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INTRODUCCION

El presente trabajo titulado ™ La Programacion Neurolingiiistica como Herramienta en la
Capacitacidn®, surge ante la necesidad de mostrar que en las organizaciones mexicanas se
puede tener mejores métodos de capadtadén que ayuden al aprendizaje eficaz de los
empleados y con ello tener un mejor desempefio laboral, ya que las empresas pueden
adoptar nuevos modelos dentro del drea de capadtacidn, que les permitan desarrollarse y
ser mas compelitivas.

Esta.Investigacién tiene como objetivo analizar a la capaditacién, determinar fa manera en
que Influye la motivacién en el proceso de la capacitadén, v finalmente presentar un
programa de capacitadén que integra un curso-taller con aplicacién de Programacién
Neurolingiifstica para los docentes de la Facuitad de Contadurfa y Administracién que
ayude a mejorar sus procesos de ensefianza, sin dejar de lado que este programa puede
ser trasladado a las organtzaciones, adecuandolo a sus necesidades, como una propuesta
que ayude a las empresas en su desarrollo laboral.

En las organizaciones contempordneas uno de los elementos mds Importantes para el
logro de los objetivos organizacionales son los seres humanos, éstos forman parte del
concepto que se conoce como capital intelectual, gracias a ellos una empresa no
funcionaria por lo que deben poner todo su empefio para que el capital humano que
poseen este bien preparado, es dedr, que cuente con todas las herramientas que necesita
para poder reallzar su trabajo y que este motlvado para que su desempefio sea mds
eficlente.

En las Organizaciones se recomienda empezar a trabajar en la creaddn de programas de
capadtadén que tomen en cuenta nuevas herramientas como la Programacién
Neurolinglistica ayudando con esto a desarrollar en los individuos habilidades para
mejorar su aprendizaje, que le permitan aprender a aprender, modificando los procesos
de formacidn de recursos humanos, fo que conducird a los trabajadores a desarrollarse
con éxito en el campo laboral.



. Este trabajo es una investigacdion monogréfica cuya finalidad es sintetizar, estructurar y
presentar informacién ya existente. Tlene un interés cientifico, y la probabilidad de
condudmos  a nuevas aportaciones. Por lo anterior esta investigadén nos orienta a la
posibilidad de que las empresas comiencen a utilizar en sus procesos de capadtadién a la
Programadén Neurolingiiistica como una hermamienta altemativa de gran ayuda para la
modulacién de la conducta de los integrantes de una organizacidn con la finalidad de

mejorar la capacitacion.

Para mejor comprensidn del tema el trabajo se desarrolla en cuatro capitulos, en el
primero * La capacitadon” se presentan la teoria de la capaditaci6n, sus antecedentes que
slentan las bases de lo que hoy en dia tenemos, su concepto, marco legal, importanda,
objetivos, beneficiosy el proceso de capaditacién.

En el segundo capbelb " Motivadién” se muestra la importancia que tiene la motivacion en
los procesos de capadtacién en una organizaddn, su concepto, surgimiento y ciclo de la
motivacion y algunas de las principales teorfas de la motivacién, Este capitulo nos ayuda a
conocer como afecta la motivacion en las personas, pues esto es algo que nos interesa ya
que un personal que tiene el deseo de capadtarse es lo que necesitamos para tener éxito
en el proceso de capaditacion, es por esto que la motivacién debe ser considerada como
un elemento fundamental para buscar cambios dentro de las organizaciones.

En el tercer capitulo ™ Programadion Neurolinglistica, se aborda la teoria basica de la PNL,
sus antecedentes, concepto y elementos que la integran, las presuposiciones en que se
funda la PNL, los canales de comunicacién, los sistemas de representacddn y las
estrategias que se utilizan como son: anclaje, reencuadre, modelado y raport; sus usos y
aplicaciones y la importancia que tiene en las organizaciones.

En nuestro cuarto capituto ™ Capacitacién y Programacién Neurolinglilstica” se presenta la
propuesta de un Programa de capaditacién que integra de un curso taller con aplicacidn de
PNL, dicho programa propicia en las organizaciones una mejora en la comunicacion y logra
con esto un aprendizaje mas efectivo y por ende un capacitacién exitosa.



En la parte final presentamos las condusiones a las que llegamos acerca de la presente
investigacion, las referendas bibllograficas y por dltimo un anexe del marco juridico de la
capacitacién.

Condentes de la necesidad de programas efectivos de capadtaddn hemos elaborado [a
presente investigacion a fin de presentar la importancia que tiene la PNL como una
herramienta en la capadtadén que ayude a mejorar las estrategias que emplea el
Instructor en sus métodos de ensefianza, para con estc mejorar el aprendizaje de los
capacitados.

Deseamos que esta tesis sea un apoyo para los docentes que deseen explorar nuevos
campos de conodmientos en el mundo de la ensefianza.

1M



La programacién Neurolingilistica ienta en la i

CAPiTULOI
CAPACITACION
Resumen

En e presente capitulo se dan a conocer ks aspectos basicos de la capacitacién como
son: antecedentes histdricos en el mundo y en Mé&xdco, los cuales plantean las bases
para poder determinar lo que existe hoy en dia; el marco legal que rige a la
capacitacion en nuestro pafs y se mencionan tam bién los conceptos de capacitadén, su
importancia, objetivos y los beneficios que trae a las empresas y a los individuos.

-1.1 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

1.1.1 EN EL MUNDO

Si nos remontamos a la historia nos daremos cuenta que kos entrenamientos se dan
desde las épocas de construccidn de monumentos arquitectdnicos como las pirdmides
de Egipto, Tectihuacan o las ruinas del Pend, en donde se puede observar que para su
construocidn se movilizé a gran cantidad de gente con diferentes oficios a fin de poder
reafizar estas grandes obras. Se puede determinar que los conocimientos eran
trasmitidos verbalmente de generaddn en generacidn. En las leyes del Codigo de
Hammurabi se hada ya referencia a que los artesanos ensefiaran su ofido a los
jévenes aprendices.!

En el siglo XII nacen los gremios, qulenes surgen para proteger a los trabajadores que
ejercian un ofido, con ellos surgieron nomMas y reglas de los trabajadores agremiados,
son el antecedente de los sindicatos. En esta época la capadtacion era espedializada,
ya que se requeria de cierto conocimiento, la participacién era sélo en una parte det
proceso productivo y no en todas las actividades.

La revoludén industrial a fines del siglo XVID produjo grandes cambios en la
administracién debido al paso del trabajo del hombre a las méquinas, se amblo e
método de capacitacién que ya existia, ya que las maquinas debian ser operadas con
personal bien capadtado para llevar acabo las actividades que el manejo de la nueva
maquinaria exigla, 2 |
Posteriormente en la Primera Guerra mundial se entreno a las personas no solo en
actividades de trabajo sino también en bélicas. 3

! Jaime A. Grados, Capacitadiy
2 Joaquin Rodriguez Valencia, Admini
33, A. Grados, op. dt., p. 15.



En Norteamérica la capacitacidn llego de Inglaterra en el siglo XVII y no tuvo gran
repercusién ya que ks trabajadores venian capacitados por ser inmigrantes de Europa
lo que ocasiono que en Estados Unidos de América  dnicamente se desarrollard un
nuevo método para mejorar la eficienca y el costo de la capacitacién Hamado “método
de los cuatro pasos™: explicar, demostrar, ejecutar y verificar.
Surge una nueva forma de entrenamiento en escuelas Industriales como:*

¢+ Hoey Ca (1872)

% Westhinghouse (1888)

4 General Electric e Intemational Harvester (1907)
De manera simultdnea se desarrolia el entrenamiento mediante institudones como:

< La Asodacidn Cristiana de Jévenes MICA (1892)

+ |a Sodiedad Nadonal par la Promocién de la Educadén Industrial

4 La Asodiacion Nacional de Escuelas Privadas (1914)

% American Management Assoclation (1923)

1.1.2 EN MEXCO

En México desde la época prehispanica se observa la importancia de la capacitackén,
ya que esto se podia apreciar en la existencia de Colegios como el Calmecac y el
Tepochealll que transmitian el conocimiento de artes, oficlos y actividades militares.

En la época colonlal existe la capadtacién y un daro ejemplo se observa en la
ensefianza a los- jovenes en materia de mineria, debido a que consideran que la
capaditacién desarrolla o perfecciona el intelecto de los trabajadores, ademis de que
los forma y los convierte en aptos y héblies.

En México con el desamollo de la industria y el credmiento de fabricas se inida la
division del trabajo ko que ocasiona que los trabajadores desarrollen sélo una parte del
proceso de la producddén. Esta necesidad de ser espedialistas en determinado trabajo
genera la Importancia de impartir capacitacén y adiestramiento en todos los niveles
de la organizaciin con e! fin de Incrementar la productividad de la empresa.

Se funda e Gran Circulo de Obreros en México que tiene como principal fundamento la
ensefanza de los conocimientos de las artes y oficlos entre la clase obrera.

En los siglos XIX y XX se dan movimientos para crear relaciones mas justas entre
obreros y patrones, a partir de esto se comienzan a dar avances en las leyes del pals
en cuanto a regular la capaditacidn, por lo que se puede observar que los legisiadores

4 Ibidem, p. 17.



istica como Herramienta ¢n la jtacidn.

le dan la importancia debida y esto se refleja en la Constitucion de 1917 en su art, 123
y en la Ley Federal del Trabajo, que constituyen en todo &l mundo una de las leyes
mas avanzadas. °

En 1970 se crea el Departamento de Vigilancia de la Capacitacién de los Trabajadores
que depende de la Direccén General del Trabajo de la Secretarla de Trabajo y
Previsién Sodal (STPS). Este departamento realiza la funcidn de recabar informadién
acerca de los programas de capacitacién que lievaban acabo kas empresas, asi como
los resuitados que se generaban con la implantacién de estos programas. Con esta
revision se detecto la necesidad de crear un modelo que fuera viable técnicamente y
propiciara la intervencidn de los factores productivos ademas de considerar las
necesidades del sector productivo y de 1a fuerza de trabajo. ©

En México la capacitacién ya no solo esta regida por las leyes mexicanas sino que
también iInfluye la competencda entre empresas, que con e fendmeno de la
globalizacién se da en e pafs. Debido a esto las organizaciones deben estar a la par en
cuanto a actualizadcnes se refiere ya que la demanda asi lo exige, por lo que con s
grandes avances tecnoldgicos. que se han venido registrando en todo e mundo,
faciimente los conocimlentos se vuelven obsoletos. Esto figado a la Nueva cultura
laboral que se debe implantar en el pals en cuanto a considerar la capaditadén como
factor determinante en la productividad y competitividad por lo que debe considerar la
creacién de nueves programas de capacitacion mds eficaces.

1.2 CONCEPTO DE CAPACTTACION: _

Es importante exponer que entendemos por capacitecion, para efectos de este trabajo,
presentamos algunas definiclones de autores estudioscs de la capacitacién:’

Reyes Ponce Sefiala que la Capadtacién: “Consiste en dar al empleado elegido la
preparacion tedrica que requerird para llenar su  puesto con toda efidencla”,

Sikula define a la capacitacién como: “El proceso educativo a corto plazo en que se
utiliza un procedimiento sistemético por medio del cual el personal obtiene aptitudes y
conocimientos técnicos para un propdsito particular”. | ‘

Para Amaro Guzman, “Es el proceso mediante e cual la empresa estimula al trabajador
o empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y habllidades para aumentar Ia
efidencia en la ejecucién de sus tareas”.

® Ibidem, p. 17.
%3, Rodriguez Valendia, op. dt., p. 242.
7 Ibidem, p. 24.



lingilistica como H i jtacién.

Byars Rue “Es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y crecimiento de las
aptitudes de los individuos y de los grupos dentro de la organizaddn®™.

Martha Alles “Capacitar 2 una persona es dare mayor aptitud para poder
desempeifiarse con éxito en su puesto”

Otro concepto de capadtacién que da Martha Alles: “Es hacer que su perfil se adecue
al perfil de conocimientos, habilidades y aptitudes requeridos para el puesto,
adaptdndolo a los permanentes camblos que la tecnologla y e mundo globalizado
exigen”.

Alfonso Siliceo la define como: "La capacitacion consiste en una actividad planeada y
basada en necesidades reales de una empresa y orientada hada un cambic en los
conocimientos, habilidades y actitudes de colaborador”

Arias Galicia da el siguiente concepto; “Capacitaddn es la adquiskion de conocimientos
principalmente de caracter téenico, dentifico o administrativo.”

Para efectos de este trabajo se considerard a |a capaditadén como: una
herramienta que da la preparadén tedrica y pricica (en cuanto a
conodmientos y habilidades) por medio de 1a cual se le brinda mejores
herramientas al trabajador para desempefiarse en un puesto.

A continuacion presentamos brevemente el marco legal de [a capaditadén.

1.3 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Los legisladores mexicancs siempre han estado a la vanguardia y al pendiente de que
el patrén proporcione a sus trabajadores los requisitos indispensables para hacer su
participacién en el trabajo mds productiva, por lo que es necesario una preparacion
intelectual y manual. Asi pues en [a Constitucién de 1917 ya existe la presendla de [a
reguladén entre pat ron-trabajador.

En México actualmente la capacitadén estd reglamentada por la Constitucién Politica
de los Estados Unidos Mexicanos que en su Art. 123, Apartado A, fracddén XIII y X000
hace referencia a la capacitacion y dice:® .
Fracddn XII “Las entidades como una organizacidn que persigue fines colectivos,
estén obligadas a proporcionar capadtacién o adiestramiento para el trabajo, ya que

* Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Médco, 2004, Pormia.



estds, por licenciamientos juridicos, determinaran los procedimientos conforme a los
cuales deben apegarse y cumplir dicha obfigacion”.

En la fracddn X004 Inciso B del mismo articulo menciona: ™ En los términos de la ley v
respecto a las obligaciones de los patrones en materla de capadtacién o
adiestramiento de sus trabajadores, asi como de seguridad e higiene en Jos centros de
trabajo para ios cuales las autoridades federales contaran con el auxilio de jurisdiccidn
local en los términos de la ley reglamentaria comespondiente”.

En espedifico la capadtacdén esta reglamentada en la Ley Federal del Trabajo que
convierte en obligatoria a la capacitacién. Los articulos que hacen referenda a ella son
el articulo 3 que mendona: “Asimismo, es de interés social promover y vigilar la
capaditacion y el adiestramiento de los trabajadores”, el articulo 7 “El patrén y los
trabajadores extranjeros tendrédn la obligacdion solidaria de capacitar a los trabajadores
mexicanos en la-especialidad de que se trate.”; el articulo 25 que mendona las
condiciones de trabajo que debe contener el contrato en espedfico en la fracddn VIH:
"La indicacidn de que el trabajador serd capacitado o adlestrado en los términos de los
planes y programas establecidos o que se establezcan en la empresa, conforme a o
dispuesto en esta Ley”; el articulo 132 ™Son obligaciones de los patrones: fracddn XV
“Propordionar capadtacién y adiestramiento a sus trabajadores, en los términos del
Capitulo III Bis de este Thulo” y en su fracddn XXVIII * Participar en la integradén y
funcionamiento de las Comislones que deban formarse en cada centro de trabajo, de
acuerdo con lo estableddo por esta Ley™. En el capitulo IIT Bis de la capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores de la Ley Federal del Trabajo reglamentan acerca
de @a capadiacién, articulo 153 A-X. Otros articulos que hacen referenca a la
capadtacidn que deben otorgar las empresas son: El articulo 180 en su fraccén IV, e
391 en su fraccién VII y VIII, el 412 en su fraccidn V, y e articulo 537 en su fraccién
I Finalmente, en la Ley Orgdinica de la Administracién Piblica Federal en el articulo
40, fraccién V1. (Anexo I)



1.4 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACIGN
La importanda de la capaditacién radica en tres aspectos fundamentales que son: ?

& AYUDA A LA ORGANIZACION: Conduce a una mayor rentabilidad y/o actitudes
hadia la crientadién de los objetivos organizacionales.

¢ AYUDA AL INDIVIDUQ: Mediante la capadteddn y el desarrollo, se interiorizan
y ponen en practica las variables de motivacion, realizacion, crecimiento y
progreso,

. & AYUDA A LAS RELACIONES HUMANAS EN EL GRUPO DE TRABAJQ: Fomenta la
oohesién en los grupos de trabajo mediante la mejora de las comunicaciones
entre grupos e individuos.

Se debe considerar a la capacitaddn como una herramienta que ayuda 2 la
organizacidn, ya que & orienta a tener mejores resultados y mayor rentabilidad lo que
la fleva hadla sus objetivos organizadonales.

El individuo obtiene mejoras en cuanto a que estd mas motivado, y mejor preparado
por lo que se sierite capaz de realizar sus labores, se siente realizado, con expectativas
de crecimiento y desarrollo dentro de la misma empresa, que lo ayudan en la toma de
dedisiones y solucion de problemas.

Mejora ademis las refacones humanas entre los Individuos que ilaboran en la
organizacién, debido a que alienta la cohesidn de los grupos, mejorando asi la
comunicadién entre los individuos y proporcionando un buen ambiente laboral. De esta
manera la empresa se convierte en una organizadon con buen dima organizadonal y
es un entomo con mayor calidad para trabajar y vivir en ella,

Finalmente se debe considerar como una Inversién que hace la organizaddn en su
personal. Esa inversidn les otorga mejores ganancias tanto al patrén, como a fa
organizacién y a fos trabajadores.

1.5 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

La empresa debe estipular los objetivos daramente, estos deberdn ser los logros que
se deseen llevar a cabo y deberdn mencionar que medios se van a utilizar, ya que en la
medida en que estos estén determinados y sean entendibles, los empleados los
comprenderdn y trataran de realizarios. Estos objetivos deben utilizarse para comparar

? 1. Rodriguez Valenda, op. dt., p. 242.



el desempefio que se ha logrado después de la capacitacidn, con esto se lograré una
retroalimentadén  y se podrd comregir lo no cumplido para llegar al éxito en otro

momento.

El objetivo bdsico de la capacitacién de personal es promover un cambio en e
comportamiento de las personas ademés de que la Instruccidn este orientada en los
objetivos organizaciones.

1.5.1 OBJETIVO GENERAL
“Lograr la adaptadion de personal para el ejercicio de determinada funcién o ejecudién
de una tarea espedifica, en determinada organizacion” ’

1.5.2 OBJETIVOS PARTICULARES!®

Incrementar la productividad.

Promover la efidencla del trabajador, sea obrero, empleado o funclonario,
Proporcionar al trabajador una preparacién que le permita desempefiar
puestos de mayor responsabilidad.

Proveer un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo més satisfactorias, mediante fos
intercamblos personales surgidos con ocasién de la capacitacién,

Promover el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos.
Contribuir a redudr las quejas del personal y proporcionar una moral de
trabajo més elevada.

Facifitar la supervisién del personal,

Promover ascensos sobre la base del mérito personal.

Contribuir a la reduccddn de movimiento de personal, como renundas,
distinclones y otros. '

Contribuir a 1a reduccidn de los acddentes de trabajo.

Contribuir a la reducciin de los costos de operacién.

Promover el mejoramiento de las refadones humanas en la organizacién y
de la comunidad intema.

Una vez conoddos los objetivas que tiene la capacitaddn en las organizaciones
pasaremos a dar a conocer los benefidos que trae consigo realizar una capacitadén.

12 Ihidemn, p. 245.



1.6 BENEFICIOS DE LA CAPACITACION
La capaditacién brinda beneficlos tanto a la organizaddn en general como a los
trabajadores en particular. A continuacién se presenta un cuadro de los beneficios que
trac a la organizacion, a los individuos y en general a las relaciones humanas la

capacitacién del personal.

BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

A LAS ORGANTZACIONES

Conduce a una rentabiidad mds alta y actitudes
mids positivas

Mejora e conodmiento del puesto a todos los
niveles

Beva la moral de la fuerza de trabajo

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos
de la organizacién

Crea mejor Imagen

Formmenta la autenticidad, [a apertura y b conflanza.
Mejora ka relacion jefes-subordinadas

Ayuda en 1a preparaddn de guias para el trabajo
Es un poderpso awdiar para la comprensidn y
adopdGn de polfticas

Propordiona informacidn respecto a necesidades
futuras 2 todo nivel

Se agiiiza la toma de dedsiones y la soludén de
problemas

Promueve el desarmoto con vistas a la promodén
Contribirye 2 la formadidn de lideres y dirigentes
Incrementa Ia productividad y la calidad del trabajo
Ayuda a mantener bajes los costos en muchas
areas

Fimina los costos de recurrir a consultores extemos
Se promueve l comunicackdn 8 ftoda b
organizaciin

Raduce la tensidn y permite &l manejo de dreas de
conflido.

PARA EL INDIVIDUO

» Ayuia a individuo para la toma decisiones y
sokucién de problemas

=  Amenta la confianza, la posicdn asertiva y e
desanmollo

e Contribuye positivamente en ¢ manejo de
conflictos y tensiones

»  Forja ideres y mejora las aptitudes comunicativas

+  Sube e nivel de satisfaccién con & puesto

«  Permite &l logro de metas individuales |

e Desamolla un sentido de progreso en muchos
Campos

«  Eimina temores a la incompetencia ¢ la ignorancia
individual

BENEFICIOS BN RELACIONES HUMANAS, RELACIONES

INTERNAS Y EXTERNAS Y ADOPCION DE POLETICAS

e Mejora I3 comunicaciin entre grupos y entre
individuos

«  Ayuda en la orlentacidn de nuevas empleades

+  Propordona informacidn sobre las disposicones
oficiales en muchos campos

«  Hace viables las politicas de la organizadién

s Allenta la achesida de los grupos

« Proporciora una buena atmdsfera para &
aprendizaje

« Convierte a [a empresa en un entomo de mefjor
calidad para brabajar y vivir en efla.

@ Fuente: William B. Werther, J. Keith Davis. Administraddn de Personal de Recursos

Humanos.




En general los beneficios de la capacitadién se pueden reflejar en el incremento de la
productividad, en reducdén de errores en los procesos productivos o de servicio,
minimiza la rotacion del personal, la supervision de los trabajadores se da en menor
grado, vy el trabajador se enriquece de conodmientos que amplian su labor y
enriquece el puesto de trabajo.

1.7 AREAS QUE SE MODIFICAN EN LOS INDIVIDUOS CON LA CAPACTTACTON

El aprendizaje influye en el comportamiento de los seres humanos de distintas
maneras en especifico las dreas de aprendizaje que se madifican en el individuo al’
recibir la capacitacién son tres: la cognoscitiva, la psicomotriz y la afectiva,

AREA COGNOSCITIVA

El drea cognosditiva madifica el intelecto del individuo e influyen en el desempefio de
procesos, tales como: atencidn, memoria, andlisis, abstracdon, reflexién. Esto se
refiere a la adquisicion de conodmientos. Esta drea mejora la capaddad aftica de la
persona, maneja la informaddn y mejora las refaciones humanas que debe manejar el
trabador.

Cuando se imparten cursos de capacitacion, modificamas el rea cognosdtiva y esto se
traduce en los conocimientos.

AREA PSICOMOTRIZ

El &rea pskomotriz es e dominio de habilidades especificas, habitos y destrezas
mentales, verbales y de movimientos que las personas deben adquirir y desarrollar.

Al impartirse cursos de adiestramiento, se modifica el drea psicomotriz y esto se
traduce en un Incremento en sus habilidades. (destrezas fisicas)

AREA AFECTIVA

El 4rea afectiva es el conjunto de actitudes, valores y opiniones del indlviduo, que
generan tendencias a actuar a favor o en contra de las personas, los hechos y las
estructuras. Esta 4rea propicla el conocimiento de la propla persona: valores,
emociones, ideales, actitudes, sentimientos y preferencias que el individuo debe

113, A Grados, op. dt., p. 128.



desarrollar e integrar a su personalidad hasta lograr una plena caracterizacion. Cuando
se imparten cursos de desarrollo, modificamos e &rea afectiva y esto se traduce en
camblos de actitud.

Es importante tener en consideracidn las dreas que se modifican en las personas
cuando reciben capacitackén, ya que tenlende conodmiento de esto podremaos inducir
al trabajador en cambios para ka mejora de su aprendizaje.

1.8 TIPOS DE CAPACITACION

La capacitacion estd dividida en tres areas segln Caiderdn Cordova que son:
Capacitacién para el trabajo, Capacitacién en el trabajo y Desarrolio a continuadén se
describen cada una de ellas. ©

Capadtacion para el trabajo: Estd dirigida al trabajador que va a desempefiar una
nueva funcion; por ser de nuevo Ingreso, por promocidn o reubicacidn dentro de la
misma arganizaddn.

» Capadtacién de preingreso: Se realiza con fines de seleccidn, concentrdndose
en proporcionar al nuevo personal los conodmientos necesarlos y desarmollar
sus habilidades y destrezas necesarias para la ejecucidn de las actividades del
puesto.

« Induccién: Consiste en un conjunto de actividades que informan al trabajador
sobre la organizacidn, planes, objetivos y politicas, para apresurar su
integracién al puesto, al grupo de trabajoy a la organlzadén.

e Capadtacién promodonal: Conjunto de acdones de capadtaddn que dan al
trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad,
responsabilidad y remuneracién.

Capacitacién en el trabajo: Son las diversas adtividades que estidn enfocadas a
desarrollar habilidades y mejorar actitudes del personal en las tareas que realizan. En
ellas se conjuga la realizacdn individual con la oonsecudidn de los  objetivos
organizacionales.

12 Calderén Cérdoba. Manua
p. 22.
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» Adiestramiento: Consiste en una accidn destinada a desarrollar las habilidades y
destrezas del trabajador, con el propdsito de incrementar k2 efidenda en su
puesto de trabajo.

« Capadtacién espedfica y humana. Consiste en un proceso educativo aplicado
de manera slstematica a través del cual las personas adquieren conocdmientos,
adtitudes y habilidades en fundén de objetivos definidos.

Desamoli:  Este comprende la formacién integral del Individuo y, especificamente, las
que pueden llevar a cabo la organizacién para contribuir a esta formaddn como son:
educadén formal para adultos, integracion de la personalidad y actividades recreativas’
y cutturales.

» FEducacién formal para adultos. Son las acdones llevadas a cabo por la
organizacddn para apoyar al personal en su desamollo en el marco de la
educacién escolarizada.

« Integracién de la personalidad: La conforman los eventos organizadas para
desarrollar y mejorar las actitudes del personal hacia si mismo y a su grupo de
trabajo.

» Actividades recreativas y culturales: Se refiere a las acciones que se dan a los
trabajadores en cuento al espardmiento necesario para su integracion con el
grupo de trabajo y su familia, asi como al desarrolio de su sensibllidad y
creacién intelectual y artistica.

Después de haber presentado los diferentes tipos de capacitacidn que existen
pasaremas a explicar el proceso de capacitacion que se debe llevar a abo en una
organizaddén.

1.9 PROCESO DE LA CAPACITACION

El proceso de apadtacidn consiste en una serie de pasos que se deben realizar para
efectusar un programa de capacitaddn en una organizacdidn, éstos pasos deben segulrse
para que el programa sea lievado con éxito. Este proceso puede ser comparable al
proceso administrativo: plareacidn donde se determina el DNC*, los objetivos y los
planes y programas; ovrganizacion en donde se instrumenta el con que hacerlo,
disposicion de elementos tecnoldgicos, humanos y fisicos; la direcdldn es Kevar a
cabo lo planeado, la realizaddén o ejecudsn del programa y contro/ es la evaluaddn o

* DNC Diagndstico de Necesidades de Capacitacidn
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la comprobadién de que ko realizado se efectud respecto a lo planeado, en donde se
toman medidas comrectivas y se da seguimiento.
Se consideran cinco pasos del proceso de capacitacién y estos son:

1.- Andlisis de las necesidades

2.- Diseno de la instruccidn

3.- Vafidadén

4.- Aplicacién

5.- Evaluadén y Seguimiento

1.9.1 ANALISIS DE NECESIDADES

Se necesita |2 evaluacidn de necesidades, ya que esto serd un pardmetro que permitird
a la empresa medir aspectos espedificos y proporcionar una orientaddn a la empresa.
La efidenda con la que se realice la deteccidn de necesidades es primordial, ya que si
se tiene fallas en este proceso, todo el trabajo que se realice después y el dinero
empleado en la capacitadén serd malgastado. Basicamente depende de ésta deteccibn
el éxito o fracaso del programa de capacitacidn. En cambio sl el Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacidn (DNC) es realizado debidamente se ahorrara tiempo y
dinero al dirigir esfuerzos adecuadamente y las actividades de capadtadion se hardn
con bases sdlidas.

El DNC permitird conocer los problemas acuales de la empresa y los desafios
ambientales que serd necesario solucionar, estos cambios en el ambiente externo
pueden Indicamos que los empleados necesitan capacitadén.

El DNC permitird detectar las areas que necesitan capaditarse, que empleados son los
que necesitan capacitacion, la profundidad y la cantidad de conocimientos que se
requlere, cudndo y en qué orden serdn capaditados segin prioridades y recursos de la
empresa.

Existen diversas causas por las que se puede necesitar capacitar al personal en una
empresa, por mencionar algunas estan los cambios en las estrategias de la
organizacién, el lanzamiento de nuevos productos o serviclos, altos niveles de
desperdicio, altas tasas de accidentes laborales, bajos niveles de motivacién, alta
rotacién de personal entre otros. Es importante tener en cuenta que la capaditacién no
sera la solucién a todos los problemas que presente la empresa, pero las tendendas
indeseables pueden ser la Indicacidn de una fuerza de trabajo con una preparacién

12
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pobre. La determinadén de necesidades de capacitacién dentro de una organizacidn,
debe contener tres tipos de andlisis: organkzacional, de fundiones y de personas. 2

» Aniflsls organlzacional: se centra principalmente en la determinacién de los
cbjetivos de la empresa, sus recursos y la locallzacién de estos y sus relaciones
oon los objetivos.

« Andlisis de fundones: Se enfoca sobre la tarea o el trabajo, sin tomar en cuenta
el desempefio del empleado. Determina lo que debe hacer el trabajador y las
actividades que puede realizar.

+ Andlisls de Personas: Examina el conocimiento, las aptitudes y las habilidades
del individuo que ocupa cada puesto, y las que debe adquirir, asl como las’
modificaciones que debe hacer a su comportamiento.

La evaluacién de necesidades debe ser determinada por el departamento de personal o
la persona que este a cargo de los recursos humanos en una empresa, apoyado por
supervisores o personal de mandos medios.

Para realizar el DNC se requlere de técnias o herramientas que nos permitan
determinar el diagndstico los indispensables son: la observacion, la entrevista y los
cuestionarios. Lo ideal es combinar ambas para no caer en emrores. En especifico se
debe realizar algunas acciones como son: .

» Bxaminar estindares de varias dreas.

» Realizar entrevistas individuales con supervisores, empleados, gerentes y si es
posible clientes u otras personas relacionadas.

« Analizar el grupo, juntos o en pequefios grupos, generando la discusién, sobre
el &rea en estudio. ‘

« Observar las conductas grupales e individuales, acuerdos y desacuerdos,
conflictos y sentimientos.

» Consultar con expertos de la compafila y externos que se puede hacer para
optimizar el rendimiento.

« Identficar los buenos rendimientos y por qué esos empleados hacen su tarea
cofrectamente.

Otros enfoques utilizados en el DNC consisten en identificar tareas descariblendo las
actividades de un determinado puesto, para conocer sus principales labores; reafizar
encuestas para preguntar a los candidatos en que 4reas sierten ellos que les hace falta
preparacin y la participacidn total en donde se obtienen ideas de grupos.

13 1. Rodriguez Valenda, op. dit., p. 255.
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los capacitadores se deben mantener alerta para detectar otras fuentes de
informadon que puedan indicar una necesidad de capacitadon. Las cifras de
produccidn, los informes de control de calldad, las quejas, kos informes de seguridad, el
ausentismo, &l indice de rotacién de personal y las entrevistas de salida, ademds de las
entrevistas de planeadon de carrera profesional o verlficacidn de evaluaciones de
desempefio dan indiclos de los problemas que deben resolverse mediante programas

de capacitadén y desarrolio.

1.9.2 DISENO DE LA INSTRUCCION
En el Disefio de la Instruccién, se arma y produce el contenido del programa de
capacitacién Indusive cuadernos de trabajo, ejercidos y actividades.
PROGRAMAS DE CAPACITACION: & COMO SE ELABORAN?
Los programas de capacitadén son una serie de pasos que nos permiten presentar a
los ejecutives kas acciones que se deben reallzar para resolver problemas en ef drea de
capacitacién.
Un programa de capaditacién, debe cubrir tres aspectos basicos: !
a) Desarollar las necesidades de capadtacidn, derivedas de los problemas que
afectan las funciones operacionales de la em presa.
b) Capacitar y adiestrar al trabajador, en todas las actividades relaclonadas con su
puesto,
¢) Capacitar y adiestrar al empleado para ascender en el nivel jerdrquico y en su
desarrolio individual.
Un programa de capadtacién sigue los sigulentes pasos:
« Evaluacién de necesidades (diagndstico)
* Objetivos de capacitacién y desarrolio
e Disefio del programa
o Principios pedagdgicos o de aprendizaje
« Contenido del programa
¢ Evaluacién
Se Inicia con un estudio dentro de la organizacién, que muestre las neceskiades de
capadtadon ( Evaluaddn de necesidades), al inicio de la elaboracidn del programa, se
determina el objetivo del programa de capadtaddn, que debe ser expresado de

M Calderdn Cérdoba, op. dt., p. 51.
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manera que sean comprensibles, daros, predsas, reallstas y mesurables (Objetivos de
capadtacién y desamollo). Se procede a elaborar el programa, (Disefio del programa)
en funcién al objetivo de la capaditacién, tomando en cuenta quién se va a capacitar y
diversos factores que pueden cambiar el rumbo de la capaditadsn o el éxtto que se
espera obtener, como son los principlos de aprendizaje pedagdgicos que dependen de
la persona, y que ayudan a acelerar el proceso del aprendizaje y constituyen las guias
en los procesos para que las personas aprendan de manera efectiva. Si son tomados
en cuenta éstos principlos, habrd més posibilidades de que la capacitacn sea efectiva
éstos son: de participacidn, repeticidén, relevandia, transferenda y retroalimentacién.

PRINCIPIOS DE APRENDIZAIE PEDAGOGICOS 5

» Participacion: €l aprendizaje suele ser mds rdpido y sus efectns més
duraderos, cudndo quién aprénde participa en forma activa. La partidpadén
alienta al aprendiz y posiblemente, permite que participen mds sentidos. Lo
cual refuerza el proceso.

* Repeticién: Aunque no se considerada muy entretenida, es posible que la
repeticidn deje trazes mas o menos permanentes en la mamoria.

* Relevanda: H aprendizaje recbe gran impulso cuando el material que va 2
estudiar tiene sentido e importandia para quien va a recibir la capacitacion.

« Transferencia: A mayor concordancia del programa de capacitacién con las
demandas del puesto corresponde mayor velocdad en el proceso de
dominar el puesto y las tareas que conlieva.

» Retroalimentacién: La retroalimentacién propordona a las personas que
aprenden Informaddn sobre su progreso. Sin retroalimentacién, el aprendiz
no puede evaluar su progreso, y es posible que plerda su Interés.

Mientras més se utllicen estos principlos de aprendizaje, més probabilidades habrd de
que ka capacitacidn resulte efectiva.

Enseguida se definen los temas o materias de estudio, se agrupan los temas en
unidades de estudio, se ordenan las unidades en secuencla cronoldgica: a)
Ibgicamente, b) por grado de dificultad, y c) por fases dal proceso de trabajo, se
seleccionan las técnicas de ensefianza y la duracién de las unidades. (Contenido del
programa)

'* wiiliam B, Werther Jr., A«
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También se debe indicar; éQuiénes deben asistir al programa?, éQué instalaciones se
van a necesitar?, ¢{Qué materiales se van a utiizar?, dispositivos visuales y
audiovisuales como son: plzarrdn, rotafolio, graficas, franeldgrafo, retroproyector,
proyector de cuerpos opacos, proyector para dlapositivas y fotobandas, proyector de
dne, grabadoras, y videocasetera, todos estos materiales apoyan a la comunicaddn, si
son utllizados correctamente, awxdliardn en la presentadidn, ademds se pueden auxiliar
de diversos métodos o técnicas de ensefianza, que se pueden aplicar para el desarrollo
de un programa de capadtacidn.

Simuiadéndecondicnnes reales, Actuacién o sodo drama, I‘studiodecasos, Lscb.:ra,
estudios individuales, Instrucddn programada, Capacitacion en laboratorio de
sensibilizaddn.

Estos factores fadilitan la capaditacion, el instructor deberd seleccionar el método que
mejor se adapte, para lograr el aprendizaje, cuakjuiera de los enfoques se puede
utilizar y se debe tener presente que ninguna técnica es siempre la mejor, debido a
gue se deben considerarse dertos aspectos como son la efectivided en cuanto al
costo, el contenido del programa, las instalaciones, las preferenclas 'y capaddades de
las personas y del instructor, asl como los prindipios de aprendizaje y ademds se debe
considerar que todos los métodos presentan ventajas y desventajas. Lo ideal serfa la
combinaddn de los métodos, que permitird variar el ritho y asl mantener e interés de
los participantes.

Finaimente e! programa debe realizar una verificaddn en donde se determina si se
llevo acabo Jo planeado vy se localizan los posibles errores para después corregirios,
{Evaluadidn).

1.9.3 VALIDACION

En esta fase se eliminan los defectos del programa de capaditacién y se presenta a un
plblico reducido pero representativo, esto con el fin de asegurar la eficacia del
programa, es decir, se realizan revisiones finales y una prueba piloto. ’
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1.9.4 APLICACION
La aplicacidn consiste en llevar acabo kb ejecucion del programa de capadtacién
hadiendo uso de las témicas que considere necesarias.

1.9.5 EVALUACION DE LA CAPACTTACION Y EL DESARROLLO

Es importante que consideremos que la capadtaddn vy el adiestramiento del personal
no condiuye cuando se termina el curso. Es necesario establecer herramientas que
evallen la calidad del curso, estas deben formar parte integral del proceso de
capitacion.

A fin de verificar el éxito de un programa, los gerentes de personal o el departamento”
a cargo deben insistir en la evaluacién de i3 efidendia del proceso de capacitacién.
Debido a que ésta es la dltima etapa del proceso, se debe tomar en cuenta que a
través de ella se podrd tener una retroalimentacién para poder comegir errores
encontrados.

Las etapas de evaluacién de un proceso de capacitacidn deben seguir los siguientes
pasos:

» Normas de Evaluacion

« Examen anterior al curso o programas (pretest)

¢ Evaluadén durante el proceso

» Empleados capaditados

e BExamen posterior al curso {Postest)

e Seguimiento '

Se deben establecer las mormas de evaluadion, antes de que se inide el proceso de
capaditacidn. Estas normas pueden basarse en pardmetros establecidos en los pasos
preliminares en la preparacidn de un programa de capacitadén.

Se debe administrar, a los participantes a un examen anterior a la capacitacion,
para determinar el nivel de sus conocdmientos este puede ser un pretest, su finalidad
radica en diagnosticar el nivel del grupo, y de esta-manera e instructor podrd realizar
cambios en su Instruccidn acordes a las necesidades de los participantes. Este pretest
puede ser escrito, verbal o préactico.

Otra verificacién puede ser una evaluacién durante ef proceso de capacitacion,
detectara también Jos conocimientos adquiridos durante el curso y permitird ajustar
contenidos teméticos y mejorar el clima del curso.
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Finalmente un examen posterior a Iz capacitacion (postest) y con los datos
obtenidos de éste, realizar una comparacién entre ambos resultados, ko que permitird
verificar los akcances del programa. Si se ha detectado una mejora considerable se
establecerd que se ha logrado los objetivos de curso o capadtacién. Otra forma de
evaluar sl el programa ha logrado sus objetivos serd verificar si se cumplen las nomas
de evaluadon y si ha existido & ascenso de puesto.

Darle seguimiemto a lo que se haya encontrado en la evaluacén determinara que se
este logrando una capacitacién eficaz.

Se emplean aiterios que evallian la efectividad de la capadtaddn estos se basan en
los resultados del proceso, podremos damos cuenta de esto si se analizan: los
conocimientos adquiridos durante el curso, los cambios en los comportamientos de los
que tomaron la capacitacién, menor tasa de rotadién, de accdentes o ausentismo, las
reacciones que han tenido los capacitados en cuanto al contenido del programa y al
proceso general de la capacitadon entre otras.

El &xlto de un programa de capacitadda y desarrollo se mide por los camblos efectivos
que induzca en el desempeiio de la empresa. La evaluacién fue disefiada para que e
corecto desarrollc de la capacitacién sea llevado a cabo, y de la eficada de la revisién
dependerd que la capadtacién este siendo realizada con éxito tal y como fue planeada.

Después de haber dado a conocer un panorama general de la teorla de Ia capacitacidn
desarrollamos en e capltulo siguiente la reladdn que existe entre capacitacidn y
motivacién, ya que debemos considerar a la motivacién como parte fundamental
dentro de un programa de capacitacién, para que este tenga éxito y sea eficaz.
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CAPITULO II

MOTIVACION
Resumen
En este capitulo se planteard la importanda que tiene la motivacién en el proceso de la
capadtadén, el concepto, antecedentes, &l ddo de la motivacién y las teorfas de la
2.1 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN EL PROCESO DE CAPACITACION
La motivadon debe ser considerada como un elemento fundamental para poder
realizar cambios en las organizaciones, esto se debe a que toda conduca estd
motivada por algim factor, ya que siempre hay un mévil detrds de ella, asi de esta
manera capacitar requiere de poder lograr motivar al personal para que reciba una
capacitacién para lo cual nos enfocaremos al significado del trabajo para e
administrador y para el ser humano en general, trabajo es ™ Toda actividad humana
que transforma la naturaleza a partir de derta materia dada”.
El trabajo inicio como un satisfactor de necesidades para la sobrevivencia del hombre
en la naturaleza y a través de! lempo ha sido considerado como un acto desventurado
0 como fuente de prosperidad econdmica segiin la religidn oristiana, o como algo
benéfico en opinidn de los protestantes que glorifican al trabajo en la medida en que
promueve la acumuladdn de capitales. Marx idealizé al trabajo y sometid a una critica
la forma modema de organizario. Engels vio en el trabajo [a causa fundamental de la
transformadén del mono en hombre e induso se considera al trabajo como posible
causa que da ple al fendmeno de la esdavitud
Hoy en dia e trabajo es confundido con el empleo o con e esfuerzo cuya finalidad
tiene sdlo ganar dinero, pero esto no deberfa ser asi, ya que es un acto de profunda
dignidad humana, que le da sentido a nuestra vida y con el que buscamos satisfacer
nuestras necesidades fisioldgicas y sociales.
La motivacion influye en la capaditacién y en el trabajo, ya que a mayor motivacién los
trabajadores realizan mejor sus labores. Si el personal con que contamos esta
motivado, la capacktacidn serd efectiva y se verd reflejado en su trabajo, La relackén
entre capacitaddn, motivadon y trabajo es necssaria y primordial para mejorar &
desempefio laboral y constituye una fuente de enriquedmiento para e buen
funcionamiento de toda la organizacidn,
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El estudio de la motivackén es fundamental para el administredor, debido a que se
trabaja con organizadones, estas son espacios en donde hay relacién con  los
individuos y no funcionarian sin el buen comportamiento de sus miembros. Este es un
desafi al que se enfrentan los administradores, ya que motivar a las personas y
hacerlas comprometerse para akcanzar objetivos organizacionales no es una tarea fadil.
De esta manera se deben conocer las acdones que mueven a los humanos para que el
administrador pueda manejar estos elementos y obtenga una colaboracion por parte
de los trabajadores, en el proceso de capacitacidn logrando asl que ésta sea exitosa y
funcione. Aunque es de todos conocide que el estudio de la motivacion se da més en el
area de la pskologia, no se debe descartar que la administracion se debe basar en
estos conceptos para crear mejores condiciones laborales en las organizaciones y en
este caso para lograr una mejor capacitacién en las empresas.

Habiendo dado a conocer la importancia de la motivaddn en la capacitacion,
presentaremos ahora una breve resefia de ios antecedentes y el desarrolio que ha
tenido la motivacién a través del tiempo.

2.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA MOTIVACION

En toda la historia de la humanidad se ha visto |2 necesidad de conocer cudles son los
motivos que guian a los humanos a realizar una accidn.

Es en Grecda y con los grandes fikdsofos donde se inicla los principales
cuestionamientos acerca del proceder humano, entre ellos se encuentran distintos
filésofos que trataron de dar respuesta a esta incdgnita como son: ¥

Platdn consideraba que la facultad del hombre para razonar y elegir metas, ia libertad
para dedidir sus acciones era la determinante que lo guiaba.

Pitigoras dasificd a fos hombres hassndose en los motivos que lo conducen a reslizar
acclones: los hombres amantes de la contemplacién y sabiduriz, los amantes del poder
y actividades practicas y los amantes de [a riqueza y el placer; Sécrates, Platén y
Aristébeles consideraban que Iz sabiduria, la voluntad y la virtud son lo que hace que ¢
hombre pueda selecdonar sus metas; Demdécrito deda que el hombre se movia, ya que
buscaba ka felicidad; Epicure pensé que el hombre perseguia el placer mental, més que
los fisicos; Spinoza decla que la conservaddn de ka propla vida es lo que movia al
hombre; para Nietzsche el deseo de poder es la principal causa que mueve al hombre

16 Fernando Arias Galida, Administracios
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y algunos otros fildsofos pensaban que el amor es la fuente prindpal que los lleva a
actuar,

2.3 CONCEPTO DE MOTIVACION

A continuadién se desariben algunos conceptos de motivadén:

Esta constituido por todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducia hada un objetivo. La motivacidn estd constituida por todos los factores que
originan condudtas, factores bioldgicos como hambre, sed, suefio, respiradén; asl
ocomo psicoldgicos y de tipo sodal y cultural.

Arias Galida sefiala que la motivadidn adquirida que existe es fa que es aprendida, ya'
gue ta socledad va moldeando nuestra personalidad, y comportamiento,

La motivadén es resuttado de la Interaccidn entre individuos vy la situacion que Yos
rodea, se debe tomar en cuenta que el nivel de motivacién varfa de acuerdo a las
personas y a sus diferendas individuales ademés de que exsten variadones de
acuerdo al momento y a la situacién.

En general se puede dedr que la motivacidn estd dirigida al logro de un objetivo
personal, sin embargo para cuestiones de esta investigaciin se orientard a la situacion
laboral. De esta manera se puede dedr que la motivadsn es el deseo de dedicar
esfuerzo para conseguir determinados objetivos organizacionales condicionados a
satisfacer necesidades individuales.

2.4 CICLO DE LA MOTIVACION
El ddo de la motivaddn es la secuenda de eventos que van desde la necesidad no
satisfecha hasta la satisfaccion y el retomo al estado anterior de equilibrio.

Recompensas Intrinsecas o extrinsecas
|
L 2
Neoesidad Comp
No —» Temin | » Inpubo | —p  mieow [T e
satisfocha dirigido de ]
(careacia) bacia metas mocesidad Reducddn

Retroalimentadédn

@ Fuente: Chiavenato Idalberto. Administraddn de los Nuevos tiempos, Colombia, 2002,
Mc Graw-Hill, P4g. 597,

17 Ihidem, p. 65.
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El cidlo de la motivacién inicia cuando existe una necesidad o carenda en una persona,
lo que o lleva a un estado de tension, que lo impulsa a realizar un esfuerzo para lograr
akanzar sus metas, si este esfuerzo tuvo éxito se reduce la tensién. Y por consiguiente
se dirige la mejoria hada los objetivos omanizadonales y hada los Individuos. Un
punto muy importante a considerar es que ios objetivos o necesidades individuales y
los organizacionales deben ser congruentes, para poder elevar los niveles de esfuerzo
y por ende los intereses de la organizadién,

2.5 TEOR{AS DE LA MOTIVACION

Las teorfas de la motivaddn se pueden dasificar en dos enfoques que son:

Teorfas de contepido: estan relacionadas  interiormente con ef individuo o con su
medio que lo rodea. Se preocupan por las necesidades e incentivos que generan el
comportamiento.

Teorfas de proceso: ofrecen buscar como se activa, dirige, mantiene y comprende el
comportamiento. Proporcionan el entendimiento de los procesos cognitivos o de
pensamiento de las personas y la manera que influyen en su comportamiento.

La motivacién de los empleados en todos los niveles ha llegado a ser una preocupacidn
de la teoria actual de las organizacdiones. Se han reallzado diversas Investigadones de
psicilogos y sodbloges, tos departamentos de personal tratan de ayudar a los gerentes
a entender y aplicar la motivacién en sus empleados, ya que esto ayudard a gular y
dirigir el trabajo de grupo.

La motivacién debe ser entendida en tres aspectos que son: fuerzas e influencias que
operan dentro del Individuo, en el amblente intemo y en el extemo de la organizaddn.
A pesar de que diversos campos como la medicina, psicologla, psicologla sodal,
biologfa y psicoandlisis han contribuido a que entendamos la motivacién, en este
trabajo sélo consideraremos las teorias psicolégicas relatives a la necesidad de la
satisfaccidn humana. Esto sélo por efectos de estudio de relaciones con empleados y
los problemas de la crganizadén.

Existen teorias psicoldgicas que hablan acerca de la motivacion entre ellas se pueden

mencionar:

18 1hidem, p. 598.
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v Teoria de Taylor v Teoria de Skinner

v Teoria de Mayo v Teorfa de Lewin

v Teorla de McGregor v Teoria de Vroom (Expectativas)
¥ Teorfa de Herzberg v Teoria de Stacey Adams

¥ Teorla de Maslow v Teorfa de Porter y Lawler

v Teoria de McClelland ¥ Teorla de Schein

¥ Teoria de Clayton Alderfer ¥ Teorla de Cris Argyris

¥ Teorla de Edwin Locke

2.5.1 TEORIA DE TAYLOR

Taylor introdujo métodos de estudic sobre tiempos y movimlentos en las
organizadones de trabajo a principios del siglo XXX £sta teorfa se basa en suposiciones
gue inevitablemente tienen un efecto fundamental en el medio organizacional, los
estllos administrativos, los acuerdos de trabajo y los métodos que se sigan.

2.5.2 TEORIA DE MAYO

En 1929 y 1939, se llevo a cabo experimentos en la planta de Hawthome de la
Western Eledtric Co. De Chicago. Estos experimentos se volvieron daskcos para o
estudio de las relaciones humanas, a partir de los datos de Hawthorne, se aprendieron
lecciones, que consisten en que las necesidades personales y sociales de los
empleadossonmuyknputantes'yenquelacormm;acldnporpmtedela
administracién exdusiva en fa productividad y en cuestiones materiales y ambientales
puede condudr al fracaso.

2.5.3 TEORfA DE McGREGOR

McGregor propuso dos tipos de suposidones sobre las personas, kas denomina teoria X
y teoria .2

En la teorfa X, prevalece la creencia de que el hombre es perezoso por naturaleza,
poco ambicioso y que tratard de evadir la responsabilided por ko que requiere de
supervisidn constante,

En la teoria Y, tiene una vision benévola acerca de 1a naturaleza humana, supone que
el trabajo es una actividad natural, capaz de brindatle placer y realizacién, se considera

12 Tyson Shaun. Administracién de Persoria, p. 23.
2 Thidem, p. 26.
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r acién lingli{sti mi 1 citacidn.

que la tarea principal del administrador es crearle un dima favorable y de crecimiento
al empleado.

2.5.4 TEORIA DE HERZBERG

Herbery y sus colaboradores Mausner y Snyderman en 1965 debido a una
Investigacidn establecleron una teorfa conodda como de los motivadores y los factores
higiénicos o también Hamada teorfa de los dos factores.

Esta teoria mendona que la motivacidn en el individuo se debe a dos tipos de factores
que son: 2 _

o Los factores extrinsecos (factores higiénicos o de insatisfacdon), esta asodada
con e ambiente del trabajo, es dedr, el contexto laboral como la sequridad en
el empleo, el salarlo, polfticas y direcrices de la organizaddn. Todos son
factores del entorno y estdn reladionados con fuentes de insatisfaccién en el
trabajo. De esto se determina que cuando estos factores estén presentes
motivan al personal, pero su ausenda no causa Insatisfaccidn.

+ Los factores intrinsecos o pertenedentes al puesto ( factores de motivaddn o
de satisfaccién) estdn relacdonados con e oontenido del cargo, la
responsablifidad, el crecimiento y progreso o realizacién personal.

De ko que se deduce que las carendas que tiene una persona en su medio de trabajo,
le causan insatisfaccién, pero contar con las comadidades no le causan insatisfaccién.
Esta teorfa es aiticada por generalizar a partir de una pequefia muestra, ademds de
que el trabajo realizado por Herzberg, indica que la satisfaccién o Insatisfaccién puede
residir en el contexto del rabajo y no en el contenido o en ambos al mismo tiempo,
mientras que en la actualidad tanto las condiciones como aspectos del puesto pueden
contribulr a la satisfaccién o insatisfaccion.

2.5.5 TEOR{A DE MASLOW
Abram Masiow en 1954 menciond que &l hombre posee una escala de necesklades
que son: #
o Fisioldgicas o primaras: Son las necesidades bésicas Indispensables
para la conservaddn de la vida, es decir, de supervivencia bioldgica
como: respirar, y dormir.

2. Arias Galida, op. dt, p. 71.
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L& programacién Newrolingiiistica como Herramienta en la Capacitacién.

o De seguridad: el hombre necesita sentirse seguro y aprovisionado de
satisfactores. Este tipo de necesidad garantiza la estabilidad de la
persona.

o Scdales: el ser humano necesita sentirse parte de un grupo y aceptado
dentro del mismo. Se tiene necesidad de afecto, afiliacién y aceptacién
social.

o De estima: El hombre necesita sentirse reconocido y aprecado por la
comunidad y destacar teniendo prestigio y status.

o De autorrealizacién: El ser humano requiere trascender y dejar huella en.
la vida, es lka necesidad més elevada en el ser humano.

Para Maslow las necesidades humanas siguen una jerarqufa, es decir, cuando una
neceskdad es satisfecha se pasa a un nivel mas elevado. Dentro de esta jerarquia de
necesidades existen necesidades de dos tipos que son: las de bajo nivel, como las
filoldgicas y de seguridad que se satisfacen internamente o los de alto nivel, como las
necesidades sodales, de estima y de autorrealizacién que se satisfacen externamente.

2.5.6 TEORfA DE McCLELLAND

McClefland en 1962 formuld su teorla scbre motivaddn, seqdn & las neceskiades
humanas se aprenden y adquieren durante la vida. McClelland presenta una escala de
necesidades en donde €l establece que las personas estAn motivadas principalmente
por 3 factores estos son de realizacién o logro, de afiliacidn y por Gidmo e de poder. ©

» Necesidad de Logro: Es el deseo de ser excelente 0 el mejor realizando las
aclividades de la vida. La persona que preserta esta necesidad traza metas,
asume riesgos y se retroalimenta de su desempefio.

Las personas con motivackén de realizaddn, desean lograr cosas, se plantean

metas y quieren realizar algo,

» Necesidad de afiliacion: Los motivados por ka afifiacién quieren establecer
ontactos personales, desean obtener interacdén sodal. Quien tiene este tipo
de necesidad antepone las relaciones sodiales a las de realizacidn personal.

o Necesidad de poder: Las motivadas por el poder desean controlar o influir en
su comportamiento sobre los demds, éste puede ser positivo o negativo
dependiendo de los intereses. ’

2|, Chlavenato, op. dit., p. 603.
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id ingiistica como Herramienta en la Capacitaci6n.

Las necesidades de logro, poder y afiliacién se adquieren en el transcurso de la vida y
es resultado de |a interacclén con las personas y nuestro medio ambiente.
En general la cultura influye sobre el ser humano, ya que incrementa su deseo de

superacién y mejora Individual.

2.5.7 TEORfA DE CLAYTON ALDERFER

Clayton Alderfer después de haber anallzado la teoria de Maslow encontrd defectos en

ios conceptos de jerarquia de necesidades por lo que desamrolio una modificadion a la

teoria de las necesidades ERG.

La investigacién de Alderfer expuso 3 necesldades humanas basicas: existenda,

relacién y crecimiento.

s En € ler nivel, las necesidades de existencia, influyen en los requerimientos
humanes, fisicos y materlales como son: comida, bebida, dinero y condidones
apropladas de trabajo, factores de seguridad y proteccidn.

« En el segundo nivel se encuentran las necesidades de reladén que implican e trato
que existe entre las personas (ser aceptado) dentro y fuera del trabajo.

« En el tercer y Gltimo nivel estdn las necesidades de crecimiento que combinan la
autoestima y la autonrealizacidn, desarrollando el potencial humano.

Una distincién entre la teoria de necesidades de Maslow y de Alderfer es la reducddn

de dnco niveles de necesidades a slo tres, ademds no asume que una persona

asdende en la escala de necesidades en orden progresivo, sino la hipétests de Alderfer
sefiala que todos podrfan ser importantes en un momento determinado.

2.5.8 TEORIA DE EDWIN LOCKE

En 1968 Edwin Locke propone su teoria del establecimiento de metas u objetivos,
segtin Locke fa intencion de trabajar para la consecucidn de un objetivo constituye un
motivador. Estos objetivos van a influir en el comportamiento de las personas.

Una Investigacién realizada por Locke, Latham y otros sobre el establedmiento de
objetivos revelo lo siguiente: ®

v Los objetivos més dificiles conducen a un mejor desempefio que los objetivos

faciles.

24 Thidem, p. 602.
% Tbidem, p. 605
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olingliistica ienta en la itacidn.

v Los objetivos especificos conducen a un mejor desempefic que los indefinidos,
Imprecisos o generales.

¥ La oportunidad de partidpar en el establecimiento de los objetivos aumenta la
aceptacion del empleado.

v La retroallmentacidn de la tarea, motiva a las personas a lbograr un mejor
desempedio. ’

¥ La capacitacién y la autoeficacia permiten que las personas se desempeiien mejor
para akanzar los objetivos.

v" El compromiso con los objetivos motiva a las personas a desempefiarse mejor
cuando aquelios se aceptan.

En general la formuladn de objetivos dificiies vy espedficos constituye una fuerza

motivadora. Seglin Locke, existen cuatro métodos principales para motivar a las

persanas. ’

« El dinero

» Establecimiento de objetivos

» Partidpacién en la toma de decisiones y en el establecimiento de objetivos.

« Redisefio de cargos para promocionar mayor desafio y responsabilidad.

2.5.9 TEOR{A DE SKINNER
La teoria del refuerzo es una teoria de comportamiento, en donde la repeticidn
condiciona la conduda, este modelo esta reladonada con fa teorla de preferencia-
esperanza o de expectacién. Se basa en la obra de B. F. Skinner, la Idea general es
que &l comportamiento reforzado se repetird, y el que no es reforzado no lo hard.
Los tedricos adaran que el comportamients no es causado por eventos cognitivos
internos en e individuo sino por el ambiente, es dedr, se ignora & estado Intimo de [a
persona y se centra en lo que ocure en determinada accion. La teoria del refuerzo
supone que las consecuendias del comportamiento de un individuo determinan su nivel
da motivacién.
Con base en la ley del efecto, Skinner utliza el concepto de condicionamiento operante
como und forma de aprendizaje por refuerzo. Existen cuatro estrategias de
modificaddn del comportamiento organizacional o laboral que son:

« El refuerzo positivo

« Ei refuerzo negativo

+ Elcastigoy
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La maci i i m mienta en fa Capacitacién.

* La extincién

Estas estrategias de refuerzo las puede utilizar el administrador para influir en los
empleados y lograr una mejerfa en el area laboral. En general tanto el esfuerzo
positivo como el negativo sirven para fortalecer el comportamiento. El castigo vy la
extincién debilitan o eliminan los comportamientos no esperados.®

Los refuerzos no necesitan ser positivos, que lo lleven a realizar una acdién, sino
pueden ser también negativos que hagan suspender l2 accidn, es dedr, cambiar su
comportamiento.

2.5.10 TEORfA DE STACEY ADAMS

La teoria de la equidad de ). Stacey Adams en donde las bases son las comparaciones

de los empleados en sus esfuerzos y gratificadones coon otros empleados en

situaciones similares de trabajo. La teoria de la eguidad evalla las contribuciones (lo

que una persona da) frente a las recompensas (o que se recibe) de su trabajo en kb

organizacién, es dedr, determinar sl los Individuos que trabajan estAn maotivados por

un deseo de ser tratados con equidad. ¥

Cuando un empleado percibe falta de equidad, elige alternativas de comportamiento

para restablecer la igualdad, algunas formas para restableceria son :

v Cambiando sus contribudiones (input), es decir, reduce su esfuerzo en el trabajo.

v Cambiando los resultados o en su caso las recompensas redbidas,

v Modificando los puntos de comparacidn, o a la persona de referenda, para hacer
que la situacion restaure la equidad y parezca mefor.

v Cambiando la situacién

Estos métodos estan disefiados para redudr o cambiar el sentimlento de inconformidad

y de tensién creado por [a falta de equidad.

La teoria de la equidad muestra la comparacién en o trabajo y la identificaddn de

referendas cuando se busca reestructurar un programa de recompensas, ademas de

ayudar a explicar y prededr actitudes de personas frente a las compensadones que

otorga la organizacion.
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2.5.11 TEOR{A DE VROOM

La teoria de la expectativa sugiere que los empleados sélo serdn motivados a produdir,
sl percben que la produccién es un camino hadia una meta que ellos valoran, es dedr,
que |a alta producddn los llevard a obtener una recompensa que satisfacerd una
necesidad y que la satisfaccién justificard el esfuerzo, 2

Victor Vroom propone que la motivaddn o ™ ...Ia fuerza para Bevar a cabo un acto en
una persona...” es producto de la valenda o e valor que el individuo pone en los
posibles resuftados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se cumpiiran.
La teoria se expresa en la férmula: Fuerza (F)= Valencia (V) * Expectativa (E); esto es
la Fuerza motivaddn (F) es igual a la Expectativa (E) por la Valenda (V).

Lo importante de ésta teoria es la individuaidad y ko variable de las fuerzas
motivadoras, a diferencia de la generalidad de otras teorias como fa de Maslow y
Herzberg.

2.5.12 TEOR{A DE LEWIN

Lewin considera que el comportamiento es el resultado de la reacddén individual al
ambiente, es dedr: Comportamiento (C) = Fundén de Persona (P) y de ambiente (A).
Lewin llego a las siguientes condusiones acerca de la motivadén:®

o Lla motivacksn depende de la percepcidn individual subjetiva sobre las
relaciones con su amblenta.

» Ei comportamiento se determina por medio de la interaccién de varlables, es
dedr, la tensién en el Individuo, la validez de una meta y la distancla
psicoldgica de una meta.

» Los seres humanos operan en un campo de fuerzas que Influyen en la
conducta, por ko que la gente tene diferentes impuisos motivadores en
distintos momentos.

+ En e contexto de trabajo algunas fuerzas inhiben, mientras que otras motivan.

2.5.13 MODELO DE PORTER Y LAWLER

El modelo de Porter y Lawler sigue el mismo parémetro que kas teorias de Lewin y de
Vreom respecio a su Interés en la influenda de la percepcién y de la expectativa sobre
la motivadién, pero es més completo que las otras.

BTy:aonShaun,opcit_pzs
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La motivacion es un asunto complicado y complejo, debido a que la gente tiene
multitud de necesidades y expegiativas, las situaciones en que los individuos trabajan
varian, ya que estin en continuo cambio.
Los modelos de Lewin y Vroom asumen que la satisfaccdn incrementa la motivacién lo
cual no pude sustentarse y no se toman suficentemente en cuenta las expectativas,
los niveles de capacddad, el valor perdbido de la remuneracién, ni fa percepcidn del
papel, s dedr, los sentimlentos oon respecto a lo que el individuo plensa hacer o
quiere y lo que es obligacidn. El modelo estudiado por Porter y Lawler intentan
desarrollar estas compiejas Interrelaciones. ,
Michal Amstrong identifica en el modelo de Porter y Lawler dos factores primordiales
que determinan el esfuerzo que una persona realiza en su trabajo.
+ El vakr de ias retribuciones del individuo en cuanto a la probabilidad de que
este satisfaga sus necesidades.
+ La expectativa de que el esfuerzo que hace le va a significar fa retribucién que
él quiere.
Existen variables adicionales al esfuerzo que afectan la motivaddn y son: la capacidad
o caracteristicas individuales y los sentimientos con respecto a su trabajo.

2.5.14 TEORA DE SCHEIN

La teorfa de Schein es una condusién del recuento de las teorias motivadoras, segtin
su opinidn, ya que toda las teorias contienen verdades acerca de la conducta humana,
pero ninguna es en sf adecuada. Por lo que se podra dedr que ésta teorfa resume a
las teorias motivacionales. Su postura es:™

3) Por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades,
algunas bésicas y de grado superior.

b) Las necesidades, una vez satisfechas, pueden volver a aparecer.

c) Las necesidades cambian, no sblo entre personas, sino en una misma persona
segtn las draunstandas. '

d) Los administradores efectivos estdn consdentes de la compiejidad y son
flexibles en su trato con su staff. Ellos saben evitar suposiclones generalizadas
acerca de lo que los motiva.

La motivacidén es complefa y los administradores no pueden valorar con presidn las
diversas fuerzas que influyen en sus subordinados individualmente, pero si utilizar

* Ibidem, p. 29.
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informacién para ampliar su grado de comprensién y tener un marco de referencia, es
decir, k2 generalidad como es: la fuerza dentro de ks proplos individuos, la naturaleza
del trabajo y el ambiente le ayudaran a determinar la fuerza que motiva a los
trabadores.

2.5.15 TEOR{A DE CHRIS ARGYRIS

Otro efemplo de fa teorfa de jerarquia de necesidades es el modelo de Incongruencia
de Chris Argyris. Se basa principalmente en el quinto nivel de [a jerarquia de Maslow
“auto-actualizadon”, éste es el proceso de esforzarse por lograr los objetivos propios,
mantenerse a uno mismo intemamente y adaptarse a nuestro medio amblente Interno,:
aonforme crecemos y maduramos nos esforzamos por obtener la auto actualizaddn.
Las organizadones demandan Individuos con caracteristicas infantiles, ya que utilizan
la especializacion en tareas, cadena de mando, unidad de direcddn, y dmblto de
control, por lo que sf se siguen estos pasos los Individuos serdn pasivos, dependientes
y orientados a corto plazo. Mientras que la mayorla de los individuos que son
empleados en las organizadones quleren expresar caracterfsticas aduitas. De esto se
deriva una falta de incongruencia entre |a necesidad de individuos sanos y la demanda
que hace [a organizacion.

Por bo anteriormente presentado sa puede determinar que son varias las teorlas y los
autores que desde diferentes perspedivas han intentado abordar y dar explicadén al
fendmeno tan complejo como lo es la motivadén. Algunas enfocan las causas que
mueven al hombre a aspectos ambientaies o externes y otros a elementos internos y
propios del sujeto, pero sin importar la poskidn que tengan todos colnciden en que la
energla humana llamada motivaddn desempefia una parte vital en el aprendizaje y en
el comportamiento de cualquier persona, por lo que en este trabajo se considera a la
motivacdién como la fuerza que ayuda a tener mejores aprendizajes.

La motivacidn emana de ambientes extemos (extrinsecos) como son ios castigos, €
incentivos o puede ser causa de factores intermos (intrinsecos) como los valores,
actitudes y pensamientos.

La motivacién intrinseca procura los intereses personales y son Innatas, pues estin
presentes desde el nadmiento, mientras que las motivadones extrinsecas son
aprendidas a ravés de procesos de condiclonamiento, este tipo de planteamiento gufa
la propuesta de poder motivar a las personas y de utilizar a la Programadén
Neurolinglistica como herramienta.

31



La pro 161 lingfifstica como Herramienta en_la Capacitagin.

Como se pudo observar las tecrlas de la motivadon tratan de analizar determinadas
shtuaciones que motivan al hombre, pero solo la teorfa de David McCelland se refiere a
las necesidades como conductas aprendidas y adquiridas durante toda su vida y
considera que la motivackin puede estar influenciada por referentes como la edad,
sexo, raza, estado dvil, grado de escolaridad, posicion sodal, cultura, religion,
ambiente, trabajo que desempefia y todas las experiendas subjetivas del hombre. Este
trabajo adopta esta teorfa para fundamentar su posicibn de que los procesos de
ensefianza-aprendizaje pueden mejorarse gracias a la aplicacién de la Programadin
Neurolingiiistica en el aprendizaje. )

En este orden de ideas es importante sefialar que la motivadén es un factor
determinante que debe tomar en cuenta todo administrador, para e buen
funcionamiento de la organizadén debido a que sin ella seria dific! y mas arduo el
trabajo para tratar de alcanzar exito en las empresas. Las teorfas expuestas son
Intentos por entender el comportamiento humano de los trabajadores, sin embargo no
se debera aceptar una teoria u otra hasta que no se hayan considerado las diferentes
variantes que pueden existir entre paises, por lo que se debe realizar una revision,
para poder aplicarlas dentro de las empresas mexicanas. El administrador debera
establecer sistemas que vayan de acuerdo con la idiosincrasia nadonal, y sugerimos
que este figado a las caracteristicas de la organizaddn ademés de considerar que cada
individuo posee una perscnallidad propia por lo que estos factores deben ser tomados
en cuenta,
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CAPITULO I

PROGRAMACION NEUROLINGDISTICA
Resumen
Se presenta la teorfa relacionada con Programadién Neurolingiiistica (PNL), Iniclando
mnbsan@dermdePNL,elootmptoybselementosquelaintegran,‘se
mencionan también las presuposidones en las que se funda la PNL, los canales
comunicacdén y Jos sistemas representacionales que utilizan las personas par
comunicarse y expresarse, las estrategias que utiza la PNL como son: el andaje,
reencuadre, modelado y rapport; ademéds de los usos y aplicaciones que la PNL tene
en la capacitacion vy su importanda.

3.1 ANTECEDENTES DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

El proceso que hoy conocemos como Programaddén Neurolinglistica empezd en 1972
con John Grinder y Richard Bandler, en un estudio que realizaron con personas a las
cuales se les cuestionaba sobre como lograban sus éxitos, pero éstos, no podian
determinar el motivo que los habla lievado a lograr su desempefio exitoso, por lo que
Grinder y Bandler dedidieron observar el comportamiento de estas personas y estudiar
sus movimientos en detalle, para evitar que los resuftados estivieran manipulados por
sus respuestas, y asi tener un punto de vista més objetivo. Fueron ayudados por Fritz
Perls, un terapeuta gestaltico, Virginia Satir, terapeuta familiar, Milton Ericsson, un
hipnoterapeuta, y Frank Farrefly dedicado a un enfoque llamado terapia provocativa.
i

John Grinder (lingiiista) aportd sus conocimientos en los patrones de lenguaje
mientras que Richard Bandler (programador y matemdtico) proporciond un medio
para codificar lo estudiado. Ambos fueron capaces de descubrir los procesos
consdentes e Inconsdentes que wtilizaban las personas e identificaron como se podian
reprodudir Jos resultados de manera consdlente. 2

De esta manera gracias a Grinder y Bandler surge la Programacion Neurolinguistica,
que ha sufrido modificadones hasta Begar, a nuestros tiempos.
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3.2 CONCEPTO DE PROGRAMACION NEUROLINGU{STICA

Para Catherine Cudicio {a PNL ® se basa en un conjunto de témnicas disefiadas para

facilitar procesos de comunicaddn, aprendizaje y cambio permanentes a corto plazo, a

través de herramientas y habilidades (tales como la comprensién de los procesos

mentales, la flexibilidad del comportamiento y el pensamiento estratégico, la utilizadén
de nuestro cuerpo, mente y espiritu) para lograr los estados de excelenda que

deseamos con el fin de akanzar con &ito los asuntos personales, familiares y

profesionales que emprendamos en la vida.” 2

Para Sue Knight la Programacién Neurolingliistica es un proceso de continuo

aprendizaje y crecimiento, de nuevo descubrimiento en formas de pensar y trabajar, y

es fundamental en el desarrollo personal de los individuos.

Es el estudio de los factores que influyen sobre nuestra forma de pensar, de

COmUNICamos y comportamas, es un modo de codificar y reproducir la excelencia que

nos permite obtener de manera consistente los resultados que deseamos en nuestra

vida, trabajo o empresa.

La programaddn estd dedicada al estudio de talentos excepdonales. Estudia los

procesos consientes e Incondentes que combinados permiten a la gente hacer lo que

hace. La PNL no pone atencidén en lo que la gente dice gue hace, sino en lo que
realmente hacen. Por ko general la dave del éxito reside en muchas ocasiones en el

&mbito inconsciente. Con el uso de [a PNL se podré precisar los factores desconocidos

y conocer e talento de las personas.

El término de Programacién Neurolingiistica af principio no fue bien aceptado por los

dentificos y debido a que se ha ido propagando con rapidez su aceptacién se ha ido

generafizando. Para tener una mejor comprensidn del tema presentamos & significado

_ de sus siglas Programacién Neurolingdifstica (PNL).

Los elementos que Integran a la Programacdién NeurolingUistica son: **

e NEURQ: Se reflere a la forma en que wtilizamos los sentidos de la vista, odio,
olfato, gusto y tacto para poder obtener las vivendas en procesos mentales,
conclente & inconsdentemente. (Sistema neuroldgico o nervioso)

» LINGUISTICA: Es e modo de utilizar el lenguaje para darle sentido a nuestra
comunicadién permitiendonos influlr en nosotros y en los demas.

* 5. Knight, La ProgramadénNeumﬂngubﬁm . np dt., p. 15.



» PROGRAMACION: Es la codificacién de nuestras vivencias, a través del
conocimiento de los patrones de la conducta y el pensamiento, podemos codificar
nuestra experiencia personal y las de otros.

Se llama programacidn porque es un conjunto sistematico de operaciones que

persiguen un objetivo; newrv porque estudia los procesos que ocurren en el sistema

nervioso, y fnglistica porque para realizar lo anterior usamos el lenguaje, expresado

en forma verbal y corporal y otros, organizando ka conducta y el pensamiento y

logrando una comunicacidn efidente con kos deméas y consigo mismo.

La P.N.L. es una actitud que se aprende a través de una gula. Es una Metodologia

basada en la presuposidén de que todo comportamiento posee una estructura, la cual-

puede ser modelada o detectada, aprendida, ensefiada y madificada.

3.3  PRESUPOSICIONES EN LAS QUE SE FUNDA LA PNL

La Programaddn Neurolingilistica se basa en presuposiciones, éstas son gufas que
segiin los fundamentos de la PNL son verdaderas, y definen nuestra forma de actuar y
de comportamos. Las presuposiciones no estdn estandarizadas, y van variando de
acuerdo a ks diversos Institutos, autores y entrenadores, por to que en este trabajo
stlo serdn considerados algunas principios fundamentales.

Principios fundamentales en los que se basa la PNL: ®

"1. - Mente y cuerpo son parte del mismo sistema cbemético

2. - Todo comportamlento tiene una intencidn positiva: Toda conducta tiene como
objetivo conseguir akyin benefido.

3. - Todo comportamiento es (il en determinado contexto: Es necesario analizar todo
comportamiento a ia luz del contexto 0 ambiente en donde se desarrollo, de otro modo
tal comportamiento puede parecer ildgio, kracional o fuera de lugar.

4.- Las personas cuentan potencialmente con todos los recursos necesarios para
cambiar y para actuar efidentemente: Existen modelos especificos de fa PNL que
ayudan a reallzar esta funcidn de rescatar recursos de nuestra experiencia e instalar
las herramientas necesarias para crearfos.

5.~ El significado de nuestra comunicacidn se encuentra en la respuesta que
obtenemos. Depende de nuestra Rexibiidad como comunicadores y no de la falla del
receptor de la comunicaddn que obtengamos la respuesta deseada.

¥ pertolottn. G. P

35



6.- Las personas responden a su mapa de la realidad y no a la realidad misma: Debido
a nuestras limitantes en la percepcién sélo creamas mapas de la realidad internamente
y es sobre la base de esto que actuamos y respondemos.

7. - E! hombre actiia dentro de los limites de un sistema por lo que se dice que No
existen fallas en la comunicaddn, sdio retroalimentacion: Si lb respuesta obtenida no
es la esperada, debemos tomar tal respuesta como una respuesta (il que nos
proporciona retroalimentacién para modificar nuestra actuacién y asl conseguir los
resultades que deseamos.

8.- Si es posible para alguien, es posible para mi: Si alguien tiene la capacidad para
realizar algo, se pueden tomar sus estrategias o modeios para ensefiarias a otras
personas. La PNL posee modelos para identificar la estructura de las capadidades o
habilidades de las personas y luego duplicarlas en otra gente.

9, - Procesamos |a realidad a través de nuestro cuerpo-mente y por lo tanto somos
nosotros los que areamos nuestras experiencias y los responsables por lo que esas
experienclas provocan en nosotros.

10.- Sl algo no fundona, haz otra cosa: Se refiere a la flexibilidad que tenemos para
cumplir nuestros objetivos. Si no estamos consiguiendo los resultados esperados
debemas emplear otros medios para logrario.”

3.4  CANALES DE COMUNICACION
Cada persona tiene un modelo del mundo, es dedir, una representacidn mental que se
ve Influendada por su experiencia, vivendas, aultura, fisiologfa, entre otras cosas. Al
comunicarnos lo hacemos por medio de diversos canales los cuales son:%
« Verbal: La manera como hablamos, los predicados que usamos, ks refranes, la
forma de estructurar el lenguaje.
o Gestual: fas expresiones del cuetrpo, ld postura, los ademanes, toda la
manifestadién que nuestro cuerpo muestra,
« Manera de ocupar el espadio: Las distancia o proximidades que establecemos
con las personas.
+ Colores: La vibracién de cada color indica cdmo se siente una persona.
« Sonidos: la misica que ponemos en las palabras, ks tonos que usamos, a
veces denotan més que las palabras mismas.
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= Trastornos organicos: Ellos nos protegen de muchas cosas, por ello,
estudidndolos, podemos identificar necesidades y esos trastomos pueden ser
cambiados por alternativas sanas.

« Lenguaje osteo-muscular: Todo esta esarito en el cuerpo, la profesién, las
preferencias, los argumentos corporales dicen de nuestros actos.

e Escitwa y dibujo: Cada persona tiene una firma, una manera pecullar de
expresarse por medio de la grafia.

» Aromas: Cada ser también tiene un olor caracteristico, que atrae o repele a
otro, la quimica corporal comunica. -

e Suefios: Proceso del hemisferio derecho, cada ser tiene un mundo insondable:
en su experiencia onirica, aprender a descifrario ayuda mucho a conocerse.

s Simbolos: Emblemas, logotipos, escudos, banderas se asodan a una fuerte
carga significativa que identifica a culturas, razas, refigiones, paises.

« Céjutas: La estructura del ADN de cada persona es [a marca de ida que tiens en
su Interior, cada célula tiene ademas una memoria particular que comparte con
un grupo determinado de otras cdlulas presentes en otras personas, oon
caractertsticas similares, los encuentros y flechazos se explican por esta
afinidad cefular.

« Energia: Cada ser tiene un campo electromagnético diferente, producto de su
Gnico patrén celular.

3.5  SISTEMAS DE REPRESENTACION

Existen 3 skstemas de representacion en los que se puede dasificar a los estilos de

comunicacién que utllizan los interlocutores. Dependiendo del estilo utilizado, es decir,

sl coincide 0 no con ellos, se estard entablando el mismo idioma, de estd manera serd

més fadl la comunicaddn entre ambos. £n cambio si cada uno utiliza dos sistemas de

comunicadon completamente distintos, serd difidl comprender y captar lo que la otra

persona intenta expresar.

Los 3 sistemas o estilos de comunicadén son: ¥

s Visual: En este sistema se utiliza un fenguaje que refleja [a forma de pensar de las
personas, se emplean palabras gue hacen referenda al sentido de la vista, como
puedenser:Teveobim,ayernoheviﬁasar;entreotms.

3 5. Knight, La Programacidn Neurolingiifstica en el Trabajo... op. dt., p. 55.
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« Auditivo: Se usan palabras alusivas al sentido del oido, como son: No escucho ko
que dice, lo grite, ya que no me escuchabas.

« C(inestésico / Sensorial: Este sistema se basa en los sentimientos y las sensadones,
ademas de sentido del gusto y del oifato; algunos ejemplos son: me caes blen, me
gusto la cena.

Se debe utilizar ¢! estib que mejor convenga al interlocutor, esto por lo menos al

infclar una conversacidn, ya que se logrard mejor atendén y un entendimiento mayor

que sl utlitzan un sistema diferente.

3.6 LAS ESTRATEGIAS DE PNL

Las estrateglas son la base de las conductas que realiza el ser humano. La PNL se
interesa en hacer explicitas estas estrateglas para conocer su secuenda y asi, a través
de dertas técnicas modelarias, en caso de que sean exitosas, o modificarlas para que
logren obtener su finalidad. Las actividades que efectiia el ser humano estdn formadas
por estrategias, estas pueden camblarse en caso de no ser eficaces para ¢ logro de
determinada meta. Por lo que la Programacién Neurolinglfstica presenta estrategias
que se pueden seguir para tener relaciones exitosas, estis son: anclaje, reencuadre,
modelaje y rapport las cuales explicamos a continuacion.

3.6.1 ANCLAJE
El andaje es un proceso, en e cual, un estimulo externo, sensorial, se asoda con una
conducta que se desea adquirir. Las anclas pueden ser colocadas deliberadamente o
producirse de manera espontdnea.
Las andas se pueden activar y desactivar, debido a que el andaje es asodar, se
aprende a juntar conductas con dertas seflales, (palabras, gestos, etc.). Se puede
generar el estado que deseemos, de esia manera podemaos elegir las asodadones.
El proceso de andaje se consigue en dos fases:

s Primero se escoge el estado emocional que se desee.

« Segundo se asoda con el estimulo o anda (imagen, sonido o roce) para poder

traerio a ka mente cuando se quiera,

A continuacién se da a conocer una téanica de anclaje y otra para desactivar anclas:™

3 5. Zambrano, op. dt., p. 54.
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Un ejemplo de andlaje es la Técnica Wash (lavar) que consiste en :

Ver una escena negativa en [a pelicula mental

Ver la escena positiva en la mano derecha ]
Subir la mano y llevarsela hasta Iz frente dicendo fuertemente “CHAS”
Repetir

Chequear

b owonoe

Para desactivar anclas se asodan dos representaciones incompatibles, y luego se
hacen fundonar las dos andas (a y b) reladonadas con las situadones. El objetivo es
neutraizar la experiencia negativa o problemética. A continuacién se da un ejemplo
para desactivar anclas:

« Identificar el problema. Anclarlo. Andla A. Calibrar

« Buscar una situadén en la que se slenta bien. Anclaria. Ancla B. Calibrar

s Estimular ka apariidn simulténea de las anclas A y B. Observar la integracidn.

= Comprobar, pidiendo a la persona que compare las dos situaciones.

3.6.2 REENCUADRE
El reencuadre consiste en modificar el marco de referenda en el cual una persona
percibe los hechos para cambiar su significado.
Existen dos tipos de reencuadre:

« El de contenido: Se toma una afirmaddn y se le da otro sentido.

+ FEl de contexto: Se cambia el lugar de ocummenda de una afirmadén para darle

otro sentido.

Los pesimistas y optimistas reallzan sus reencuadres de acuerdo a su estado de
4nimo. Cuando perdbimos el fenémeno y lo identificamos como un pensamiento, nos
damos cuenta que podemos crear la realidad que deseamos vivir.
Se puede propiciar el reencuadre, haciéndonos preguntas como las sigulentes: ¢de qué
me estd proteglendo esta situacién?, équé otra cosa significa esto?, len qué otre
situacién esto puede ser correcto? iqué debo aprender de esta sltuadén?; équé
mensaje me trae esto que vive actualmente?
Por medio del reencuadre podemos comenzar a reestructurar, tanto las experiencias
pasadas, como las presentes, generando un canal abierto de comunicacién entre ks
dos hemisferios del cerebro. Presento a continuacién sels pasos del reencuadre que
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son una herramlenta efectiva pare conectar la conducta consdente con la conducta
inconsdente.
Pasos del reencuadre: ™

1. Identificar la conducta que se desea cambiar

2. Establecer un canal de comunicacién con la parte responsable de esa conducta,
preguntando: éla parte mfa que goblema esta conduda estd dispuesta a
comunicarse conmigo?, éQué respuesta me da, si o no?

3. Distinguir entre la conducta X y Ia Intencién de la parte responsable de esa
conducta: Preguntarse si estaria dispuesto a traer a la conderncia o que la
conducta X estd haciendo para la persona. Si la respuesta es si pedide ala
parte que contintle y que haga saber su intencidn. Preguntar si esa intencién es
aceptable a la condencia.

4, Crear nuevas alternativas de conducta para satisfacer la Intencién. éQué otra
©00sa puedo hacer en lugar de X?

5. Preguntar a la parte si estd dispuesta a hacerse responsable de generar tres
nuevas alternativas en el contexto propicio.

6. Chequeo ecokigico: Preguntar: éHay alguna parte que tiene objeciones a las
alternativas? Sl la respuesta es si, se debe volver al paso No. 2 hasta que no
haya objeciones.

3.6.3 MODELAJE
El modelaje es una técnica que consiste en estudiar los cuatro ejes fundamentales
sobre los cuales se basa la conducta humana: El comportamiento observable, las
estrateglas, los sistemas de creencias y las caracterfsticas del lenguaje. El proceso de
modelaje consiste en tres pasos que son:

1) El“modeio” (persona exitosa) ejecuta las aodones

2) El “observador” (aprendiz) estd atento a los procedimientos que utiliza

el modelo.

3) H aprendiz trata de adaptarios a su propia experiencia.
El aprendizaje por imitacién (aprendizaje psicolégico conductual) es una forma eficaz
de adquirr conductas nuevas. La Programacidén Neurolinguistica ha retomado este
aprendizaje y lo complementa con el modelaje de excelencia, en el que se estudia

¥ Ibidem, p. 56.
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patrones de personas destacadas en un area, para que otras personas que necesitan

adquirr esas competencias tengan una base de la cual partir para luego desarrollar sus

Presentamos un ejercicio de modelaje, en el cual se aprendera del mejor maestro que

todos tenemaos: Nosotros mismos

Ejercicio de modefaje de la excelenda®

Objetivo: Brindar estrategias para la excelencia.

¥ Recuerda un drea, aclividad, o situaddn &n [a que eres excelente: no importa cudl,

¥ Coldcale un nombre: Por ejemplo: Soy excelente hadiendo tortas.

¥ Organiza por pasos las estrategias que utilizas para realizar esa actividad,
poniéndole nimeros.

¥ Organiza los ingredientes, como si fuera una receta.

Escribela en un pape! de la forma més detallada posible.

v Escribe:

<

Cudndo comenzaste a ser excelente en esa érea o actividad.

o (Cdmo salib la primera vez que la hiciste,

o Qué te llevd a ser excelente. Situaciones, personas, lugares, objetos,
practicas, etcétera.

o Como ensefiarias a alguien que comienza y que desea adquirr tu misma
competencia.

o Cdmo podrias autoaplicar esa competencla a una situacién en la que no
eres excelente.

o Qué pasos te recomendarias seguir.

3.6.4 EL RAPPCRT

El rapport es una habilidad qire se tiene para poder entablar una comunicacién con las
demds personas, establedendo un cima de confianza y compenetracién. Gradas al
rapport podemos establecer una comunicaddn y un entendimients mejor, es un factor
decisivo para poder influir y realizar un cambio en las personas.

Es la capacidad para establecer conflanza y respeto.

“ Ibidem, p. 62.

41



Se debe crear y mantener un clima de rapport, si esto se ileva acabo, se constituye
una forma de influencia al tratar a una persona, de esta manera se es parte de un
slstema, lo que favorecera a fa comunicacion.

Si el rapport no se establece de manera natural, se debe crear, utilizando técnicas que
lo generen. Existen perscnas que establecen el rapport de forma natural ya que es un
don innato, pero en cambio otras lo deben de buscar, debido a que los resultados
pueden ser sorprendentes,

El rapport puede estar presente en diversas situadones como: al momento de
presentarse, en la manera de comportarse de las personas, en los valores que cada
uno tiene y en e tipo de persona que se s, en el propdsito que se tiene en la vida.

3.6 USOS Y APLICACIONES DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA
La Programadién Neurolingliistica puede tener diversos usos, ya que en toda las dreas
donde exista comunicadién o interaccién con personas se puede empilear ka PNL.
Una de las dreas en las cuales es muy Gl la PNL es en el campo de la mediina, ya
que es una herramienta que ayuda a prevenir enfermedades, pues propordona
estrategias a las personas para que se hagan conclentes de que & alteracion en su
salud estd bajo su control a través de la aplicadidn de las estrateglas que explicamos
en los anteriores parrafos como por ejemplo; tener actitudes positivas, no limitar los
recursos personales sino potendiarios y retroalimentarios , etc.
Otra drea en la que se utiliza la PNL es en psicoterapia, individual o familiar y con
pareja, va que ks técnicas utilizadas para tener rapport y reunir informacién
desarrolladas por la PNL, son hermamientas efectivas que utfiizan los terapeutas para
atender a sus padentes.
En el érea de problemas psicosodales como el alcohollsmo, drogadioddn, e induso en
fobias se puede utilizar las herramientas de la P.N.L.
Como se ha mencionado anteriormente la Programacién Neurolinguistica puede ser
utilizada en diversas areas, de esta manera podemos determinar sus aplicaciones
generales y estas pueden ser: ¥

+ Establecer, mantener y mejorar las reladiones personales, mediante el

entendimiento de las necesidades de la gente y de sus estilos de comunicacién,

1 Bertolotto. G, op. dt., p. 19.
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* Mejorar las habilidades de persuasidn en contextos de ventas profesionales,
servido al diente, negaclos y en la comunicacién personal en general.

s Mantener una actitud positiva en todo momento.

» Motivar al personal en las organizaciones para lograr los objetivos establecidos.

* Incrementar la autoestima.

» Evitar las consecuendas de eventos negativos del pasado.

e Determinar, darfficar y lograr objetivos, enfocando toda la energia en su
consecucién, identificando los obsticulos que se presentardn y la forma de
superarios.

» Lograr un desempefio sobresaliente en cualquier campo de accién humana.

« Controlar emociones y sentimientos.

« Eliminar o cambilar habitos limiantes o indeseados.

» Enfrentar problemas que se presenten de manera creativa.

* Reconocer como otras personas usan e lenguaje para influenciar a los demds.

o Disfrutar actividades que provocan temor.

« Desarrollar habilidades admiradas en otras personas.

» Obtener mas placer y disfrute en la vida.

3.7 IMPORTANCIA DE LA PROGRAMACION NEUROLINGOfSTICA EN LAS
ORGANIZACIONES

Uno de los usos de la Programaddn Neurolinglifstica consiste en modelar las
conductas de excelenda en las personas y mejorar ka comuniadén en las
organizaciones. Estas apficaciones se pueden utilizar en diversas 4reas de la empresa
como pueden ser:

En el drea de ventas, ya que todo vendedor debe estar conciente de que cada diente
tiene su modelo del munda, y lo debe acompafiar y empatizar con su modelo, ya que
le ayudara a reunir informadién para saber ko que realmente desea y lograr con esto
crear raptor. En publickdad, se pueden elaborar andas para que sirvan de atraccién a
los consumidores; en el draa de recitamientp y setecoion cuando se desea reclutar a
una persona, se diseflan estrategias de modelado ya sea que se busque un perfil
parecido a un integrante que reafice blen sus labores o que se determinen las
estrategias que han funcionado y se trate de instalaras en el candidato seleccionado,
todo esto con el fin de que se seleccionen las personas Indicadas para el puesto y se
tenga éxito. En general en todas y cada una de nuestras actividades que se realizan en
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la organizacién existe interaccidn con las personas, por lo que la P.N.L. es una
herramienta (il para su aplicacién y para la mejora de las reladiones laborales por ko
que puede ser aplicada en todos los ambitos de ka empresa.®

Otro ampo de aplicacién de la Programacién Neurolinglistica es la Educacién y en
este trabajo se pretende dar a conocer cdmo la P.N.L. puede ser una herramienta muy
vallosa para la enseflanza y capadtacidn en una organizadién. El trabajo del instructor
es instalar estrategias efectivas de aprendizaje, al mismo tiempo que expande y
desarrolla su conocimiento en los capadtados. La P.N.L. puede ayudar a mejorar la
reladdén instructor- alumno, por ko que es recomendable igualar ef material didactico y
la estrategia para el aprendizaje de los alumnos

2 Mariela Quevedo Rincsn. Programacién Neurolinglistica: Fundamentos, Modelos y
Aplicadones, p. 120



La propramacion Neurolinghistica como Herramienta en la Capacitacién.

CAPTTULO IV

CAPACITACION Y PROGRAMACION NEUROLINGOISTICA
Resumen
Eshemp('mbﬁenemnnﬁnabdadprser‘ﬂarhpmustadempmgﬂramade
capacitacdidn que integra un curso-taller con aplicadén de  Programacion
Neurolinglifstica para los docentes de la FCA.
Ya no se abordard la teorla de la programacién Neurolingilistica, sino nos centraremos
mias en los usos y [as aplicaciones que la P.N.L. tiene en la docencia para fadilitar el
-pmoso de ensefianza-aprendizaje.

Encapimbsanterimhemoshed)oréfaendaahmpadtadényalpmosoquese
lieva a cabo para efectuaria, vimos como la capaditacién tiene una vital importancia
tanto para la organizadién como para los individuos, ya que gradas a ella se obtiene
crecimiento y progreso individual y en el Ambito de toda la empresa, lo que conlleva a
una mejor rentabilidad. Debido a esto en las organizaciones se debe considerar a la
capacitadién como un proceso fundamental, por medio del cual logran hacer frente a
sus necesidades presentes y futuras utilizando mejor su potencial humano, & cual
recibe la motivacion para poder colaborar efidentemente y es aqul donde las
organizadones necesitan hermramlentas o técnicas que le ayuden a mejorar o
aprendizaje de los trabajadores y para ello, se puede utilizar lo Programacién
Neurolinglistica como un medio que ayudard a mejorar los procesos de aprendizaje de
los empleados.

La capacitacdién proporciona a los empleados nuevas y actuales las hablliidades que
requieren para desempediar de manera eficlente su trabajo. Aunque el desarrolic de la
capacitaddn auxilia a bos miembros de la organizacién a desempefiar su trabajo actual,
sus beneficdos pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden contribuir al
desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades. Por lo que es
importante realizar una capaditacién de calidad y se puede lograr con el apoyo de la
motivacion y con el uso de 1a PNL, para conseguir mejores resultados en los  procesos
de capadtaddn, este trabajo pretende logrario mediante un programa de capaditacién
que induya Programacidn Neurolingiifstica
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4,1 CAPACITACION Y  DESARROLLO  UTILIZANDO  PROGRAMACION
NEUROLINGUISTICA

Las actividades de desarrollo ayudan al individuo en el manefo de responsabilidades
futuras Independientemente de las actuales. Como resultado de esta stuacdn, la
diferencia entre capacitacién y desamolio no siempre es muy dara o nitida. Muchos
programas que se Iniclan sélo para apacitar a un empleado conduyen ayudandolo a
su desarrollo e Incrementando su potencial como empleado de nivel ejecutivo.

Las razones para brindar capackadén son muchas. A todas esas razones puede
agregarse un breve comentario acerca de uno de los fenémenos mds notables de
nuestra época, lamado por los soddlogos actuales "explosion del conocimiento™; signo
de que el siglo X1 experimenta una serle Inagotable de conodmientos.

Se considera tres dreas que se benefidan al capacitar a los empleados:
« Cémo beneficla la apaditadin al empieado.

« Beneficlos para el Individuo que se reflejan en la organizacién.
« Beneficios en las relaciones Interpersonales y adopcion de politicas.

Por ko general en todas las empresas no se tiene una cultura laboral de capaditacdén
debido a que se piensa que sélo causa gastos cuando en realidad es una Inversidn que
trae consigo considerables ventajas, entre las cuales estdn el sentimiento de formar
parte de la empresa que adquieren los trabajadores al ver que su empresa esta
Interesada en su formadén y aprendizaje. Esto sin duda se retribuye en su satisfaodén
laboral y en el sentido de pertenencla de los trabajadores, la capacitaddén ayuda a
evitar la rotadidn y forma parte del concepto de 1a rieva cultura laboral que busca
mejorar las condiciones de vida del personal, a través de una mayor y mejor
capadtaddn, que les permita ser mds productivos y partidpar activamente en la
empresa.

Los programas de capadtacién en general deben considerar [as 4reas de aprendizaje
que afectan a la capacitackin en un trabajador, ya que tenlendo un conocimiento de
las reas (cognosditivo, psicomotriz y afectivo) que se modifican en una persona al
aprender un nuevo conocmiento se podrd determinar los tipos o métodos de
ensefianza a utilizar para lograr un mejor aprovechamiento y aprendizaje. Es aquf
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La pr acidn Neurolin ica como Herrami

donde la Programaddn Neurclingliistica serd de gran ayuda metodolégica para el
desarrollo de los programas de capacitacién en las organizaciones, mediante el uso de
los sistemas representacionales (visual, auditivo, dnestésico o sensorial) y de los
canalesdecmnunimddnen?NL, que ayudaran a comprender y captar mejor Jo que se
les desea comunicar o expresar a los miembros de una organizacidn. Debido a que las
personas eligen las pelabras que utilizan espontineamente, y esta forma de manifestar
sus kleas y pensamientos nos permite conocer los sistemas de representacidn que
utilizan estos pueden ser: visuales, usando imagenes; o auditivos, medulando su voz y
utilizando un vocabulario que hace referencla al sentido del oido; © ser dnestésicos y
guiarse mas por las sensaciones, el gusto y el offato, De esta manera al conocer los
cddigas de acceso que tienen las personas para construir sus patrones mentales
podemos lograr una comunicacin efectiva.

As/ mismo se debe tomar en cuenta el establedmiento del rapport al entablar una
conversacion, esta habilidad crea un ciima de conflanza entre los capadtados y los
capacitadores. ‘

Se puede también hacer uso del andaje en una sesibn de capacitacién, es dedr,
proporcionar estimulos que despierten en los trabajadores una respuesta que nosotros
queremos, Y ensefiaries estd téonica para poder provocar un efecto que se desee sentir
en una situadon espedfica.

4.2 PROGRAMACION NEUROLINGUTSTICA EN LA EDUCACION

Desde los inicios de kb Programaddn Neurolingliistica uno de sus propdsitos fue lograr
el mejoramiento de la calidad en el aprendizaje, asf se puede dedir que es posible con
PNL aprender con placer y eficacia siempre y cuando nos programemos paositivamente
para tener &ito. Se han realizado grandes aportes a la aducadidn a través de la PNL,
como por ejemplo eliminar viejos modelos de creencias en donde (nicamente se
responsabilizaba a ios estudlantes sobre sus dificultades de aprendizaje, y no se
tomabaenma'ltahfalladeremrsosm.hasaiamaporpartedebsdoomtes.
Ayudados por la PNL, podemas reprogramar positivamente el tipo de ensefianza que
los académicos kmparten, es deck, emplear la visualizadén creativa para lograr las
metas, en el caso de la capacitadién, se puede ver el futuro hada donde se desea
llegar, ademds de esto si se utiliza el lenguaje se obtendrén mejores resultados lo que
ayudard a meforar el rendimiento académico; de esta manera sabemos que la PNL es
un modeloc de cambio y de excelencla personal, con &l que se puede ayudar a los
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maci i i mo Hermamienta en fa citacidn.

estudiantes a ampliar su panorama y evitar sus prejuicios acerca de o dificil de las
materias, ayuddndolas a que aprendan a resolver sus problemas.

Algunos principios basicos que la programacion neurolinglistica utiliza en la educacion
son:

4.2.1 PRINCIPIOS BASICOS DE LA PNL EN LA EDUCACION

1. E! docente es capaz de generar en sus alumnos, estados mentales que les
permitan una comunicadén eficaz.

2. El docente aprende cada vez mds a observar y a escuchar a sus alumnos, de
manera que pueda entender el process de ensefianza peculiar de cada uno de
ellos y asf optimizar su trabajo. ‘

3. E docente flexible, es decir, el que tenga mas variedad de recursos, es e que
puede Hlegar con mas fadilidad a sus alumnos.

4. El docente aprende que cuando no juzga ni valora negativamente a un alumno,
Independientemente de la conducta que observe en é y la opinién que pueda
formarse acerca de efla, puede penetrar mejor en su "mapa” y emtenderio con
mas daridad. Es capaz de retroalimentar la aciuacién de cada uno de sus
alumnos.

S. El docente que entiende los modelos del mundo de ada alumno, podra
también ser entendido, por lo tanto, la reladén serd fluida y el aprendizaje mas
efidente.

A continuadén se presentan algunos ejerddos que ayudardn a mejorar la capacidad
de ensefianza que poseen los educadores, dandole mejores herramientas para ser un
“Educador Estrella”, los cuales pueden probar y enriquecer con su experiencia.

Altemnativa Tlusoria™
Es una forma de comunicaddn analégica que insinla una elecd6n entre dos
altemativas que sblo es aparente, pues la estructura sintdctica lleva una decdision
preparada de antemano.
Ejemplos:
Los profesores dicen ka fecha del examen, (los alumnos se valen de muchos recursos
para posponerio). Al colocar la dedsion asf:

» {Ustedes quieren el examen el miérooles, o el viemes?

“ 1. Sambrano, op. dt., p. 109.
“ Ibidem, p. 110.

48



macidn inghistica como H i

Iniciaimente deseaba que fuese el viemes.
s {Ustedes desean aprenderse el vocabularo hoy o en la préxima dase?
Ya estd sobreentendido que se o van a aprender, el meollo de la cuestidn es
cuando.
+ {Quieren estudiar esa leccén ahora, o prefieren hacerko en casa?
Se van a estudlar la leccidn, la cuestién es donde.
s {Quieren hacer la investigacidn en grupo o Indvidualmente?
No se discute si se van a hacer 0 no la investigadién.

Cuando se estd ante un pdblico, y en especifico ante alumnos, es recomendable usar
varios sistemas de representacion, explicando los temas de diferentes maneras, de
modo gue todos puedan entender las ideas que se quieren expresar, algunas veces los
docentes se quejan de que sus alumnos no los entienden pero  probablemente puede
ser que sean ellos los que no explican en forma dara lo que quieren dar a conocer, ©
alguna de las personas no estan sintonizadas con los canales y sistemas que utilizan.

Empatia o rapport®
La empatia (rapport) que nos lleva a sintonizar fa onda del otro es la que nos da la
maestria en la comunicacién, y una de las bases es colocarse en el lugar del estudiante
y asi, desde su "mapa”, ievario de la mente hacla la meta: el aprendizaje con agrado,
con predision y con rapidez.
{Cémo hacer?
1, Sintonizar con los ritmos del cuerpo del obo: Respiraddn, veloddad, gestos,
posturas, macro y microcomportamientos.
2. Estudiar sus palabras-dave, refranes, frases, predicados, giros idiomaticos.
3. Estudiar los tonos de voz, volumen, ritmo, frasecs.
Todo esto sin copiar a las personas ya que ello puede generar efectos
contraproducentes.

“ Ibidem, p. 114.
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SUGERENCIAS PARA LOS DOCENTES

Utilizar metaforas, refranes, anécdotas, fabulas, cuentos, historias,
historietas, dramatizaciones.

Sustitulr e “pero®, por el “y*, Ejemplo: En fugar de dedr. Yo escuché tu
respuesta, pero le falta una parte, Decir: Yo escuché tu respuesta y ke
agregaifa... Cada vez que dedimos "si, pero...”, el interlocutor se pone en
guardia y se defiende porque siente que ha habido un ataque.

Ser flexible, hablar con el paréntesis ablerto, respetanda al ser humana que
tenemos enfrente.

Tratar con las personas como son: Undcas, escuchando sus preguntas con
oidos nuevos y con la mente ablerta.

5. buscar nuevos retos y creativos caminos.

8.

Apficar las estrategias que nos agradan, si fundonan, perfecto, si no,
camblarias por otras més efectivas.

Compartir experiencias, sintiendo que los alumnos no son entes pasivos,
sino todo lo contrario, y que por eso, también podemos enriquecer nuestro
mundo con su vivendas.

Estar condentes de que no lo podemos saber todo, cualquier momento de
la vida es propicio para aprender.

Tener derecho a equivocarse libera las tenslones y permite aprender de los

erores.

Considerar a los alumnos excelentes, pensar que sus intenclones son las de
aprender lo més posible, tomar en cuenta que para ellos, e docente es una de las
figuras mds importantes de su vida, cuando reconazca esto, ellos serdn también lo
més importante para el docente y la reladdn se optimizard, al igual que el
aprendizaje.

@ Fuente: Sambrano, Jazmin. PNL, Programadén Neurolingfifstica para todos, El
Modelo de la Excelenda. Pag. 115
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4.3 PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION QUE INTEGRA UN
CURSO-TALLER UTILIZANDO COMO HERRAMIENTA LA PROGRAMACION
NEUROLINGUisTICA

Antes de disefiar cuakquler programa de capacitacién, es Indispensable que se realice
un estudio dentro de la organizacidn, que nos muestre las necesidades de capacitacidn
que se requleren, esto nos permitid disefiar las estrategias y metas que queremos
akanzar, y dard los lineamientos generales, a partir de los cuales se corregiran las
defidencias que haya que modificar 0 superar. Esto se realiza haciendo uso del
Diagndstico de Necesldades de Capaditacién, el cual fue visto en el capitulo I de este
trabajo.

Una vez finalizada [z Detecdén de Necesidades de Capacitacién se clasifica y codifica la
informacién (il séprocedeavalidariaconbsjefesdelasérgas involucradas para asi
realizar los ajustes necesarios. Una vez validado el diagnéstico tentativo se elabora el
definitivo; y la siguiente fase de este proceso serd la elaboraddn de uno o varios
programas de capaditacion, que se realizaran especificamente para estas necesidades,
Ademés se debe considerar motivar a las personas y crearles el deseo de capacitarse,
para producir el cambio deseado en e comportamiento del personal es importante
determinar la metodologia de aprendizaje, las estrategias de PNL vy los principios de la
capadtacién. Se necesitard también ja cooperaddn de algunos factores personales,
experimentales y ambientales para que produzcan cambios en el comportamiento y
logren tener influencla para que el programa de capacitacién sea eficaz.

Bl programa de capadtacién con aplicacion de PNL consiste en determinar las acciones
y estrateglas necesarlas a realizar para poderlo elaborar y levar a cabo. Contiene
especificaclones de los recursos que se neceskan y e perfil de los instructores y
participantes.

A continuacidn se describen los elementos que es importante tomar en consideracidon
para la elaboracion del programa de capackackin con aplicacién de PNL.
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Disefio Instruodional

El disefio instruccional es un modelo para la planeacion didactica del programa,
participan el instructor y los capadtados de manera activa para desarrollar el contenido
dei aprendizaje, contempla los siguientes elementos.

a) Diagndstico:
Se debera realizar un diagndstioo como el presentado anteriormente en el proceso de
capacitacion.

b} Objetivo General:
Se deberd determinar el objetivo general y los especificos del programa.
El programa de capacditacién con aplicaddn de PNL se desarrolla con el propdsito de
preparar a los participantes (profesores docentes) a contribuir al mejoramiento de {a
préactica docente haciendo uso de estrategias de Programacién Neurolingiiistica que
ayuden a reforzar el proceso de aprendizaje de los estudiantes.
Objetivos Espedificos
= Desamollar habilidades estratégicas de PNL en cada participante para aplicarias
en el drea docente.
« Instruir a kos participantes (docentes) en la nueva teoria de la Programadion
Neurolingiiistica.
e Preparer a los partidpantes para la mejora de su proceso de ensefianza-
aprendizaje.
» Se proporcionaran los conodmientos y las estrateglas de PNL para que los
partidpantes las conozcan, identifiquen y desarrollen.

¢) Benefidos: .
Son las aportaciones y beneficios que se esperan obtener con la aplicacion del
programa.
Bl programa de capacitaddn con aplicacién de PNL propordionard a la Facultad de
Contaduria y Administraddn, al finalzar el proceso de capadtaddn docentes
familiarizados con la técnica de PNL que podrd utilizar para el proceso de ensefianza- -
aprendizaje para el apoyo en la imparticién de su citedra.
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d) Estrategias Generales de Aprendizaje:
La metodologia a utilizar se basard en el desarrollo de la teoria de la PNL, rescluddén
de ejerddos practicos y de trabajo en equipo.
« Ejercidas practicos
s Retroalimentadon entre instructor y partidpantes, que ayuden a reforzar las
fortalezas y orienten al docente-participante en su mejora de habilidades.

e) Técnicas de Ensefianza:
Son jos Instrumentos que se utillzan para la mejor asimilacién de los conodimientos por
parte de los partidpantes. Se ulilizaran las ya conoddas como son: Discusidn en
grupos, téonica de exposicion, dramatizacidn, lluvia de ideas, pero ademds se
empilearan las estrategias de PNL como son, reencuadre, modelado, andaje y rapport.

f) Materiales Didacticos de apoyo

Para lograr un mejor desarmollo de los contenidos del curso y de los objetivos
&daﬂeddos,hayquemntarmommplmme@mnhshenamientasdeapo&oque
ayudaran a los participantes en & proceso de aprendizaje.

s Pizarrén y acetatos

s  Presentacién en diapositivas

e Proyector

»  Miisica

» Peliculas

g) Evaluacion del Aprendizaje
Se debe sequir el sigulente proceso para realizar la evaluacién del curso-taller.
o Nommas de Evaluaddn
o Exatmanterbfaltalleroprogramas(pretst)
o Evaluadén durante el proceso
o Examen posterior al tader (Postest)
o Seguimiento
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Se deben establecer las normas de evaluadén, antes de que se inide el proceso de
capaditacion. Estas nosmas pueden basarse en parametros establecidos en los pasos
preﬂmhareenlaueparad&deunprogramadecapadtadén.

Sedebeadnumsuar,alosdocerﬂmauneanenantemrahmpadtadon,para
determinar e desempeio de su ensefianza este puede ser un pretest, su finalidad
radica en diagnosticar el nivel del docente, y de esta manera @ Instructor podra
realizar cambios en su instruccidn acordes a las necesidades de los docentes. Este
pretest practico se puede obtener a través de la evaluacién de una simuladén de
dases y complementario con un examen en donde se le formulen preguntas acera de
su método de enseflanza.

Evaluadion durante el proceso

Otra evaluacién puede ser durante el proceso de capacitadién, detectard también los
conodimientos adquiridos durante el taller y permitird ajustar contenidos tematicos y
mejorar e dima del taller.

Finalmente un examen al finalizar la capacitacidn (postest) y con los resultados
obtenidos de éste, reallzar una comparadon entre o que se obhuvo antes de inldar el
cwrso con la aplicaddn del pretest y ko que se genero en la evaluaddn final (postest),
esto permitird verificar los akances def programa. Sl se ha detectado una mejora
considerable se establecerda que se han logrado los objetivos del curso-taller o
capaditadén. Otra forma de verificar si e programa ha logrado sus objetivos serd
comprobar sl se cumplen las normas de evaluadén.

También se puede llevar a cabo una simulacién de una dase una vez tomado ef taller,
esto consiste en evaluar al académico a la hora de impartir su dase, sin que & este
enterado de que se le estd evaluando, seria una especie de eshudiante- evaluador.
Se emplean driterios que evalan la efectividad de la capacitacién estos se basan en
los resultados del proceso: fos conocimientos adquirides durante e curso, los cambios
mlosmmpormﬂenmsdebsquemmaronlacapadtadén, mejor ensefianza-
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aprendizafe, las reacdones que han tenido los capadtados en cuanto al contenido del
programa y al proceso general de la capacitacion entre otras. ]
El éxito del programa decapadtadénoonaplkzdéndePNLsepuedemedira&avés
del seguimiento del mismo y de verificar los cambios efectivos que se produzcan en el
desempefio de los docentes de la FCA. Este dependera de la eficada con que se
realice la capadtacion.

El presente Programa de Capacitacién con aplicacion de la
Programacion Neurolingiilstica, muestra las herramientas o
técnicas de la deteccion de necesidades, el desarrolfo del curso-
taller * Estrategins metodoldgicas y didécticas con base en Ia PNL,
que fadilitan el aprendizaje”. Asi como también e contenido ds
dicho curso-taller y la metodologla a seguir aplicando PNL y
algunos apoyos didicticos que sirven da base para poder fadllitar
el proceso de enseflanza-aprendizaje en los alumnos,

Este programa tiene como propdsito contribuir al mejoramiento de
in prictica docente haclendo uso de estrateglas de Programacién
Neurolingiistica,

DIRIGIDO A:
Este programa de capacitacion con apliceddn de PNL estd orlentado al personal
docente de la FCA.

PERFIL DE LOS PARTICIPANTES:
Los particpantes deben ser profesores ordinarios de asignatura interino Nivel “C” que
busquen mejorar la imparticion de su citedra.

OBIETIVO GENERAL DE LA CAPACITACION EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA DE MEXICO (UNAM)

La UNAM promovera y estimulara la superadon académica de su personal académico a
través del fortalecimiento de los planes y programas que al efecto se formulen,
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tendientes a elevar su nivel académico, mejorar la actividad actual vy perfecdonar sus
conocimientos y habilidades. Ademas, la Institucién se oblfiga a reailzar acclones a
efecto de promover la incorporacidn a estos planes y programas, del mayor ndmero
posible de personal académico.

La UNAM foralecerd sus planes y programas de intercambio académico con
universidades y centros nacionales y extranjeros, para estimular al personal
académico, Independientemente de su edad y promover su permanente actualizacién y
superacion.

OBJETIVO GENERAL DE LA CAPACITACION EN LA FACULTAD DE CONTADURIA Y
ADMINISTRACION (FCA)

El objetivo general de la capacitadién en la Faaultad es promover la superadién de su
personal académico, realizando planes y programas de capacitecidn que ayuden a
mejorar la imparticién de su cdtedra.

OBJETIVO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION CON APLICACION DE PROGRAMACION
NEUROLINGOISTICA

El objetivo del presente Programa de capadtadén con PNL es contribuir al
mejoramiente de la pridctica docente hadendo uso de estrateglas de Programacion
Neurolingfifstica que ayuden a reforzar el proceso de aprendizaje de los estudiantes.

DETECCION DE NECESIDADES

El Diagndstico de Necesidades de Capacitaciin (DNC), permitird conocer los problemas
actuales en & dmbito docente de la Facultad de Contedurfa y Administracién que serén
necesarios solucionar, indicando cusles son los docentes que necesitan capacitadan, [a
profundidad y la cantidad de conocimientos que se requiere, cudndo y en qué orden
seran capacitados segln prioridades y recursos de la FCA.

Se necesita la evaluaddn de necesldades en el dmbito docente, ya que esto serd un
pardmetro que permitird a la Facultad de Contaduria y Administracién medir aspectos
especificos y proporcionar una orentacién a la Universidad. La efidenda con la que se
realice la deteccién de necesidades es primordial, ya que si se tiene fallas en este
proceso, todo el trabajo que se ha realizado serd inefidente. Bisicamente depende de
esta detecdén e éxito o fracaso del Programa de Capacitacién con aplicacion de
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La programacidn Neurolingiifstica como Herramienta en la Capacijlacidn

Programacion Neurolingliistica.  En cambio s| el DNC es realizado debidamente se
ahorrard tempo y dinero al dirigir esfuerzos adecuadamente y las actividades de
capaditacdn se hardn con bases silidas.

E! diagnéstico de necesidades conterripla tres niveles de andlisis.

+ Andlisis organizacional: se centra prindpalmente en la determinacion de los
objetivos de la Factad de Contaduria y Administracion, sus recursos y la
localizacion de estos y su reladdn que tiene con los objetivos.

¢ Andlisls de funciones: Se enfoca sobre fa tarea o el trabajo, sin tomar en cuenta
el desempefio del docente. Determina o que debe hacer el docente en sus.

e Andlisis de Personas: Examina el conocimiento, las aptitudes_y las habilidades
del docente que ocupa ada puesto, y las que debe adquirir, asi como las
nﬁdlﬁcadon&squedebehaoaasucomportamiento.

TECNICAS O HERRAMIENTAS DE LA DETECCION DE NECESIDADES
Se sugiere que el responsable de la aplicacion del estudic del DNC sea o
Departamento de Personal Docente de la Facultad de Contaduria y Administracion
apoyado por Coordinadores o Jefes de Division de las Licendaturas.

Para realizar e DNC se requiere de ténicas o hemamientas que nos permitan
determinar el diagndstico, los indispensables son: la observacion, la entrevista y los
cuestionarios, Lo ideal es combinar estas para no caer en errores. En especifico se
debe realizar algunas acdones como son:

» Examinar estindares de aprendizaje en los alumnos.

e Realizar entrevistas individuales con personal docente o coordinadores u otras
personas reladonadas con la docencla.

* Analizar los grupos mediante evaluaciones diagndsticas que permitan conocer
el proceso de ensefianza-gprendizaje.

» Observar las condudas grupales e Individuales, acuerdos y desacuerdos,
conflictos y sentimientos.
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« Consultar con la Comision Mixta para el Estudio de las Actividades de
Capacitacién y Superacién del Personal Académico, qué es o que se puede
hacer para optimizar el rendimiento del docente.

« Esauchar opiniones de alumnos inconformes sobre la ensefianza del docente en
el que manifiestan sus puntos de vista sobre la manera en que imparte su
chtedra los docentes.

+ Que el docente solidte un curso de capacitacién en los puntos que & considere
para su mejor desarrollo en la impartidén de su cdtedra,

Ei programa de Capacitadén Incluye a la Programadén Neurolingilistica como una
hemamienta altemativa de gran ayuda para modelar ka conducta del personal
académico de la FCA, con objeto de mejorar su imparticion de citedra y ayudarle
déndole herramientas que pueden utilizar para mejorar el aprendizaje de los
estudiantes. ’

Este Programa de capacitaddén con aplicadiones de Programacién Neurolingliistica hace
refaendaahmmpmsiénquetenemosbsseﬁhmnanosdebssenﬁdosque
poseemos y a su funcion en los hemisferios del cerebro.

£] Programa de capacitacién con el uso de PNL que presentamos es un posible método
que ayudara a mejorar el procsso de ensefianza-aprendizaje de una manera
innovadora en las organizaciones.

El programa de capacitacién consta de 2 etapas en la primera se incluye el
disefioc de un curso-taller con aplicacién da PNL tenlendo como objetivo
desarroilar en los docentes habilidades gque facilitan fa construccion de
aprendizajes. La segunda etapa esta integrada por 2 Imparticién de fos
wrsbsybemlmddndelmrmfhdm‘mnﬂnuad&rmhmd
efemplo del diseiio de un curso-taller con aplicacién de PNL que integra la
primera fase o etapa del programa de capacitacién.
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CURSO-TALLER DE CAPACITACION CON APLICACION
DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUfsTICA

Nombre del curso-talier: Estrateglas metodolégicas y didicticas con base en la
PNL que favorecen el aprendizaje.

‘Objetivo:

Que los docentes puedan discutir, analizar, reflexionar y disefiar las estrateglas
metodoidgicas y didicticas con base en la PNL, que podrdn utilizar para facilitar el
aprendizaje.

Tipo de evento de fa capacitadidm, Fecha:
Capacitacion para a profesionalizacion Dei 05 de marzo al 30 de abril de 2005
Dirigldo a: Horario:
Personal Docente de la Facultad de A determinar
Contaduria y Administracion
Expasitor:
Duradion
45 horas A determinar
5 hrs. por sesidn i
Métodas de aprendizaje con PNL
Andaje
Reencuadre
Modelado

Rapport
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. programacidn NeurolingQistice como Herramicnta ¢n la Capacitacién.

CONTENIDO DEL CURSO-TALLER

TEMA SESIONES
(HORAS
SUGERIDAS)

TEMA I
1 Sesién (5 hrs.
OBJETIVO GENERAL: Al finafizar esta unidad el dooente sabra | Sugeridas)
distinguir !as dreas de aprendizaje que se modifican en las personas
al recibir instrucdén o capacitacion.

1. Areas de aprendizaje
Area cognosdtiva
Areapsicornoaiz
Area afectiva

TEMATL

OBIETIVO GENERAL: Al finalizar estd unidad el docente conocerd
qué es Programacién Neurolinglifstica y sabré distinguir los canales | 2 Sesiones (10
de comunicadion que tilizan las personas, con la finalidad de que | hrs. Sugetidas)
las pueda detectar en los alumnos y las utilice en benefido de su

aprendizaje.

2. Programacién Neuroling(listica

2.1 Concepto
2.2 Tres canales de la PNL

2.2.2.1 Mapas Mentales

2.2.2.2 Diapositivas

2.2.2.3 Dlagramas

2.2.2.4 Graficos

2.2.3 Aiditivos

2.2.3.1 Repitiendo

2.2.3.2 Escuchando

2.2.3.3 Misica (Vivaldl, Bach, Mozart,
Beethoven, eic)




TEMA III

OBJETIVO GENERAL: Al finalizar la unidad el docente identificard las
téenicas de ensefianza aprendizaje con PNL que puede utilizar para
poder modelar aprendizajes significativos,

3. Técnicas de ensefianza-aprendizaje con PNL
3.1 Andaje
3.3 Reencuadre
3.4 Modelado

3.5 Rapport

TEMA IV

OBJETIVO GENERAL: Al finalizar la unidad el docente Identificard los
diferentes apoyos didacticos que exdsten y sabrd distinguir cual de
todos utilizar en determinadas sesiones, al impartir su dase.

4.1  Pizarrén
4.2 Pintaron
4.3 Rotafolio

48  Material gréfico
4.9 Ventajas de los apoyos didacticos
410 Desventajas de los apoyos didécticos

TEMA YV

OB3ETIVO GENERAL: Al finallzar la unidad el dooente conocerd a
través de ejercicios pricticos diferentes estrategias pedagdgicas que
se utiliza en la PNL y sabrd determinar cual de ellas utilizar en las
diferentes situaciones que se presenten al impartir su citedra.

5. PNL y las estrategias padagdgicas
5.1 Gimnasia cerebral
5.1.1 Ejercigos practicos
5.1.1.1  Tensar y Dispensar
5.1.1.2 Cuatro ejercicios para los ojos
5.1.1.3 Ochitos acostados
5.1.14 € Peter Pan
5.1.1.5 H pinocho
51.16 Lataréntula
5.1.1.7 H bostezo energético
5.1.18 H penio
51.1.9 E{Como si? Y ef ¢Qué si?
5.1.1.10 Sonrie, Canta y Baila

2 Sesiones (10
hrs. Sugeridas)

2 Seslones (10
hrs. Sugeridas)

2 Sesiones (10
hrs. Sugeridas)
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METODOLOGIA PARA DESARROLLAR EL TEMARIO DEL CURSO-TALLER
Para poder reallzar el siguilente temario con aplicacibn de la Programadidn
Neurolingiistica seria recomendable seguir los siguientes pasos:
En nuestra primera sesidn de 5 horas realizaremos la presentaciin del Instructor y de
los capacitados, abarcaremos el tema I; ensefiaremos [as &reas de aprendizaje que se
maodifican en los capacitades al redbir instruccidn, para lo cual podremos hacer uso de
diversos recursos visuales como son &l proyector, cafién y pizarrdn.
En nuestra segunda y tercera sesién (10 horas), se presentara el tema II la teoria de la
Programadién Neurolinglistica, se ensefiaran los tres canales de percepdén mas
usados por las personas de acuerdo a la PNL (Clnestésicos, Visuales, Auditivos), v se
realizaran ejerckios practicos en donde se tratara de identificar que canal de
comunicacién utilizan sus compafieros para representar la realidad.

« Fjercicio para identificar el canal de com unicacién:

1. Se forman equipos de 3 personas.

2. Se pide a un integrante que cuente una experienda que haya tenido en
su vida.

3. Los otros dos integrantes del equipo, escucharan a su compafiero con
atendén y trataran de determinar que canal de comunicacién utifiza mas
o sl mezcla los canales.

4. Asi cada integrante del equipo contawd su experiencia y los otros dos
escucharan y determinaran el canal de comunicaddén que utiiizan.

5. Finalmente se retroalimentaran entre ellos para darles a conocer a los
Integrantes cual es el canal que mds utliizan y los benefidos que se
obtiene en la comunicaciin y en el aprendizaje cuando se emplean de
manera mds efidente los tres canales de comunicacién.

En la cuarta y quinta sesidn que abarcara 10 horas, se presenta el tema III Técnicas
de ensefianza- aprendizaje con PNL, en donde se explicard en que consiste e
modelado, andaje y el rapport ¥ como por medio de ella nos podemos auxiliar para
mejorar nuestra comunicacién y el proceso de ensefianza- aprendizaje.

En la sesidn sexta y séptima que también tendrd una duracidn de 10 horas, se dard a
conocer el tema IV Apoyos Didécticos que nos ayudardn a mejorar las técnicas para el
aprendizaje.
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Y finalmente en las dos ditimas sesiones octava y novena con duracion de 10 horas, se
presentardn ejercicios précticos de gimnasia cerebral* que se utifizan en la PNL y que
nos preparan para usar todas nuestras capacidades.

A continuacidn se dan a conocer algunos ejercicios de gimnasla cerebral sugeridos:

Tensar v Dispensar®

Los pasos son:

1. Pradticar el ejercicio de preferenda en una sllla, en una postura cémoda,
con la columna recta y sin cruzar las piernas.

2. Tensa los misaulos de kos ples, junta los talones, luego las pantorrillas, las
rodillas, tensa la parte supesior de las piernas.

3. Tensa los gliteos, ol estdmago, el pecho, los hombros,

4. Aprieta los pufios, tensa tus manas, tus brazos, crizalkos.

5. Tensa los misculos del cuello, aprieta tus mandibulas, tensa el rostro,
cerrando tus ojos, fruncendo tu ceflo, hasta el cuero cabeliudo.

6. Una vez que estd todo tu cuerpo en tensidn, toma aire, retenlo diez
segundos y mientras cuentas tensa hasta el maximo todo e cuerpo.

7. Después de diez segundos exhala e aire aflojando totalmente ef cuerpo.

Los benefidas que trae este ejercicio son:
¢ Logra la atenddn cerebral
* Provoca una alerta en todo ef sistema nervioso.
e Maneja el estrés,
s Mayor concentracidn.

Otro ejercicio que se puede aplicar para mejorar la audicién de los capacitados es:

“ Ibarra Luz Marfa. Aprende Mejor con Gimnasia Cerebral, Pag. 72
* La gimnasia cerebral ayuda a la PNL acelerando el aprendizaje y preparandonos para utiizar
todas nuestras capacidades.
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El Peter Pan*

Los pasos son:

Toma ambas orejas por las puntas

Tira hacia arriba y un poco hacia atrés
Mantenlas as{ por espado de veinte segundos.
Descansa brevemente

Repite el ejercicio tres veces.

LU

Los benefidos que tiene este ejercicio son:

Despilerta todo el mecanismo de la audickdn

Asiste a la memoria.

Enlaza ef iébuto tem poral del cerebro (por donde escuchamos)

Si necesita recordar aigo, haz este ejercicio y notard el resuitado, en
algunas personas es inmediato, en otras la Informacién saltard a la
mente en cuestion de segundaos.

El bostezo energético®

Este es otro ejercicio que se puede realizar para relajar, los pasos son:

1. Ambas manos tocan las juntas de la mandibula

2. Bosteza profundamente

3, Mientras, con tus dedos masajea suavemente, hacla delante y hacia atrds, las
juntas de tu mandibula.

Los beneficios que obtenemos son:

Oxigena el cerebro de una manera profunda

Relaja toda el drea facial disponiéndola para recibir informacién
sensorial con mayor eficienda.

Estiruda y activa los grandes nervios aaneales localizados en las juntas
de la mandibula.

Activa todos los miisculos de la cara, ofos y boca, aywdando a una
mejor masticacién y vocalizacién.

Activa la verbalizacién y comunicacién.

77 Ibidem, Pag. 90

** Thidem, Pag. 98



+ Ayuda a la lectura.
s Mejora las funciones nerviosas hacla y desde los ojos, los musculos

faciales y la boca.
ELEMENTOS DE EVALUACION
Participacién en clase 50%
Aplicacion de ejerddos précticos a la funcién docente 20%
Entrega de un trabajo final 30%

Laevaluadénqueserealréabspgrﬁdpantsatékﬂegmdaporbsdmms
antes mendonados. En lo que concieme a la partidpacién en dase y a la aplicaddn de
los ejercicios précticos a la docenda es Impottante resaltar que ésta es la parte més
relevante del curso-taller, ya que constituye ef elemento medular del camblo.

PERFIL PROFESIOGRAFICO DEL DOCENTE-CAPACITADOR

ESTUDIOS REQUERIDOS:

Licendlatura en Administracién o &reas afines.

EXPERIENCIA PROFESIONAL DESEABLE:

Tener experiencia en Imparticion de ctedra, Institucones de educadén superior
plblicas y privadas.

OTROS REQUERIMIENTOS:

Tener conocimiento en la teoria y practica de Programacién Neurolingiiistica.

Haber impaitido este tipo de cursos en otras Institudones.
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CONCLUSIONES
Este trabajo de investigacién representa desde mi punto de vista una aportacidn, en
donde se resalta la importanda que tlene la Programadén Neurolingiifstica en la
enseflanza como un elemento que puede enriquecer la practica docente, ya que los
modelos de la PNL ofrecen herramientas (tiles que pueden contribuir al desarrollo
personal y profesional de las individuos.

De esta tesis se deriva que cualquler profeslonal que maneje reladones interpersonales,
puede hacer uso de los modelos de la PNL, ya que le ofrece una base para mejorar su
Interaccién y enriquecer sus relaciones pudiendo asi lograr los resultados que se
proponga. En especifico en el drea de la docenda se les ofrece a los profesores algunas
estrategias de la PNL, que les bermfte terier una mejor comunicacién con sus alumnos, y
ayudarles a desarrollar habilidades que le facilitan el proceso de ensefianza-aprendizaje.
Andaje, reencuadre, modelado y rapport son algunas de las estrategias que se sugleren
para mejorar los programas de capacitacién en la educadon.

Aln cuando el objetivo del presente trabajo de Investigacidn constituye la propuesta de un
programa de capacitacién con aplicadién de PNL para docentes de la FCA, este puede ser
trasladado a las empresas mexicanas, adecudndolo a las necesidades de cada
organizacidén, con la finalidad de validarlo en su cultura organizacional y determinar su
eficada; slempre y cuando no se generalice su aplicacién, ya que hacerlo equivaldria a no
obtener e resultado o camblo que se pretenda lograr.

Es importante tomar en consideraci6n que al llevar a cabo el programa de capadtadén
con aplicadidn de PNL, se tiene la posibilidad de generar una nueva cultura de desarrollo
en ef drea de capaditaddn, por esta razén se suglere que se involucre al personal de toda
la empresa, ya que la formaddn es un elemento dave en el desarrollo profesional en el
que gana tanto la empresa como las personas.

En lo que se refiere a la aplicacdién del programa de capaditacién utilizando a la PNL seria
conveniente que los docentes-capaditadores de la FCA estén condentes de que manejan
aspectos internos de las personas como son: el modelar sus conductas, e tratar de



establecer rapport en la comunicacién, entre otras estrategias que utiliza la PNL, por lo
que deberdn manejar el programa come una herramienta delicada la cual deben abordar
con cautela, ya que esto podria afectarle a sus capadtados y ocasionarles problemas.

Los docentes-capacitadores que se dediquen a la aplicacién de este tipo de programas de
capaditaddn, deben ser profesionales en esta drea o en su caso entrenarse y capacitarse
para estar preparados y lograr tener un dominio de la PNL y asi evitar con esto cometer
erTores que nos lleven a fracasar en el proceso de capadtacidn.

Con el fin de poder verificar el éxito del programa de capaditadén con aplicacion de PNL,
los docentes-capaditadores a cargo deben insistir en la evaluacion para poder determinar
la efidenda o Inefidenda del proceso de capacitacidn, por lo que es Indispensable
considerar que la capacitadén de los docentes-participantes no conduye cuando se
termina el curso-taller de capadtaddn, sino que es necesario establecer herramientas que
ayuden evaluar la calidad del mismo, estas deben formar parte integral del proceso de
capacitacién, es dedr, deben estar en todo momento del proceso, desde que se planea,
en su desarrollo y desde luego en la verificacion de lo realizado. Debide a que esta es la
{itima etapa del proceso, se debe tomar en cuenta que a través de ella se podra tener
una retroalimentacidn para poder coregir y soluclonar errores encontrados e induso para
tratar de eliminarlos en posteriores procesos de capacitacién. '

En el caso de los docentes-participantes el programa de capadtaddn con aplicacién de
Programacién Neurolingiilstica, podrd ser una herramlenta que mejore el aprendizaje de
sus alumnos mediante e uso de estrategias de PNL como: andaje, reencuadre, modelado
y rapport, obteniendo con elio aprendizajes méas efectivos y por ende mejores procesos de
capaditacion en las organizaciones.

Para la PNL el trabajo del maestro consiste en utliizar e instalar estrategias efectivas de
aprendizaje, asi como expandir y desarrollar los sistemas representacionales que maneja
el estudiante, por lo que las estrategias aqui propuestas pueden tener gran aplicad6n en
el &mbito educativo, ya favorecen las reladiones entre maestro-alumno, esta relacion se
vera benefidada si se identifican lo pasos a través de los cuales el estudiante incorpora



informacion y conductas nuevas; es dedr, sus estrategias de aprendizaje, y las acompafia
igualando el material didéctico io que facilitara ef aprendizaje.
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ANEXO
LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Articulo 3

B trabajo es un derecho y un deber sodales. No es articuio de comerdio, exige respeto
para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que
aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso para el trabajador y su familia.

No podrén establecerse distindones entre los trabajadores por motivo de raze, sexo, edad
credo religioso, doctrina pelitica o condicién social.

Asimismo, es de interés sodal promover y vigilar .Ia capaditacién y el
adiestramiento de los trabajadores.

Articulo 7

En toda empresa o establedmiento, el patrén deberd emplear un noventa por dento de
trabajedores mexicanos, por lo menos. En las categorias de téenicos y profesionales, ios
trabajadores deberdn ser mexicanos, salvo que no los haya en una espedalidad
determinada, en cuyo caso el patrén podrd emplear temporalmente a trabajadores
extranjeros, en una proporddn que no exceda del diez por dento de los de la espedialidad.
El patrén y los trabajadores extranjeros tendran la obligadion solidaria de
capacitar a trabajadores mexicanos en la espedialidad de que se trate. Los
médicos al servido de las empresas deberdn ser mexicanos.

No es aplicable lo dispuesto en este articulo a fos directores, administradores y gerentes
generales.

Articulo 25

&l escrito en que consten las condiciones de trabajo deber# contener:

1. Nombre, nadonalidad, edad, sexo, estado dvil y domidilic del rabajador y del patrén;



I1. Si la relacion de trabajo es por obra o tiempo determinado o tiempo indeterminado;

III. € servico o servides que deban prestarse, los que se determinardn con la mayor
precision posible;

IV. El lugar o los lugares donde debe prestarse el trabajo;

V. La duracién de la jomada;

VL La forma y el monto del salario;

VII. € dia y el lugar de pago del salario;

VIIL. La indicacién de que el trabajador serd capacitado o adiestrado en los
términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la
empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley; y

Articulo 132
Son obligadiones de los patrones:

XV.- Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, en los términos del
Capitulo III Bis de este Titulo. '

XXVIIL.- Partidpar en la Integraddn y fundonamiento de las Comislones que deban
formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta Ley.

Articulo 153

Las empresas tendrén derecho a ejerctar ante las Juntas de Condlladén y Arbitraje, las
acdones que les comespondan en contra de los trabajadores por Incumplimiento de las
obligadiones que les impone este capftulo.

CAPITULO III BIS

De la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores

Articulo 153-A

Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le proporcione capadtadén o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados, de comin acuerdo, por el patrén y el
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Sodial.



Articulo 153-B

Para dar cumplimiento a la obligaclén que, conforme al articulo anterior les cofresponde,
los patrones podrén convenir con los trabajadores en que la capadtadén o
adiestramiento, se propordone a éstos dentro de la misma empresa ¢ fuera de ella, por
conducto de personal propio, Instructores especlalmente contratados, instituciones,
escuelas u organismos especializados, o bien mediante adhesién a los sistemas generales
que se establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Sodal. En
caso de tal adhesién, quedara a cargo de los pélrona cubrir las cuotas respectivas.

Articulo 153-C

Las instituciones o escuelas que deseen Impartir capacitacién o adiestramiento, asi como
su personal docente, deberdn estar autorizadas y registradas por la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social.

Articulo 153-D

Los cursos y programas de capacitacién o adiestramiento de los trabajadores, podrén
formularse respecto a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respacto a una
rama Industrial o actividad determinada.

Articulo 153-E

La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el articulo 153-A, deberd impartirse al
trabajador durante las horas de su jornada de trabajo; salve que, atendiendo a la
naturaleza de los servicios, patrén y trabajador convengan que podrd impartirse de otra
manera; asi como en el caso en que el trabajador desee capadtarse en una actividad
distinta a la de la ocupaddn que desempefie, en cuyo supuesto, la capaditadién se
realizara fuera de la jomada de trabajo.

Articulo 153-F
La capacitacion y el adiestramiento deberdn tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conodmientos y habilidades del trabajador en su actividad;
asi como proporcionarte Informacién sobre la aplicacdén de nueva tecnologla en ella;



1I. Preparar al trabajador para ccupar una vacante o puesto de nueva creacion;
III. Prevenir riesgos de trabajo;

IV. Incrementar la productividad; y,

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Articulo 153-G

Durante el tempo en que un trabajador de nuevo ingreso que requiera capacitacién inicial
para el empleo que va a desempefiar, reciba ésta, prestard sus servidos conforme a las
condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a lo que se estipule respecto a
ella en los contratos colectivos.

Articulo 153-H
Los trabajadores a quienes se imparta capadtadon o adiestramiento estan obligados a:

1. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demds actividades que formen
parte del proceso de capacitacién o adlestramiento;

II. Atender las indicadones de las personas que impartan la capaditacion o adiestramiento,
y cumplir con los programas respectivos; v,

II. Presentar los exdmenes de evaluacidn de conocimientos y de aptitud que sean
requeridos.

Articulo 153-1

En cada empresa se constituirdn Comisiones Mixtas de Capadtacion y Adiestramiento,
integradas por igual nimero de representantes de los trabajadores y del patrén, las cuales
vigilardn la instrumentacién y operacidn del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores, y
sugeriran las medidas tendientes a perfeccionarios; todo esto conforme a las necesidades
de los trabajadores y de las empresas.



Articulo 153-)

Las autoridades laborales culdardn que las Comisiones Mixtas de Capadiacién y
Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normalménte, vigilando el
cumplimiento de la obligacién patronal de capaditar y adiestrar a los trabajadores.

Articulo 153-K

La Secretaria del Trabajo y Previsién Soclal podrd convocar a los Patrones, Sindicatos y
Trabajadores ilbres que formen parte de las mismas ramas industriales o actividades, para
constitulr Comités Nacionales de Capacitadidn y Adiestramiento de tales ramas Industriales
o actividades, los cuales tendran el cardcter de drganos auxiliares de la propla Secretarfa.

Estos Comités tendran facuitades para:

1, Partidpar en la determinacién de los requerimientos de capadtacion y adiestramiento de
las ramas o actividades respectivas; :

II. Colaborar en la elaboradidn del Catdlogo Nacional de Ocupadiones y en la de estudios
sobre las caracteristicas de la maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o
actividades correspondientes;

III. Proponer sistemas de capacitadén y adiestramiento para y en el trabajo, en refacién
con fas ramas industriales o actividades correspondientes;

Iv. Formular recomendaciones espedficas de planes y programas de capadtacién y
adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién y adiestramiento en la productividad
dentro de las ramas industriales o actividades espedificas de que se trate; vy,

VI. Gestionar ante la autoridad laboral e registro de las constandas relativas a
conocimientos o habllidades de los trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales
exigidos para tal efecto.

Articulo 153-L v

La Secretarfa del Trabajo y Previsidn Sodal fijard las bases para determinar la forma de
designacion de los mlembros de los Comités Nadonales de Capacitacion y Adiestramiento,
asl como fas relativas a su organizacion y funcionamiento.



Articulo 153-M

En los contratos colectivos deberdn induirse dausulas relativas a la obligacién patronal de
propordicnar capacditadén y adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes y
programas que satisfagan los requisitos establecides en este Capitulo. '

Ademds, podra consignarse en los propios contratos el procedimiento conforme al cual el
patrén capadtara y adiestrara a quienes pretendan ingresar a laborar en la empresa,
tomando en cuenta, en su caso, la dausula de admisién.

Articulo 153-N

Dentro de los quince dias siguientes a la celebracidn, revision o prorroga del contrato
colectivo, los patrones deberdn presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Sodal,
para su aprobacidn, los planes y programas de capacitaddn y adiestramiento que se haya
acordado establecer, 0 en su caso, las modificadones que se hayan convenido acerca de
planes y programas ya implantados con aprobacion de la autoridad laboral.

Articulo 153-0

Las empresas en que no rja contrato colectivo de trabajo, deberdn someter a la
aprobacidn de la Secretaria del Trabajo y Prevision Sodal, dentro de los primeros sesenta
dfas de los afios impares, los planes y programas de capaditacidn o adiestramiento que, de
comin acuerdo con los trabajadores, hayan deddido implantar. Igualmente, deberan
informar respecto a la constitudén y bases generales a que se sujetard el fundonamiento
de las Comisiones Mixtas de Capacitadién y Adiestramiento.

Articulo 153-P
El registro de que trata &l articulo 153-C se otorgara a las personas o instituciones que
satisfagan los siguientes requisitos:

L. Comprobar que quienes capaditaran o adiestraran a los trabajadores, estin preparados
profesionalmente en la rama industrial o actividad en que impartirdn sus conocdmientos;



II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretarfa del Trabajo y Previsién Sodal,
tener conocimientos bastantes sobre los procedimientos tecnoldgicos propios de la rama
industrial o actividad en la que pretendan impartir dicha capacitacién o adiestramiento; y

II. No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algin credo religioso, en
los términos de la prohibicién establecida por la fraccién IV del Articulo 30. Constitucional.

El registro concedido en los términos de este articulo podra ser revocado cuando se
centravengan las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacién, el afectado podra ofrecer pruebas y alegar lo que a su
derecho convenga.

Articulo 153-Q

Los planes y programas de que tratan los articulos 153-N y 153-0, deberan cumplir los
siguientes requisitos:

1. Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;

II. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

TII. Predisar las etapas durante las cuales se impartira la capadtadion y el adiestramiento
al total de los trabajadores de la empresa;

1. Sefialar el procedimiento de seleccidn, a través del cual se establecera el orden en que
seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y categoria;

V. Espedficar el nombre y nimero de reglstro en la Secretaria del Trabajo y Prevision
Sodal de las entidades instructoras; y,

VI. Aquelios otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria del Trabajo y
Previsién Sodal que se publiguen en el Diario Ofidal de la Federadién.

Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las empresas.

Articulo 153-R

Dentro de los sesenta dias hdbiles que sigan a la presentacion de tales planes y
programas ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, ésta los aprobard o dispondréd
que se les hagan las modificaciones que estime pertinentes; en la inteligenda de que,



aquellos planes y programas que no.hayan sido objetados por la autoridad laboral dentro
del término dtado, se entenderan definitivamente aprobados.

Articulo 153-S

Cuando €l patrén no dé cumplimiento a la obligacién de presentar ante la Secretarfa del
Trabajo y Previsién Sodal los planes y programas de capaditacién y adlestramiento, dentro
dal plazo que corresponda, en los términos de los articulos 153-N y 153-0, o cuando
presentados dichos planes y programas, no los lleve a la practica, sera sancionado
conforme a lo dispuesto en fa fraccidn IV del articulo 878 de esta Ley, sin perjuidio de que,
en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para
que el patrdn cumpla con la obligacion de que se trata.

Artfculo 153-T

Los trabajadores que hayan sido aprobades en los exdmenes de capadtacin y
adiestramiento en jos términos de este Capitulo, tendran deracho a que la entidad
Instructora les expida las constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la
Comision Mixta de Capaditacdén y Adiestramiento de la Empresa, se hardn del
conodmiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision Sodal, por conducio del
correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste, a través de las autoridades del trabajo
a fin de que la propia Secretarfa las registre y las tome en cuenta al formular el padrén de
trabajadores capacitados que corresponda, en los términos de la fraccién IV del articulo
539,

Articulo 153-U :

Cuando implantado un programa de capadtadén, un trabajador se niegue a redbir ésta,
por considerar que tiene los conodmientos necesarios para el desempefio de su puesto y
del inmediato superior, deberd acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y
aprobar, ante la entidad instructora, el examen de sufidendia que sefiale la Secretaria del
Trabajo y Previsién Sodal.

En este (ltimo caso, se extendera a dicho trabajador la comespondiente constancia de
habilidades laborales.



Articulo 153-V
La constancia de habilidades laborales es el documento expedido por el capacitador, con
el cual el trabajador acreditard haber llevado y aprobado un curso de capacitacién.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social para
Su registro y control, listas de las constandas que se hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirdn plenos efectos, para fines de ascenso, dentro de
la empresa en que se haya proporcionado la capadtacién o adiestramiento. ‘

Si en una empresa existen varias espedalidades o niveles en relacién con el puesto a que
la constandia se refiera, el trabajador, mediante examen que practique la Comisién Mixta
de Capacitacién y Adlestramiento respectiva acreditara para cuél de ellas es apto.

Articulo 153-W

Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el Estado, sus organismos
descentralizados o los particulares con reconocimiento de validez ofidal de estudios, a
quienes hayan conduido un tipo de educadidn con caracter terminal, serdn Inscritos en los
registros de que trata el articulo 539, fracddn IV, cuando el puesto y categoria
correspondientes figuren en el Catdlogo Naclonal de Ocupaciones o sean similares a los
incluidos en él. '

Articulo 153-X :

Los trabajadores y patrones tendrén derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliacién y
Arbitraje las accienes individuales y colectivas que deriven de la obligacion de capaditacién
o adiestramiento Impuesta en este Capitulo.

Articulo 180
Los patrones que tengan a su servido menores de dieciséis afios estén obligados a:
IV. Propordonarles capaditadién y adiestramiento en los términas de esta Ley; v,



Articulo 391

El contrato colectivo contendra:

VIL. Las ddusulas relativas a la capacitacién ¢ adiestramiento de los trabajadores en la
empresa o establecimientos que comprenda;

VIII. Disposiciones sobre la capacitadén o adiestramiento inicial que se deba impartir a
quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o establedmiento;

Articulo 412
El contrato-ley contendrd:

V. Las reglas conforme a las cuales se formulardn los planes y programas para la
implantadén de la capaditacion y el adiestramiento en la rama de la industria de que se
trate; v,

Articulo 537
El Servido Naclonal del Empleo, Capadtacion y Adiestramiento tendrd los siguientes

objetivos:

II. Organizar, promover y supervisar la capadtadon y el adiestamiento de los
trabajadores.

LEY ORGANICA DE LA ADMINITRACION PUBLICA FEDERAL

Articulo 40. A [a secretaria del Trabajo y Prevision Sodial le corresponde el despacho de los
slguientes asuntos.

Fracddn V1. Promover el desamrollo de la capadtadén y adiestramiento en y para el
trabajo, asi como realizar sus investigaciones, prestar servicios de asesorias e impartir
cursos de capacitacién para incrementar la productividad en el trabajo, que requieren los
sectores productivos del pais y en coordinadién con la Secretaria de Educacion Pdblica



