conseguir esos objetivos pero de la mejor manera, es decir optimizando
los recursos. El logro de la eficiencia y la eficacia dependerd de la gestion gerencial
de las organizaciones, lo ideal es que se consigan ambas, permitiendo a los gerentes
cumplir con lo planificado.

Por consiguiente, la administracion del personal debe estar orientada a
contribuir a que la organizacidon consiga la eficiencia y la eficacia de manera optima,
apoyando a la gerencia para el logro de los objetivos organizacional, conociendo cada
cargo, para ayudar a los gerentes a establecer las funciones especificas de cada uno,

teniendo asi una posicion proactiva en el reclutamiento y seleccion de nuevo
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personal. Estableciendo ademas, la evaluacion a los empleados, que les permita
corregir alguna falla, identificando los puntos fuertes y débiles para poder mejorarlos.

Desde este enfoque, haciendo uso de la Programacion Neurolingiiistica, y las
técnicas y herramientas que ofrece, se puede establecer un modelo gerencial aplicado
a la administracion de personal, que les permita a los gerentes, crear mecanismos
especificos para atraer, seleccionar, promover, recompensar, motivar y desarrollar las
capacidades de los empleados, permitiendo asi el logro de la eficiencia y eficacia
organizacional, y por ende el éxito empresarial.

Para concluir, es necesario resaltar la importancia el basamento que aportan
estas 3 teorias en esta investigacion, en primer lugar la teoria planteada por Elton
Mayo (relaciones humanas), quien se enfoca en los trabajadores, viéndolo como
capital dentro de las organizaciones, trabajando en este caso la motivacion,
satisfaccion y relaciones sociales, que le garanticen a los directivos la productividad.
La segunda establecida por Ouchi (Teoria Z), que permite estudiar al trabajador desde
diferentes ambitos personales y laborales, de manera de analizarlo y lograr la
productividad. La tercera teoria propuesta por Katz y Kahn (habilidades directivas),
enfocadas en la parte gerencial, en donde establece los parametros y destrezas
desarrolladas por los gerentes en cuanto al manejo de personal. Desde este enfoque,
estas 3 teorias, aportan a esta investigacion un material importante al momento de
establecer el modelo gerencial, conjugando en este caso la parte gerencial y de los
empleados.

Bases Teoricas

Representan la fundamentacion tedrica que sustenta la investigacion, al respecto
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan:

Una teoria es un conjunto de proposiciones interrelacionadas capaces de explicar
por qué y como ocurre un fendmeno... Cuando la revision de la literatura revela
que hay una teoria capaz de describir, explicar y predecir el planteamiento o
fenomeno de estudio de manera logica, completa, profunda y coherente, la mejor
estrategia para construir el marco teorico es tomar esa teoria como la estructura
misma. (p. 69)
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Para el desarrollo de esta investigacion se muestran las teorias desarrolladas
sobre los temas en estudio, que serviran como guia para la construccion de la

propuesta, las cuales se detallan a continuacion:

Programacion Neurolingiiistica (PNL)

Para hablar de PNL es necesario entender que es un término empleado en
muchas areas: personal, educacion, gerencia, empresas, entre otros; en este sentido, la
PNL es un modelo que permite determinar como funciona la mente humana, coémo
¢ésta procesa la informacion recibida, la transforma en experiencia, y como esto
contribuye a el éxito personal o profesional de cualquier personal, resulta importante
entonces, citar a los autores que patentaron esta herramienta, Bandler y Grinder
(citados por Chacin , 2010), quienes sefialan que la PNL es la union de los siguientes
vocablos:

Programacion: se refiere al proceso de organizar los elementos de un sistema
(representaciones sensoriales), para lograr resultados especificos. Neuro: (del
griego “Neurdn”, que quiere decir nervio), representa el principio basico de
que toda conducta es el resultado de los procesos neurologicos. Lingiiistica:
(del latin “Lingua”, que quiere decir lenguaje), indica que los procesos
nerviosos estan representados y organizados secuencialmente en modelos y
estrategias mediante el sistema del lenguaje y comunicacion.

Por lo tanto, la PNL se encarga del estudio de patrones mentales, permitiendo
conocer los procesos mentales que se usan para interpretar la informacion, para
entender la forma de pensar y de actuar. Para comprender mejor, es necesario
entender como funciona la mente: el ser humano est4 en constante comunicacion, por
lo tanto su lenguaje esta generalmente conformado por palabras, que se codifican
(haciendo uso de las neuronas) en el cerebro, creando programas, que a su vez dichos
programas son los encargados de dirigir las conductas, reacciones y emociones y

crear habilidades para el desarrollo de estados de excelencia.
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Canales Sensoriales

El ser humano tiene la capacidad de percibir todo lo que lo rodea, en base a
cinco sentidos por medio de los cuales, a través de distintas células sensoriales, recibe
la informacion necesaria para que el cerebro procese esos datos y visualice el entorno
que lo rodea.

Desde esta perspectiva, O'Connor y Seymour (1995) explican:

Utilizamos nuestros sentidos externamente para percibir el mundo e
interiormente para representarnos la experiencia a nosotros mismos. En PNL la
manera como recogemos, almacenamos y codificamos la informacion en
nuestra mente — ver, oir, sentir, gustar y oler — se conocen con el nombre de
sistemas representativos (p. 60)

En base a estas teorias, se ha clasificado la manera en la que las personas
aprenden y procesan la informacion mas facilmente, entre ellos se encuentran: visual,

auditivo, y kinestésico, conocido como pensamientos preferentes.

Acceso Oculares

Los movimientos oculares de las personas reflejan los pensamientos y procesos
del subconsciente de la mente, porque tal vez con palabras no se expresa realmente lo
que esta sintiendo o pensando. En efecto, Sambrano (2003) aporta:

(...) Son todas las sefales visuales que nos permiten identificar la manera como
las personas buscan la informaciéon en su cerebro, en PNL a estas se les ha
llamado sefiales oculares de acceso.

Todas las personas presentan una conexion neurologica innata que los hacen
mover los ojos hacia diversas direcciones, de acuerdo al sistema representativo
que en ese momento estan invocando en su pensamiento, este €s un proceso
completamente reflejo e inconsciente. (p. 48)

Asi pues, los accesos oculares se convierten en una herramienta poderosa que
permite detectar y entender lo que los empleados quieren transmitir. Con la

observacion de los movimientos oculares se puede saber si recrea o se recuerda una
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imagen, siendo un instrumento Util para mejorar la comunicacion y las entrevistas del

personal.

Pensamientos Preferentes

La PNL describe que hay tres maneras de recibir informacion del entorno:
visual, auditivo y kinestésico, a pesar que los seres humanos utilizan los tres sistemas
para ingresar informacion al cerebro, con el paso de los afos las personas se apropian
de uno de estos sistemas como predominante, en este sentido, todos pueden
representar una misma realidad de diferente manera, por consiguiente Navas (2004)
explica:

Utilizamos el sistema de representacion visual siempre que recordamos
imagenes abstractas (como letras y numeros) y concretas. El sistema de
representacion auditivo es el que nos permite oir en nuestra mente voces,
sonidos, musica. Cuando recordamos una melodia o una conversacion, o
cuando reconocemos la voz de la persona que nos habla por teléfono estamos
utilizando el sistema de representacion auditivo. Por ultimo, cuando
recordamos el sabor de nuestra comida favorita, o lo que sentimos al escuchar
una cancion estamos utilizando el sistema de representacion kinestésico.

Bajo esta concepcion, conocer el pensamiento preferente o sistema
representacional de los trabajadores, permitird mejorar los sistemas de aprendizaje de
cada uno. Mejorando notablemente la ejecucion de las actividades por parte de los

empleados.

Habilidades PNL

Dentro de la PNL, las habilidades estan definidas como las destrezas o
experiencias adquiridas para realizar exitosamente alguna actividad o proceso, al
respecto, dentro de este &mbito, se considera una habilidad el hecho de poder percibir
y captar eficientemente las conductas subjetivas de otro individuo, con la finalidad de
poderla utilizar para cualquier accion posterior, entre ellas se pueden mencionar: la

agudeza sensoria y la calibracion conductual.
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Agudeza Sensorial

Es el proceso en el cual se aprende a enfocar la atencion a las informaciones
que se reciben del exterior, por lo tanto la PNL pretende afinar la percepcion o
agudeza sensorial, para entender mejor la conducta de los individuos, en efecto, Silva
(2013) define esta habilidad como:

Capacidad de detectar o discernir una sefal. Se aplica a los estimulos visuales,
auditivos, tactiles, etc. La intensidad del estimulo ha de superar, para ser captado,
el umbral minimo de percepcion, a partir del cual ya no se obtendria respuesta. La
pérdida de la agudeza sensorial caracterizaria una deficiencia sensorial. El término
también se aplica para designar una fina capacidad sensorial para discriminar
estimulos sensoriales. (p. 74)

La capacidad que se adquiere para captar las conductas generadas por los
estimulos recibidos del ambiente, permite a la gerencia dirigir, coordinar y liderar a
personas, interactuando de forma inteligente para conseguir los objetivos planteados

tanto a nivel personal como laboral.

Calibracion Conductual

Representa el proceso por el que se aprende a leer el inconsciente de otra
persona y sus respuestas fisiologicas, comparando el comportamiento observable con
la respuesta interna. Dicho de esta manera, Sambrano (2003) sefiala: “Consiste en
tratar de hacer consciente algo que normalmente hacemos en forma inconsciente,
refinando nuestras habilidades, podemos practicamente “leer” el cerebro de la otra
persona con la que deseamos comunicarnos” (p. 61)

Vale destacar que todo comportamiento supone un proceso mental o
neurologico que estd influenciado por sensaciones, sentimientos, experiencias, y
pensamientos, de esta forma la calibracion conductual permite reconocer cuando las
personas se encuentran en estados diferentes, conociendo el estado mental de las

personas, para revelar el comportamiento ligado a cada estado.
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Técnicas PNL
Son herramientas que son empleadas en la PNL para programar el cerebro,
creando modelos que sirvan para el logro de los objetivos planteados. Entre algunas

de ellas se pueden mencionar:

Metaprograma

Son filtros o programas internos que utilizan inconscientemente todas las
personas para captar la atencidén tanto interna como externamente, por lo tanto
representan la guia de los procesos mentales, que a su vez controlan los procesos
emocionales y las conducta. Por ende forman parte de la personalidad.

Veldzquez (s.a.): Hace referencia a una serie de metaprogramas, los cuales son:

a) Marco de referencia externo e interno: Es importante tener en cuenta que
este Metaprograma esta condicionado por el contexto y por el estrés. Cuando
alguien lleva muchos afios y acumula una gran experiencia sobre algo,
poseera un fuerte marco de referencia acerca de ello.

b) Priorizando por uno mismo o por otros: Algunas personas consideran las
relaciones humanas atendiendo a lo que puedan sacar de ellas para si mismos;
otros prefieren ver lo que pueden hacer por si mismos y por los demas.

c) Técnica de convencimiento: Para averiguar como se puede convencer a
alguien con seguridad, primero se debe establecer qué bloques sensoriales
precisa ese alguien a fin de dejarse convencer. Es importante conocer este
metaprograma para poder adaptar su comunicacion a las diferentes personas
con las que se trata, su vida laboral y particular.

d) Posibilidad vs necesidad Algunos se motivan principalmente por la
necesidad y no por lo que ellos mismos desean. La persona motivada por
necesidades se fija en lo conocido y seguro; la que se motiva por las
posibilidades busca lo desconocido y quieren averiguar lo que podria ocurrir,
las oportunidades que podrian surgir.

e) Estilos de trabajo: Hay individuos independientes, que les cuesta trabajar en
estrecha colaboracion con otras personas y no se desenvuelven a gusto bajo
una supervision demasiado estrecha. Necesitan ser responsables o duenos de
su propio trabajo.

El manejo de cada uno de los metaprogramas que ofrece la PNL, permite a los
gerentes adquirir destrezas en cuanto al manejo del personal, porque entendiendo su

conducta, la misma se podra modelar o adaptar hacia la formacion de equipos de
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trabajo de excelencia. Los metaprogramas es este caso pueden utilizarse como
herramienta para evaluar y guiar las conductas, o como una herramienta para el

cambio individual.

Metamodelos

Son aquellos patrones que se adquieren o se forman de las creencias basicas,
experiencias, desde la PNL se pretende identificar esos modelos para poder
modificarlos o eliminarlos en caso que se requieren, de manera que den paso a nuevos
modelos o patrones adaptados a lo que el individuo desea conseguir. De esta manera,
Amaya y Martinez (2011) definen al metamodelo como el proceso que: “relaciona el
lenguaje empleado por una persona (estructura superficial) con la experiencia
concreta vivida (estructura profunda) con el fin de corregir las eliminaciones,
distorsiones y generalizaciones en la estructura superficial”. (p. 55)

Para tal efecto, el metamodelo es una herramienta de la PNL a través de la cual
se puede detectar y modificar las creencias que limitan el logro de los objetivos,
originando nuevas estructuras o patrones mds enriquecedores y exitosos, usando

nuevos modelos de lenguaje, que permiten mejorar la comunicacion y las relaciones.

Sincronizacion
Representa una técnica para establecer una relacion satisfactoria entre dos personas.
Al respecto, Sambrano (2003) define:

Es el procedimiento mediante el cual se puede producir una vinculacion profunda
entre los niveles consciente e inconsciente de un interlocutor. (...) Al sincronizar,
se produce una atmodsfera de confianza y de familiaridad que hace que nuestro
interlocutor continte hablando y pueda comunicarse con mas eficacia. (p.65)

Cuando se sincroniza se establece un ambiente de familiaridad, que origina una
confianza entre gerentes y empleados, mejorando la capacidad de escuchar para que
la comunicacidn sea efectiva, de esta manera, resulta un herramienta eficaz para la
gerencia, porque se puede guiar al empleado hacia el logro de objetivos que

beneficien ambas partes.
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Visualizacion

Esta técnica permite entrenar la mente, imaginando estados deseados, para
lograr generar nuevas conductas o cambiar y mejorar algo que ya existe, en otras
palabras es situarse en el futuro, vislumbrando como se quiere las cosas; para Bossi
(2001) es la: “capacidad de rememorar o imaginar en nuestra mente, las sensaciones y
sus matices mas relevantes para nosotros, sean visuales, auditivas o cinestésicas.”
(p-8). Desde el punto de vista gerencial, esta estrategia esta orientada para relaciones
dificiles y manejo de conflicto, ademas de las proyecciones que se tengan a futuro,
permitiendo que el trabajador imagine lo que quiere conseguir y trabaje en

conseguirlo.

Rapport

Se define rapport a la relacion entre dos o mas personas, donde se resalta el
respeto y la confianza entre ambas partes. Segun Sambrano (2003) es la: “Habilidad
para colocarse en el lugar del otro, «sintonizando» con los sentimientos para
enriquecer el caricter de las relaciones que establecemos con los semejantes y
mejorar la calidad del proceso de la comunicacion.” (p.84). Esta habilidad, que
involucra acoplarse a la otra persona, conectandose con sus creencias y sentimientos,
representando asi un factor decisivo para influir en otras personas y lograr cambios,

ademas de ser una técnica esencial para comunicar e influenciar.

Anclaje

Es un proceso mediante el cual, las conductas estan influenciadas por los
estados emocionales, es decir, se asocian a los estimulos recibidos por los sentidos, de
lo se percibe en el ambiente. Esta concepcion la establece Sambrano (2003) quien
sefiala que: “es un proceso mediante el cual, un estimulo externo, sensorial, se asocia
con una conducta que se desea adquirir. (p. 53), para apoyar esta definicion O Connor
y Seymour (2000) lo describen como: “Los estados emocionales tienen una influencia
poderosa y penetrante en el pensamiento y el comportamiento. Después de inducir y

calibrar estos estados”. (p. 92)
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Esta herramienta permite ligar un proceso interno con alguna conducta externa
con la finalidad de que esa respuesta interna pueda luego ser utilizada de un modo
rapido y solucionar varias necesidades, en el campo laboral es muy importante puesto
que se pueden establecer anclas en procesos positivos y de superacion para generar

estados de excelencia.

Administracion de Personal

Las organizaciones se definen como instituciones compuestas de recursos,
llamese financieros, institucionales y humanos, los Recursos Humanos (RRHH)
conformado en este caso por personas que cumplen una funcion definida dentro de
cada organizacion. En este sentido, Chiavenato (2011) sefala como recursos
humanos:

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea
cual sea su nivel jerarquico o su tarea... constituyen el inico recurso vivo y
dinamico de la organizacion, ademas de ser el que decide como operar los
demas recursos que son de por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un
tipo de recurso dotado de una vocacion encaminada al crecimiento y al
desarrollo. (p. 81)

Por consiguiente es el recurso humano el encargado del manejo y desarrollo de
la organizacion, representando asi uno de los pilares fundamentales para que las
empresas funcionen. Desde esta perspectiva Chiavenato (ob.cit.) plantea: “El area de
Recursos Humanos (RH) funciona en un contexto formado por organizaciones y
personas. Administrar personas significa trabajar con quienes forman parte de las
organizaciones” (p. 6). Al hablar de administracion de personal, se toman en cuenta
todos los aspectos tanto internos como externos que forman parte del contexto del

comportamiento humano y que por ende afectan o benefician a toda organizacion.

Subsistemas de provision de Recursos Humanos (RRHH):
Toda organizacion debe abastecerse de personal capacitado para que funcione
eficientemente, este proceso de seleccion de RH, lo define Chiavenato (ob. cit) como:

“...procesos responsables de los insumos humanos, y comprenden todas las
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actividades de investigacion del mercado, reclutamiento y seleccion de personal, y su
provision a las tareas organizacionales.” (p. 112).

Para obtener el personal apto para cada organizacion este proceso de provision
de RH debe enfocarse en el ambiente que forma parte de la organizacion, llamado en
este caso ambiente organizacional, que proporciona los datos necesarios para la toma

de decisiones con respecto al proceso de seleccion de personal.

Reclutamiento de Personal

El reclutamiento de personal es una fase importante para el ingreso de RH a la
organizacion, puesto que tiene como funcion atraer candidatos calificados y aptos
para desempenar funciones especificas en la empresa.

Segin Bohlander y otros (2001): “Es el proceso de localizar e invitar a los
solicitantes potenciales a solicitar las vacantes existentes o previstas. Durante este
proceso, se hacen esfuerzos por informar plenamente a los solicitantes respecto a las
aptitudes requeridas para desempeniar el puesto”. (p. 139)

Dentro del reclutamiento de personal debe hacerse una investigacion interna de
necesidades que permita determinar con exactitud los requerimientos de la empresa,

en este sentido, asi como una investigacion externa del mercado.

Seleccion de personal

Se refiere al proceso usado para contratar o promover trabajadores dentro de
una organizacion. Para tal efecto, Chiavenato (ob.cit.) sefiala que: “busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la
intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeno del personal, asi como
la eficacia de la organizacion”. (p.144)

Elegir al candidato adecuado para cada cargo, es una de las tareas
fundamentales de la administracion del personal, pues de alli depende que los

trabajadores asuman las funciones de una manera eficaz y eficiente.
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Subsistema de Organizacion del RRHH

Segun Chiavenato (2011): “los procesos de organizacion de recursos humanos
abarcan la integracion a la organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto
y la evaluacion del desempefio en el cargo” (p.165). Dentro de toda organizacion es
importante organizar e integrar al personal, segin el cargo que ejecuta, esto consiste
en asignar a cada trabajador al cargo para el cual estd apto, dependiendo de sus

habilidades, capacidades y destrezas.

Descripcion y analisis de puestos

Se refiere a la informacion detallada de cada cargo, identificando la tarea y
responsabilidad que involucra cada puesto, Ademas muestra la relacion entre los
diferentes puestos de la organizacidn, asi como los requisitos para cumplir el trabajo.
En efecto, Bohlander (2001) plantea: “Las descripciones de puestos ayudan a
identificar las funciones individuales que necesitan los empleados para el éxito:
conocimiento, habilidades y capacidades y demds factores que llevan a un
desempefio 6ptimo”. (p.172)

Conocer al detalle cada uno de los puestos, en relacion a responsabilidades,
tareas, relaciones, funciones; es una tarea importante para los encargados de la
Administracion de Personal, porque permitird tener una vision completa de toda la
empresa, evitando la repeticion de actividades, y que todas se ejecuten segin cada

cargo.

Subsistema de mantenimiento de RRHH

Para Chiavenato (2011):

El mantenimiento de recursos humanos exige una serie de cuidados especiales,
entre los cuales sobresale los planes de remuneraciébn econdmica, de
prestaciones sociales, y de higiene y seguridad en el trabajo...forman parte del
sistema de prestaciones que la organizacidon entrega a sus participantes para
tenerlos satisfechos y motivados, asi como, para inducirlos para permanecer en
ella (p. 228)
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Contar con un buen sistema de mantenimiento mantiene a los empleados
satisfechos y motivados, para que permanezcan en la organizacion y trabajen en un

ambiente laboral donde se sientan parte de la empresa.

Satisfaccion en el trabajo

Segin, Arias, H. (2000): “Se considera a la satisfaccion como una respuesta
afectiva del trabajador a resultas de la experiencia en el puesto.” (p. 738). Al respecto,
el buen funcionamiento de la organizacion depende del esfuerzo o el empeno que los
trabajadores requieran para ejercer sus funciones, y por ende el cumplimiento de la
mision y los objetivos organizacionales. La satisfaccion queda establecida entonces
como, el efecto que el empleado siente al conseguir un equilibrio entre sus

necesidades y las de la empresa.

Relaciones con las personas

Las relaciones interpersonales en la empresa son sumamente importantes e
imprescindibles en cualquier organizacion. Por consiguiente, Chiavenato (2011)
expresa: “Se refiere a las actividades de RH asociadas al trato y a los movimientos de
los colaboradores dentro de la organizacion. Son las relaciones internas de la
organizacion con sus colaboradores. (p. 296)

Queda claro que es importante mantener buenas relaciones en el ambiente de
trabajo porque ello puede implicar tanto la motivacién y satisfaccion del trabajador

como en la productividad de la empresa.

Subsistemas de desarrollo del RH

Este subsistema comprende las actividades de generar la formacion vy
capacitacion de los empleados, asimismo estudiar el potencial de los mismos, analizar
la satisfaccion laboral y controlar el desempefio. Para Chiavenato (2011) son: “los

procesos de recursos humanos incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo del

42



personal y desarrollo organizacional; todas ellas representan las inversiones de la

organizacion en su personal.” (p. 316)

Capacitacion y desarrollo del personal

Para Arias, H. (2000) es: “El proceso de proporcionar competencias para un
trabajo se denomina capacitaciéon. En cambio, el proceso para acentuar o adquirir
valores, estilos, trabajo en equipo y otras facetas de la personalidad, se denomina
desarrollo” (p. 498). Por su parte, Bohlander (ob. cit.) sefiala: “El desarrollo
profesional como parte de la funcidén de capacitacion tiene que ver con la preparacion
de los empleados para su promocion a puestos en que sus capacidades puedan
aprovecharse al maximo” (p. 87). Bajo esta perspectiva, a través de la capacitacion y
el desarrollo, las organizaciones mejoran su potencial humano, lo que se traduce

como mas productividad.

Subsistema de Auditoria de RRHH

Segtin Chiavenato (2011): “el control busca asegurar que las distintas unidades
de la organizacion trabajen de acuerdo a lo previsto. Si las unidades no lo hacen en
armonia y al mismo ritmo, la organizacién deja de funcionar con eficacia.” (p. 368),
en este orden de ideas, las auditorias representan procedimientos de revision para

comprobar la ejecucion de actividades segin cada puesto.

Evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempeiio se define como el proceso para evaluar de manera
cuantitativa o cualitativa el cumplimiento de las labores por parte del personal de las
empresas, segun el cargo que ejercen, por lo tanto, Chiavenato (2011) senala:

Las evaluaciones del desempefio es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y
cualidades de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en una
organizacion se aplican varios instrumentos que se conocen por distintos
nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion
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de empleados, informes de avances y evaluacion de eficiencia en las funciones.
(p.202)

Evaluar el desempeiio es un aspecto fundamental para toda organizacion,
puesto que ayuda a determinar los niveles de eficiencia y eficacia de los trabajadores,

y a su vez implementar estrategias si se requieren para mejorar.

Auditoria de Recursos Humanos
La supervision y el control es uno de los aspectos a tomar en cuenta por la
administracion del personal, porque permite verificar los objetivos cumplidos en
determinado momento. De acuerdo a esto, Arias, H. (2000) senala:

La auditorias sobre RRHH es un examen objetivo, minuicioso y légicamente
fundamentado de los objetivos, las politicas, los sistemas, los controles, la
aplicacion de recursos y la estructura de la organizacion, que tiene a su cargo la
responsabilidad del capital humano; constituye, entonces, un instrumento de la
funcioén de control. (p. 692)

Las auditorias proporcionan una excelente ayuda para evaluar a cada empleado,
de esta manera determinar su efectividad en el puesto y poder hacer las respectivas
mejoras. Las auditorias deben de llevarse regularmente para hacer los correctivos
necesarios.

Bases Legales

En lo referente a las bases legales que sustentan la investigacion, se hace

necesario tomar en cuenta primordialmente:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
El derecho a un trabajo digno, es uno de los fundamentos que plantea la carta
magna, quien en expresa en su articulo 87:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado garantizara
la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede
obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa

44



y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad
de trabajo no serd sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones
de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptard
medidas y creard instituciones que permitan el control y la promociéon de estas
condiciones.

En este sentido es deber del estado garantizar a los venezolanos obtengan un
empleo con condiciones apropiadas y bajo un ambiente adecuado, siendo pertinente
con este estudio, puesto que los patronos o gerentes deben proveer las condiciones

necesarias para que sus empleados se sientan comodos en su ambiente de trabajo.

Ley Organica de Educacion Superior

Por su parte, esta ley sefiala las facultades que tiene el Ministerio con respecto a
la administraciéon de personal, por lo tanto, en el articulo 29 plantea: “Las
instituciones universitarias tendran autonomia académica e institucional, que
comprende basicamente las siguientes atribuciones: (...) h) Establecer el régimen de
acceso, permanencia y promocion del personal docente y no docente. Asimismo en su
articulo 33 sefiala:

Las instituciones universitarias deben promover la excelencia y asegurar la
libertad académica, la igualdad de oportunidades y posibilidades, la jerarquizacion
docente, la corresponsabilidad de todos los miembros de la comunidad
universitaria, asi como la convivencia pluralista de corrientes, teorias y lineas de
investigacion. Cuando se trate de instituciones universitarias privadas, dicho
pluralismo se entendera en un contexto de respeto a las cosmovisiones y valores
expresamente declarados en sus estatutos.

Estos articulos apoyan la investigacion, porque la ley establece que es deber de
las instituciones universitarias promover los mecanismos necesarios para fortalecer
los diferentes subsistemas de administracion de personal, de manera que los docentes

desarrollen sus actividades eficientemente.
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Ley Organica de Trabajo los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT)

Como complemento, en apoyo y proteccion a los trabajadores, se establece el
articulo 26, que sefiala: “Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de
trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacioén
productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y
decorosa”. Por su parte, el articulo 43 establece: “Todo patrono o patrona garantizara
a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes laborales ocurridos y
enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajadoras”, aunado a

esto el articulo 156 describe:

El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los
trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad
creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral. b) La formacion e intercambio de
saberes en el proceso social de trabajo. c) El tiempo para el descanso y la
recreacion. d) El ambiente saludable de trabajo. €) La proteccion a la vida, la salud
y la seguridad laboral. f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar
toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

La legislacion en materia de derechos de los trabajadores, establece en este caso
que el trabajo sea adecuado a las habilidades que el empleado tenga, ademas de
recibir las condiciones Optimas necesarias para desarrollar su trabajo, garantizando
para efectos de esta investigacion los elementos planteados en los diferentes
subsistemas de la administracion del personal (Provisién, organizacion,
mantenimiento, desarrollo y auditoria), y de esta manera conducir el logro de los

objetivos personales y organizacionales.
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Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT)

A su vez, se establecen leyes especificas en materia de ambiente laboral, tal
como lo sefiala el articulo 53: “Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno
gjercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de
seguridad, salud, y bienestar adecuadas”. Asimismo, el articulo 56:

Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar las medidas necesarias
para garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de salud, higiene,
seguridad y bienestar en el trabajo, asi como programas de recreacion, utilizacion
del tiempo libre, descanso y turismo social e infraestructura para su desarrollo en
los términos previstos en la presente Ley (...)

En concordancia con este estudio, es necesario crear los espacios propicios para
responder debidamente a las necesidades de los empleados, siendo importante que el
ambiente donde se desenvuelven los trabajadores sea apto para generar mayor

productividad en la empresa, acompaniado del éxito personal.

Definicion de Términos Basicos

Ambiente Laboral: El ambiente laboral es uno de los elementos més importantes en
el dia a dia de la empresa, sin embargo, las caracteristicas que lo determinan son
dificiles de precisar. Pueden ser de naturaleza tangible o intangible, y se ha
demostrado que influyen notoriamente en la productividad y en la vida privada de los
empleados.

Bienestar: Estado de la persona cuyas condiciones fisicas y mentales le proporcionan
un sentimiento de satisfaccion y tranquilidad.

Candidato: Persona que opta a un cargo, premio o distincion a solicitud propia o de
otra persona.

Capacidades: Capacidad se refiere a los recursos y actitudes que tiene un individuo,

entidad o institucion, para desempefiar una determinada tarea o cometido.
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Destrezas: La destreza es la habilidad o arte con el cual se realiza una determinada
cosa, trabajo o actividad y haciéndolo de manera correcta, satisfactoria, es decir,
hacer algo con destreza implicara hacerlo y bien.

Eficacia: Capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para determinada
cosa.

Eficiencia: capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion.

Empresa: Entidad en la que intervienen el capital y el trabajo como factores de
produccion de actividades industriales o mercantiles o para la prestacion de servicios.
Habilidades: aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona
para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio
Puesto de trabajo: Puesto de trabajo se define como el lugar o area ocupado por una
persona dentro de una organizacion, empresa o entidad donde se desarrollan una serie
de actividades las cuales satisfacen expectativas, que tienen como objetivo, garantizar
productos, servicios y bienes en un marco social.

Relaciones Interpersonales: Las relaciones interpersonales son asociaciones entre
dos o mds personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos,
como el amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y por las actividades

sociales, las interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre otros

Operacionalizacion de Variables

Segun Arias, F. (2012) es una técnica que: “se emplea en investigacion
cientifica para designar al proceso mediante el cual se transforma la variable de
conceptos abstractos a términos concretos, observables y medibles, es decir,
dimensiones e indicadores” (p. 62). En relacion con lo expresado en esta
investigacion la operacionalizacion de variables muestra las dimensiones e
indicadores relacionados con cada variable, que sirven como teorias para apoyar el
desarrollo de esta investigacion.

Al respecto, las variables son los elementos, factores o términos que toman

(13

diferentes valores al analizarlos, en base a esto, Arias (2012) senala: ‘“son
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caracteristicas que pueden ser medidas y que adquieren valor, por la investigacion
cientifica cuando pueden ser relacionados con otros” (p.64). En esta investigacion las
variables son:

Variable Independiente: Programacion Neurolingiiistica

Variable Dependiente: Administracion de Personal
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OBJETIVO GENERAL: Proponer la programacion neurolingiiistica como modelo gerencial para la administracion del personal; dirigido a los

coordinadores de los PNF de la UPTM KR Valle del Mocoties.

Cuadro N° 1. Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Items
Canales S ol Acceso Oculares 1
anales sensonales Pensamientos Preferentes 23
Para O'Connor y Seymour (s.a): . 4
La PNL es el arte y ciencia de la Habilidades PNL llk.tgfude.z'a Sens((i)rlal | 5
excelencia personal. Es un arte porque Calibracion Conductua
., lingiisti cada uno da su toque Unico personal y de Metaprograma 6
Programacién Neurolinguistica estilo a lo que esta haciendo (...) y es una Metamodelos 7
ciencia porque hay un método y un Sincronizacién 8
proceso para descubrir los modelos Técnicas PNL o
empleados por individuos sobresalientes Visualizacion 9
en un campo para obtener resultados Rapport 10
sobresalientes. (...). (P. 28) Anclaje 11,12
Subsistema de provision de Reclutamiento de Personal 13,14
RRHH Seleccién de P 1 15,16
Segtin Chiavenato (2011): eleccion de Fersona :
El 4rea de RH tiene como efecto en las  Subsistema de organizacion de L, . 17.18
personas y en las organizaciones. La RRHH Descripcion y anilisis de puestos ’
manera de seleccionar personas, de
reclutarlas en el mercado, de integrarlas, ) . . 19
Administracion de personal hacerlas producir, desarrollarlas,  Sybsistema de mantenimiento Satisfaccion en el trabajo
recompensarlas o evaluarlas y auditarlas, de RRHH
es decir, la calidad en la manera de Relaciones con los empleados 20
gestlop ar a P 121500) personas  en  la Subsistema de desarrollo de Capacitacion y desarrollo del 21,22,23
organizacion. (P. RRHH personal
Subsistema de Auditoria de Evaluacion del desempefio 24
RRHH Auditoria de Recursos Humanos 25

Nota: Rangel (2017)



CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

El siguiente capitulo, permite establecer los pasos a seguir en la investigacion,
en este sentido Palella y Martins (2012) sefiala que es: “conjunto de procedimientos
que se sigue en las ciencias para hallar la verdad. Es una via o camino para alcanzar
una meta o fin” (p. 80), por consiguiente este marco metodolégico muestra el
enfoque, tipo y disefio de investigacion, la poblacion y muestra a estudiar en base a la
problematica planteada, asi como las fases de la investigacion; posteriormente se
sefalan las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos a utilizar en el desarrollo
de la misma, la validez confiabilidad y el procedimiento para analizar los resultados,

finalmente se muestra el cronograma de actividades a realizar.

Enfoque de la Investigacion

La investigacién a realizarse se basa en el enfoque cuantitativo, que segin
Pallela y Martins (2012), sefiala que el: “enfoque cuantitativo se fundamenta en el
positivismo, el cual percibe la uniformidad de los fendmenos, aplica la concepcion
hipotética-deductiva como forma de acotacion y predica que la materializacion del
dato es el resultado de procesos derivados de la experiencia.” (p. 40). Al respecto,
para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el enfoque cuantitativo: “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la mediciéon numérica y el
analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias” (p. 4).
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En este sentido, esta investigacion se establecié bajo el enfoque cuantitativo
puesto que la recoleccion de los datos se fundamentd en la medicion y el andlisis
basado en procedimientos estadisticos. Bajo este enfoque se establecieron variables
en un determinado contexto; se realizaron mediciones utilizando métodos

estadisticos, para finalmente generar las conclusiones.

Tipo de Investigacion

La presente investigacion se fundament6 en la modalidad de proyecto factible,
que segun UPEL (2006) define: “consiste en la investigacion, elaboracion y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o necesidades de la organizacidon o grupos sociales; puede
referirse a la formulacion de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos”
(p. 21). Asimismo Palella y Martins (2012): “consiste en elaborar una propuesta
viable destinada a atender necesidades especificas, determinadas a partir de una base
diagnostica (p. 97)

En relacion con lo expresado, este estudio se enmarcéd en un proyecto factible,
debido a que propuso un modelo gerencial de programacion neurolingiiistica con el
fin de mejorar la administracion de personal en cuanto a seleccion, induccion,
capacitacion y mantenimiento del personal que labora dentro de la UPTM “Kléber
Ramirez” Nucleo Valle del Mocoties.

Asimismo, se sustentd en una investigacion de campo, que segun Arias, F.
(2012), define: “consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna.” (p. 31). En el estudio, se utilizé este tipo de
investigacion para recolectar los datos directamente de la realidad donde se presenta

la necesidad, en este caso la UPTM KR, Nucleo Valle del Mocoties.
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Fases de la Investigacion

El presente estudio se desarroll6é bajo la metodologia de proyecto factible. En
este sentido, este modelo se cumplird las fases establecidas por Palella y Martins (ob.
cit):

Para desarrollar esta modalidad lo primero que se debe hacer es un diagndstico;
el segundo paso consiste en plantear y fundamentar teéricamente la propuesta
y establecer tanto el procedimiento metodologico como las actividades y
recursos necesarios para su ejecucion. Por ultimo, se realiza andlisis de la
factibilidad del proyecto. (p. 97). En base a las fases planteadas, se explican a
continuacion:

Fase I Diagnostico: Es la determinacion de la preocupacion tematica sobre la
que se va a investigar.

Fase II Disefio de la Propuesta: Una vez obtenidos los resultados del
diagnostico se procederd a realizar la propuesta de la Programacioén Neurolingiiistica
como modelo gerencial para la administracion de personal.

Fase III Factibilidad: Con el propoésito de verificar la factibilidad se realizé un

juicio de expertos, que permita validar la propuesta disefiada.

Poblacion y Muestra

Estuvo representada por todas aquellas unidades que se seleccionan de acuerdo
al problema. Segun Palella y Martins (ob. cit): “la poblacion es una investigacion es
el conjunto de unidades de las que se desea obtener informacion y sobre las que se
van a generar conclusiones.” (p. 105). Para efectos de esta investigacion se tomara
como poblacion a los directivos de la UPTM KR, Valle del Mocoties, quienes estan a
cargo de la administracion de personal. Estdn comprendidos de la siguiente manera: 1
Director General, 5 Coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion
(Administracion, Contaduria, Agroalimentacion, Informatica, Turismo). Para un total

de 6 trabajadores.
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En relacion con lo anterior, la poblacion es finita, y segiin Arias F. (2012): “Si
la poblacion, por el nimero de unidades que la integran, resulta accesible en su
totalidad, no sera necesario extraer una muestra. En consecuencia, se podra investigar
u obtener datos de toda la poblacion objetivo” (p. 83). Al respecto, debido a que la
poblacion es pequeiia se tomaron los 6 trabajadores en estudio, de la UPTM KR Valle

del Mocoties, como poblacion objetivo.

Cuadro N° 2. Distribucion de la poblacion objeto de estudio

Area Frecuencia Porcentaje
Direccion General 1 16.66%
PNF en Agroalimentacion 1 16.66%
PNF en Informética 1 16.66%
PNF en Administracion 1 16.66%
PNF en Contaduria 1 16.66%
PNF en Turismo 1 16.66%
Total 6 100%

Nota: Rangel (2017)

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Para la obtencion de informacion de la realidad, fue necesario aplicar una serie
de técnicas e instrumentos que permitieron recabar todos los datos necesarios para la
realizacion de esta investigacion. En este orden de ideas, Arias F. (ob. cit) sefala: se
entenderd por técnica de investigacion, procedimiento o forma particular de obtener
datos o informacion” (p. 67) y “Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informaciéon.” (p. 68)

Al respecto para obtener informacion de los directivos de la UPTM KR, Valle
del Mocoties en cuanto a la administracion de personal, se aplic6 como técnica la

Encuesta que seglin Arias, F. (ob. cit): “se define la encuesta como una técnica que
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pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de
si mismos.” (p. 72), bajo esta perspectiva se aplico una encuesta escrita. Por su parte,
el instrumento a aplicar es un cuestionario que para Arias, F (ob. cit): “es la
modalidad d encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o

formato en papel contentivo de una serie de preguntas” (p. 74).

En relacion con lo descrito se utilizd un cuestionario de preguntas cerradas,
comprendido por 25 preguntas (indicadores en la operacionalizacién de variables),
bajo una escala de likert cuyas alternativas seran: Siempre, casi siempre, algunas

veces, casi nunca, nunca. (Ver Anexo B)

Validez y Confiabilidad

Validez

Para la ejecucion de los instrumentos es necesario validar la relacion entre lo
que se pretende medir y lo que se esta midiendo, en este sentido, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) describen: “la validez en términos generales, se refiere al
grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir.” (p.
200). La validez del instrumento para efectos de esta investigacion se hara a través de
un Juicio de expertos, que segin Palella y Martins (2012):

consiste en entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre nimeros impares)
en la materia objeto de estudio y en metodologia y /o instruccion de
instrumentos un ejemplar del (los) instrumento (s) con respectiva matriz de
respuesta acompanada de los objetivos de la investigacion, el sistema de
variables y una serie de criterios para calificar las preguntas. (p.161)

Para este estudio se establecio el juicio de experto con tres (3) profesionales
(ver Anexo C), en metodologia y gerencia, quienes revisaron el instrumento y
realizaron la respectiva evaluacion.

Por otra parte es importante establecer la relacion entre los distintos expertos

(Jueces), para esto se aplicd el Coeficiente de Proporcion de Rangos (CPR), que
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segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit): “Son coeficientes utilizados para
relacionar estadisticamente escalas tipo likert por aquellos investigadores que las
consideran ordinales” (p. 322). En relacion con ello se aplico el CPR, que permitio
mostrar la relacion entre los tres jueces, donde se obtuvo como validez un total de

0,88 (Ver Anexo D).
Confiabilidad

La confiabilidad segin Palella y Martins (2012): “es definida como la ausencia
de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos” (p. 164). En el presente
estudio, para determinar la confiabilidad de los instrumentos se utilizé el coeficiente
Alpha de Cronbach que seglin Palella y Martins (ob. cit.) “es una de las técnicas que
permite establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la validez, un requisito
minimo de un buen instrumento de medicion presentado con una escala tipo Likert.”

(p. 168). Este coeficiente se hallo a través de la siguiente formula:

(

g=__K -LL 5 S2(fi)

St

Donde:
K = Numero de items
2 Si2 ( fi ) = Sumatoria de la varianza de cada item

St2 = Varianza total de los items

0 = Alpha
El valor obtenido en la confiabilidad fue de 0,72 (Ver Anexo E), demostrando

ser un instrumento altamente confiable, segin la siguiente tabla descrita por

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014):
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Cuadro N° 3. Tabla de valores Alfa de Cronbach.

Rango Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.6120.80 Alta
0.4120.60 Moderada
0.2120.40 Baja

0.01 a0.20 Muy baja

Nota: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Técnica de Analisis de Datos

La técnica de analisis de datos consiste en la descripcion de las distintas
operaciones a las que serdn sometidos los datos, por lo tanto Palella y Martins (ob.
cit) plantean que son: “técnicas para la obtencion de informacion, pues es necesario
analizar los datos recabados y convertirlos en conclusiones” (p. 171), esta etapa
comprende la clasificacion, registro, tabulacion y codificacion de los datos.

En la presente investigacion se analizaron los datos, a través de un analisis
estadistico que para Palella y Martins (ob. cit): “permite hacer suposiciones e
interpretaciones sobre la naturaleza y significacion de aquellos en atencién a los
distintos tipos de informacion que pueda proporcionar” (p. 174). Al respecto se
analizaron los datos estadisticamente, a través de tablas de distribucion de frecuencias

y gréficos de barras.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se analizan los resultados obtenidos con la aplicacion
del cuestionario a los coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez”, ntcleo
Valle del Mocoties.

El analisis se realizd usando técnicas estadisticas descriptivas a través de la
distribucion de frecuencias; al respecto Palella y Martins (2012) expresan que la
estadistica descriptiva: “consiste sobre todo en la presentacion de datos en forma de
tablas y graficas. Comprende cualquier actividad relacionada con los datos y esta
disefiada para resumirlos o describirlos sin factores pertinentes adicionales (...)”
(p.175). La presentaciones de los resultados se hizo segin las dimensiones
establecidas en la operacionalizacion de variables, sefialando ademads los indicadores
evaluados, se muestran las tablas con la frecuencia (fi) que representan la cantidad de
respuestas dadas por los encuestadores y el porcentaje (%) que refleja la
proporcionalidad de una parte respecto al total, dividido en cien unidades. Asimismo
e presentan las conclusiones de cada dimension respaldadas en fundamentos tedricos,
calculando para ello un promedio porcentual en base a los resultados hallados y segin
la escala establecida (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca). Finalmente
se presenta una conclusion del diagnostico, de acuerdo a todas las respuestas dadas

por los coordinadores de los PNF.

Resultados
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Variable Independiente: Programacion Neurolingiiistica

Dimension: Canales Sensoriales

Indicadores:

Accesos Oculares, Pensamientos Preferentes.

Cuadro N° 4. Distribucion de frecuencias y porcentajes, Dimension: Canales Sensoriales

Escala
. Casi Casi

Ttems Indicadores Siempre  Siempre A veces Nunca Nunca

fi % fi % fi % fi % fi %
1 Accesos Oculares 1 16,7 1 16,7 333 2 333 0 0,0
2 Pensamientos preferentes 0 00 0 0,0 3 50,0 2 333 1 16,7
3 Pensamientos preferentes 0 0,0 1 16,7 333 2 333 1 16,7
promedio porcentual 5,6 11,1 38,9 333 11,1

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Grifico 1. Representacion porcentual de la Dimension Canales Sensoriales

Canales Sensoriales

12 0

=n — g

40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0 -
10,0 -
5,0 A
0,0

11,1
5,6

promedio porcentual

Casi Nunca

Nunca

Casi
Siempre

Siempre A Veces

Escala

M Siempre
W Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca

B Nunca

Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

Los datos presentados en el cuadro 4 corresponden a la dimension canales

sensoriales, se muestra un promedio porcentual donde el 5,6% de los directivos

siempre utilizan los canales sensoriales para analizar los tipos de pensamientos de sus

empleados, asimismo, un 11,1% sostuvo que casi siempre utiliza esta herramienta

para conocer a sus trabajadores, mientras que el 38,9% considerd que a veces hace
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uso de los canales sensoriales, el 33,3% casi nunca y 11,1% nunca. De estos
resultados se concluye que pocos coordinadores analizan los canales sensoriales
como medio para estudiar los comportamientos de sus empleados, a través de los
accesos oculares y los pensamientos preferentes.

Al respecto, Valledor (2001) sefala:

El primer paso para comprender como pensamos es reconocer cudl es el canal
sensorial que privilegiamos por sobre el resto. Lo sorprendente de esto es que no
s6lo moldea como percibimos una vivencia, sino como representamos una idea,
imaginamos una situacidon, o revivimos un suceso pasado. En otras palabras,
tenemos el mismo canal sensorial preferido para los sucesos reales, que para los
imaginados o recordados.

En la programacion neurolingiiistica se utilizan los canales sensoriales para
analizar la informacion procedente del ambiente, o la informacion que se procesa en
la mente. Visto de esta manera, en los procesos de comunicacion, es importante
desarrollar la habilidad para analizar los accesos oculares y los pensamientos
preferentes, identificando el canal sensorial que esta utilizando la otra persona, de

manera que se pueda generar una comunicacion de forma mas efectiva.

Dimension: Habilidades PNL
Indicadores: Agudeza Sensorial, Calibracion Conductual.

Cuadro N° 5. Distribucion de frecuencias y porcentajes, Dimension: Habilidades PNL

Escala
. Casi Casi
Ttems Indicador Siempre Siempre A veces Nunca Nunca
fi % fi % fi % fi % fi %
4 Agudeza Sensorial 0 0,0 2 333 3 500 1 16,7 O 0,0
5 Calibracion Conductual 0 0,0 2 500 3 333 1 16,7 0 0,0
promedio porcentual 0,0 33,3 50,0 16,7 0,0

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Grafico 2. Representacion porcentual de la Dimension Habilidades PNL.
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Habilidades de PNL

50,0

B Siempre
W Casi Siempre

A Veces

promedio porcentual

0.0 Casi Nunca
A—

W Nunca
Siempre Casi  AVeces (Casi Nunca

Siempre Nunca

Escala

Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

Como se puede visualizar en el cuadro 5, de acuerdo a los resultados de la
aplicacion del cuestionario, referidos al indicador habilidades de la PNL, se obtuvo
un promedio porcentual del 33.3% de los coordinadores sefialaron que casi siempre
aplica habilidades (agudeza sensorial y calibracion conductual) con sus empleados,
un 50% restante selecciono la opcion algunas veces, otro 16,7% casi nunca; de
acuerdo a estos resultados se concluye que un gran numero de los coordinadores a
veces hacen uso de las habilidades de la PNL para mejorar la gestion con sus
empleados. Con respecto a este tema, Martinez (1992) puntualiza: “aprovechar y
completar los éxitos del conductismo, consiste en caracterizar los procesos mentales
como aquellos que desempeinan un papel causal en la conducta” (p. 144).

A través de la aplicacion de la PNL, se puede crear habilidades para mejorar la
agudeza sensorial y la calibracion conductual, mejorando la capacidad de escuchar y
observar, para pensar y actuar mejor. Por lo tanto, es necesario perfeccionar esta
habilidad para analizar si lo que se estd haciendo conduce a la meta, ademas de
conocer en forma precisa el estado mental de las personas, puesto que todo
comportamiento requiere de un proceso neuroldgico que se genera por los
sentimientos, experiencias, sensaciones y pensamientos. Es asi como, entendiendo los
patrones ya formados, se puede analizar las conductas de las personas, para poder

calibrarlas hacia la conformacion de estados de excelencia.

Dimension: Técnicas de PNL
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Indicadores:  Metaprograma, Metamodelo del lenguaje, Sincronizacion,
Visualizacion, Rapport, Anclaje.

Cuadro N° 6. Distribucion de frecuencias y porcentajes, Dimension: Técnicas de PNL

Escala

Ttems Indicador Siempre Sigr?lsfire A veces N(Eliscia Nunca

fi % fi % i % fi % fi %
6 Metaprograma 0 00 O 00 O 00 2 333 4 66,7
7 Metamodelo del lenguaje 0 00 1 16,7 0 0,0 1 16,7 4 66,7
8 Sincronizacion 0 0,0 3 50,00 0 0,0 2 333 1 16,7
9 Visualizacion 0 0,0 2 333 2 333 2 333 0 0,0
10 Rapport 0 0,0 0 00 0 00 3 500 3 50,0
11 Anclaje 0 0,0 1 16,7 3 50,0 2 333 0 0,0
12 Anclaje 0 0,0 1 16,7 2 333 3 50,0 O 0,0
promedio porcentual 0,0 19,0 16,7 35,7 28,6

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Grafico 3. Representacion porcentual de la Dimension Técnicas de PNL.

Técnica PNL

40,0 1 35,7
5 350 7 286
=3 i
9 300 H Siempre
5 25,0 A 19.0
g- 20,0 A 16,7 W Casi Siempre
T 1501 m A Veces
E 10,0 -
g 5,0 - Casi Nunca
—
0,0 T T T T ! B Nunca
Siempre Casi  AVeces Casi Nunca
Siempre Nunca

Escala

Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

Con respecto a la dimension: técnicas de PNL, se puede observar que el 35,7%
de los coordinadores casi nunca aplica estas herramientas con los empleados, por su

parte un 19% casi siempre hace uso de ellas, un 16,7% solo algunas veces, y un
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28,6% nunca. De lo presentado se infiere, que gran parte de los coordinadores no
hace uso de las técnicas de la PNL para el manejo de personal, siendo una
herramienta poderosa para administrar eficientemente al recurso humano.

En funcion de lo expuesto, se puede sefialar que con técnicas de PNL se
consigue crear patrones de €xito en el comportamiento, programando la mente hacia
los que se quiere conseguir. La PNL funciona de manera inconsciente, y va creando
patrones o modelos de acuerdo a lo que va procesando y recibe del mundo exterior,
por lo tanto, apropiarse de este conjunto de técnicas (Metaprograma, Metamodelo del
lenguaje, Sincronizacidén, Visualizacion, Rapport, Anclaje, entre otras) va
proporcionar a los gerentes las habilidades necesarias para gestionar eficiente y

eficazmente a su personal.

Variable Dependiente: Administracion de Personal

Dimension: Subsistema de Provision de RH
Indicadores: Reclutamiento de Personal, Seleccion de Personal.

Cuadro N° 7. Distribucion de frecuencias y porcentajes, Dimension: Subsistema de

Provision de RH

Escala
. Casi Casi

Ttems Indicador Siempre Siempre A veces Nunca Nunca

fi % fi % fi % fi % fi %
13 Reclutamiento de personal 0 00 2 333 4 66,7 0 00 O 0,0
14 Reclutamiento de personal 0 0,0 2 333 3 50,0 1 16,7 O 0,0
15 Seleccion de Personal 1 16,7 2 50,0 3 333 0 00 O 0,0
16 Seleccion de Personal 1 16,7 2 66,7 1 16,7 2 0,0 0 0,0
promedio porcentual 8,3 333 45,8 12,5 0,0

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Grifico 4. Representacion porcentual de la Dimension Subsistema Provision de RH.
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Subsistema de Provision
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Siempre Nunca
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Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

En base a los datos mostrados en cuadro N°7, se puede observar que el 45.8%
de los coordinadores a veces emplean técnicas apropiadas para el reclutamiento y la
seleccion de personal, cuando ingresan docentes a la universidad, el 33,3% las
utilizan casi siempre, mientras que un 12.5% casi nunca. Lo que permite inferir, que
el mayor porcentaje de coordinadores no utiliza las herramientas gerenciales
indicadas para cumplir los requerimientos del subsistema de prevision del Recurso
Humano (RH). De hecho, Chiavenato (1999), senala que los: “procesos utilizados
para incluir nuevas personas en la empresa, pueden denominarse procesos de
provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas”
(@.7).

Es importante resaltar, que existen técnicas y procedimientos para que la
provision del RH se haga de manera efectiva, garantizando en este caso que el
personal que ingrese a la organizacion sea el mas apto y adecuado para las
necesidades existentes. Por ende, en la Universidad, los coordinadores deben ser

garantes que este proceso de realiza bajo lineamientos y parametros establecidos.
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Dimension: Subsistema de Organizacion de RH

Indicador: Descripcion y analisis de puestos.

Cuadro N° 8. Distribucién de frecuencias y porcentajes, Dimensién: Subsistema de

Organizacion de RH
Escala
. Casi Casi
Ttems Indicador Siempre  Siempre A veces Nunca Nunca
fi % fi % fi % % Fi %
17 Descripcion y analisis de puestos 1 333 1 16,7 3 333 1 16,7 0 0,0
18 Descripcion y analisis de puestos 1 16,7 2 333 2 333 1 16,7 0 0,0
promedio porcentual 16,7 25,0 41,7 16,7 0,0
Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Grafico 5. Representacion porcentual de la Dimension Subsistema Organizacion de RH.
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Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

De acuerdo a la dimension susbsistema de organizacion, que tiene como items

17 y 18 indican que el 41,7% de los coordinadores, a veces utiliza la descripcion y

analisis de los puestos como mecanismo para asignar tareas y obligaciones segun el

cargo que ejecutan en la Universidad, el 16,7% siempre establecen pautas para la

descripcion de los cargos, funciones y obligaciones, a su vez, el 25% casi siempre,

mientras que el 16,7% casi nunca emplea este tipo de proceso. En concordancia,

Chiavenato (Ob. Cit.) establece este subsistema como: “procesos utilizados para

disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar y
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acompaiar su desempefo. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis
y descripcion de cargos, orientacion de las personas”. (p. 8)

Se trata entonces que el coordinador de cada Programa Nacional de Formacion
establezca mecanismos de andlisis de cada puesto, en este caso de los docentes, de
manera que se pueda asignar las responsabilidades y tareas, de acuerdo al puesto,
estableciendo para ello las caracteristicas particulares y personales de los ocupantes
del cargo, facilitando asi que el cumplimiento de asignaciones de realiza de manera

optima.

Dimension: Subsistema de Mantenimiento de RH
Indicadores:  Satisfaccion en el trabajo, Relaciones con los empleados.

Cuadro N° 9. Distribucién de frecuencias y porcentajes, Dimension: Subsistema de

Mantenimiento de RH

Escala
. Casi Casi
Ttems RAPIN Siempre ~ Siempre A veces Nunca  Nunca
fi % fi % fi % fi % fi %
19 Satisfaccion en el trabajo 2 333 1 16,7 2 333 1 16,7 0 0,0
20 Relaciones con los empleados 1 16,7 1 16,7 3 50,0 1 16,7 0 0,0
promedio porcentual 25,0 16,7 41,7 16,7 0,0

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Grafico 6. Representacion porcentual de la Dimension Subsistema Mantenimiento de

RH.
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Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).
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En torno a los datos presentados en el cuadro N° 9 con respecto a la dimension
mantenimiento de RH, los coordinadores expresaron en un 41,7% encargarse de
garantizar la satisfaccion en el trabajo y las relaciones interpersonales de sus
empleados, a su vez un 25% sefiald que siempre emplea los medios necesarios para
lograr estos aspectos, y por su parte un 16,7% casi siempre y casi nunca cumplen con
estos parametros. Estos resultados permiten inferir, que no todos los coordinadores
fortalecen las relaciones interpersonales y la satisfaccion en el trabajo, entre sus
empleados, de manera que se garantice un clima laboral adecuado para el
cumplimiento de sus labores. Chiavenato (1999) describe este subsistema como:
“procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
individuales, mas sentidas” (p. 8).

Desde esta perspectiva, es necesario sefialar la importancia que tiene crear las
condiciones Optimas para la satisfaccion en el trabajo, y el fomento de las relaciones
interpersonales, siendo un aspecto vital para que los trabajadores alcancen un nivel de

calidad y productividad elevado, dirigidos al logro de las metas organizacionales.

Dimension: Subsistema de Desarrollo de RH
Indicador: Capacitacion y desarrollo del personal.

Cuadro N° 10. Distribucion de frecuencias y porcentajes, Dimension: Subsistema de

Desarrollo de RH

Escala
Ttems Indicador Siempre Siecrerllsgre A veces Ncuilscla Nunca
i % fi % fi % fi % fi %
21 0 0,0 1 500 3 16,7 2 333 0 0,0
22 Capacitacion y desarrollo 1 16,7 1 333 2 500 1 00 1 0,0
23 2 333 2 333 2 333 0 0,0 0 0,0
promedio porcentual 16,7 22,2 333 22,2 5,6

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)
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Grafico 7. Representacion porcentual de la Dimension Subsistema Desarrollo de RH.
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Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

Tomando en cuenta los resultados del cuadro N°10, se obtuvo un promedio
porcentual en donde un 33,3% de los entrevistados afirman que a veces toman en
cuenta el proceso de capacitacion y desarrollo del personal a su cargo, de igual
manera un 16,7% sefiala que siempre establecen los medios para promover este tipo
de actividades, un 22,2% casi siempre o casi nunca fomenta el desarrollo personal de
sus trabajadores, y finalmente un 5,6% nunca. Analizando estos resultados, se
concluye que pocos coordinadores de la Universidad proponen planes de capacitacion
y desarrollo de su personal para promover la mejora continua, que sirva ademas para
proyectar una fuerza de trabajo exitosa en la organizacion. En correspondencia con
esta dimension Chiavenato (Ob. Cit) plantea que el subsistema de Desarrollo del RH
se encarga de: “procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e
integracion” (p. 8).

Se trata entonces, que los Coordinadores de los PNF de la UPTM, establezcan
medios para promover y fomentar la mejora constante de los docentes,

perfeccionando asi sus habilidades, capacidades y competencias, que le permitan
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desarrollar sus actividades de una mejor manera, generando ademas una excelencia

educativa que proyecte una imagen exitosa de la Universidad.

Dimension: Subsistema de Auditoria de RH

Indicadores: Evaluacion del desempetio, Auditoria de Recursos Humanos.

Cuadro N° 11. Distribucion de frecuencias y porcentajes, Dimension: Subsistema de

Auditoria de RH
Escala
. Casi Casi

Ttems Indicador Siempre  Siempre A veces  Nunca Nunca

fi % fi % fi % fi % fi %
24 Evaluacion del Desempeiio 1 16,7 1 16,7 1 16,7 2 333 1 16,7
25 Auditoria del RH 1 16,7 1 16,7 0 00 2 333 2 33,3
promedio porcentual 16,7 16,7 8,3 33,0 25,0

Nota: Instrumento dirigido a los directivos (2017)

Gréfico 8. Representacion porcentual de la Dimension Subsistema Auditoria de RH.
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Nota: Datos tomados del cuestionario (2017).

Los hallazgos encontrados en concordancia con el cuadro N° 11, permiten

determinar que un 33,3% de los entrevistados casi nunca aplican evaluaciones de
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desempefio y auditoria en los docentes de la UPTM, un 16,7%, casi siempre o
siempre lo realizan como medio para medir la actuacion de sus empleados, un 8,3% a
veces, y un 25% nunca. Se podria asumir con estos resultados que no se emplean
herramientas que permitan evaluar el desempefio y el cumplimiento de actividades de
los docentes de los distintos PNF. Este subsistema lo establece Chiavenato (1999)
como: “procesos empleados para acompafiar y controlar las actividades de las
personas y verificar resultados” (p. 8). Por lo tanto, es de suma importancia que los
Coordinadores de los PNF, evaluen el desempefio y actuacion de sus empleados y
verifique el cumplimiento de actividades asignadas, de manera de establecer

correctivos posteriores, para mejorar la accion docente.

Conclusiones del Diagnostico

Una vez finalizada la presentacion de los datos aportados por los coordinadores
que conformd la poblacion en estudio y analizados los resultados en funcidén de dar
respuesta a los objetivos, diagnosticar las necesidades presentes en la UPTM KR
Nucleo Valle del Mocoties, con respecto a la administracion de personal.

En base al analisis de la dimension canales sensoriales, se pudo evidenciar que
gran parte de los Coordinadores no emplea los canales sensoriales con los docentes,
como medio para conocer sus pensamientos preferentes, de esta manera mejorar los
canales de comunicacion y sistemas de aprendizaje en el area laboral. Asimismo en la
dimension habilidades de la Programacion Neurolingiiistica (PNL), poco porcentaje
sefald que puede captar y observar las sefales conductuales que reflejan los
pensamientos de sus empleados, para comprender y entender mejor como los
docentes visualizan su entorno y lo procesan internamente, para reflejar ciertas
conductas en momentos especificos. Por otra parte, en relacion a la dimension
Técnicas de PNL, se constatd que un gran porcentaje no usa este tipo de herramientas
con sus empleados, siendo de gran importancia para el manejo de personal. En este
orden de ideas, en correspondencia con la variable: Programacion Neurolingiiistica,
se concluye que su aplicacion permite a los directivos y gerentes transmitir

correctamente sus ideas y planes a los empleados, para que se logre alcanzar las
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metas trazadas por la empresa y que se aumente su rendimiento. Asimismo se
resuelven conflictos con mayor rapidez, se mejoran las relaciones interpersonales con
los compatfieros de trabajo y se fomenta la mejora continua en la empresa, a través de
la implementacion de esta herramienta gerencial se puede lograr el éxito empresarial.

En el contexto de la variable: Administracion del Recurso Humano, con las
dimensiones: Provision, Organizacion, Mantenimiento, Desarrollo y Auditoria, se
puede afirmar que un gran porcentaje de los coordinadores no emplea las técnicas
gerenciales adecuadas para el manejo de personal, con respecto al reclutamiento y
seleccion de personal que ingresa a los PNF, ademas del andlisis de puestos como
mecanismo para asignar establecer las caracteristicas de los ocupantes de los cargos,
asi como propiciar las condiciones necesarias para generar satisfaccion laboral, y
buenas relaciones interpersonales, de manera de alcanzar mayor productividad, de
igual forma en fomentar la capacitacion y desarrollo personal de los empleados, y
aplicar auditoria y evaluacion de desempefio de los trabajadores a su cargo. Lo que
muestra una debilidad en cuanto al manejo de personal.

Desde esta perspectiva, se resalta que la importancia de la gestion de los
recursos humanos radica en que actualmente la empresa debe dar respuestas a los
cambios actuales en la sociedad y mas especificamente en el mundo laboral. Por ello
se crearon los subsistemas de Recursos Humanos, siendo areas necesarias para la
correcta gestion del personal y el funcionamiento de la empresa. Hay que tener en
cuenta que el empleado es el capital mas importante para una compaiiia, por lo que
contar con personas altamente capacitadas en cuanto a la seleccion, motivacion y
capacitacion interna de los mismos es fundamental.

La administracion de recursos humanos se debe enfocar en la obtencion de
resultados mediante la alineacion de los objetivos personales y organizacionales. Si
esto se logra, se tendran una mayor disposicion al trabajo y compromiso con la
organizacion, mejorando el desempefnio. Se hace énfasis entonces, un empleado sera
mas productivo a medida que encuentre condiciones Optimas personales; si una

empresa logra que la mayoria de sus trabajadores alcancen un alto nivel de
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satisfaccion, su competitividad se verd favorecida y tendra un crecimiento mas

acelerado.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Presentacion de la Propuesta

Actualmente la gerencia de las organizaciones, estd tomando mayor conciencia
de la importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y a su vez
el logro de las metas organizacionales. La Gestion del Recurso Humano, es un
aspecto importante, pues el éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo
que las personas hacen, por ello, invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Sin embargo, para trabajar con las personas es necesario comprender el
comportamiento humano y tener conocimientos sobre las diversas herramientas que
permitan seleccionar, adiestrar, mantener y evaluar al personal eficientemente.

La importancia de la administracion del recurso humano debe estar orientada, a
producir satisfaccion en sus trabajadores, el empoderamiento de herramientas
gerenciales, que mejoren su conducta individual, contribuyendo al logro de las metas
organizacionales planteadas por la gerencia, por ende, deben convertirse en personas
preparadas para asumir los cambios organizacionales. Si las personas satisfacen sus
necesidades, se sienten plenos y encuentran sentido a lo que hacen, de manera que se
conectan con su trabajo en los niveles emocionales, sociales e intelectuales, de ahi la

relevancia de la buena gestion en la administracion del recurso humano.

El presente modelo, es una representacion grafica que muestra las técnicas de la
PNL, que se pueden utilizar en los diferentes subsistemas que conforman la
administracion  del Recurso Humano: provisioén, organizaciéon, mantenimiento,

desarrollo y auditoria, con la finalidad de resolver la problematica encontrada en la
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Universidad Politécnica Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez” Nucleo
Valle del Mocoties, en cuando al manejo de personal. El modelo es innovador, que
segun Palella y Martins (2012) sefialan:

la innovacion debe estar asociada al significado de la introduccion de algo nuevo
que produce mejoras y acarrea cambios, lo nuevo es asociado no solo a lo que
nunca antes habia sido inventado, conocido o realizado, algo que se genera por
primera vez, sino también a formas o maneras nuevas de hacer o utilizar algo ya
existente. (p.31)

Al respecto, el modelo innovador que se plantea, utiliza técnicas comprobadas
basadas en la Programacion Neurolingiiistica, para la Administracion del Recurso
Humano dentro de las organizaciones. En base a lo planteado, el disefio de este
modelo cumple varias fases, que Palella y Martins (Ob.Cit), describen como:
“1.Definicion de la situacion problema (Ambito Situacional), 2. Formulacién del
modelo (...), 3. Simulacién y/o validaciéon del Modelo, 4. Evaluacion del modelo”
(p-31)

En base a lo planteado, el investigador procedi6 a identificar el problema
presente en la organizacion antes mencionada con respecto al manejo del personal,
luego se seleccionaron las variables innovadoras a trabajar, en este caso: La PNL y la
Administracion de Personal, para ello, se analizaron los elementos que forman parte
de cada una de las variables, para comprenderlo y disefiar el modelo, finalmente se
valid6 el modelo con los coordinadores de los Programas Nacionales de Formacion,
desde el ambito econdmico, institucional y técnico.

Para concluir, es importante resaltar que la programacidén neurolingiiistica es
un conjunto de técnicas para generar cambios en las personas, y crear conductas
de excelencia, siendo herramienta 1til, con gran impacto en las organizaciones,
mejorando la percepcion de cada trabajador en la empresa, al desarrollar un sentido
de pertenencia e incentivar el logro de los objetivos personales y corporativos,

generando productividad y éxito empresarial.
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Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Optimizar la administracion de personal, a través de la Programacion
Neurolingiiistica (PNL) en las coordinaciones de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Mérida “Kléber Ramirez”, en su Nucleo del Valle del

Mocoties, Municipio Rivas Davila del Estado Mérida.

Objetivos Especificos

Plantear los subsistemas de administracion de personal.

Profundizar las técnicas de PNL utilizadas en el ambito gerencial.

Definir los elementos estructurales del modelo de PNL y su adaptacion a la

administracion de personal.

Factibilidad de la Propuesta

Esta fase del estudio otorga la sustentacion teodrico-practica para la
implementacién del Modelo Gerencial de Programacion Neurolinguistica para la
Administracion de Personal en la UPTM, Nucleo Valle del Mocoties. En base al
juicio de tres expertos en administracion y gerencia, se establecidé un instrumento
para determinar la factibilidad de implementacion de la propuesta (Ver anexo E); lo
que permitio establecer la viabilidad del modelo. En correspondencia con lo descrito

se presenta el analisis tedrico de los criterios siguientes:
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Factibilidad Institucional y Administrativa

Los jueces determinaron que las fases u objetivos planteados son compatibles
con la propuesta, y que estan reflejadas en las conclusiones realizadas en el
diagnodstico. Ademas la propuesta favorece el desempeno gerencial, porque provee a
los coordinadores de herramientas y técnicas innovadoras, para administrar el
personal exitosamente, contribuyendo de esta manera a lograr la excelencia de los
trabajadores. Todos estos argumentos, manifiestan que la propuesta es viable
institucional y administrativamente, porque con la PNL, se podrd mejorar las

actividades gerenciales que realizan los coordinadores.

Factibilidad Técnica

En base a los resultados obtenidos en la valoracion de los jueces, se establecio
que se cuenta con la disposicion del personal en aplicar el modelo, asimismo con el
espacio fisico requerido para su implementacion, lo que afirma que definitivamente
se cuentan con todos los recursos necesarios para la aplicacion de las diferentes
técnicas de PNL, que permita modelar los comportamientos y conductas del personal.

Con respecto a la factibilidad técnica la aplicacion resulta idonea, puesto que la
universidad cuenta con comodos espacios fisicos; asi como la disponibilidad de
alimentacion e hidratacion para el personal objeto en estudio, que apoyan la
aplicacion del modelo. Se evidencia asi que se cuenta con alta factibilidad técnica

para la puesta en practica de la propuesta de modelo presentado.

Factibilidad Economica

Respecto a la factibilidad economica, los jueces determinaron que la institucion

cuenta con los recursos econdmicos suficientes para la implementacion del modelo,

lo que sugiere que el apoyo a la aplicacion de la propuesta. En este contexto, la
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universidad asumiria los gastos requeridos para la implementacion del modelo,
incluyéndose alimentacion, cancelacion de honorarios de especialistas, y otros gastos

necesarios para desarrollar la propuesta.
De acuerdo a la valoracion de los expertos, el modelo es factible para

implementar, reflejando que los directivos de la Universidad estan interesados para

llevarlo a cabo, y disponen de los recursos para su aplicacion.
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( PRESENTACION \

A nivel gerencial existen numerosas herramientas para ejecutar una buena gestion,
tal es el caso de la Programacion Neurolingiiistica (PNL), que aplicada a nivel gerencial
trac como beneficios: analisis del lenguaje de los trabajadores, aumento de la
motivacion, mejora el proceso de comunicacidon, favorece una mejor relacion de
trabajo, resuelve conflictos, mejora la seleccion y asignacion de personal, cambio de
actitudes, entre otras. A continuacion se presenta un modelo gerencial, basado en

técnicas de PNL, que permitira a los gerentes administrar eficientemente al personal.

JUSTIFICACION

Para lograr el éxito organizacional, las empresas dirigen sus esfuerzos al desarrollo
del recurso humano, visto éste como uno
de los elementos esenciales para lograr
productividad y eficiencia, que contribuye @ |
estratégicamente al logro de objetivos y @ —3

metas organizacionales. El mejoramiento

de las condiciones laborales, Ila

satisfaccion, la capacitacion y desarrollo de [

los empleados, el mantenimiento de

relaciones armoniosas, son actividades que se ejecutan en la vida organizacional y son
necesarios para ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital, y la productividad,
promoviendo el éxito.

La Gerencia conformada por personas para dirigir, coordinar y liderar a personas
debe analizar distintas herramientas que le permitan llevar a cabo sus funciones
eficientemente, con la Programacién Neurolingiiistica (PNL) se espera ejecutar un
proceso exitoso en la Gestion del Talento Humano.

La PNL es de vital importancia para el desarrollo personal y profesional de los

individuos. Analiza la manera en la que los seres humanos percibimos todo aquello que
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(nos rodea a través de los sentidos. Ademas, detecta las motivaciones que nos hacen\
comunicarnos y dirigirnos hacia los demés o hacia un determinado evento de una forma
especifica. La Programacion Neurolingliistica posibilita a las personas para que tengan
un conocimiento mas profundo sobre si mismas y sobre los demaés. A través de ella, los
individuos mejoran su capacidad para comunicarse y para reprogramar aquellas
actitudes que llevan a la realizacion de deseos personales y profesionales, logrando
patrones de excelencia. Un empleado serd mas productivo en la medida que se encuentre
en condiciones Optimas a nivel integral; si una empresa logra que la mayoria de sus
colaboradores alcancen un alto nivel de satisfaccién, su competitividad se vera

favorecida y tendré un crecimiento mas acelerado.

MEMORIA DESCRIPTIVA DEL MODELO

Se tiene como eje central la Administracion de Personal como factor indispensable
dentro de las organizaciones, este se compone de 5 subsistemas que engloban toda la
funcion de la gerencia del Recurso Humano (RH):

1. Provision del RH: encargado del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal.

2. Organizacion del RH: funcion destinada al
analisis de los puestos.

3. Mantenimiento del RH: encargado de crear

satisfaccion en el trabajo, calidad de vida, manejo de

relaciones laborales.
4. Desarrollo del RH: proceso para capacitar y desarrollar al personal

5. Auditoria del RH: subsistema disefiado para evaluar al recurso humano.

Para abordar estos 5 subsistemas desde la PNL, se utilizan ciertas herramientas
que permita crear estado de excelencia y le permitan al gerente mejorar la eficiencia y

eficacia empresarial.
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PRESENTACION GRAFICA DEL MODELO \
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La PNL ayuda, a adecuar las preguntas en las entrevistas, para entender mejor las
actitudes y respuestas. Asimismo proporciona informacion sobre la congruencia del
mensaje del candidato, dando pistas de la comparacion que existe entre mensaje verbal y
lo que esta transmitiendo, detectando mensajes ciertos y contradictorios, ademas permite
conocer el perfil de la persona para la que va a trabajar, tener una definicion clara de las
competencias requeridas, asegurando el éxito y el perfecto engranaje entre el candidato,

el puesto y la organizacion.

Para manejar este subsistema, se emplea las técnicas de PNL, tales como:
e Accesos oculares y fisiologia corporal.
e Agudeza Sensorial.

e (Calibracion conductual.

Con la PNL se puede estudiar el tono muscular, contraccion de los musculos faciales,
frecuencia respiratoria, tipo de respiracion, postura corporal, posicion del cuello y de los
ojos. Todo esto para determinar las emociones de los entrevistados, las claves de accesos

oculares forma parte de la fisiologia y permite reconocer el sistema representacional que
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utilizan las personas en un momento dado. La secuencia de movimientos de los ojos
ayuda a estudiar una determinada estrategia, al momento de reclutar al personal.

La fisiologia es determinante para controlar las emociones que se sienten
cotidianamente, por lo tanto es un factor clave el conocimiento de esta técnica de PNL.
Las claves de accesos oculares es la interpretacion de las distintas posiciones que
adoptan los ojos en el espacio. Este es un modo de reconocer el pensamiento preferente
o sistema representacional favorito de cada persona.

Ademas, ante situaciones especificas, se puede reconocer a través de las claves de
accesos oculares si la otra persona esta pensando en imdgenes internas, sonidos o
experimentando sensaciones. Si bien pueden existen diferencias entre distintas personas,

en la misma persona siempre se va a repetir exactamente el mismo patron.

accesos oculares

visual visual
auditivo " o auditivo
emocional @&~ ™® emocional

IMAGINACION RECUERDO

A través de los movimientos oculares se pueden estudiar el lenguaje corporal, tal
como se visualiza en la imagen, un ejemplo seria cuando una persona le cuenta a un

amigo, la confirmacion de una enfermedad.

Derecha del sujeto Izquierda del sujeto

No la pude imaginar

serena con la Recuerdo que lo i

confirmacién el Dr ~ / llorando

Le diré que todo esta

bien < > Escuche que se quejaba
de dolor

Me siento muy triste por /4 \

todo esto Me dije que sufrimiento
tan grande




El lenguaje corporal a su vez se refleja seglin el tipo de pensamiento preferente de la

persona, tal como se muestra a continuacion:

Visual Auditiva Kinestésico Digital
MOV1m1§nt0 de Arriba Centro Abajp ala Abajo a la
los ojos izquierda derecha
Tono Alto Medio Bajo Bajo
Tension Alto Media Baja Baja
muscular
., Zona Alta del | Zona media del | Zona baja del | Zona media del
Respiracion
Tronco tronco tronco tronco
Hombros en . Hombros
Postura Hombros altos Hombros bajos
balance balanceados
Gestos Pa@gdeo Cabeza atras Cabeza firme Postura del
rapido pensador
~ , Se toca el
. . Sefiala oidos,
Setiala los ojos, thrax cuerpo, Apoya la mano
Caracteristicas | manos moviles, movimientos en la frente,
) \a. desarrollado, . , . ,
piel palida . . lentos, pies en rigido, frio
piel uniforme tietra

Asimismo sirve para:

1) Para entender a la otra persona mejor: Reconocer el sistema representacional que
esta usando, permite entender con mayor precision qué es lo que estd tratando de
comunicar. Incluso, se puede reconocer si la otra persona es sincera o miente.

2) Establecer Rapport Piscologico: De esta forma se establece relacion con el
inconsciente de la otra persona para liderar la comunicaciéon y poder sobre la otra
persona. Una forma de conseguir el rapport con los accesos oculares es sencillamente
observar la posicion de los ojos. Por ejemplo, una persona muy visual se irrita con
facilidad con personas que les hablan todo el tiempo sobre como se sienten (personas
kinestésicas). A través de los accesos oculares, se puede saber si las personas tienden a

ser mas visuales, auditivas o kinestésicas, para luego sintonizarte con ella.

Cabe destacar, que la PNL ofrece las herramientas necesarias, para el proceso de

reclutamiento y posterior seleccion del personal, brindandoles a los gerentes las técnicas
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optimas a utilizarse en el subsistema de provision del RH, conociendo el lenguaje
corporal de los candidatos a los diferentes puestos, se pueden seleccionar el personal

idéneo e identificado con la organizacion, lo que genera productividad y excelencia.

Ante una entrevista laboral, algunos gestos y posturas pueden hacerse conscientes, de
manera de utilizar los mas convenientes. A continuacion se muestran algunas posturas o

gestos a tomar en cuenta durante una entrevista:
-Manos en la cara: Inseguridad

El gesto de llevar el dedo, el lapicero, o cualquier otro elemento a la boca, indica
busqueda de seguridad. Es el reflejo de aquella vez que fuimos bebés y buscabamos el
pecho materno. Este gesto se produce cuando estamos nerviosos o inseguros hacia el
entrevistador. Generalmente dura varios segundos, y mas que una emocion, responde a

un estado emocional. De ahi que dure tanto tiempo.
-Manos en la cara: Mentira

Cuando el gesto es fugaz, es decir, dura menos de medio segundo, y la mano va hacia la
boca, la nariz o el ojo, podria tratarse de un reflejo condicionado a la mentira. El nifio
cuando miente, se tapa la mano con ambas manos. El adolescente con una sola. A los
adultos nos quedo solo la intencion. La mano va hacia la cara, pero se desvia o vuelve
rapidamente. Generalmente responde a la emocion instantanea de afirmar algo de lo que
no se estd seguro, o es mentira. No es necesario que sea una mentira. Uno puede afirmar

que es buen candidato para el puesto, pero estar inseguro de lo que se afirma.
-Cruces de Brazos: Estar cerrado

El cruce de brazo puede ser un gesto o una postura. Es postura cuando refleja un estado
emocional. Es gesto cuando indica una emocion del momento. La diferencia entre
postura y emocion, es su duracion en el tiempo. Si luego de unos minutos, se suelta y

deja de estar cruzado, es una buena sefial. Se abrid porque se siente comodo para hablar.
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No se puede observar la cara del entrevistador el 100% del tiempo porque seria

-Esquivar la mirada: Mentira o Inseguridad

invasivo. Hay un flujo natural de intercambio de miradas. Se mira la zona de los ojos y
la frente, aproximadamente el 70 % del tiempo. Pero si justo cuando se responde una
pregunta o se realiza una afirmacién, mira hacia otro lado, es una senal delatora de
inseguridad ante lo que se afirma. Hay momentos en donde si o si hay que mirar a los

0jOs.

Agudeza sensorial

Es tomar mas consciencia de los actos perceptivos, y amplificar lo que esté al alcance de
los sentidos. Por ejemplo, reconocer como estd respirando una persona, observar
posicion de las piernas y brazos, observar gestos que habitualmente no se observan. Para
establecer mecanismos de agudeza sensorial, se requiere cumplir con los siguientes
pasos:

1) Saber qué resultados deseas obtener.

2) Tener la flexibilidad de comportamiento de variar lo que estas haciendo para obtener
resultados diferentes.

3) Tener la experiencia sensorial necesaria para saber si has obtenido la respuesta que se
desea.

Ejercicio para afinar la agudeza sensorial

1 Parte

Ubicar un compafero, y pedirle que piense en algo que le guste.
Observe los pequefios cambios en la respiracion, su postura, su tono
muscular, el color de la piel, entre otros, haga anotaciones sobre los
cambios observados.

2 Parte

Pidale que le comente algo que no le gusta, y observe los cambios que

se producen, y realice las respectivas anotaciones.
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3 Parte

Ahora solicitele que piense en algo neutro, y luego piense en lo que le
gusta y lo que no le gusta alternativamente, sin seguir un orden,
observe los cambios corporales, y trate de captar las claves minimas
que le permitan deducir en que estd pensando.

4 Parte

Hagalo varias veces, hasta que puedas identificar correctamente las
diferentes experiencias. Ahora realice una serie de preguntas
comparativas, como por ejemplo ;quién es mas alto?, ;mas
atractivo?... Aclarando que no responda verbalmente. A medida que se
descubra estas caracteristicas con solo mirar, se logrard aumentar la

agudeza sensorial.

Calibracion Conductual

Calibrar es un proceso que utiliza la PNL relacionado con la percepcion. Esto implica el
uso de los cinco sentidos de una manera mas refinada y adecuada. Calibrar no es como
se cree habitualmente, la interpretacion de los gestos de las personas, por el contrario, la
calibracion es el acto de percibir sin asignar un significado especifico a lo que se
percibe.

Los signos que marcan por lo general una conducta son:

Tonalidad y color de la piel

Movimientos de la nariz (apertura o cierre de las aletas)
Dilatacion de los poros

Posicidon de la respiracion (alta, baja, completa)

Ritmo de la respiracion

Movimientos y tamafio de los labios

Ritmo cardiaco (se puede observar en el cuello o en las sienes)

Movimiento de las mandibulas




Pequefios movimientos, gestos, inclinacion del cuerpo o de la cabeza
Dilatacion o contraccion de las pupilas
Posicion del cuerpo

Movimiento de los ojos, velocidad del parpadeo

~
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Ejercicio para aprender a Calibrar

En grupos de 3 (un sujeto, un actor y un testigo)

El sujeto debe elegir un comportamiento al que define con un
término (atencidn, respeto, afecto, u otro comportamiento), el sujeto
le muestra al actor como manifiesta ese comportamiento elegido.
Seguidamente, el actor da indicaciones al sujeto para que
eventualmente modifique su comportamiento hasta percibir

correctamente segun ¢€l, el que eligio el sujeto.

El testigo por su parte, registra las diferencias observadas.
Posteriormente se turnas hasta que todos experimenten varias

conductas.

El objetivo de este ejercicio es permitirle descubrir cuéles son los
puntos de referencia que orientan su comprension. Cuanto mas sean
los comportamientos diferentes que puede usted aceptar comprender
el mismo mensaje, mejor sera la percepcion que tenga de lo que los
de los demas piensan. Ademas de dar la posibilidad de adaptarse
mejor a los diferentes ambientes. La congruencia de un
comportamiento es una condicion necesaria para su comprension por

los otros.

Calibracion segun los pensamientos preferentes:

Calibracion Kinestésica

Dos personas, A y B.
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Paso 1: A y B se agarran de la mano, juntan las palmas, con los ojos
cerrados.

Paso 2: B piensa en alguien que le gusta. A Calibra

Paso 3. B piensa en alguien que le disgusta. A calibra

Paso 4. Sin decirle nada, B piensa en uno u otro y A tiene que adivinar
en quien esta pensando.

Paso 5. A explica en qué detalle sensorial esta la diferencia.

Calibracion visual

Dos personas, A y B.

Paso 1: B piensa en alguien que le gusta. A calibra.

Paso 2: B piensa en alguien que le disgusta. A calibra.

Paso 3: Sin decir nada, B piensa en cualquiera de los dos y A tiene que
adivinar en quien estd pensando.

Paso 4: A explica en qué detalle sensorial esta la diferencia.

Calibracion auditiva

Dos personas, A y B.

Paso 1: A y B se sientan de espaldas sin tocarse.

Paso 2. B cuenta hasta diez en voz alta mientras piensa en alguien que
le gusta. A calibra.

Paso 3: B cuenta hasta diez en voz alta mientras piensa en alguien que

no le gusta. A calibra.

Paso 4: Sin decir nada, B cuenta hasta diez pensando en cualquiera de
los dos y A tiene que adivinar en quien estaba pensando.
Paso 5: A explica en qué detalle sensorial esté la diferencia.

Calibracion global

Dos personas, A y B.
Paso 1: A sujeta un billete de banco por una esquina dejandolo que

cuelgue, mientras cuenta a partir de uno hacia arriba en la numeracion.
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Paso 2: B coloca el pulgar y el indice a cada lado del billete a una
distancia de 5 centimetros.
Paso 3. A suelta el billete cuando lo considera oportuno y B intenta agarrarlo
antes de que caiga al suelo. B tiene que encontrar las claves psicofisiologicas
que muestra A cuando va a soltar el billete.

Paso 4. B explica en qué detalle sensorial esta la diferencia




La PNL ayuda a definir las responsabilidades, definir las funciones, asi como
identificar las tareas de cada uno de los trabajadores, este subsistema permite determinar
las caracteristicas personales de quien ocupe el puesto con las especificaciones del
cargo.

El uso del anélisis de los puestos, constituye la base necesaria para el reclutamiento,
asi como su capacitacion, evaluacion de los puestos y la creacion del plan de
mantenimiento de los empleados. Con la PNL, se puede mejorar las capacidades de los
empleados, estimular la motivacion y establecer los objetivos de cada trabajador dentro

de cada uno de los puestos dentro de la organizacion.

Dentro de este marco las técnicas de PNL, para este subsistema son:
e Pensamientos preferentes.

e Metaprogramas.

Estas 2 técnicas proporcionan a los gerentes las herramientas necesarias para
analizar la conductas de los empleados, entendiendo la manera como recibe y procesa la
informacion su cerebro, siendo una técnica util para asignar responsabilidades, tareas y

J

objetivos, de acuerdo a los puestos disenados.
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Desde la perspectiva de Programacion Neurolingiiistica se definen tres maneras de
percibir al mundo: la visual, la auditiva y la kinestésica. Cada quien tiene su forma
especifica y especial de captar lo que nos rodea, a través de los sentidos, Algunas
personas prefieren (inconscientemente) usar inicialmente el sistema visual, se fijan mas
en los detalles visuales y por lo tanto recuerdan mas lo que ven y hablan de ellos en
términos visuales. Los auditivos lo hacen igual, se fijan mas en los detalles auditivos, en
lo que dice la gente y asi lo recuerdan y también su lenguaje esta influido por términos
auditivos. Los kinestésicos registran sus experiencias del exterior con el tacto, olfato o
gusto, asi los recuerdan y asi los producen.

Se requiere conocer los pensamientos preferentes de los empleados para adaptar las
mejores estrategias de comunicacién, asi como para la asignacion de tareas y
responsabilidades. A continuacion se muestra un test para determinar el pensamiento
preferente de los trabajadores, este se puede aplicar antes de asignar las

responsabilidades.

Test de Identificacion de Sistema de Representacion Sensorial

1. Para tomar decisiones dificiles se basa en:
a) Su instinto
b) Las opciones que mejor le suenan
¢) Lo que le parece correcto
2. Cuando usted asiste a una reunidn o presentacion considera que tiene éxito
cuando la gente:
a) Ilustra con claridad los puntos clave.
b) Expone un argumento sensato.
¢) Toca asuntos concretos y reales
3. La gente sabe que usted tiene un buen o mal dia por:
a) Como va vestido y por su apariencia en general.
b) Las reflexiones y emociones que comparte
¢) Eltono de su voz.
4. Cuando tiene un enfrentamiento lo que mas te afecta es:




a) El tono de voz de la otra persona
b) La manera como lo miran
c) Conectar con sus emociones

5. Usted es muy consciente de:
a) Los sonidos y ruidos a su alrededor
b) La textura de la ropa que lleva puesta
¢) Los colores y formas de su entorno

Después de realizar el test los resultados, se indican en la siguiente tabla:

Pregunta | Kinestésico | Auditivo | Visual
1 A b c
2 C b a
3 B c a
4 C a b
5 B a c

que mayor se repita, se lee el siguiente resultado:

matematica.

puede que haya un gusto por la musica, literatura, escribir y conversar.

se necesite estar rodeado de un entorno comodo.

\_

Segun los resultados obtenidos, se procede a sumas las V, A, K y dependiendo de la letra

- V( Visual): si hay una preferencia por lo visual, puede significar que hay una
claridad en el camino y se piensa que siempre a largo plazo, hay una atraccion

por las imdgenes visuales, los simbolos, el disefio, la fisica, quimica o

- A (Auditivo): si hay una preferencia por lo auditivo puede significar que hay una

facilidad para estar a tono con nuevas ideas y mantener relaciones armoniosas,

- K (Kinestésico): una preferencia por lo kinestésico puede significar que se es
capaz de lidiar con nuevas tendencias, puede haber una atraccion por los deportes

de contacto fisico, trabajar con materiales electronicos o de forma manual, quiza

Son filtros usados para procesar la percepcion de la realidad, es decir, son las claves

de como se procesa la informacion, representan por lo tanto, unos patrones o modelos
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que deciden como formamos las representaciones que captamos del ambiente, y que
dirigen el comportamiento.

La PNL funciona con metaprogramas. Uno de los mas importantes es el de sistemas
de representacion sensorial, el cual supone que cada persona tiene una forma
predominante de percibir la realidad, que puede ser visual, auditiva o kinestésica
(sensaciones).

Determinando el metaprograma predominante se estableceran cierto tipo de
actividades se pueden asignar diariamente, por lo que se recomienda aplicar a cada

trabajador el siguiente test.

Test para identificar los metaprogramas

Responde Si 6 No
1. Necesitas leer, mirar o escuchar las noticias todos los dias.
2. Sueiias con ser capaz de hacer més de tres cosas al mismo tiempo.
3. Reconoces siempre a alguien a quien has visto unos minutos, aunque no

recuerdes su nombre o el lugar donde lo conociste.

4. Para comprender mejor a alguien, necesitas verlo en su entorno.

Para estar mas disponible para los demads, cada cierto tiempo necesitas quedarte

un momento solo.

6. Te interesas en leer las indicaciones de los medicamentos y los manuales de
modo de empleo de los aparatos, incluso si no los vas a utilizar.

7. Un objeto desarmado te provoca deseo de armarlo, aunque no puedas o no sepas
hacerlo.

8. Necesitas un ambiente decorado a tu gusto para estudiar o trabajar con
eficiencia.

9. Siempre consideras que en tu casa o habitacion haya algo pendiente de instalar,
arreglar, cambiar, limpiar.

10. Te gusta pensar en la decoracion de tu casa o habitacidon, aunque no la lleves a
cabo.

11. Te hace feliz descubrir que sabes algo mas que cuando eras nifio.

12. Adviertes enseguida cualquier cambio (peinado, ropa nueva...) en las personas
que conoces.

13. No puedes estar mas de tres dias sin saber que sucede en el mundo.

14. Te afectan mucho los cambios de humor de las personas.

15. La idea de pasar ocho dias de vacaciones sin hacer nada, te deprime.

16. Te impresionan los paisajes.

17. Eres capaz de estar una semana sin actividad fisica o manual.

18. Te suele suceder que personas a las que conoces superficialmente te tomen como
confidente.

\_ _ J
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19. Cuando oyes hablar, a conocidos o desconocidos de un tema que no conoces,
deseas saber de qué se trata.

20. Cuando estés de vacaciones, tomas mas fotos de paisajes que de personas.

21. El tiempo libre te parece una buena ocasion para profundizar o adquirir
conocimientos.

22. Tus amigos opinan que tu manera de pasar las vacaciones es agotadora.

23. Para tener una casa o habitacidon a tu gusto, estds dispuesto a vivir lejos de tu
lugar de estudios o de trabajo.

24. No te gustaria un trabajo donde no estuvieras contacto con otras personas.

25.Si tuvieras que dar una conferencia o hacer una exposicion en un lugar
desconocido, preferirias conocer el espacio antes de empezar.

26. Prefieres leer libros que te ensefien algo aunque no sea de tu especialidad.

27. No puedes mirar television sin hacer algo al mismo tiempo.
28. Podrias trabajar en algo que no te interesa, siempre que tus compafieros te
resulten verdaderamente simpaticos.

Se le da 1 (uno) punto a las respuesta con SI, y 0 (cero) punto si es NO. Y se trasladan a

la siguiente tabla:

Actividades | Personas | Informaciones | Lugares

2 3 1 4

7 5 6 8

9 12 11 10

15 14 13 16

17 18 19 20

22 24 21 23

27 28 26 25

total Total total total

En base a los totales dados se puede determinar hacia donde tiende a orientar la
atencion la persona, a las actividades que se realizan cotidianamente, a las personas que
estan en los diferentes ambientes, o a las informaciones que recibe u ofrece diariamente,

o en su defecto a los lugares que forman parte de sus actividades.
Ejercicios de PNL

e Anclaje de poder

e [Establecimiento de Objetivos
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Establecimiento de Objetivos

Objetivo: aprender los pasos que llevaran a la meta con menos
esfuerzo.

Recomendacién: este ejercicio llevard paso a paso los diferentes

planteamientos sobre el objetivo deseado. Es importante darle un
mensaje claro a la mente para que siga las instrucciones. Sin éstas, la
mente no se mueve, y si son confusas, tampoco sabra qué hacer. Es
importante saber especificar para tener éxito.

Seguir €stos pasos:

1. Enuncia el objetivo en presente, positivo y afirmativo. Hable de lo
que se quiere y preguntate: ;qué es realmente lo que quiero?

2. Piensa que lo que se quiere hacer esta bajo su control. Depende s6lo
de ti. Preglntate: ;lo puedo hacer yo solo? ;No dependo de nadie?
(Cudl es el primer paso? Si puedes hacerlo solo, contintia; si no, tome

en cuenta los posibies atrasos si dependes de otras personas.

3. Imaginate frente a tu objetivo de la manera méas especifica posible.
Te encuentras a punto de iniciar el camino que planeaste. Pregiintate y

contesta: ;quién esta contigo?, ;donde estas?, ;cuando inicias?, ;qué

haces especificamente? Y ;coémo? Ve, escucha y siente el ambiente

que te rodea en ese momento. Es importante que contestes cada
pregunta con detalles.

4. Imagine que ya se logro el objetivo. Piense en la evidencia de base
sensorial que permitira saber que se ha logrado lo que se quiere.
Pregtintate y contesta: ;qué verds, qué oiras, qué sentirds cuando lo
hayas logrado? ;Cémo sabras que lo has conseguido? ;Hay alguna
respuesta de tu entorno? ;Qué te dicen? Aqui realiza una respiracion
profunda.

5. (Tiene los RECURSOS necesarios y las opciones adecuadas para

alcanzar tu objetivo? Preguntate: ;qué recurso necesito para alcanzar
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mi objetivo? Ej.: organizacidon, paciencia, disciplina, flexibilidad,
seguridad, etcétera.

6. ; Tiene su objetivo el tamafio adecuado? Si es muy grande y tomara
mas de una semana lograrlo, dividelo en pequefios objetivos. Héagalo
pequefios y alcanzables.

7. Mida las consecuencias en su vida y en sus relaciones si consiguiera
el objetivo. Preguntate: ;a quién afectas en forma negativa? ;A quién
afectas en forma positiva? Si no afectas a nadie en forma negativa,
adelante.

8. {Qué logrard al alcanzar tu objetivo? ;Para qué lo quiere? ;Tiene
alguna duda o alglin “pero” sobre el éxito de tu objetivo? Si hay alguna

duda o “pero”, entonces busca otro objetivo que te motive mas.

Repite los pasos del ejercicio diariamente, por lo menos durante una

semana.




~

Inducir un estado deseado

Una de las habilidades fundamentales en PNL es la induccion de
estados. Esta herramienta permite inducir un estado deseado (tal como

la confianza), de tal forma que nos sea mas facil hacer una

reconstruccion mental para prepararnos para algin desafio.

Paso 1: Defina un estado deseado

Piense en el estado que le gustaria experimentar. Elija un estado
positivo y recondzcalo como una excelente alternativa para cualquier
sentimiento negativo que haya tenido ultimamente. Piense en como
sabra que se encuentra en ese estado.

Describalo en sus distintos modos sensoriales (visual, auditivo y
kinestésico).

Paso 2: Encienda el estado

Recuerde situaciones en la que se sintid en algin aspecto en ese

estado. Si1 ese estado no es muy tipico en usted, estd bien, solo piense

en alguna situacion cuando sinti6 algun atisbo de ello o utilice solo una
modalidad o sentido. Pero recuerde, cuando las personas piensan algo
so6lo en una modalidad normalmente no son conscientes de lo que

sucede en las otras dos. A medida que haga esto, reconozca los

sentimientos del estado y amplifiquelos.

Paso 3: Amplifique el estado

Note los sentidos que comienzan en “encender” ese estado. A medida
que va avanzando en sus recuerdos trabaje recolectando 'y
amplificando el estado en las submodalidades mas débiles. Incluya le
modo verbal diciéndose algunas frases que estén alineadas con el
estado. Para la confianza por ejemplo, podria decir “Es pan comido”.

Repetir frases asociadas puede ayudar a fortalecer el estado.
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Una vez que comenzd a sentir el estado en todas las submodalidades,

Paso 4: Expanda el estado Kinestésicamente

disemine los sentimientos a través de todo su cuerpo, sienta la energia
fluir como una corriente. Con la practica este proceso se hard mas
intuitivo y natural. La habilidad de descubrir qué submodalidades son
mas poderosas para producir el estado lo puede ayudar a usar sus

recursos de forma mas eficiente.
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3ER SUBSISTEMA: Mantenimiento de Recurso Humano

|

Una de las tareas de la administracion del Recurso Humano, es promover la satisfaccion
en el trabajo, creando niveles de comunicacion efectiva, motivacion al logro, relajacion,
y ambiente armonioso que genere un Optimo clima organizacional. En consideracion a
estos elementos, la PNL, ofrece ciertas técnicas que mejoran la comunicacion, crean un
ambiente de cooperacion, y establecen buenas relaciones interpersonales en las
organizaciones, estas herramientas son:

e Metamodelo de lenguaje

e Anclaje

e Rapport

La PNL provee una serie de pautas muy utiles para utilizar el lenguaje de manera eficaz,
los buenos comunicadores saben aprovechar muy bien los puntos fuertes y débiles del
lenguaje, es una habilidad importante para cualquier comunicador profesional. Cuando
se percibe una realidad, se hace a través de los sentidos, y el cerebro procesa esa
informacion creando filtros inconscientemente, dandole un significado, y se presentan

cuando se comunican con otras personas.
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El metamodelo o modelo de la precision de la PNL también permitira ampliar el
abanico de opciones para explorar maneras diferentes de hacer las cosas. Para usar el
Metamodelo de PNL, se siguen estos tres pasos:

Antes que nada, una sintonia con la persona. Esto es clave antes de hacer alguna
pregunta.

1. Generar un clima de confianza que permita entrar en el modelo de la persona y
comprenderla mejor. Escuchar atentamente las palabras e identificar si se trata de
una distorsion, una generalizacioén o una cancelacion.

Para detectar distorsiones, preguntar: ;Cémo lo sabes?, ;Qué pruebas tienes de
que es asi lo que dices?.

Para detectar generalizaciones preguntar: ;Siempre? ;Todos...todos?! ;Nunca?,
(Qué pasaria si...?

Para que puedas detectar cancelaciones o eliminaciones, se puede preguntar:

(Como es eso? ;Qué, cuando, donde, quién, cobmo?

Secretos Practicos:

a) Deben evitarse las preguntas que incluyan el “;Porqué?”... ya que éstas conducen a
respuestas relacionadas con las creencias limitadoras, inducen a un enfoque en los
problemas/ excusas y muy pocas veces en las soluciones.

b) Evitar los interrogatorios inquisidores! Tiene que ser sutil... Recuerda que primero
hay que establecer sintonia, generar un clima de confianza con la persona.

¢) Practique el Metamodelo en si mismo, antes de aplicarlo en una conversaciéon con
otras personas. Serd de mucha utilidad, practica y comprension. Sobre todo ayudara a

comprenderse mas a si mismo!

Es una de las técnicas mas conocidas en la Programacion Neurolingiiistica y se
utiliza dentro de otros patrones. El anclaje se refiere a como llegamos al estado deseado

en el momento que queremos. Podemos conectar un simbolo con ese estado. Una vez
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que conectamos nuestro simbolo, luego activamos el ancla para gatillar el estado
deseado. Quizas el ancla mas utilizada para a nivel personal es la posicion de las manos,

pero podemos ser creativos en la creacion de los estos.
Pasos

Paso 1: elija un estado y decida que gatillo usar Seleccione un estado al que quiera tener
acceso en el futuro. Seleccione el gatillo que le gustaria usar. Puede ser una posicion de
sus manos, un punto de contacto en su cuerpo, o una palabra o frase que se diga
mentalmente, entre otros. Elija cualquier gatillo que sea tnico para dedicar a este estado.

Debe ser algo especifico.

Paso 2: Induzca el estado. Para instrucciones de como realizar este paso vea el patron

“coOmo inducir un estado deseado”.

Paso 3: Calibrar. Si estd ejecutando este patron para aiguien mas, cuando esa persona se
encuentre en ese estado observe las pistas fisicas, tales como su lenguaje corporal para

que lo pueda calibrar mejor.

Paso 4: Ancle el estado. Una vez que el estado esté totalmente activo y en su “peak”,
ancle el estado. Ancle el estado realizando la accion que selecciond como gatillo en el
paso 1. En este punto, usted estd asociando el gatillo con el estado. Desde ahora en
adelante nunca use este gatillo para nada mas que no sea este estado. Cuando active este
estado en el futuro continue practicando la asociacion del gatillo con el estado para hacer

este vinculo incluso mas fuerte.

Paso 5: Pruebe. Piense en situaciones en las que le gustaria gatillar este estado y

recuerde practicar repetidamente el uso del gatillo.

g J




\

Es importante recordar los principios basicos. Aseglrese de que el ancla es Unica para

Consejo adicional

que otros estados y situaciones no lo diluyan. Cuando cree el ancla asegurese que el
estado es tan intenso como pueda. Un estado intenso crea un ancla mas fuerte. Mientras

mas puro es el estado, es mejor.

La PNL descubrié que los comunicadores y lideres sobresalientes tienen la habilidad
de relacionarse con los demas generando un clima de confianza y entendimiento. Esta
habilidad, que implica compenetrarse con la otra persona, acompasar, conectar con sus
creencias y sentimientos, también se conoce como rapport.

Con el tiempo, los investigadores de la PNL se dieron cuenta de que el rapport es un
factor decisivo para influir en otras personas y lograr cambios.

Sucede que cuando dos personas entablan una conversacion, realizan movimientos,
gestos y posturas conscientes e inconscientes. Puede que seas consciente de lo que estas
diciendo, pero que no estés registrando que tus manos estan entrelazadas, o que estas
hablando despacio. A estos dos ultimos ejemplos, los denominamos comunicacién
inconsciente. A continuacion te doy una lista de los factores mas importantes para

reflejar:

1-Postura corporal: Es lo que mas se percibe y lo mas facil de reflejar. Si el entrevistador

estd reclinado en el asiento, reclinate vos también. Si tiene su cuerpo hacia adelante,
inclinate hacia adelante. Si se para, te paras. Si se sienta, se sienta.

2-Velocidad y volumen: Hay que saber distinguir entre volumen y velocidad. Una

persona puede hablar alto pero despacio. Dentro del volumen podemos encontrar que
habla alto, medio o bajo. Si habla muy bajo, entonces tendras que hablar bajo. La
velocidad puede ser lenta, media o rapida. A veces sucede que este factor coincide, ¢l

habla tan rapido como vos, en forma natural.
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3-Gestos: Los gestos canalizan emociones. Cuando adoptamos un gesto como cruzar los
brazos, nos sentimos mas cerrados, y viceversa, cuando nos sentimos mas cerrados,
cruzamos los brazos. Igualando algunos de estos gestos, empezamos a experimentar las
emociones del interlocutor. Si el gesto es fugaz, no vale la pena imitarlo, pero si
permanece con la mano en la cara un tiempo, podemos reflejarlo haciendo lo mismo.

4- Respiracion: Es un poco mas avanzado porque las personas no solemos prestar
atencion a la respiracion del otro. Pero si habla a la misma velocidad, tarde o temprano

tu respiracion se igualara, dado que es imposible hablar rapido respirando despacio.

Esta habilidad es clave para modelar a otros y volverse intuitivo para comprender las
experiencias internas de quienes modele.
Paso 1: Seleccione al sujeto a modelar. Seleccione a alguien para una conversacion. No
le diga que lo estard reflejando.
Paso 2: Mantenga la conversacion mientras refleja a esa persona Durante la
conversacion, pida sus opiniones en diversos temas. Refleje su fisiologia, incluyendo
factores como el tenor y cadencia de su forma de hablar. También refleje su lenguaje
corporal y sus gestos. Hagalo sutilmente. Si necesita ayuda para mantener el dialogo, use
la “escucha activa”. Esto implica que demuestre que usted entiende lo que le estdn

b

diciendo reformulando lo dicho. Comience con frases como “Se refiere a...” o “Quiere
decir que...”. A medida que usted refleja valla afiadiendo otros elementos, como la
respiracion. Observe como se siente una buena conexion entre ustedes.

Paso 3: Ejercite su rapport. Pruebe su intuicion y entendimiento de la persona Pruebe su
habilidad de comprension a través del rapport. Pruebe sus intuiciones sobre lo que le
estan diciendo. ;Puede adivinar su opinion antes de que la otra persona la exprese?

Un rapport efectivo le permite reunir informacion de la otra persona a nivel de su
subconsciente, y lo puede hacer pensar que usted es psiquico. Esto es muy util en la
modelacion.

Paso 4: Ejercite su influencia cambiando su actitud y su fisiologia Pruebe su habilidad

para influenciar a otros a través del rapport. Pruebe cambiando su actitud y su fisiologia

(por ejemplo, su expresion facial y su lenguaje corporal). Cambie gradualmente desde
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un estado de resentimiento o enojo un estado mas constructivo o poderoso. Si lo hace
con cuidado, es probable que la otra parte lo siga.

Note los resultados que obtiene y afine su habilidad en el camino.

El éxito esta en fluir con el movimiento y utilizar la energia de la otra persona para
influir: situarla donde queremos. En el proceso, no se debe perder de vista la
individualidad y los propios objetivos. El secreto del rapport esta en escuchar con todo el
cuerpo. Asi como se ha fijado la atencion en la postura, los gestos y la voz, si se logra
escuchar con todo el cuerpo, es decir, concentrarse en la otra persona como un todo y no

en los propios procesos mentales, se tendra acceso a sus pensamientos y sentimientos.

Resumiendo, el rapport es esencial para comunicar e influenciar. Sin lograrlo, es
imposible inducir a otras personas al cambio. De hecho, muchas decisiones en el mundo
del trabajo se toman en base al nivel de compenetracion que existe entre las partes y no

en base a las calificaciones técnicas.
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Ejercicios:

Circulos de Excelencia
Objetivo: crear un anclaje especial de RECURSOS al cual acceder en

cualquier momento que se desee.

Recomendacion: hacer conciencia de esta herramienta. Cuando este
ejercicio se lleva a cabo, se forma un archivo de experiencias buenas
que nos llenan de energia. Generalmente tenemos un recuento de las
experiencias malas y nos cuesta trabajo hacer un recuento de las
buenas. Este ejercicio va programando la mente para que cada vez que

ocurra algo positivo en nuestra vida, quede registrado para mantener

un estado de energia constante y acceder a él cada vez que lo

necesitemos. Es un arma muy poderosa que nos ofrece la PNL.

Realiza este ejercicio de pie. Para instalar esta herramienta, sigue estos

pasos:

Avanzado ‘
* % %

®

1) Imagina un circulo justo frente a ti. Ponle un color, el primero que
venga a tu mente.

Este circulo, de hoy en adelante, estard presente dondequiera que te

encuentres: en tu casa, tu oficina, el avion, tu auto, en todas partes.
Basta un pequefio paso hacia adelante o un movimiento tuyo para que
entres en este circulo, que desde hoy serd un estimulo para que tus
capacidades se activen de manera automatica.

2) Con los ojos cerrados, recuerda alguna ocasion en que hayas sido
realmente exitoso o por lo menos, algin momento en que lo que hiciste
lo hiciste muy bien y tuviste una sensacion de satisfaccion, plenitud,
logro, entre otros. Una vez que hayas recordado alguna buena
actuacion, en la que hayas tenido éxito, pasa una pelicula de ese
momento y observa lo que estaba a tu alrededor... Escucha los sonidos

durante ese suceso... Y sobre todo, vuelve a sentir en tu cuerpo lo

g J




mismo que experimentaste en aquella situacion exitosa. Es factible que
revivas sensaciones de energia, fuerza, seguridad, capacidad. Cuando
sea clara alguna de éstas, o alguna otra, hazla més intensa
concentrandote en ella y respirando profundamente.

3) Adopta la postura corporal y la expresion que tenias al realizar
aquella accion, asi logrards intensificar la sensacion que estas
experimentando. Respira profundamente.

4) Asegurate de la “pureza” de este estado. Si lo que sientes es
confianza en ti mismo, que ésta no se mezcle con inseguridad, duda o
con algun otro sentimiento. Que la sensacion sea realmente sincera y
profunda.

5) Si tu estado de excelencia es puro e intenso, da un paso hacia
adelante y con solo dar este paso, el circulo que imaginas frente a ti se
asociara al estado de excelencia. Métete en tu circulo de excelencia,
frota tus manos y eleva tus brazos por unos instantes, dejandote cubrir
con este color y respirando profundamente. Goza al estar fabricando
esta herramienta que te permitird actuar con excelencia cuantas veces
quieras y donde quieras. Siéntelo y disfritalo por unos instantes.

6) Sal del circulo dando un paso hacia atrds y abre los ojos. Ahora
repite el mismo procedimiento cerrando los ojos nuevamente. Vuelve a
observar lo que estaba ahi, escucha los sonidos de esa situacién y
revive la sensacion de capacidad y habilidad. Una vez que el estado se
ha avivado e intensificado en tu cuerpo, entra en el circulo de
excelencia y repite la secuencia.

7) Da un paso hacia atras para salir.

De hoy en adelante, cada vez que revivas o estés en algun estado de
excelencia, cuando alguien te diga algo agradable o hayas hecho algo
muy bien, o tengas un sentimiento positivo de alegria, satisfaccion,

amor, logro, etc., visualiza tu circulo y da un paso hacia adelante. Si
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estas sentado, ponlo en el respaldo o en el asiento de tu silla o sillon y
métete en el circulo de excelencia con un pequefio movimiento, su
color y respirando profundamente. De esta manera irds archivando tus
vivencias positivas. Si hoy realizas algo en forma Optima, o alguien te
dice algo placentero, asocia tu estado con dicho circulo y asi cada vez

serd mas poderoso.

El circulo de excelencia es muy efectivo para momentos dificiles en
que estemos sufriendo, ya que es posible acceder a él con sélo un
movimiento. Al visualizar su color y respirar profundamente,
tendremos disponibles los RECURSOS archivados con anterioridad
para esos momentos dificiles. El secreto es saber que no estamos solos
porque tenemos nuestro circulo de excelencia en cada momento, ya

que lo llevamos a cualquier parte con nosotros.
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Anclaje de Poder

Objetivo: retomar RECURSOS del pasado y traerlos al presente. Con

este ejercicio se intenta que se den cuenta de los RECURSOS que se

- han manejado en la vida y asi se aprenda a hacer uso de ellos cada vez

O

que se necesite.
Es necesario un acompafante para que vaya leyendo pausadamente

cada paso. Se puede grabar el ejercicio para realizarlo cuando se

pueda. Se puede repetir varias veces, ya que cada vez que lo hagas
surgiran diferentes situaciones que enriqueceran cada punto.

El secreto para realizar este ejercicio es respetar lo primero que venga
a la mente, sin analizarlo y sin forzar situaciones. La mente es la mejor
guia y no se equivoca, asi que ten confianza y adelante.

2\

Sigue estos pasos:

Basico
) Bk

1) Siéntate donde nadie te interrumpa, con las palmas de las manos

\

AP, 4

hacia arriba. Respira y cierra los 0jos, tomate tiempo para relajarte.
2) Piensa en una experiencia positiva y poderosa que hayas tenido en
tu vida. La primera que surja. Vela, escucha y siéntela.

3) Pon esta experiencia y los sentimientos que la acompafian en tu

mano derecha. Respira profundamente. Mientras lo haces, siente este
material en tu mano derecha.

4) Ahora recuerda una ocasion en la que te hayas sentido muy
orgulloso de lo que hiciste. Revive completamente esa situacion. Pon
también esta experiencia y estas sensaciones en tu mano derecha y
respira profundamente.

5) Piensa ahora en alguna vez en que hayas vivido sentimientos
intensos, positivos, de amor. Revivelos y ponlos en tu mano derecha,

como si fuesen algo material y palpable. Respira profundamente.

g J




~

6) Ahora recuerda alguna ocasioén en que te hayas reido como loco, o
incluso en que te hayas sentido un tanto frivolo. Toma esta experiencia
y ponla también en tu mano derecha respirando profundo.

7) Nota lo que tu mano siente llena de tantos sentimientos amorosos,
vivificantes, positivos y poderosos.

8) Observa ahora qué color adquiere este pufiado de sentimientos que
has creado en tu mano derecha. Para eso basta con tomar nota del
primer color que se te ocurra.

9) Fijate en la forma que toman en conjunto estos sentimientos.

Y si tuvieras que atribuirles un sonido, ;cudl seria el que emitirian
todos ellos juntos?

10) /Qué textura palpas en los sentimientos que has reunido en tu
mano derecha?

11) Si hablasen con una sola voz para transmitirte un mensaje potente
y positivo, ;qué te dirian?

12) Ahora disfruta de todos estos sentimientos y luego cierra la mano
con fuerza y retenlos ahi, pensando que todos son tuyos, tuyos
solamente. Respira profundamente.

13) Alza el pufio con fuerza y repite con voz firme el sonido y el
mensaje potente y positivo que te dieron hace un instante. Repitelo tres
veces.

14) Disfruta unos instantes de esta sensacion y abre los ojos.

Este ejercicio es recomendable para subir la autoestima en momentos
dificiles, cuando se siente que no se tienen los RECURSOS necesarios
para afrontar alguna situacion o cuando se esté entrando en depresion.

Es muy bueno tenerlo a mano en una grabacion para usarlo en el

momento en que se necesite.
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Burbuja de Poder

Objetivo: lograr relajacion. Elevar la autoestima, aprender a

autoprogramarse positivamente.

Pasos:

1. Busca tranquilidad y confort, colocate en una posicion cémoda,
respira profundo y lento.

2. Relaja el cuerpo

3. Recuerda una situacion pasada en la cual obtuviste éxito y poder.
4. Evoca plenamente ese momento. Reviva el instante del disfrute de
la experiencia de triunfo.

5. Con la sensacion corporal y mental del éxito, entra en una burbuja
hermosa, de color ;qué color es?

6. Vive de nuevo la maravilla del éxito, siente la energia del poder
en todo el cuerpo. ;Qué sonidos hay? ;esta solo o acompanado? ;qué
olores se sienten?

7.  Percibe como el color de la burbuja bafia suavemente tu cuerpo.
Dé¢jate traspasar por la luz. Sienta la fuerza de ese poder, ese poder lo

da la mente, la burbuja, el color.

8. Serenamente salga de la burbuja. Y gudrdela, para usarla después.
9. Puede practicase diariamente al levantarse. Es un nuevo recurso

para ser mejor, es la burbuja de poder.




4TO SUBSISTEMA: Desarrollo del Recurso Humano

Este subsistema presenta el desarrollo de recursos humanos incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo del personal y organizacional; las personas tienen una enorme
capacidad para aprender nuevas habilidades, captar informacion, adquirir nuevos
conocimientos, modificar actitudes y conductas, asi como desarrollar conceptos y
abstracciones. De esta manera la PNL ofrece una variedad de medios para desarrollar a
las personas, agregarles valor y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y

habilidades para el trabajo, fomentando el trabajo en equipo y adquisicion de valores.

Desde esta concepcion la PNL ofrece para este subsistema, técnicas como:
e Visualizacion.

e Fisiologia del Poder.
Visualizacion

Es una técnica que se basa en entrenar la mente a través de las practicas de
visualizacion para lograr instaurar nuevas conductas o cambiarlas y mejorar algo que ya
existe. Esto consiste en situarse en el futuro para imaginarse como se quiere que sean las
cosas. En relacion con esto, la puesta en practica de esta técnica permite analizar

codificar y modificar conductas, a través del lenguaje verbal, gestual y corporal. En este
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orden de ideas, dentro del marco de la PNL los principios a respetar en la aplicacion de
toda estrategia de intervencion grupal, se hacen necesarios cuando se quiere favorecer un

cambio.

La PNL nos indica una serie de pasos para “anclar” un estado emocional positivo,

utilizando la visualizacion:

* Identifique el estado emocional que necesitaria sentir en este momento. En este
caso, sensacion de confianza en si mismo.

* Reldjese, distiéndase y realice una profunda respiracion abdominal.

* Busque en su memoria el recuerdo de un suceso en el que haya experimentado la
sensacion que busca. Cuanto mas reciente, mejor.

Reviva paso a paso la situacion, con todos los detalles que usted considera
significativos. Trate de hacerlo de manera asociada, es decir, sintiéndose dentro de usted
mismo, y no viéndose desde lejos. Rememore la escena con todos sus sentidos: vista,
oido, tacto. ;Como se sinti6? Concéntrese en las sensaciones hasta llegar al momento en
que sinti6 lo que ahora estd buscando. Amplifique todo lo posible esta sensacion.

» Cuando ha sentido lo que buscaba, “asocielo” a un gesto. Por ejemplo, cerrar un
pufio. Esta sera su ancla, el “disparador” del estado-recurso que usted necesita. Repita la
asociacion a este gesto al menos tres veces.

* Ahora haga una prueba. Verifique si activando su “ancla”, accede al recurso
deseado. Si no lo logra a la primera, no se desanime. Practiquelo varias veces.

* Por ultimo, haga un “puente con el futuro”. Visualice la situacién en el futuro
proximo en la cual necesitard el recurso. Obsérvese a usted mismo, “desde fuera”, es
decir, en modo disociado, activando el recurso con el gesto elegido. Repitalo.

* Realizado este proceso, usted habra fijado el “ancla” del recurso positivo en su
mente. Recurra a ¢l cuando en el momento en que lo necesite. No deje de practicar la
visualizacién precedente. Cuando lo haya utilizado varias veces en la realidad, la

experiencia se auto-reforzara.
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Fisiologia del Poder

Esta técnica es para adquirir seguridad en diversas situaciones.

Aplicacion:

Estar en un lugar tranquilo, sin interrupciones y en un espacio amplio donde se pueda
caminar... Invertir al menos unos 20 minutos. Puedes practicar esta técnica con la
frecuencia que quieras Algun objeto que sirva de referencia o de indicador: puede ser

una alfombra pequefia, o una hoja de papel.

Paso 1:

Identifica esa situacion que te genera inseguridad, temor, un estado de indefension...
Indacete ese estado, experiméntalo en tu mente, con imagen, sonidos, sensaciones...
,qué sientes? ;donde lo sientes?...trata de ser detallista...ahora respira profundamente...
Paso 2:

Ahora asocia un lugar fisico con esa situacion que te genera angustia o temor o
inseguridad: coloca el papel o alfombra en un sitio que elijas...en ese lugar esta la
situacion problematica...luego coldcate en ese lugar, y siente lo que sucede alli...que es
lo que sientes en ese lugar...respira profundamente y sal de alli.

Paso 3:

Piensa en una situacion en que tenias el recurso poderoso, por ejemplo una situacion en
la que te sentias totalmente seguro(a) de que todo iba a salir bien, un estado de total
seguridad, confianza, poder...

Experiméntala con toda intensidad, induce todo tipo de imagenes, sensaciones, sonidos,
revive esta experiencia de la manera méas completa posible, respira profundamente,
disfratala, es tu estado de poder!!

Paso 4:

Comienza ahora a caminar, con una postura erguida, mirando al frente, confiando en tu
cuerpo, de que va a dar los pasos correctos, respira profundamente, camina a paso

firme... Sigue caminando , sin entrar a la zona del papel o alfombra...
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Paso 5:

Sigue desarrollando movimiento, camina y desarrolla esos buenos sentimientos...sigue
en esa actitud de seguridad, de confianza...cuando te sientas listo(a), en un estado
poderoso, de certidumbre, de sentir con cierta certidumbre que estas “imparable”, alli es
cuando pasas por el sitio del papel o alfombra, y lo pisas, respira profundo...y sigue tu
camino... pasa varias veces y vuelves a pisar esa zona, con ese mismo paso firme y
seguro, con esa misma sensacion de poder... Haz esto varias veces.

Paso 6:

Una vez sientas que puedes efectivamente sostener este estado de seguridad y poder, ese
estado de certidumbre, justo en ese momento te paras en la alfombra o papel... quédate
unos segundos, manteniendo tu misma postura, tu misma fisiologia de poder... Ahora
sal de alli, camina y vuelve a quedarte unos instantes en ese sitio.

Paso 7:

Entonces, camina nuevamente y cruza por este espacio de la alfombra o papel, un par de
veces mas. Haz una comprobacion: asegurate de que la sensacion de seguridad, de poder
esté presente... Sillegas a sentir que subsiste 1a sensacion de inseguridad, o de miedo, es
probable que necesites tener una referencia mas motivadora.

Vuelve al paso 3; debes buscar en tus “registros internos”, alguna situacion en las que te
sentias mas poderoso(a) o confiado(a), que la que habias elegido antes, o bien debes
revivirla de manera méas completa y asociada (ti reviviendo la experiencia mentalmente

de manera completa y asociada).
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Ejercicios

Cruzar el rio

~

Objetivo: cambiar una conducta no deseada y planear cuidadosamente

los cambios que quieres.

Esta técnica te permitira realizar cambios mas complejos o dificiles,
que requieren distintos pasos para alcanzar la meta que deseas. Las

conductas que puedes cambiar son muy variadas.

1) Decide lo qué quieres cambiar. Toma tu tiempo, trata de ser claro y
puntual. Algo general como “ser buena persona” o “estar mas sano” no
sirve, ya que son demasiadas las tareas por realizar. La mente necesita
que seamos especificos para trabajar justamente en lo que queremos,
por ejemplo, decir: “Yo puedo ser mas paciente con las personas”.
Clarifica tu objetivo de manera que sea facil alcanzarlo. Empieza con
algo sencillo y cuando lo hayas cambiado, utiliza de nuevo la técnica

para algo mas dificil.

2) Una vez que hayas escogido lo que quieres cambiar en el presente,
pregintate si de verdad “quieres” cambiarlo. Si en realidad deseas
hacerlo para complacer a otro y ti no estas convencido, el ejercicio no
servird o te traerd otro tipo de problemas. Tiene que ser algo que
verdaderamente anheles, pues si no “quieres” dejar de comer de mas
porque te fascina, y no ves nada nocivo o molesto para ti, este ejercicio

no servira de nada.

3) Plantea tu deseo de cambio en presente simple, positivo y
afirmativo. Esto quiere decir que omitas el “no” en tu frase y que la
formules en tiempo presente. Por ejemplo, en vez de decir: “Ya no
quiero preocuparme”, trata de buscar una frase equivalente que sea

positiva, como ‘“quiero estar mds relajado”, “quiero estar mas
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tranquilo”. Tampoco lo digas como “querria estar mas tranquilo” o

“quisiera”, que implican el deseo, pero no son contundentes.

4) Preguntate: ;es bueno este cambio para ti y para los que te des

lograr que estas escenas se conviertan en habito?

5) Con estas escenas de logro en mente empieza a cruzar el puente
lentamente y nota qué pasa en tu fuero interno en esta parte del
trayecto: Tus pensamientos deben ser mas positivos y motivantes que

antes.

Tu FISIOLOGIA, postura, gestos, posicion de las manos y respiracion
seran diferentes. Una FISIOLOGIA de seguridad donde estés erguido

y mirando al frente remplazaria la anterior.

Tu lenguaje sobre este asunto debera ser mas definido, preciso y

convincente para ti y para los demas, del tipo “yo puedo y lo logro”.

Tu energia debe estar alta por la sensacion de logro y también debes

experimentar una sensacion de bienestar.
Empieza a cruzar el puente con mucho animo.

6) Sigue viviendo todas las escenas con el logro del cambio, visualiza

el otro lado del puente, ya estas cerca, ya casi llegas.

Tienes el proposito de cambio impreso en tu mente. Observa lo que te
rodea cuando ves que los has logrado, escucha lo que dices y te dicen,

(,como te sientes con este cambio?

Pidele a tu mente que asi sea. De este lado del puente todo es mas
verde y agradable. Esta persona que ves es en la que quieres
convertirte; siente los RECURSOS que estan a tu disposicion para que

te ayuden a lograr y mantener el cambio.
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7) Respira profundamente. Has llegado a tu meta, ya recorriste el
camino necesario para lograr tu cambio y “quieres” mantenerlo. Todo
cambio requiere un proceso. Ya te diste la oportunidad de realizar
estos sencillos pasos mentales. Felicidades. Ahora necesitas un poco
de tiempo y espacio para que esta nueva programacion se fije y se

convierta en un habito.
Aqui termina la grabacion.

Tarea: la repeticion frecuente de estos pasos mentales (dos o tres veces
al dia) te ayudardn para que se instale en ti el cambio. Ya no es
necesario que repitas todo el trayecto. Puedes iniciar tus repeticiones
en el puente con tus RECURSOS y la sensacion de bienestar. Visualiza
las escenas con tu nueva forma de ser, como llegar al otro lado del rio
que es mas agradable y que te hace sentir bien. Todo esto es
importante para que tu mente aprenda la nueva direccion que quieres

tomar.
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Programacion positiva extraordinaria

Nos visualizamos realizar una actividad con pleno éxito.
Disfrutamos de todas las sensaciones que provienen del éxito.
Nos aplauden por esa gran actuacion.

Disfrutamos de la paz y el sosiego del triunfo.

Nos sentimos potentes, capaces y llenos de vitalidad.

Abrimos los 0jos, activamos el cuerpo.

NS kW =

Como nuevos, disfrutamos de la maravillosa sensacion del éxito.
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Niveles logicos del cambio

La PNL sostiene que el éxito personal reside en lograr la congruencia
entre lo que se es, se cree y se hace. Para lograr esta congruencia

personal es necesario trabajar en los distintos niveles que componen

nuestra personalidad e influyen sobre nuestras vivencias.

La jerarquia de niveles es la siguiente, ordenada de los niveles
superiores hacia los inferiores:

* Proposito

* Identidad

* Creencias y valores

* Aptitudes

* Conducta

* Entorno

Analicemos en detalle cada uno de los niveles.

Propésito: Se refiere a comprender el sistema mas amplio del que
formamos parte, y de como aportamos valor a él. !";Cudl es el sistema
del que usted forma parte o en le que le gustaria influir? ;Cémo le

gustaria influir, aportar valor al mismo?

Identidad: Comprenden las afirmaciones que hacemos sobre nosotros

mismos, como pensamos acerca de nosotros, cual es nuestra mision o
cometido en la vida. !";Cémo se describiria a usted mismo, utilizando
una frase que comience “soy...”? ;Cual es su cometido, su proposito en

su trabajo y en su vida?

Creencias y valores: Son ideas que sostenemos con respecto a nosotros
mismos, a los demads y a las situaciones en general. Son puntos de vista
que poseen una carga emocional, y estan basados en experiencias

personales, aunque las extrapolamos como verdades universales.
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Los valores constituyen los criterios personales en los que nos basamos
para tomar una decision. Son cualidades importantes para nuestro
modo de ver la vida y de vivirla.

I";Cudles son las ideas que usted sostiene como validas acerca de
usted mismo, de los demés, de su familia, del trabajo, de la vida?
Piense en las decisiones que toma a diario. ;Cuales son los factores —
los valores- que lo llevan a decidir asi?

Aptitudes: Comprenden las habilidades y competencias que cada uno
de nosotros posee, nuestros “recursos internos”. !";Cuales son sus
auténticas habilidades? Puede que algunas se manifiesten en el trabajo
y otras fuera de ¢€l.

Haga un anélisis personal y luego pregunte a otras personas. Quizas se
sorprenda. La mayoria de las veces no somos capaces de juzgarnos
adecuadamente a nosotros mismos.

Conducta: Lo que decimos y hacemos, como nos manifestamos ante el
mundo externo. Puede pensarse en la conducta como “la punta del
iceberg”, es la parte observable de nuestra personalidad; los niveles
superiores —proposito, identidad, creencias y valores, aptitudes- no se
manifiestan, pero dan forma y sustentan a la parte observable. !";Cual
es su conducta diaria? Igual que en el caso anterior, haga un analisis
personal y luego contrastelo con las opiniones de sus amigos o
familiares.

Entorno: Todo aquello que esta fuera de nosotros, y por lo tanto de
nuestro control directo: nuestro lugar de trabajo, la economia, nuestros
compaieros de trabajo, nuestra empresa, nuestros amigos, familia y
clientes. !";Dénde y cudndo actua usted? ;Con quiénes, en qué
ambitos? ;Cudles son las influencias externas que actiian sobre usted y

su vida, sobre las que usted no tiene control directo?
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El modelo sefiala que para lograr un cambio verdadero debemos actuar
sobre los niveles superiores. Los efectos que logramos son cada vez

menores a medida que descendemos de nivel.




La evaluacion del desempeiio varia de una persona a otra y depende de
innumerables factores condicionantes que influyen mucho en ¢él. El valor de las
recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afan personal determinan la
magnitud del esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta
de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y las

capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempefiara.

La evaluacion del desempeio es una apreciacion sistematica de como cada persona
se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un

proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona.

La PNL permite evaluar y autoevaluarse para estimar los recursos esfuerzos empleados

durante la realizacion de las actividades, en este aspecto, se plantean las estrategias de:

En PNL los mapas mentales toman forma de estrategias cognitivas y metaprogramas,

entre ellos se encuentran:

Independiente vs. Cooperativo:

» Cooperativo: desea compartir la responsabilidad de lo que hace.
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* Independiente: Desea realizar €l solo la tarea. No les gusta la supervision estrecha.
Prefieren asumir la absoluta responsabilidad de lo que hacen.

* Término medio: Prefieren trabajar con otras personas pero asumiendo la
responsabilidad por lo que ¢l hacen. (Estrategia de proximidad). Asignacioén de tarea y

estilo de trabajo para obtener el maximo rendimiento.




Ejercicios:

Evaluacion de si mismo
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Objetivo: darse cuenta de quién se es y valorar las conductas diarias
para aumentar la autoestima.

Recomendacion: dar un margen de cinco dias para repetir el ejercicio.
Este ejercicio es un cuestionamiento y una introspeccion para
descubrir quién eres realmente. Esto se logra mediante preguntas que
te llevan a darte cuenta de los atributos y cualidades que ya tienes, pero
no te habias dado cuenta.

Para elaborar este ejercicio es necesario, de preferencia, contar con un
acompafiante que vaya haciendo las preguntas y guiando el ejercicio.
Se debe dar tiempo a la persona para que vaya entrando en una
introspeccion y pueda contestar de la mejor manera.

1) Piensa en ti mismo como la persona con la que te levantas, la
persona con la que interactfias cada dia de tu vida, como si pasaras una
pelicula (disociado).

2) Pensando en ti de esta manera, contesta las siguientes preguntas (el
guia ird apuntando las respuestas sin comentar nada):

a) Describe a la persona con la que te levantas cada dia. ;Qué tipo de
persona eres? ;Qué tipo de evidencia utilizas para saber el tipo de
persona que eres?

b) (Qué tipo de persona no eres? ;Como sabes que no eres ese tipo de
persona?

c¢) (Qué cosas no eres y te sientes contento de no serlo? ;Como sabes
que no eres asi?

d) ;Qué te gustaria ser? ;Como sabrias que lo has logrado? ;Qué te
proporcionaria ser asi? ;Qué les darias a los otros? Respira
profundamente y cierra los ojos por unos instantes.

3) Ahora identifica algo que hayas hecho bien en algin momento y de

lo que te sientas satisfecho. ;Qué es lo que encuentras mas agradable




de lo que hiciste? ;De qué manera lo hiciste? Respira profundamente y
cierra los 0jos por un instante.

a) Identifica qué atributos o cualidades tuyas se manifiestan a través de
este ejemplo.

b) Observa una pelicula de ti mismo (disociado) comportandote de
manera que demuestre este atributo o cualidad y date cuenta de lo que
piensas de ti mismo al ver que posees este atributo. Puedes cerrar los
0jos.

4) En este momento identifica cuatro conductas que realices
diariamente y que sean una demostracion de atributos o cualidades
tuyas positivas.

a) (Qu¢ atributo o cualidad se manifiesta a través de cada una de las
conductas?

b) Al ir nombrando cada uno de estos atributos o cualidades, cierra los
ojos, respira profundamente y tdcate el pecho.

¢) Sigue con los ojos cerrados y las manos en tu pecho e imagina como
esas conductas te conducen a un futuro deseable y son el medio por el
cual te puedes tratar bien y querer a ti mismo a través del tiempo.

d) Revisa estas conductas significativas en tu vida diaria. Abre los ojos
y baja las manos.

5) Ahora piensa en cuatro situaciones ficticias en las que te puedas
encontrar a ti mismo siendo exitoso en el dmbito social, familiar y
profesional y ante un publico desconocido. Al hacerlo, respira
profundamente, tocate el pecho y date cuenta de que estos atributos o
cualidades son tuyos y los puedes ejercer cada vez que los necesites.

Es aconsejable que este ejercicio se lleve a cabo dos veces mas, con
unos cinco dias de margen, dando diferentes respuestas a partir del
apartado 3, con el fin de ampliar la vision de atributos y cualidades que

la persona tiene.
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RECOMENDACIONES PAR EL EXITO TOTAL

N
Atraemos las cosas en las que pensamos, por eso hay que pensar en lo que

queremos atraer. )

( )
. |El primer paso para realizar las cosas, es estar convencidos de que podemos

hacerlas.
§ Y,

e 2
Necesitamos autorrespetarnos, hablar bien de nosotros mismos, sintiendo

(dignidad y la nobleza como cualidades del ser. y

4 )

Es importante definir las metas, ponerle entusiasmo, amor, energia, trabajo
placentero, ser claros, especificos y concretos en lo que deseamos, si es posible,

Qscribirlo y revisarlo periddicamente. )

s a
La imaginacién y el trabajo analégico y metaforico del hemisferio derecho del

cerebro, son los mejores aliados para el logro de las metas.

" J

s 2
. |Cuando colaboramos con los demas y disfrutamos de sus éxitos, estamos

modelando el nuestro.
\ Y,

. (Somos imanes de nuestro destino, artifices de nuestra existencia, juguemos 2
ganar — ganar, que es el nuevo paradigma en el que todos los humanos salen

beneficiados cuando se encuentran cara a cara con la nueva manera de percibir el

{nundoz un hermoso lugar para compartir. y
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Al culminar el anélisis de los resultados del diagndstico en relacion con el
diseio de un modelo gerencial de Programacion Neurolingiiistica para la
Administracion de Personal para los coordinadores de los Programas Nacionales de
Formacion en Administracion de la Universidad Politécnica Territorial del Estado
Meérida “Kléber Ramirez” nucleo Valle del Mocoties; se generaron las siguientes

conclusiones:

Con respecto al objetivo especifico de diagnosticar, se pudo evidenciar algunas
debilidades en cuanto al manejo de personal, ademas de poco uso de técnicas
gerenciales adecuadas que permitan a los coordinadores gestionar eficientemente a

sus trabajadores.

En relacion al objetivo de factibilidad, los directivos consideran que la
propuesta es viable de implementar, desde el punto de vista técnico, porque el
personal a cargo esta dispuesto a desarrollar el modelo, desde el ambito institucional
el modelo presenta elementos gerenciales adecuados para mejorar la administracion
de personal a través de la PNL, siendo una herramienta poderosa para llevar a cabo

una buena gestion.

En cuanto al objetivo de disefar, se logrd evidenciar la relacion entre las dos
variables en estudio, que generaron la propuesta, sefialando que los coordinadores
para gerenciar exitosamente, deben utilizar técnicas y herramientas actuales e
innovadoras que le permitan enfrentar todo tipo de situaciones, en base a este

planteamiento la Programacion Neurolingiiistica, estudia el manejo de la mente para
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programar conductas, comportamientos, que generen en sus empleados estados de
competitividad y éxito. Desde esta perspectiva el desarrollo de un modelo gerencial
basado en la PNL, permitira a los gerentes abordar técnica y cientificamente asuntos
relacionados con los diferentes subsistemas de la Administracion de Personal, que
incluye, el proceso de reclutamiento, seleccion y adiestramiento; distribucion de
tareas, mantenimiento, capacitacion, desarrollo, y evaluacion del empleado. Por ende,
este modelo pretende desarrollar algunos de los elementos que forman parte de cada
uno de esos subsistemas, usando técnicas de la PNL, permitiéndole al gerente
proporcionar las capacidades requeridas por una organizacion, desarrollando
habilidades y actitudes del individuo para hacerlo satisfactorio a nivel personal y a la

institucion.

Los coordinadores de los PNF deben mantener personas integrales, humanas y
competentes; logrando el desarrollo a nivel individual y social a escala fisica y
psicologica para obtener el mayor desempefio, y resultado de cada persona. Esta
investigacion propone la Programacién Neurolingiiistica como una herramienta del
€xito que proporciona herramientas y habilidades para aprender a comunicarse, y
relacionarse con el entorno, logrando mas confianza y mejores relaciones, utilizando
para ello técnicas de excelencia personal utilizadas en la organizacidon para crear un
clima agradable de trabajo, que conlleve a la satisfaccion laboral, que consiga a su

vez el maximo nivel de efectividad en la organizacion.

Recomendaciones

El modelo expone elementos que tienen que ver con la calidad y efectividad
del manejo de personal, enfocado en que un trabajador satisfecho genera mayor
productividad a nivel organizacional, y a medida que logre sus objetivos personales,
obtendra mejores resultados a nivel empresarial. Por cuanto, en el caso de los

coordinadores de los PNF, al estar involucrados tantos factores que contribuyen a
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desarrollo de profesionales que representan el futuro productivo de un pais, es

necesario contar con personal capacitado, apto y satisfecho para cumplir sus labores.

Como recomendacion a estos gerentes, se sugiere abarcar los 5 subsistemas
establecidos para la administracion de personal, y apropiarse de las técnicas de la
PNL, que le permitan establecer modelos de excelencia en los docentes adaptables a

las necesidades particulares de cada trabajador.
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ANEXO A

INSTRUMENTO DIAGNOSTICO (CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO
HUMANO)
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CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

INDICADORES ESCALA | OBSERVACIONES
SI | NO

Se tiene claramente definido el concepto de cultura organizacional en la
empresa

Existe una mision y una vision reconocida por los empleados

La organizacion tiene claramente definidos los valores corporativos

Existen indicadores que midan la gestion de la organizacion

PROCESO DE SELECCION

Se tiene en cuenta la cultura organizacional para definir las competencias
de la empresa

Se tiene un mapa de competencias establecido acorde al objetivo y las
estrategias corporativas de la organizacion

Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias
establecidas por la empresa

El seleccionador tiene las competencias requeridas para el desempefio
idoneo del cargo

Esta definido el proceso de comunicacion para la divulgacion del proceso
de seleccion

PROCESO DE FORMACION Y DESARROLLO

El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagnostico de
necesidades de competencias de productividad y competitividad

Para los programas de formacion y desarrollo se hace un reconocimiento
de las situaciones externas e internas y su incidencia en el logro de los
objetivos de la organizacion

Los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso del
personal con el logro de indicadores de gestion

La formacion del personal estd orientada al logro de objetivos
cuantitativos, metas operacionales y posicionamiento sostenido

La organizacion implementa programas de formacion orientados a alinear
las competencias personales con las de la organizacion

Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales que prestan
el servicio de formacion

PROCESO DE DESEMPENO

Se tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para medir el
desempeiio

Se tienen claramente definidos los procedimientos para la medicion del
desempefio con base en competencias

Se tienen definidos instrumentos para medir el desempeiio

La medicion del desempefio garantiza la efectividad en los procesos
productivos y la calidad del servicio

La medicion del desempefio estd orientado a elevar la productividad y a
garantizar la permanencia y el desarrollo organizacional

La medicion del desempefio evaliia iniciativa y aportes para el
mejoramiento, y la innovacion en los procesos

PROCESO DE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL

Se identifican necesidades en la gestiéon de mantenimiento de personal

Existe un programa de mantenimiento de personal

Existen instrumentos para medir el clima organizacional

Existe instrumentos que midan la satisfaccion del personal

Existe un plan de incentivos

Nota: Restrepo Francisco (Instrumentos para auditar la Gestion del Talento Humano una
Propuesta de Competividad y Productividad)

84



ANEXO B

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

85



UNIVERSIDAD
DE LOS ANDES

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO VALLE DEL MOCOTIES

CUESTIONARIO

Estimado Coordinador:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacioén para “Disefiar un
modelo gerencial de basado en la programacion neurolingiiistica para la administracion
de personal”. A continuacion se le presenta un cuestionario para su desarrollo. Usted
debera describir qué tanto estd de acuerdo o no con el planteamiento que se formule en

cada punto.

INSTRUCCIONES:

1. El cuestionario estd compuesto por varios items su tarea consistird en leer
cuidadosamente cada pregunta y contestar con la mayor veracidad posible.

2. Cada pregunta solo requiere que se marque con una equis (X) mostrando su
preferencia por una de las cinco alternativas.

3. Las cinco alternativas son:

(S) Siempre,

(CS) Casi Siempre,
(AV) Algunas Veces,
(CN) Casi Nunca,
(N) Nun