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Para Maria José con todo mi amor.



Me parece que los seres humanos somos como pinceles, los cuales se impregnan
de color a través de las diferentes situaciones vividas. Nacemos con ciertas
caracteristicas dictadas por nuestra biologia, y a través del tiempo, tomamos los
colores de nuestras experiencias, asi como también, de los demas pinceles con
los que convivimos, lo que nos da un color caracteristico y unico en el mundo. En
ocasiones podemos elegir que color tomar, o que cantidad de éste, asi como
también es posible cambiar la tonalidad que se posee, es aqui donde se localiza
uno de los campos de accion del psicélogo, lo que nos da la seguridad de que
nuestro color estara en constante cambio durante toda nuestra vida.

Por lo tanto quiero agradecer a todas aquellas personas que colaboraron con mi
“color”, a toda mi familia, mis amigos y profesores por los cuales soy quien soy,
pero en especial a mis padres Yolanda, Alonso, Sofia e Irma, mil gracias...
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RESUMEN.

El presente trabajo tuvo como objetivo el disefio de un taller tedrico practico,
dirigido a mejorar la motivacion del ambiente laboral. Este taller tuvo como

fundamento la Programacion NeurolingUistica (PNL).

En el primer capitulo, se aborda la motivacién, la cual es un proceso que provoca
una conducta, la mantiene en progreso y la dirige. Asi como sus antecedentes y
conceptos relacionados con ésta. En el segundo capitulo, se analizan las teorias
mas importantes de la motivacion, las cuales se pueden agrupar dependiendo de
como se enfoca un proceso motivacional, teniendo las teorias de contenido y las
teorias de proceso. En el capitulo tercero, se aborda todo lo relacionado con las
organizaciones y que es lo que puede afectar su desempefio, como lo son el
clima, su cultura, y como es que se puede medir esto, con la finalidad de poder
saber qué es lo que motiva dentro del campo laboral. El cuarto, esté dirigido a todo
lo relacionado con la PNL, y cédmo ésta nos puede ayudar con el propdésito de

motivar al personal de las organizaciones.

El taller esta dirigido al personal de las organizaciones de cualquier nivel. En este
taller se abordan los siguientes temas: comunicacién efectiva, resolucion de
conflictos y automotivacién. Consta de 5 sesiones de tres horas cada una. En las
conclusiones se destaca que si el personal se encuentra en un ambiente
adecuado para realizar su trabajo, y cuenta con relaciones personales
satisfactorias, tendra la opcion de lograr una mejor automotivacion, lo cual
redundara en un mejor desarrollo personal. Se muestra que la PNL ofrece una

mayor optimizacion de estos recursos.



INTRODUCCION.

La motivacion, es una palabra creada por el hombre en su intento de explicar un
fendmeno que habita en lo més intimo de su ser. Existen muchas teorias que la
abordan desde diferentes puntos, pero sea cual fuese la posicion adoptada, todos
concuerdan en que el control y la direccion de la energia humana llamada
motivacion, desempefia una parte vital en el aprendizaje y en el comportamiento

inteligente de cualquier individuo.

En el tiempo de Sécrates, Platdon y Aristételes el concepto de motivacion estaba
encaminado a la sabiduria, la voluntad y la virtud ya que gracias a ellos se podia
tener y lograr metas. En el siglo XVI cambié su significado, ahora estaba
encaminado al placer por lo que la propuesta de esta teoria se reduce al hecho de
que los motivos principales del hombre que lo llevan a actuar, son regidos por la
busqueda de placer y la evitacion del dolor carentes de todo aspecto moral, ético y
racional. En el siglo XIX Charles Darwin propone la teoria de la evolucién, y con
ella se establece la similitud entre animales y humanos reduciendo la conducta a
reflejos especificos de estimulo- respuesta, permitiendo la investigacién del
comportamiento de los animales y la extrapolacién de los resultados obtenidos al
hombre, asi como también apoya en cierta medida la teoria del placer
mencionando que entre las conductas que dan placer y las que promueven la
supervivencia debe haber una conexion ya que el placer funcionan como

reforzador.

Existen muchas definiciones para la motivacion, pero yo me basaré en la descrita
por Young, ya que a mi parecer engloba a todas las demas. El nos dice que, la
motivacion es un proceso que provoca una conducta, la mantiene en progreso y la
dirige. Segun Arévalo, Alvarez, y Miles (2002), hay dos formas de enfocar un
proceso motivacional: el primero, se refiere a que carecemos de algo que
necesitamos; y el segundo, es porque actuamos para conseguir algo. A partir de
estos dos enfoques surgen una serie de teorias, las cuales se pueden agrupar en:



teorias de proceso y de contenido. Dentro de las teorias de contenido, nos
encontramos a personajes como Maslow y su piramide de las necesidades, la cual
postula que el ser humano requiere primero satisfacer sus necesidades primarias
(fisicas y de seguridad), antes de buscar las de méas alto nivel (social, estima y
autorrealizacion). Otro autor es Herzberg (citado en Campbell 1970), quien aplicé sus
conocimientos en el campo laboral. Este autor menciona que la motivacion se basa en
dos aspectos principales, el primero, se refiere a obtener satisfacciones; y el segundo,
a evitar insatisfacciones considerando ambos aspectos como conceptos
independientes. McClelland por su parte menciona que “todos los motivos son
adquiridos y toda la motivacién se basa en emociones” (Madsen 1972). Por otra parte
la teoria conocida como ERG es postulada por Alderfer quien menciona que existen
tres necesidades basicas: de Existencia, la necesidad de Relacion y de Crecimiento.

En cuanto a las teorias de proceso nos encontramos con personajes como Adams
y su teoria de la equidad, la cual establece una relacion entre el esfuerzo que
implica la accién y el resultado, después lo compara con el resultado de sus
compafneros en la misma situacion y determina si vale la pena o no ; Vroom y su
teoria de la valencia — expectativa, donde valencia es igual a que tanto se desea la
recompensa y la expectativa es la probabilidad de que tan seguro es que se
obtenga un éxito asi evalla si vale o no el esfuerzo a realizar; otra teoria en este
rubro es la de Skinner y su teoria de los incentivos y reforzadores donde “el
individuo elige aquello que le beneficia y evita lo que le perjudica” (Cofer y Appley
1979); por otra parte estd Locke y su teoria sobre la consecucion de metas, el cual

nos dice que la intencion de alcanzar una meta es en si un motivo.

Muchas de estas teorias se han aplicado dentro de las organizaciones, ya que
ofrecen soluciones y métodos para resolver los conflictos existentes dentro de
éstas, conflictos que se dan porque no todos pensamos de la misma forma y lo
que es motivante para unos puede ser desmotivante para otros, por lo que se
hace importante conocer todo lo relacionado con las organizaciones con el fin de

encontrar desde donde podemos actuar y de qué forma lograrlo.



Existen tres aspectos importantes a tratar dentro de una organizacion: el clima, la
cultura, y el comportamiento organizacional. El clima organizacional segun Davis
(1988), es el ambiente que se vive dentro de de una organizacion, el cual se
percibe por todos, al igual que es afectado por casi todo lo que sucede en la
compafia, ademdas éste puede cambiar dentro de la organizacibn de un
departamento a otro. No obstante, la cultura organizacional es impuesta por los
directivos de la organizacidn, son las reglas y valores mas o menos estables que
se comparten dentro de dicha organizacién. Mientras que el comportamiento
organizacional es un campo de estudio encargado de calcular el impacto que
tienen tanto el clima laboral como la cultura dentro de la organizacion con el fin de
mejorar la eficacia de la organizacién. Y en este ambito, a través de varios
estudios, se ha podido identificar ocho factores que influyen en la motivacion hacia
el trabajo los cuales pueden ser, manejados por la organizacion: la motivacion
colectiva, la remuneracion, valoracién del puesto, estabilidad y seguridad en los
puestos, asensos Yy promociones, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales, participacion.

La Programacion Neuro Linglistica (PNL), ha contribuido mucho en lo que a
motivacion se refiere, ya que nos permite comprender por qué ciertos elementos
motivadores funcionaban con algunas personas, pero no con otras. Esta fue
creada por Bandler y Grinder en los afios setentas, los cuales se basaron en los
trabajos de Erikson, hipnético; Perls, creador de la escuela gestaltica; y Satir
psicogenética. Corva (2001) menciona que la PNL es un conjunto de modelos,
procesos, y técnicas, encaminados a lograr profundos cambios en sentimientos,
pensamientos, conductas y creencias, lo cual incrementa la efectividad de la
comunicacion construyendo sistematicamente relaciones mas satisfactorias en la
planeacién y fijacibn de metas, que de hecho el hombre inconscientemente
practica.



Como ya se menciond existen una gran cantidad de modelos dentro de la PNL,
pero aqui solo mencionaré los que a mi juicio son utiles en el ambito de la
motivacion laboral, como lo son: la sintonia, la cual nos muestra como
comunicarnos en el mismo canal que nuestro interlocutor; las submodalidades
quienes describen la forma en la que creamos nuestros mapas mentales,
mostrandonos que no todos tenemos los mismos mapas, ni tampoco los creamos
de la misma forma; el reencuadre, el cual nos ofrece una forma diferente y positiva
de percibir una situacion; las posiciones perceptuales, las cuales nos dan la
oportunidad de “ponernos en los zapatos de los otros”; y por ultimo el metamodelo
del lenguaje, el cual nos permite conocer cdmo es que nos comunicamos Yy el

porgué lo hacemos de esa forma.

El objetivo del presente trabajo es “disefar un taller teérico practico sobre el
mejoramiento del ambiente laboral desde la perspectiva de la Programacion Neuro
LingUistica (PNL)”, dirigido al personal de las organizaciones.

La propuesta pretende ensefar al personal de las organizaciones como desarrollar
habilidades de automotivacion y convivencia, lo cual traerd como beneficios que el
clima laboral mejore, ya que sus integrantes se comunicaran de una forma mas
efectiva, asi como también lograran resolver conflictos de comun acuerdo,
respetando siempre la individualidad de las personas ya que la PNL nos ofrece la
oportunidad de realizar cambios en nuestra vida sin violentar nuestras creencias y
valores ni los de los demas .Este taller ofrece la ventaja de trabajar tanto en
equipo como de forma individual ya que se sabe no existe una manera de motivar
al personal de toda la empresa, sino que los objetivos deben ser ajustados a cada
grupo y/o persona de acuerdo con sus caracteristicas.

El trabajo inicia con la exposicion del marco tedrico, antecedentes y definiciéon de
lo que ha sido y es la motivacion a través del tiempo, para continuar en el segundo
capitulo con las principales teorias de la motivaciéon y cuales son aplicables al
campo laboral. El tercer capitulo esta dedicado a las organizaciones y todos



aquellos fenédmenos que se dan en dicho ambiente como lo son el clima, la cultura
y el comportamiento organizacional. En el cuarto capitulo se expondrd todo lo
relacionado con la Programacion Neuro Linglistica antecedentes, definiciones y
modelos en los cuales estd basado el taller, que corresponde al ultimo capitulo,
éste incluye ejercicios para facilitar la convivencia y la automotivacion, seguido de
las conclusiones y bibliografia.



CAPITULO 1. MOTIVACION

La motivacién es un concepto el cual ha sido abordado desde hace mucho tiempo,
aun desde los tiempos de Platén, aunque todavia no se le habia dado el nombre
de Motivacién. Existen muchas teorias que la abordan desde diferentes puntos,
unos enfocan los aspectos ambientales o externos como lo son los incentivos o
castigos, y otros se enfocan en elementos internos como lo son el pensamiento, la
actitud los valores, etc., pero en éste trabajo abordaremos su importancia dentro

del clima laboral.

1.1. Antecedentes.

Una de las interrogantes que mas curiosidad ha generado es el jpor qué las
personas actuan de cierta forma?, ;qué causa la conducta?. Dichos causantes de
la conducta son los motivos; este término derivado de la raiz latino “moveré”
significa mover o inducir a la accioén. Platon no aceptaba del todo este término
como actualmente lo conocemos, ya que iba en contra con la facultad de razonar
pues él pensaba al hombre como un ser activo, racional y con la libertad de hacer
lo que quiera, por lo cual, si el hombre es capaz de elegir metas, mientras esté en
pleno uso de sus facultades mentales, el determinante de la accién sera la
eleccion de dicha meta; pero también, "reconocia la existencia de movimientos
"forzados", producidos por las emociones o por las pasiones animales los cuales,
a su criterio eran torpes y carentes de gracia y de propdésito" (Bolles, 1978), los
cuales eran fortuitos, no entraban en el quehacer diario y natural del hombre. Esta
forma de ver al hombre perduro por mucho tiempo y fue tomada también por la
teologia cristiana, lo cual podemos observar en la filosofia de Tomas de Aquino, el
cual vivié 1500 anos después de Platon.

Tomas de Aquino, mencionaba que el hombre tenia dos tipos de deseos, uno
sensual, y otro racional o voluntad, posee voluntad pues no actua solo por lo que

percibe con sus sentidos, ya que puede elegir entre realizar una accion o no,



ademas de como realizarla, los medios que utilizara para llegar a ésta. Concebia a
la voluntad como determinada por lo que la inteligencia permeaba como bueno. Y
por otro lado esta la compulsién, la cual se da cuando un ser se guia por causas

externas.

En el tiempo de Platon no todos concordaban con su posicion; como Democrito
gue era mecanicista, es decir que creia todas las sustancias tanto animadas como
inanimadas, estaban compuestas por atomos de diferentes tamanos, los cuales se
encontraban en constante movimiento, y causaban los fendmenos del mundo
fisico y mental. Demécrito pensaba que la conducta del hombre estaba
influenciada por el placer y el dolor. Los racionalistas como Platon pensaban que
el placer era algo propio de los animales, lo que los hacia inferiores desde el punto
de vista ético, en cambio Demdcrito pensaba que todos los placeres eran
igualmente buenos, y que el hombre, con su racionalidad, realizaba conductas
con el fin de obtener el mayor placer posible. La diferencia entre los animales y los
hombres, es que los animales conseguian placer sin prever el peligro que esto
conllevaba, y el hombre buscaba saciar sus apetitos y placeres pero con
moderaciéon. Este pensamiento perduro por los siguientes 2000 afos, pero en
1649 René Descartes (citado en Bolles, 1978) sustituy6 esta forma de ver al
hombre postulando un dualismo de mente y materia, y mencionando que una
buena parte del funcionamiento de los organismos consistian en la reflexion
(reflexiébn = reflejo), en el cerebro y hacia los muasculos, de agitaciones que
entraban en el primero. Es decir que se originaba en el cerebro a causa de
factores externos y que se transmitian hacia los musculos. En los animales este
reflejo es automatico, pero en los seres humanos el razonamiento estaba de por
medio, lo que le permitia actuar de acuerdo a sus conocimientos, y sus
experiencias previas, tenia la eleccién de analizar cémo, cuando y donde era
conveniente realizar la accion o no. Descartes hablaba también del concepto de
instinto, el cual era el iniciador de las fuerzas que impulsaban al hombre a saciar
sus apetitos, y era la senal de la mano de Dios y de su plan divino, por lo cual se
consideraba natural y normal. Segun Descartes la naturaleza le dio a los animales



y a los hombres "una constitucion particular que produce la conducta y la actitud
mental adecuadas, junto con una prontitud para hacer cosas que resultan
beneficiosas" (Bolles, 1978). Posterior a dicha teoria, gran cantidad de
investigaciones sobre el comportamiento humano centraba su explicacion en el
concepto de “instinto”, una de las cuales realizada por Freud, explica la dinamica
de la vida psiquica a través de fuerzas innatas, llamadas “eros, libido” (pulsion
hacia el placer), y “thanatos, muerte” (instinto de destruccién). Estas fuerzas
permanecen en gran medida inconscientes, enmascaradas y a veces sublimadas,
de tal modo que los verdaderos motivos de muchas actividades provienen de
bajos niveles de conciencia: son tendencias forzadas a disfrazarse y subir a la
conciencia para manifestarse mediante la accién de los individuos. Hobbes (1651)
fue mas alla, pues afirmaba que todos los movimientos ya sean instintivos o
voluntarios se configuraban antes en la mente y después ocurrian. Por igual
pensaba que el placer tiene sus principios en el torrente sanguineo, pues entre
mas rapido corra la sangre, es mas el placer y el dolor se atribuye a
obstaculizaciones del paso de la sangre. En cuanto a como se iniciaban las
acciones, Hobbes mencionaba que los intentos eran el principio de las acciones, y
si estas acciones se sabian cdémo dolorosas, por la experiencia previa, se producia
aversion, se obstaculizaban los movimientos vitales deteniéndose la sangre con el
fin de detener la accién. Es decir que el hombre tenia la capacidad de anticiparse
mentalmente a lo que esta a punto de hacer, y asi buscar placer, siendo con esto
el iniciador de una nueva clase de hedonismo. El hedonismo ético sefalaba que el
hombre tendia a buscar el placer y evitar el dolor considerado éticamente bueno, y
el hedonismo de Hobbes elimina las implicaciones éticas del dolor y el placer,
convirtiéndolo en un principio de motivacion, por lo cual la voluntad no es libre, ya
que esta sujeta a lo que le cause mas placer o menos dolor y con lo que el hombre
podria formularse metas, ya que se podria anticipar a sus actos. Por todo esto a
Hobbes se le podria llamar el padre del asociacionismo pero ese titulo lo tiene
John Locke (1690) con su Tabula rasa, el cual pensaba que el hombre nacia "en
blanco", y que a medida de sus experiencias era como se construia su

conocimiento, para él, la mente era pasiva, solo recibia sensaciones las cuales



recordaba y asi concebia ideas simples, para después conjuntar dichas ideas

simples y convertirlas en ideas complejas.

Con respecto a lo que impulsa al hombre a la accion, mencionaba que el hombre
tenia voluntad, creada por cierta inquietud, es decir por cierto deseo, el cual no se
habia obtenido, como el deseo de comer, creia pues que las sensaciones del
cuerpo creaban emociones y en si la voluntad. Pero esta forma de pensar y sobre
todo el concepto de la Tabula rasa, fue fuertemente atacado sobre todo por
Hutcheson (1728), el cual argumentaba que el instinto funciona aun sin que se
tenga una experiencia previa sobre alguna accibn o se sepa de sus
consecuencias. Bolles (1978) menciona que los estudios de Hutcheson sobre el
concepto de instinto, dicen que frecuentemente se tiene una propensién a actuar,
en la cual no hay ninguna preconcepcion de lo bueno, que no es deseo ni
sensacion y que determina nuestras acciones antes de que podamos pensar en
Sus consecuencias, y aun antes de que hayamos podido aprender nada de ellas
aqui Hutcheson toma al instinto como una fuerza que motiva en si y no como un
simple disparador, o un punto de partida de la accién. Otra cosa también
importante de sefalar es que Hutcheson piensa en el instinto como una fuerza
motivadora la cual no es consciente de las con secuencias, y se separa de la idea
teolégica de que es "algo" que Dios puso en los humanos para determinar su
voluntad. Pero también habia quien apoyaba a Locke, en cuanto a que lo que
determinaba las acciones del hombre eran las sensaciones y los deseos, y ese era
David Hume (1739) quien a pesar de coincidir en algunas ideas con Locke hizo un
concepto sobre la voluntad totalmente nuevo, pues €l pensaba que a la mayoria
de lo que el hombre llamaba voluntad, era simplemente una carga de esfuerzo.
Por otro lado también mencionaba que no habia una naturaleza humana como
muchos mencionaban, la cual dictaba sus pensamientos y su conducta, sino mas
bien ésta se dictaba por la experiencia del hombre en cuanto a sensaciones, por lo
tanto el hombre esta limitado a su historia de sensaciones, pues puede decir como
es el mundo dependiendo de lo que ha experimentado y no de una totalidad.



Bajo estas ideas transcurrio el siglo XVIII, pero a principios del siglo XIX el instinto
se definia, por Magendie, como propensiones, inclinaciones o necesidades por
medio de los cuales los animales reaccionan de una forma obligada a satisfacer
dichas carencias, lo cual hace referencia a que la mano de la naturaleza guiaba
los impulsos. Pero a mediados de este siglo en 1859, Charles Darwin reformo
éstas ideas, mencionando que la explicacién de que exista tanta diversidad de
formas vivientes, es a causa de la seleccion natural, y de la variacién aleatoria,
descartando por completo la teologia o algun tipo de intervencién divina;
menciona que la naturaleza no tiene un propdsito, mas bien menciona que lo unico
importante son las caracteristicas que ayudan a sobrevivir, las cuales sobreviviran
a la evolucién, y las que resultan obsoletas desaparecera por no ser funcionales.
En la teoria de la evolucion de Darwin intervienen cuatro preceptos, en primer
lugar, se menciona la seleccion natural del mas fuerte, es decir que todas las
especies se encuentran en lucha constante por la supervivencia, en segundo
lugar, hace mencidn a que si una caracteristica de los animales o del hombre es
exclusiva de una especie o general a todas las especies, se puede decir que es
importante para la supervivencia; en tercer lugar rechaza por completo cualquier
idea teologista senalando que la naturaleza no tienen ningun tipo de de propésito
o plan; El cuarto aspecto de la teoria de Darwin es que la filogenia es continua, es
decir la continuidad entre los animales y el hombre, lo cual fue un gran salto pues
se dio paso a la investigacion de la conducta, por medio de los animales y

traslapandola a los humanos, dejando de lado la suposicion.

Finalmente se menciona a Herbert Spencer (1980), el cual se apoyo en la teoria
de Darwin para proponer un nuevo hedonismo, el cual menciona que al igual que
en la supervivencia del mas fuerte, existe algo parecido en los fenémenos
psicolégicos, es decir que en el transcurso de la evolucion se debe de establecer
cierta relacion entre las conductas que promueven la supervivencias, y las que
resultan placenteras. Y menciona que solo las especies que han sobrevivido son
aquellas que sus conductas ademas de ser placenteras son aquellas que
probabilizan su supervivencia y las que son desagradables son las que ponen en



peligro su existencia. Por otro lado menciona que al igual que esta ley se cumple
en los fenédmenos psicologicos, también ocurre en la conducta algo parecido, y lo
explica poniendo de ejemplo la conducta de un animal: un animal al estar bajo una
situacion incobmoda realiza diferentes conductas de entre las cuales, la que le
resulta placentera es beneficiosa y las dolorosas son dafinas, luego entonces, al
repetir todas estas conductas constantemente, un organismo tiende a realizar
solo las que le causan placer, las cuales a nivel neuronal forman "un camino" el
cual al presentarse una situacién parecida a la anterior, la conducta placentera y
por lo tanto beneficiosa, seguramente repetird los movimientos, probabilizando la
conducta placentera. En resumen podemos decir que la conducta del hombre se
rige por el placer y el dolor, ya que en el pasado éstos han funcionado como
reforzadores, ademas no se habla de egoismo o altruismo, sino que el hombre
atiende a su propia supervivencia; el placer y el dolor, explican la accién porque
son causantes del aprendizaje; solo sobreviven las conductas que probabilizan la
supervivencia, los cuales podriamos llamar habitos. Este ha sido un pequefio
recorrido acerca del concepto de motivacién, y todo lo que le rodea; a continuacion
nos centraremos en algunas definiciones que se le han dado a este concepto tan

amplio.

1.2. Conceptos.

Existen muchas definiciones para la motivacién, a continuacibn se mencionan

algunas.

Segun James Drever (1952), la motivacion es un término dado generalmente para
designar los fenédmenos involucrados en la accién de incentivos e impulsos,
ademas "motivo" es un factor afectivo-conativo que opera en la determinacion de
la direccion de la conducta de un individuo hacia un fin o meta, aprendido
conscientemente o inconscientemente. Y finalmente "Motivar" es proveer un

incentivo, actuar como un incentivo.



Young en, “The Enciclopedy of Psychology”, de Harriman y Col (1970), define la
motivacidbn como un proceso: a) que suscita o inicia una conducta; b) de sostén de
una actividad que progresa; y c) de canalizacién de la actividad en un curso dado.
En sentido amplio, el andlisis de la motivacion debe tener en cuenta todos los

factores que suscitan, sostienen, y dirigen la conducta.

Solana (1990), define motivacién como lo que hace que un individuo actiue y se
comporte de una determinada manera. Es una combinacion de determinados
procesos intelectuales, fisioldégicos y psicolégicos, que decide en una situacion
dada, con que vigor se actla y en qué direccion se encausa la energia. Segun
Stone (1970), al igual que Young, la motivacion estudia los factores que
ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y
comprometido; para Koontz (1968), la motivacién es un término que se aplica a
una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Existen
muchas y variadas definiciones del significado de motivacion, pero de entre todas,
la que tomaré en este trabajo es la propuesta por Young, ya que parece involucrar

a todas las otras definiciones, como ya lo mencione.

En éste capitulo relaté una breve historia del concepto de motivacion y cémo es
que éste concepto ha cambiado a través del tiempo, para llegar a lo que en
nuestros dias es. A continuacion, en el capitulo dos, mencionaré algunas de las

teorias de la motivacién y a sus autores.



CAPITULO 2. TEORIAS DE LA MOTIVACION

Segun Arévalo, Alvarez, y Miles (2002), hay dos formas de enfocar un proceso
motivacional: a) por deficiencia inicial: o, b) a partir de la expectativa futura. A
partir de estos dos enfoques surgen una serie de teorias las cuales se pueden
enfocar en: teorias de proceso, y de contenido. Las teorias de contenido, buscan
la causa de la motivacion. Las teorias de proceso, definen cuales son los

elementos que motivan; son teorias que proponen soluciones.
2.1. Teorias de contenido.

Este tipo de teorias, identifican los factores tanto personales como ambientales
que motivan el comportamiento de las personas, Campbell (citado en Arévalo,
Alvarez y Miles, 2002) menciona que entre las principales teorias de contenido se
encuentran la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943), la teoria
bifactorial de Herzberg (1959), la teoria de las tres necesidades de McClelland
(1965), y la teoria ERG de Alderfer (1972).

2.1.1. Teoria de Maslow.

Maslow (1942) desarrollo una jerarquia de las necesidades que los hombres
buscan satisfacer. Estds necesidades se representan en forma de la pirdmide que
lleva su nombre (fig. 1), la cual nos proporciona la clave de su teoria: Un ser
humano tiende a satisfacer sus necesidades primarias (mas bajas en la piramide),
antes de buscar las de mas alto nivel (niveles superiores en la piramide). “Los
niveles de necesidad fisica y de seguridad se conocen tradicionalmente como
necesidades primarias o de orden inferior, y los niveles social, de estima y
autorrealizacion, se conocen como necesidades secundarias o de orden superior”
(Arias y Heredia, 2004).



Estima

Sociales y de pertenencia
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Figura 1: Piramide de las necesidades de Maslow

Necesidades fisioldgicas: Estas comprenden las satisfacciones de comida, agua,
aire, sexo, suefo, temperatura ambiental, etc. estas necesidades tienen origen a
partir de los requisitos basicos de la vida y son importantes para la supervivencia

de la raza humana.

Necesidades de seguridad: Una vez satisfechas las necesidades fisiolégicas
béasicas, el hombre busca instintivamente la seguridad que le permita resguardarse
de los peligros que lo acechan, lo que implica tanto un techo donde dormir,
tranquilidad econémica, salud, etc., y asi asegurar su supervivencia. La seguridad
basicamente nos garantiza, que las necesidades primarias estaran cubiertas el dia

de manana.

Necesidades sociales y de pertenencia: Se refieren a lo afectivo, a la pertenencia
y a la participacion social. Los seres humanos, independientemente de nuestras
condiciones econdmicas, buscamos en forma natural pertenecer a diferentes

grupos, como por ejemplo clubes deportivos, sociales o educativos, con la



finalidad de compartir intereses y afinidades comunes, puesto que el hombre ha
sido disefiado para relacionarse con otras personas, ya que aislado es muy dificil

que sobreviva.

Necesidades de estima: Estas se refieren al hecho de que las personas necesitan
sentir que valen y que son reconocidas. A través de la historia hemos podido ver
que un ser humano con hambre es capaz de matar, pero por el deseo de tener
reconocimiento es capaz de morir, es una necesidad basica y psicolégica del ser,
tan poderosa que algunas veces es mayor que la necesidad fisiolégica de
sobrevivir ya que se necesita un equilibrio entre lo bioldgico y lo psicolégico para

que el ser humano sea un hombre pleno.

Necesidades de autorrealizacion: Las necesidades del quinto nivel de la pirdmide
significa llegar a ser todo lo que somos capaces de ser, utilizando las habilidades
que poseemos y mediante el aprovechamiento del intelecto. Los seres humanos
anhelamos buscar la realizacion para podernos emplear a fondo en toda actividad

humana y, asi poder trascender en nuestra vida.
2.1.2. Teoria de Herzberg.

Esta teoria fue desarrollada en la década de los cincuentas, como resultado de las
investigaciones realizadas en el ambito laboral, Herzberg Basa su teoria en el
ambiente externo y en el trabajo del individuo llegando a la conclusién de que la
motivacién se producia de dos conjuntos de factores. “Los primeros asociados a
los sentimientos positivos hacia el trabajo y relacionados con el contenido del
mismo, a éstos les denominé factores motivadores” (Arias y Heredia, 2004), entre
ellos tenemos los siguientes: logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad,
avance, crecimiento y actividades que constituyen un gran desafio las cuales tiene

bastante significacion para el trabajo.



“Al segundo grupo les denominé factores de higiene o mantenimiento, los cuales
no generaban satisfaccidn simplemente evitaban la insatisfaccion, estos eran
externos al trabajo” (Arias y Heredia, 2004), un ejemplos son las condiciones que
rodean al individuo cuando trabaja: implican las condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los

empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.

En conclusion creia que los factores higiénicos creaban un nivel de satisfaccion
de cero puesto que si los empleados obtienen buena supervision, salarios
adecuados y la oportunidad de relacionarse con los del mismo nivel, no crea

ninguna motivacién, sino que tan solo evitaran la insatisfaccién.

Por otro lado si reciben factores tales como reconocimiento, mayores
responsabilidades y crecimiento personal, esto si generara motivacion. Por tal
motivo, puede concluirse que esta teoria considera la satisfaccion y la

insatisfaccion como conceptos independientes

2.1.3. Teoria de McClelland.

La teoria de McClelland define al motivo como, “una asociacién afectiva, la cual se
manifiesta como una conducta cargada de intencién a causa de las experiencias
previas de placer y dolor” (Madsen, 1972). Segun esta definicién, todos los
motivos son adquiridos, y toda motivacién se basa en emociones. McClelland
supone que existen dos tipos de motivos el positivo o de aproximacion el cual es
una expectativa de placer o satisfaccion, y el negativo o de evitacién, el cual es
una expectativa de displacer o dolor.

Madsen (1972) menciona que McClelland, no distingue entre los motivos
biolégicos y los externos ya que menciona que los dos son aprendidos. No
obstante como las necesidades bioldgicas casi siempre determinan conductas que



tarde o temprano se satisfacen (ya que si no el organismo pereceria) se aprenden
rapidamente, pero también existen motivos exteriores como el de “la superacion
personal” que son relativamente universales en los seres humanos y pueden estar
tan arraigados en algunas culturas que el motivo se aprende muy tempranamente
y sigue siendo por el resto de la vida del individuo tan intenso como los
determinados biol6égicamente. Por lo cual uno de sus objetivos fue describir cuales
son las necesidades que auténticamente movilizan a las personas en relacion con
su superacion personal. Segun McClelland se distinguen tres tipos de
necesidades:

» Necesidad o motivacion de logro. Seria la tendencia a vencer obstaculos, realizar
nuevos retos y superar las tareas dificiles lo mejor y mas rapidamente posible. De
esta manera, lideres politicos, ejecutivos de empresas, deportistas, se
caracterizarian por una alta necesidad de logro.

» Necesidad de afiliacion o social. Se refiere a la necesidad de afecto e interaccion

con los demas.

 Necesidad de poder. Necesidad de controlar y ejercer influencia sobre otros.

2.1.4. Teoria de Alderfer.

La teoria de Alderfer, es una variante de la teoria de Maslow. Esta teoria es
conocida como teoria ERG refiriéndose a que segun Alderfer, existen tres
necesidades humanas basicas la de Existencia, necesidades de Relacién y de
Crecimiento.

v Necesidades de Existencia o Existenciales. Necesidades basicas.
Consideradas por Maslow como fisiologicas y de seguridad.
v Necesidades de Relacién. Estas necesidades requieren, para su

satisfaccion, de la interaccidn con otras personas.



v Necesidades de Crecimiento. Deseo de crecimiento interno de las
personas. Incluyen las necesidades de estima y la de autorrealizacién.

“Alderfer no considera a las necesidades como una jerarquia, como en el caso de
Maslow, y encuentra en cambio que una clase de necesidades puede continuar,
siendo fuerte independientemente de que otra clase se haya satisfecho o no”
(Trechera, 2004).

2.2. Teorias de proceso.

Segun Arévalo, Alvarez, y Miles (2002), menciona que este tipo de teorias tratan
de explicar y describir principalmente tres factores 1) la generacion de los deseos;
2) el desarrollo de las expectativas de recompensa; y 3) la manera en que los
resultados que se obtienen influyen en los posteriores niveles de motivacion.
Campbell (1970) menciona que las Teorias que destacan en este rubro, son las de
la teoria de la equidad de Adams (1963), la teoria de las expectativas de Vroom
(1969), la teoria de los refuerzos de Skinner (1971), y la teoria de las metas de
Locke (1979).

2.2.1. Teoria de Adams.

La llamada teoria de la equidad de Adams, afirma segun Zornoza (2000), que los
individuos establecen una relacion entre el esfuerzo que hacen en una situacion
dada (input o entradas), y los resultados que provienen de esa situacién (output o
salidas), y luego comparan el valor de esa proporcion con el de otros individuos en
esa misma situacion, evaluando si son justas, reaccionando con el fin de eliminar
cualquier injusticia. Llamamos Input o entradas, a todas aquellas contribuciones
que el sujeto aporta al trabajo: formacién, capacidad, experiencia, habilidad, nivel
de esfuerzo, tiempo, de dedicacion, tareas realizadas, etcétera. Y output o salidas,
son los resultados, las ventajas o beneficios que la persona obtiene del trabajo:
salario, prestigio, estatus, reconocimiento. Cuando existe un estado de inequidad



que consideramos injusto, buscamos la equidad. Si estamos recibiendo lo mismo
que los demas nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de lo
contrario nos desmotivamos, o en ocasiones aumentamos el esfuerzo para lograr
lo mismo que los demas. Esta teoria ha sido aplicada principalmente en el area
laboral y las investigaciones se han enfocado en los efectos de las inequidades en
el pago y como un ajuste en este campo puede ser benéfico.

2.2.2. Teoria de Vroom.

La teoria de la valencia-expectativa de Vroom se basa en que la motivacién de
una persona hacia una accién en cualquier momento es determinada por los
valores que el individuo piensa se van a obtener, ya sean positivos 0 negativos,
multiplicados por la fuerza de la expectativa de esa persona en el sentido de que
se obtendra la meta deseada. Zornoza (2000), menciona que se puede describir la

teoria de Vroom con sus propios términos de ésta forma:

Fuerza= Valencia x Expectativa

Donde la valencia se traduce en que tanto se desea una recompensa, y la
expectativa es la estimacion de la probabilidad de que el esfuerzo produzca un
desempeno exitoso, ademas de que se evalua si servira de algo o qué
consecuencias tendra el resultado. Una de las grandes aportaciones de la teoria
de Vroom es que “reconoce la importancia de las distintas necesidades y
motivaciones individuales... los individuos tienen distintas metas a las de las

organizaciones, pero éstas pueden ser armonizadas...” (Zornoza 2000).
2.2.3. Teoria de Skinner.
Se fundamenta en tres variables centrales; estimulo, respuesta, recompensa,

basicamente explica que los actos pasados de un individuo producen variaciones
en los actos futuros mediante un proceso ciclico, es decir, que la conducta que



tiene consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la conducta que
tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida. De lo anterior surge que
existe una relacion entre “refuerzo” y motivacién. El reforzamiento es la opcion si
se quiere iniciar 0 mantener un comportamiento. Existen dos clases de

reforzamiento, el positivo y el negativo.

v Reforzamiento positivo. “La presencia de un estimulo reforzador ante la
emision de una conducta incrementa la probabilidad de repetir esa
respuesta” (Trechera, 2004), es decir que el sujeto es premiado por la
realizacion de una conducta.

v Reforzamiento negativo. Aqui cuando el sujeto emite una conducta la

consecuencia puede ser evitar algo desagradable o que deje de actuar.

Si se pretende que el sujeto disminuya o elimine algin comportamiento se puede

utilizar la técnica de extincion y el castigo.

v Extincion. Se presenta cuando el estimulo reforzador que mantiene la
conducta es suspendido, pues al no reforzar dicha conducta se decrementa
la probabilidad de que suceda en el futuro.

y Castigo. Es cuando al ocurrir una conducta que no se considera adecuada
se presenta un estimulo desagradable. “El castigo so6lo actua para suprimir
respuestas y tiene consecuencias desafortunadas, de modo que Skinner
considera que deberia evitarse” (Cofer y Appley, 1979).

Existen otros tipos de reforzadores, los reforzadores secundarios y generalizados
los cuales son rasgos importantes del sistema, pues extienden la nocién de
reforzamiento, mas alla de la recompensa primaria. Al parecer la estimulacion
ambiental también es reforzante, incluso cuando no se ha asociado tal
estimulacién con el reforzamiento primario. Cofer y Appley (1979) menciona que
tal vez, en el curso de la evolucién, ha surgido el reforzamiento por cambio

ambiental, a causa de la posicion favorecida que tendria un organismo reforzado



por su éxito en la manipulacion de la naturaleza”. Los reforzadores generalizados
son un importante concepto en el estudio de la conducta humana, que tan a
menudo parece ser gobernada por recompensas, como el dinero, que no tiene
una relacion sencilla con las recompensas primarias como saciar sed o hambre.
La privacién es la mas importante variable motivacional de la teoria de Skinner lo
cual se explica ya que el organismo es quien, al presentar la privacion ante todo
emite una respuesta. Trechera (2004) opina que las teorias que se basan en
incentivos o reforzadores promueven la creacion de un ambiente adecuado para
que el sujeto pueda elegir aquello que le beneficia y evite lo que le perjudica. Por
lo que es muy importante tomar en cuenta que cada sujeto y cada ambiente son
diferentes, y que para cada uno de estos casos, los estimulos reforzantes pueden
ser diferentes.

2.2.4. Teoria de Locke.

Nos habla acerca de la consecucién de metas, teoria de fuerte repercusion en la
psicologia ocupacional. Locke afirma que la intencion de alcanzar una meta es
una fuente basica de motivacién. “Las metas son importantes en cualquier
actividad, ya que motivan y guian nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor
rendimiento” (Garrido, 1996). Asi por ejemplo, las diferencias individuales en un
colectivo laboral, respecto al esfuerzo dedicado a una actividad: “Puesto que
diferentes metas pueden requerir diferentes cantidades de esfuerzo, éste se
moviliza de manera simultanea en relacion con la direccion, segun los
requerimientos percibidos de cada meta o tarea” (Locke et al., 1981, p. 132 citado
en Garrido 1996) Entre las técnicas que posibilitan aumentar la expectativa de
éxito se encuentra el establecimiento de metas (goal setting) una meta (goal) es
el objetivo de una accion. El establecimiento de metas es una importante técnica
motivacional basada en el modelo de motivacion orientada a la meta, propuesto
por Locke, que se ha mostrado eficaz en la planificacion y desarrollo de
actividades laborales (tubbs). Robbins (1999) menciona que las metas pueden

tener varias funciones:



v Centran la atencién y la accién estando mas atentos a la tarea.
v Movilizan la energia y el esfuerzo.
v Aumentan la persistencia.

v Ayuda a la elaboracion de estrategias.

Locke y otros encuentran una relacion directa entre la dificultad de la meta y la
actuaciéon. Cuando las metas son mas elevadas (mas dificiles) la actuacién es
mayor. Locke y Lathan (1984) esquematizan esta relacion: dentro de los limites
razonables, en la medida en que la meta constituye un reto o un desafio mayor
para el sujeto, la actuacién resultante es mayor (Fig. 2.). Una meta desafiante lleva
una mayor actuacién que una meta facil o una meta moderada, porque una vez
que la meta es aceptada, las personas tratan de conseguirla con mas fuerza la
meta desafiante. Ejercen mayor esfuerzo, manifiestan menos lapsus de atencion o
de actuacion y trabajan a un mayor ritmo. Cuando las metas constituyen en menor
medida un reto, la actuacién es menor. Por lo cual para que la fijacién de metas
realmente sean Utiles deben ser: especificas, dificiles y desafiantes, pero posibles
de lograr.

Fevada

Nivel de
Dtuacidn

mean T

Bajo

Bajo Medio Desafiamte  |mposible

Nivel de Officuftad

Figura 2: Relacién entre el nivel de dificultad de las metas y el nivel de actuacién de los sujetos donde, a: se
refiere a la actuacién de sujetos con adecuada habilidad, b: actuacion de sujetos en el limite de sus

capacidades y c: actuacién de sujetos que no tratan de alcanzar metas elevadas en exceso.



En base a lo anterior Locke afirma que (Garrido, 1996):

A) El éxito depende en gran parte de dos factores: la destreza (incluyendo
fuerza y resistencia) y la motivacion.

B) La motivacion depende de un modo importante del establecimiento de
objetivos.

Sobre estas bases, exponen como hechos comprobados los siguientes puntos:

y Los objetivos especificos y dificiles de alcanzar conducen a un mejor
rendimiento que los definidos vagamente y faciles de conseguir.

y Los objetivos a corto plazo facilitan la consecucion de los de mas largo
plazo.

v Los objetivos modifican el rendimiento influyendo en el esfuerzo, la
persistencia y la direccién de la atencién y motivando el desarrollo de
estrategias.

vy Para que el establecimiento de objetivos funcione es necesaria la
retroalimentacién respecto al progreso logrado.

y Para que los objetivos modifiquen el rendimiento deben ser asumidos.

Ademas existe un elemento importante el feedback, la persona necesita feedback
para poder potenciar al maximo los logros.

En este capitulo se dio un breve recorrido por algunas teorias de la motivacion, las
cuales, se han puesto en practica dentro del clima laboral ya que ofrecen
soluciones y métodos para resolver los conflictos que comiunmente se presentan
dentro de éste campo, por lo cual en el siguiente capitulo abordaremos todo lo

referente al clima laboral.



CAPITULO 3. CLIMA ORGANIZACIONAL

En este capitulo se abordard todo lo relacionado con el clima organizacional, para

lo cual en primera instancia hablaré sobre el concepto de trabajo.

Existen muchas definiciones sobre lo que es el trabajo y éstas han cambiado a
través del tiempo, aqui tomaré la que menciona Gonzales (2004), quien sefala
que trabajo se define como la suma de actividades por las que la persona se
procura los medios para gratificar sus necesidades innatas o culturalmente
desarrolladas. También sefala que el trabajo tiene una funcién social, ya que no
solo beneficia al trabajador, sino que produce bienes para provecho de otras
personas, como |lo pueden ser la persona que contrata, familiares del que trabaja,
etc; también es social por que se realiza en colaboraciéon con un grupo dentro del
cual se establecen diversos vinculos. Gonzales (2004) también menciona que
Freud (1930/1981) dice que el trabajo es la forma mas efectiva que tiene el
individuo para conectarse con la realidad, esto debido a que por lo menos lo ubica
en un sitio de la comunidad humana, en el cual surgen los conceptos de clima

organizacional, cultura organizacional, y la conducta organizacional.

Podemos llamar clima organizacional, al “ambiente humano dentro del cual
realizan su trabajo los empleados de una compania” (Davis 1988). A pesar de que
no es algo tangible se percibe facilmente, y éste es afectado por casi todo lo que
sucede dentro de la compania. Landy (2005) comenta que todos los empleados lo
pueden percibir y éste puede cambiar dentro de la misma compafnia de un
departamento, division o grupo de trabajo a otro, puesto que su “cultura,
tradiciones y métodos de accién son los que en su totalidad constituyen su clima”
(Davis, 1988) lo cual se logra a través de que las empresas conservan a los
empleados que se identifican con dicho clima, asi como emplean personal con
caracteristicas similares. El clima influye en la motivacién de los empleados,
puesto que éste crea expectativas con respecto a que consecuencias tendran los

actos dentro de la empresa, los empleados esperan ciertas recompensas



satisfacciones y frustraciones basandose en la percepcion que tienen del clima en

la organizacion.

3.1. Cultura organizacional

Como ya se menciond la cultura organizacional es parte del clima organizacional,
y ésta se puede definir como “las actitudes y percepciones prevalentes que tienen
los empleados del tipo de organizacion en la que estan trabajando” (Dessler,
1991); las cuales no implantan los empleados sino que son creencias compartidas,
“valores creados y comunicados a los empleados por los directivos y los lideres de
la organizacién” (Landy, 2005). Es la forma particular de trabajar de cada
empresa, son sus procedimientos, sus parametros, sus politicas, la forma en que
se supone los empleados deben comportarse, las cuales dan identidad a la
organizaciéon. Robbins (1999) menciona que hay investigaciones que sefalan que
existen siete caracteristicas primarias que describen la cultura de una

organizacién, cada una de éstas existe en mayor o menor grado, y son:

v Innovacion toma de riesgos. Se refiere al grado de libertad que se les da
a los empleados para que tomen riesgos y ser innovadores.

v Atencion al detalle. Es el grado de atencién y precisién que se les solicita
a los empleados demuestren en su trabajo.

v Orientacion a los resultados. Se refiere al grado de atencién que la
directiva pone a los resultados envés de los medios por los cuales se
consiguen dichos resultados.

v Orientacion hacia las personas. Es el grado que la directiva toma en
cuenta los efectos que sus decisiones tienen en los empleados.

v Orientacion al equipo. Se refiere al grado en que las actividades estan
planeadas en equipo en vez de hacerlo en forma individual.

v Energia. El grado en que se motiva a ser emprendedor y competitivo.

v Estabilidad. El grado en el que las actividades se prefieren mantener

niveladas en contraste con la insistencia en el crecimiento.



En general podemos mencionar que la cultura organizacional sirve para crear
distinciones entre una empresa y otra, hace que los empleaos puedan sentirse
identificados con la organizacién, lo que a su vez permite que el empleado ya no
vea solo por sus necesidades individuales, sino que se comprometa con algo mas
all4d, ademas sirve como control, “para guiar y modelar las actitudes y el
comportamiento de los empleados” (Robbins, 1999), y asi, éste comportamiento
regulado permite una estabilidad social. Robbinson (1999) menciona que la cultura
influye en el comportamiento de un empleado ya que si se adapta a dicha cultura
consigue recompensas como son premios, estimulos o0 ascensos; asi mismo
sucede con los nuevos integrantes de ésta, ya que las companias seleccionan a
empleados con la imagen deseada para que todos actien de una forma
relativamente uniforme y predecible, ademas de que éstos se sentiran mas
satisfechos y entregados a sus actividades cuando sus valores encajan con los de

Sus supervisores y la organizacion.

3.2. Comportamiento organizacional.

Es un campo de estudio el cual investiga el impacto que tienen los individuos, los
grupos y el efecto de la estructura en el comportamiento dentro de las
organizaciones para aplicarlo en mejorar la eficacia de la organizacion. Segun
algunos investigadores el comportamiento organizacional incluye “los temas
centrales de la motivacién, el comportamiento del lider y el poder, la comunicacion
interpersonal, la estructura de grupos y sus procesos de cambio, el conflicto, el
disefio de trabajo y la tensién en el trabajo” (Robbins, 1999). El comportamiento
organizacional como campo de estudio, tiene ciertos principios simples y
universales que lo explican, y los cuales permiten generalizaciones aunque al
trabajar con personas esto se complica, ya que a menudo, las personas
reaccionan diferente a la misma situacion, asi como la misma persona no
reacciona igual a diferentes situaciones, sin embargo Robbins (1999) sefnala que
esto no significa que no se pueda dar explicaciones razonables  del

comportamiento humano o hacer predicciones validas, sino mas bien sefiala que



los conceptos del comportamiento organizacional deben ser de tipo situacionales o
de contingencias.

3.3. La motivacion en el trabajo.

Al comienzo de éste capitulo hablé sobre el concepto de trabajo, en este apartado
hablaré un poco sobre todos los significados que los seres humanos le podemos
dar a éste y la razén del porque hay trabajos que motivan a unos mientras
desmotivan a otros. El tipo de trabajo que se desempefa tiene diferentes
significados para cada sociedad y varia de acuerdo con el desarrollo econémico y
social, asi como cambia también el sentido que le da cada individuo en diferentes
sociedades. El trabajo fue considerado como un valor tal y como lo conocemos el
dia de hoy hasta la reforma protestante en el siglo XVI, ya que hasta ese momento
se le consideraba como un castigo, algo impuro, y muchas sociedades pensaban
segun Gonzéalez (2004) que el trabajo fisico brutalizaba la mente, corrompia y
quitaba la independencia del espiritu, asi que el Unico trabajo respetado era el
intelectual. Calvino (citado en Gonzalez 2004) incitd a sus seguidores a trabajar
solo para acumular riquezas y con éstas crear mas trabajo, en vez de gastarlo en
si mismos, por lo que el trabajo pasé de ser una forma de satisfacer necesidades
basicas como lo es el subsistir, a ser un deber moral. Por lo tanto ésta forma
protestante — capitalista de ver el trabajo tiene que ver con las relaciones

interpersonales y se centra en cuatro principios (Gonzalez, 2004):

y La madurez equivale a ser un buen proveedor.

y La autosuficiencia debe ser un fin para todos los adultos, el trabajo y la
paga es la forma de lograr independencia y libertad. La dependencia
econdmica de los adultos provoca una sensacién de insuficiencia e
indefension.

v El éxito es algo fundamental, remplazado al trabajo como virtud cardinal en
el mundo occidental.

y El trabajo confiere dignidad, es una fuente de respeto de si mismo.



También el trabajo es un vinculo con la realidad y con otras personas, ademas el
trabajo proporciona un ritmo de vida, es decir, lo dias, semanas y meses
adquieren cierto sentido personal, para los que no trabajan un dias es igual a otro.
En cuanto a las relaciones sociales, por que como ya lo mencioné el trabajo es
social, poseer un trabajo permite conocer y convivir con diferentes personas,
ademas de que es un elemento de identidad entre ellos y les da significado a la
vida, pues permite demostrar capacidades, habilidades, competencias, no solo en
lo correspondiente al trabajo sino también en las interrelaciones personales,
ademas de ser un medio por el cual se experimenta satisfaccion. Por lo tanto el
trabajo satisface la necesidad de autorrealizacion y de productividad como una
tarea de la edad adulta, ya que una persona que no trabaja “se hace dependiente
y se experimenta la sensacién de recibir sin dar nada a cambio, por lo que persiste
el temor de la infancia de ser incapaz de subsistir sin apoyarse en el otro”
(Gonzélez, 2004). Por todas estas causas podemos pensar que no solo el poseer
dinero es una razon suficiente para sentirse motivado, por lo que muchos autores
han tratado de estudiar no solo el campo econdémico, sino que van mas alla, como
un traje a la medida. En estos intentos de conocer como motivar a la gente, nos
encontramos con Hackman, y Oldham (Rodriguez 2000), los cuales plantean un
modelo para el disefio de puestos, y tareas en la que proponen una serie de
aspectos a tener en cuenta para que el puesto sea lo mas motivante posible. Por
una parte se busca al individuo con caracteristicas, aptitudes y habilidades que se
adecuen en lo mas posible a lo que el puesto requiere. Pero por otro lado, hay
varios factores influyentes en la motivacion hacia el trabajo que la empresa puede

manejar. Como lo son:

La motivacidon colectiva: no solo se trata de los aspectos individuales que
motiven a las personas por separado, sino que la empresa trata que sus buenos
empleados se identifiquen con la organizacion, y no solo con sus empleados, esto
se extiende a sus buenos clientes. Lo que se intenta en si, es que los individuos,
ya sea trabajadores de todas las areas o clientes, se vean como parte de la

organizacion.



La remuneracion: es el motivante mas estudiado, pues se basa en la teoria de las
expectativas pero ahora no se ve como el Unico motivante, sino como uno mas, “el
rendimiento no es funciéon directa de los salarios, aunque en muchos tipos de
trabajo... las compensaciones vayan ligadas a la productividad” (Rodriguez, 2000)
con este sistema se consiguen dos objetivos mejorar el rendimiento y aumentar la
motivacién del trabajador al ver que su percepcion salarial esta determinada por su
esfuerzo. Lo cual puede convertirse, por otra parte, en un problema si no se toma lo
mas objetivamente posible para no dejar de lado lo que Adams llama “equidad” lo que
hace referencia a lo siguiente.

Valoracién de puesto: la cual nos permite tomar en cuenta aspectos como lo son la
experiencia previa que necesita un empleado para ocupar el puesto, la cualificacion
necesaria para cada puesto, grado de responsabilidad, esfuerzo requerido,
condiciones fisicas del trabajo, lo que incluye peligrosidad, incomodidad, movilidad.
Una vez que se ha asignado el valor de cada puesto, la remuneracién que le
corresponde puede ser incrementada, bien valorando méritos de un trabajador o el

rendimiento ya sea individualmente o en equipo.

La estabilidad y seguridad de los puestos: este es un aspecto muy importante ya
que muchas personas pueden preferir un trabajo menos remunerado, pero estable a
otro muy remunerado pero inestable. Lo cual tiene que ver con el poder satisfacer sus

necesidades en un futuro, como lo menciona la teoria de Maslow.

Ascensos y promociones: es otro factor a tener en cuenta por lo que el trabajador
debe saber si es que existe, la posibilidad de promocién, sus posibilidades de acceder
a planes de formacion o a otros puestos dentro de la empresa.

Condiciones de trabajo: este aspecto ha sido muy estudiado y se ha encontrado,
segun Rodriguez (2000), que influye muy directamente en hacer la actividad méas o
menos atractiva para el trabajador, en la valoracion que haga de ellas, y por
consiguiente en su productividad, pues no es lo mismo trabajar en un lugar peligroso

que en uno seguro, expuesto al calor, o al frio, horarios de trabajo, etc.



Relaciones interpersonales: la mayoria de los trabajos son situaciones sociales, por
lo cual es ya en si una situacion motivante. Es la oportunidad de sentirse identificado,
que se pertenece a un grupo y es posible formar un equipo de trabajo, en el cual, con
una buena comunicacion, colaborar para obtener un resultado final. Todos estos
aspectos contribuyen a crear un buen ambiente de trabajo que haga menos probable

la existencia de conflictos interpersonales.

Participacion: la posibilidad de participar en la administracién y disefio de la empresa
es otro de los aspectos que segun Rodriguez (2000) ha sido estudiado para evitar la
insatisfaccidén, ya que si no se tiene un objetivo en comun empresa- trabajador se
crean resistencias, por lo que hoy en dia se reconoce como un derecho. Como ya se
vio Locke dice que si el trabajador conoce las metas y objetivos y participa en su
eleccion se movera hacia ellos con mayor empefio que si los recibe como algo

impuesto.

A lo largo de éste capitulo se pudo observar como el trabajo se da en un ambiente
social, y toda la amplia gama de factores motivantes en una organizacion, con lo que
se hace necesario que la comunicacion sea efectiva entre todos los miembros del
grupo, y se hace necesario armarnos de herramientas que nos permitan comprender
mejor a nuestro interlocutor, asi como también el hacernos comprender, para evitar
malos entendidos o situaciones que afecten el clima laboral y con él, la motivacién,
aqui es donde entra la Programacion Neurolinglistica (PNL), ya que ésta nos ayuda a
comprender a nuestros interlocutores y a respetar su particular forma de ver el mundo,
sin dejar a un lado nuestras propias necesidades, tratando de consensuar y llegar a
un arreglo el cual beneficie a todos, por lo tanto, en el siguiente capitulo se abordara
todo lo relacionado a la Programacién Neurolinglistica, y como es que ésta nos
ayuda a utilizar y desarrollar nuestros sentidos en pro de un desarrollo personal,

laboral y motivacional.



CAPITULO 4. PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

“La PNL habla de como creamos nuestro propio

mundo subjetivo con todo su placer y dolor
O’ Connor

En este capitulo daré un vistazo por lo que es la Programacion Neurolinglistica
(PNL), pues la propuesta de éste trabajo se basara en ésta, ya que éste conjunto
de técnicas posee la ventaja de ser facilmente aplicables y los resultados se notan
a corto plazo, ademas de ser duraderos y auténticos, ya que las personas se
identifican con éstas, porque siempre estardn encaminadas a que el individuo

encuentre soluciones practicas, basadas en sus propios valores y metas.
4.1. Antecedentes.

La Programacién Neurolinguistica (PNL), surge en los afos setenta en California,
sus creadores son Richard Bandler estudiante de psicologia de la Universidad de
Santa Cruz y John Grinder profesor y linglista de dicha universidad. La PNL tiene
como antecedentes la teoria de Milton Erikson, hipnético innovador de la
comunicacion con el subconsciente, la Gestalt creada por Fritz Perls, y el enfoque

sistémico de Virginia Satir.

Douat (2000), menciona que la PNL es una técnica de comunicacion vy
transformacién de uno mismo aplicable a toda la formacidén general o profesional o
a cualquier mejora de comportamiento. Mientras que Stahl (2000), menciona que
es el conjunto cada vez mayor de modelos de intervencion y técnicas de
transformacién del comportamiento y la experimentacion humana. “La PNL se va
configurando como una teoria sobre los modos que el individuo emplea para
comunicarse con su entorno y consigo mismo” (Alvarez 1996), tanto verbal como
no verbal ya que nos comunicamos a través de lo que decimos y lo que no

decimos, lo que hacemos y lo que no hacemos, ademas del como lo decimos y



hacemos, etc., al igual que intenta describir el mapa de las personas que destacan
en algun sentido o habilidad para asi poder aplicarlo a todo aquel que desee
destacar en dicha habilidad, siendo dichas técnicas aplicables a todos los ambitos

de nuestra vida desde lo personal, la educacion, el trabajo, etc.

La PNL también se basa en que nuestro cerebro se divide en dos hemisferios el
derecho y el izquierdo los cuales funcionan relativamente independientes aunque

se conectan entre si, “...podemos imaginar que el funcionamiento unitario del
cerebro llega a ser posible gracias a la colaboracion de ambos hemisferios que si
bien trabajan conjuntamente hacia un mismo objetivo, mantienen estilos de
actuacion diferentes... el hemisferio izquierdo como légico, analitico, lineal
mientras que el I6bulo derecho tiene un modo de accién global, metaférico,
intuitivo, analdgico...”(Alvarez 1996), asi podemos decir que el hemisferio
izquierdo elabora y recibe la comunicacion consciente tanto verbal como no
verbal, mientras que el hemisferio derecho es la sede del lenguaje inconsciente, y
se encarga de convertir nuestros estados de animo en algo fisico asi como de
recibir inadvertidamente ciertos comportamientos sutiles de nuestros
interlocutores, como pasar saliva cuando se hace una determinada declaracién, el
rubor de las mejillas, cambio en la respiracién, etc., comportamientos que no
pueden ser controlados de manera intencional ya que derivan de mecanismos

subconscientes.

Todo lo que percibimos consciente e inconscientemente, es a través de nuestros
sentidos, los cuales son una ventana al mundo que nos rodea, la vista, el oido el
tacto, el gusto y el olfato nos proporcionan toda la informacién que necesitamos
para formarnos una idea del como son las cosas, asi como también nos ayudan a
integrarnos en nuestro ambiente fisico y a sacarle provecho. A través de los
canales sensoriales recibimos continuamente todo tipo de datos los cuales son
procesados por nuestro cerebro, dependiendo de nuestras experiencias
anteriores, expectativas, ilusiones y temores que albergamos para construir con

todo esto nuestra particular imagen del mundo, nuestro mapa personal de la



realidad. Pero asi mismo también poseemos un mecanismo de seleccion de
estimulos, la atencién voluntaria o espontanea que filtra el mensaje concreto al
que vamos a atender en un momento determinado, ya que de otra forma nos
quedariamos bloqueados por toda la cantidad de sensaciones que recibimos al
mismo tiempo. Dicho mensaje es almacenado por un corto tiempo en nuestra
Memoria a Corto Plazo (MCP), en la cual se realiza un andlisis rapido de que tan
importante es la informacidn y si es 0 no necesario que pace a la Memoria a Largo

Plazo (MLP), en la cual el mensaje permanecera permanentemente.

Nuestra mente es como una computadora, el monitor es la MCP, en la cual
podemos decidir, si el mensaje no es importante lo desechamos, pero si lo
consideramos como importante lo guardamos en los archivos, es decir en la MLP,
por lo tanto poseemos una gran cantidad de archivos catalogados de modo que
podamos acceder voluntariamente a su contenido en cualquier momento que se
desee; es nuestra parte consciente. Otros archivos sin embargo, existen, estan
almacenados, pero ignoramos el cédigo de acceso para llegar a ellos. Se trata de
nuestra parte inconsciente y dichos archivos pueden salir a luz cuando menos nos
lo esperemos, a través de “lapsus” o equivocaciones o durante nuestros suenos.
También existe otro tipo de informacion la cual pasa directamente a la MLP, estos
datos forman parte de nuestra percepcion subliminal e ingresan directamente a los
archivos subconscientes de nuestra mente, los cuales ejercen de manera
considerable en nuestra conducta y estado de animo construyendo a menudo una
importante motivacién oculta para nuestros actos. Cabe mencionar que entre el

subconsciente y el olvido existe una relacion “...elementos que creiamos
totalmente eliminados de nuestra mente afloran de nuevo ante la conciencia, lo
cual demuestra que permanecian guardados en algun oculto lugar de nuestra
memoria.”(Alvarez 1996). Cuando trabajamos en el sentido de la PNL tratamos de
desarrollar las cualidades individuales de cada persona ensenandole a respetar a
los otros, estos dos aspectos estan por otra parte muy bien vinculados porque no
se puede despertar la confianza de los otros si uno no tiene confianza en si y en

sus cualidades.



4.2, Definicion.

Para Cudicio (1991), la PNL es un conjunto de técnicas disefiadas para facilitar
procesos de comunicacién, aprendizaje y cambios permanentes a corto plazo,
para lograr los estados deseados en el &mbito personal, familiar y profesional. Asi
mismo Corva (2001), menciona que la PNL es un conjunto de modelos, procesos y
técnicas encaminados a lograr profundos cambios en sentimientos, pensamientos,
conductas y creencias, lo cual incrementa la efectividad de la comunicacion
construyendo sistematicamente relaciones mas satisfactorias en la planeacion y
fijacién de metas, que de hecho el hombre inconscientemente practica. El término
Programacién Neurolinglistica se puede desglosar en tres partes:

Programacion: se refiere a que toda conducta esta dada por un programa mental,
es decir, la forma en la que sabemos se realizan las cosas, y el conjunto de dichos
programas mentales define las limitaciones y posibilidades de cada individuo. Pero
asi mismo tenemos la capacidad de incorporar nuevos programas mentales o
actualizar los ya existentes, al igual que podemos eliminar los que no nos sirvan

para lograr nuestros objetivos, todo es cuestion de programar y reprogramar.

Neuro: dado que el sistema nervioso central es el soporte fisiolégico del
comportamiento humano y la base de toda programaciéon cerebral son las

neuronas las cuales se conectan entre si cada vez que aprendemos algo nuevo.

Linglistica: ya que la forma en la que utilizamos las palabras, afecta nuestras
percepciones y relaciones con el mundo exterior, ademas de que el lenguaje es la
caracteristica distintiva del ser humano y segin Alvarez (1996), el empleo de las
palabras tiene una importancia enorme tanto a la hora de establecer nuevas
conductas como para modificarlas. A través del lenguaje interiorizado nos creamos
nuestros problemas y por medio del autodialogo podemos llevar la solucion a
muchos de ellos.



Como ya mencioné todos estos términos y procesos tienen mucha similitud con la
terminologia de la informética y la cibernética ya que se trata de metéforas que
nos ayudan a ilustrar lo que se supone que ocurre en nuestro interior de una forma
mas comprensible y con la seguridad de que estd en nuestras manos el poder
modificar nuestras configuraciones de una forma tan eficaz como en nuestra

computadora.

4.3. Principios fundamentales.

Los principios o presuposiciones son el punto desde donde se inicia todo Douat
(2000), menciona que una presuposicidon es una primera posicién que preside el
desarrollo de un sistema la cual conserva algo de hipotético, pero no es una ley
cientifica. Asi que nuestra vida esta llena de supuestos ya que nos seria imposible
estar aprendiendo todos los dias cosas tan cotidianas como el cémo vestirnos, o
alimentarnos. A través de toda nuestra vida hemos aprendido cosas, y como es
que estas cosas se realizan por medio del ensayo y error, las cuales se quedaron
grabadas en nuestra mente y cada vez las fuimos perfeccionando, facilitdndonos
nuestra vida, asi como también aplicamos estrategias de las que no somos
conscientes, lo Unico que llama nuestra atencion son los resultados, los cuales
catalogamos como buenos 0 malos. También sabemos que cierto comportamiento
es apropiado dentro de un contexto pero incorrecto en otro, como por ejemplo la
forma en que nos comportamos cuando estamos en un bar no es la misma que
cuando estamos en nuestro trabajo. Si tratdramos de mantener el mismo
comportamiento en todos lados nos causaria problemas. Asi también la ideologia
de la PNL se basa en ciertos supuestos en los cuales basa sus técnicas, a
continuaciéon mencionare 15 de ellos que segun Bradbury (2001), los cuales son

particularmente relevantes en el contexto de los negocios:

v Todo comportamiento tiene una intension positiva para el que realiza dicha

accion.



v En cualquier situacién, la gente normalmente escogera la opcién que
considere mas apropiada.

v Un mapa no es el territorio que senala.

y Si continuas haciendo lo que ahora estds haciendo, seguramente obtendras
los mismos resultados que ahora estas obteniendo.

y Si se quiere algo diferente, se debe hacer algo diferente y continuar
modificando su comportamiento hasta obtener el resultado deseado.

y El cambio produce cambios.

y Es imposible no comunicarse.

y El significado de su comunicacion es la respuesta que obtendra.

y Todo el mundo tiene los recursos que necesita.

vy Todo comportamiento es adecuado en algun contexto.

y Solo entenderemos realmente las cosas cuando las comprobemos por
nosotros mismos.

v La gente ni esté rota ni necesita ser enmendada.

vy La mente y el cuerpo son partes indivisibles de un mismo sistema.

v No existe lo que se conoce como fracaso, solo conoces la forma no
adecuada de llegar a la meta.

v Lo que una persona puede hacer, los demas lo puede aprender.

Al igual que en las matematicas existen formulas, en la PNL existen dichos
supuestos basicos sobre los cuales se basan los modelos que permiten realizar un
trabajo psicologico con cualquier persona en cualquier ambiente ya sea escolar,

familiar, laboral, etc.
4.4 Modelos.
La PNL tiene su origen en el modelado ya que pretende describir como hace la

gente lo que hace y cudles de las cosas que hacen son diferentes y asi poder
obtener los mismos resultados. Para la PNL un modelo puede ser la



representacion de un sistema o de un proceso, el cual podemos llevar a cabo para
obtener los resultados deseados desde algo tan cotidiano como la convivencia
adecuada con la familia, pasando por mejores ventas en el trabajo y hasta la
eliminacién de fobias. Todos estos modelos se basan en las presuposiciones o
supuestos antes mencionados. Como ya mencioné existen muchos modelos en la
PNL pero aqui solo mencionaré los que a mi juicio son utiles en el campo laboral y

la motivacién.

4.4.1. Sintonia.

Las personas que catalogamos como intuitivas son aquellas que han logrado
desarrollar sus sentidos al grado de poder darse cuenta de las conductas de los
demas y poniendo al descubierto las etapas que lo constituyen; este tipo de
personas comunmente empiezan por observar mdltiples aspectos de su
interlocutor (todo lo que es accesible a la percepcion sensorial: ver, escuchar,
sentir) después realizan comparaciones de compatibilidad entre sus
observaciones (el sentido de las palabras esta de acuerdo con el tono de la voz,
por ejemplo), y por ultimo encuentran respuestas a preguntas precisas que se
plantean a proposito de esa persona, la PNL llama a este proceso sintonia la cual

inicia con la comunicacion.

La comunicacibn es una palabra que abarca cualquier tipo de relacion
interpersonal desde una charla informal, hasta una ponencia o la forma en la que
nos comunicamos en nuestro trabajo. Como ya he mencionado todo el tiempo nos
estamos comunicando con lo que decimos, pero sobre todo con él como lo
decimos. Serrat (2005), nos menciona que la mayor parte de nuestra
comunicacion se ajusta a los porcentajes siguientes: palabras 7%, tono de voz
38% y la expresion corporal 55%. Lo que permite ver él porque nos es facil tratar
con ciertas personas con las cuales podemos decir que “es como si la/lo conociera
de toda la vida” y con otras que al instante sentimos cierto rechazo, esto a causa
de que el primer tipo de persona se comunica de la misma forma en la que



nosotros lo hacemos, tenemos lo que en la PNL llamamos una sintonia. Pero en
una situacion laboral, es obvio que no todas las personas con las que tenemos
que tratar tendran la misma sintonia que nosotros y es aqui donde la PNL nos da
herramientas para mejorar la sintonia que tenemos con una persona. Al respecto
Serrat (2005), menciona que la sintonia se basa en tres etapas claramente
diferenciadas.

v Calibrar: En ésta etapa se debe escuchar con atencién procurando
entender lo que nos dice la otra persona, asi como calibrar el tono de voz
con el que se expresa, la postura que adopta, movimiento de ojos
respiracion, etc. esta parte nos proporciona informacién sobre el sentir de
nuestro interlocutor, y nuestra postura, observador pero que también sepa
que le estamos poniendo atencion, que nos interesa lo que nos dice.

v Modelado: En esta etapa nosotros damos nuestro punto de vista pero
procurando adoptar la misma postura que nuestro interlocutor, su tono de
voz, forma de mirar, etc.

v Influencia: Después de esto podemos decir que la sintonia se ha
alcanzado, estamos en el mismo canal de comunicacion, y es aqui donde
se da paso a la comprensidn y el agrado entre las personas sintiéndose a
gusto mutuamente, momento en el cual podemos llegar a acuerdos ya que
cuando se ha alcanzado la sintonia se hace mucho més facil que las
sugerencias sean aceptadas, que los puntos de vista se comprendan y que
se llegue a un acuerdo el cual beneficie a todos.

Del mismo modo podemos lograr lo contrario, cuando ya se ha agotado el tema de
conversaciéon o en ese momento no podemos seguir con la charla, al hacer lo
contrario nuestro interlocutor se sentira incomodo y el sera el que corte con la

charla ya que se sentird incomodo.



4.4.2. Submodalidades.

Nuestras experiencias psiquica estan formadas por medio de las percepciones
éstas nos dan una idea de como es el mundo que nos rodea, y asi de ésta forma
creamos nuestros propios mapas internos; pero aunque la mayoria de las
personas perciben con sus cinco sentidos, hay uno que tenemos mas desarrollado
y es nuestro sistema representativo preferencial, el cual puede ser visual auditivo

o0 kinestesico, éste ultimo incluye kinestésica, olfativa y gustativa.

A través de los tres sistemas representativos, pero en especial del preferencial nos
proveemos de experiencias lo que provoca nuestra memoria sensorial y ésta es
activada por medio de una determinada modalidad sensorial, la cual puede ser de
igual forma visual, auditiva y kinestésica, éstas memorias constan de ciertas
caracteristicas, detalles, que dan forma a la experiencia individual interna, y a
dichas caracteristicas son llamadas submodalidades “y son algo asi como los
ladrillos, las piezas concretas que la configuran”(Alvarez 1996).

Dado que es imposible pensar o recordar alguna situacién sin hacerlo segun una
estructura de submodalidades especificas nos da la oportunidad de trabajar con
éstas y cambiar la forma en la que se percibe la situacion por medio de la
introduccion de variaciones en su configuracion con lo cual también se
presentaran cambios en la experiencia emocional, por ejemplo una vez que se ha
producido un acontecimiento desagradable o doloroso en nuestra historia ya no
podemos cambiarlo y cuando lo recordamos posteriormente es posible que se
reactive los mismos sentimientos que se vivieron en ese momento, pero en
realidad no estamos respondiendo al hecho en si, sino a la memoria que
conservamos de ella, es decir a las submodalidades especificas que constituyen
su recuerdo lo cual si podemos modificar “Manipulando las submodalidades,
podemos cambiar nuestra forma de pensar, sentir y hacer las cosas rapida y
facilmente” (Linden, y Perutz 1999). Como ya se mencioné las submodalidades, al



igual que los sistemas representativos, se agrupan en tres las visuales, las

auditivas y las kinestésicas.

Las submodalidades visuales incluyen tamaro, el enfoque, la distancia (desde
quien visualiza la imagen hasta ésta), la luminosidad, si es a color o en blanco y
negro, si la imagen esta en movimiento o estatica, si tiene limites o es panoramica,
si es opaca o translucida, el tamario, si es tridimensional o bidimensional, se esta
dentro o fuera de la imagen, etc. Las submodalidades auditivas incluyen el
volumen, el tono, la frecuencia, de donde viene el sonido, cuanto dura, las pausas
y los silencios, si es suave, alta 0 aguda, cercano o lejano, tiene eco, si habla una
voz interior u otras personas, etc. Las submodalidades kinestésicas segun Linden
y Perutz (1999), hacen referencia a sensaciones fisicas primarias: como los
sentidos del tacto, la temperatura, la presién el movimiento. Un zumbido en la
cabeza, un hormigueo, un golpe de calor, alfileres en la piel, ;donde empieza el
cuerpo y donde termina?, ;se siente la misma presion en todo el cuerpo? éstas

también incluyen si existe algun sabor u olor y las caracteristicas de éste.

Las submodalidades califican nuestras experiencias, son la posibilidad de que
nuestro cerebro distinga lo agradable de lo desagradable, el pasado del futuro y la
realidad de la fantasia. Como ya lo he mencionado aunque utilicemos todos
nuestros sistemas representativos en la vida diaria para comunicarnos y percibir el
mundo, todos tenemos un sistema representativo preferencial, reconocer nuestro
sistema y el de las personas con las que laboramos se hace de gran importancia a
la hora de comunicarnos ya que una persona visual no comprendera un discurso
que esté lleno solamente de indicadores kinestésicos; por lo tanto es importante
que al sostener una comunicacion, de cualquier tipo, se debe tener en cuenta el
sistema representativo de nuestro interlocutor o si bien no lo conocemos procurar
que nuestro discurso tenga aspectos de los tres, asi que es importante planificar el
qué diremos y como es que lo diremos.



4.4.3. Reencuadre.

Muchas formas de actuar en la PNL estan basadas en la idea del reencuadre el
cual segun Mohl (1992), literalmente significa colocar algo en otro marco, este
proceso nos es util para variar nuestro modo de percibir una situacion cualquiera
que fuese dandole un significado nuevo. El reencuadre nos puede servir para
provocar un proceso cognitivo que originan un cambio en nuestros sentimientos y
también para comenzar a solucionar un problema, como por ejemplo una persona
que posterga, en cierto ambiente dicha conducta puede ocasionarle problemas
pero en otro ambiente puede ayudarle a no sobrecargarse con asuntos que no
estan en sus manos resolver, con lo cual puede evitar estresarse, lo que se puede
tomar como una herramienta que la persona posee, simplemente que en ciertas
situaciones es inadecuado utilizarla. Existen varios tipos de reencuadre como lo

son:

Reencuadre en seis pasos. Este ademas de utilizarse para modificar
comportamientos, nos puede ayudar para resolver ciertos problemas con sintomas

psicosomaticos, de una forma facil, y como su nombre lo indica en seis pasos.

Reencuadre del contenido. En este tipo de reencuadre, como su nombre lo
indica, es necesario conocer el contenido del problema, es frecuentemente usado
en terapia, pero también es util para las personas que trabajan con grupos e
influyen en ellos, como lo son profesores, directivos, ya que “se trata de buscar un
marco positivo donde situar el objeto de queja de nuestro interlocutor, desde una
conducta, una reaccion emocional, una circunstancia o un hecho” (Mohl 1992),
con lo cual se pretende provocar un cambio en la manera subjetiva en la que se
experimenta el hecho. Concretamente en el ambito laboral podemos utilizarlo para
dirigir, respaldar e impulsar a los trabajadores, ya que lo mas recomendable es
que las relaciones laborales se lleven a cabo en un ambiente fuera de fricciones ni
resistencias segun Bandler y Grinder (Mohl 1992), la reinterpretacion del contenido
es algo sustancial en el dialogo entre vendedor y comprador.



El reencuadre de contenido, nos es Util en situaciones las cuales parecen estar
ligadas por fuerza como por ejemplo cuando pasa... “X”, me siento... “Y”, como
por ejemplo no es justo que mi jefe me delegue tantas responsabilidades que no
me corresponden, este pensamiento se podria reinterpretar con un comentario
como: me parece que su jefe confia tanto en sus habilidades que se apoya en
usted para resolver asuntos importantes. Otra situacion en la cual nos puede
ayudar el reencuadre de contenido son situaciones de soy/estoy demasiado X, por
ejemplo: hablo demasiado por teléfono. Un reencuadre de contenido seria: me

parece que en el campo de telemarketin prosperarias mucho.
4.4.4. Posiciones perceptuales.

Esta herramienta se puede utilizar para apaciguar climas excesivamente hostiles y
para adquirir habitos de escucha y comprensién asi como para obtener la
capacidad de empatia y la flexibilidad mental, con la finalidad de que nuestras
relaciones con los demas sean mas satisfactorias. “una forma eficaz de aumentar
su efectividad en la relacion con los demas es ampliar su informacién sobre la
forma en la que se comportan y como toman sus decisiones...las posiciones
perceptuales proporcionan una forma practica de hacerlo” (Shapiro 2005). Las
posiciones nos dan la posibilidad de considerar situaciones desde otra perspectiva

y evaluarla retrospectivamente. Las tres posiciones basicas son:

vy Primera posicion: yo. Esta es la propia realidad, la que se vive con todos
sus sentimientos, visiones. Se piensa y siente en funcién de lo que importa
a uno mismo.

v Segunda posicién: la otra persona. Esta es la realidad del otro, ponerse en
lugar de el otro, que se pensaria, sentiria y como sonaria si fuera el otro.

v Tercera posicién: el observador. Esta es una percepcién imparcial, es el
coémo percibiria esta situaciéon una persona que no tiene nada que ver con
el problema. Aqui se da la oportunidad de observar y comprender como

interactuan las dos partes sin experimentar las emociones.



4.4.5. El metamodelo del lenguaje.

Para la PNL el lenguaje es basico ya que es la herramienta que los humanos
utilizamos para comunicarnos y Bandler y Grinder nos mencionan que en todo lo
que expresamos con el lenguaje existen dos niveles; el primero tiene una
estructura superficial y el segundo es forzosamente mas preciso y profundo con lo
que la PNL nos ayuda a pasar por alto la estructura superficial del lenguaje y llegar
al segundo. Esta herramienta de la PNL nos permite analizar de una forma mas
detallada los mensajes que recibimos de los demads, asi como los que nosotros
mismos mandamos o0 las conversaciones internas que nosotros mismos
mantenemos, es decir nuestro dialogo interno, Douat (2000) menciona que esta
técnica permite resaltar los procesos que reducen nuestras expresiones y con lo
que ocultamos a los demas, o a nosotros mismos, una parte de la realidad. Es la
forma en la que concebimos nuestro mapa y nos ocultamos lo que nos es dificil de
entender o evita que nos enfrentemos a la realidad que nos molesta. Alvarez

(1996) nos dice que el metamodelo del lenguaje tiene el objetivo de:

v Encontrar la informacién perdida en el lapso de la estructura profunda a
la superficial.

y Determinar las distorsiones personales que cada cual introduce en su
modelo del mundo.

y Descubrir las limitaciones de ese modelo personal.

v Volver a poner a la persona en contacto con su experiencia.

En pocas palabras se puede decir que el metamodelo esta basado en un conjunto
de preguntas destinadas a aclarar lo que deformamos de la realidad y pretende
que reexaminemos el mapa mental del que procede un enunciado para determinar
si se ha omitido elementos importantes de la estructura profunda (lo que realmente

se quiso decir), si se ha generalizado, o si hay una distorsion.



La omisidn: tiene dos funciones, una es la voluntad de no mencionar algo que
nos disgusta o de deformar a los ojos de los demas para nuestro beneficio y la
otra es la capacidad de poder presentar en forma concisa lo que tenemos que
decir y suprimir los elementos superfluos de nuestro lenguaje. Las preguntas que
nos son utiles en este caso son: ;Quién?, ;qué?, ipara quien?, ;de qué?,

¢,comparado con qué?, ;de qué manera especifica?, etcétera.

La generalizacion: ésta nos sirve para aplicar ciertas caracteristicas de un objeto
a todos los que se le parezcan, lo cual nos es util para deducir una ley, como en el
campo de la fisica, el problema es que no podemos estar seguros de haber
eliminado todas las variantes posibles, es decir no podemos extraer un principio
general de un hecho particular o aislado, y menos al hablar de personas. La
generalizacion se caracteriza por enunciados que llevan algunas palabras como:
siempre, a menudo, jamas, nadie, etc. y las preguntas que podemos establecer
para aclara los pensamientos generalizados son: especificamente ¢quién?,
especificamente ;qué?, especificamente ;dénde?, cuando?, ;cémo?,

;siempre?, ;nunca?, jtodos?, ;nada?, ;qué te lo impide?, ;qué ocurriria si...?

La distorsion: es un fenémeno que nos hace representar los hechos de forma
distinta a la realidad, pero no siempre en forma negativa. La PNL menciona cinco

aspectos en los cuales se involucra la distorsion:

v La lectura del pensamiento: en la cual la persona reacciona como Si
conociera los pensamientos o los sentimientos de su interlocutor sin
preguntarle realmente si ese es su sentir.

v Las relaciones de causa — efecto: “es el acto por el cual una imagen
conduce a otra en nuestra mente” (Douat 2000) es decir la costumbre de
asociar los fendmenos sucesivos; por tanto asociamos por los recuerdos
que tenemos de las situaciones similares.

y La equivalencia compleja: ésta evoca una relacién especial e ilogica entre

dos hechos debido a una aparente similitud repetida.



y Las presuposiciones: implican los pensamientos que tenemos acerca del
mensaje que estamos recibiendo, si los creemos, o si no lo hacemos y las
hipétesis que nos formulamos sobre el mensaje.

v Las nominalizaciones: estos son los conceptos que tenemos de las cosas,
por ejemplo: mi concepto de justicia no necesariamente es igual que el de
otra persona.

En este capitulo hemos visto como la PNL nos ayuda a entender cémo es que la
gente ve el mundo, lo cual es util recordar en todo proceso de comunicacién, y a
tener muy en cuenta que ésta realidad, o mapas, y saber que no son iguales en
todas las personas ya que dependeran de como percibimos, de nuestra historia
personal, nuestra cultura, del como aprendemos, de modo que las mismas
palabas no siempre tienen el mismo sentido, segun quien las emplee. “Saber tener
en cuenta las diferencias individuales, reconocer que la gente tiene derecho a
tener sus gustos, sus opiniones, sus percepciones diferentes de las nuestras, es
una manera de ser tolerante y respetuoso de los otros” (Cudicio 1991). Por lo tanto
me basaré en dichas técnicas y forma de pensar para realizar el taller de ésta
tesina, ya que a mi parecer cuando nos conocemos a nosotros mismos y sabemos
lo que queremos es mas facil comprender y aceptar las diferencias de los otros y

con esto convivir en paz.



CAPITULO 5. TALLER: MOTIVACION LABORAL DESDE LA PNL

“Si podemos llegar a conocer como sentimos el mundo,
tendremos varias opciones de experimentar las cosas,

es decir actuar en lugar de dejar que actuen sobre nosotros
Shapiro.

El presente taller esta disenado para un grupo aproximado de 30 personas, con
una duracién de 15 horas, distribuidas en 5 sesiones de 3 hrs. 0o 3 sesiones de 5

horas.

Instalaciones: Se necesita un salén amplio donde todo el grupo pueda tener
movilidad para trabajar solos y en equipos con cierta privacidad. Con buena

iluminacién y ventilacién

Material: material escrito, lapices plumones de colores, rotafolios, grabadora,
musica clasica, gafetes con los nombres de los participantes.

5.1. Objetivo general del taller.

Los participantes experimentaran y desarrollaran habilidades de automotivacién y

convivencia con lo que mejoraran el clima laboral donde trabajan.

5.2. Temario del taller.

l.  Presentacién del taller.
[I.  Teorias de la motivacion.
. PNL.
a. Presupuestos.
b. Modelos.
IV.  Trabajo con sintonia.



V. Trabajo con submodalidades y sistemas representativos.

VI.  Trabajo con reencuadre.

VIl.  Trabajo con posiciones perceptuales.

VIII.

IX. Cierre del taller.

Trabajo con automotivacion.

5.3. Carta descriptiva del taller.

TEMA OBJETIVO DESCRIPCION MATERIAL TIEMPO | OBSERVACIONES
DELA
ACTIVIDAD
Presentacion del | Conoceran los El instructor dara | Presentacion 20 min. Desde el primer
taller. temas a tratar alo | a conocer los visual. momento el
largo del curso, contenidos del instructor incitara a
objetivos y pautas | taller y el los integrantes del
de convivencia a lo | objetivo, asi grupo para que
largo del taller. como junto con participen
el grupo estableciendo las
estableceran pautas de
normas de convivencia para
convivencia que éstas no se
durante el taller presenten como
en cuanto a impuestas y sean
fumar, consumir faciles de cumplir.
alimentos,
horarios etc.
Teorias de la Conoceran la Exposicion con Presentacion, 20min La presentacién

motivacion.

definicion de
motivacién asi
como sus

principales teorias.

material visual.

canoén o

rotafolios

dependera de las
condiciones en
donde se esté
dando el taller y si
es que se cuenta
con lo necesario

para proyectar la




presentacién o
mostrar los

rotafolios.

PNL
Conoceran la Exposicion con Presentacion, 20 min.
definicién de PNL, | material visual. canoén o
beneficios, rotafolios.
alcances,
presupuestos y
modelos.
Sintonia Experimentaran Ejercicio: el Musica de 30 min.
como a través del espejo fondo
lenguaje no verbal
es posible
comunicarse de
una mejor forma.
Submodalidades | Identificaran su Ejercicio: Ejercicios 50 min. La musica de fondo
y sistemas sistema percibiendo el impresos para y el ventilador o
representativos representativo entorno. cada calefactor se
preferencial. participante, utilizaran para que
musica de los participantes
fondo, puedan percibir los
ventilador o tres sistemas
calefactor. representativos.
Aprendan a Ejercicio: Ejercicios 40 min.
identificar el expresiones. impresos para
sistema cada
representativo participante.

preferencial de




las personas con

las que conviven.

Reencuadre Aprendan como Ejercicio: Ejercicios 30 min. Se incitara para que
cambiar las cambiando impresos para el grupo participe y
interpretaciones de | interpretaciones. | cada de por lo menos un
su mundo de una participante. ejemplo de su
forma positiva. trabajo individual.
Experimentaran El instructor Musica de 20min.
los cambios que guiara para que fondo para
ofrece un los participantes | crear estados
reencuadre. experimenten un | de relajacion.

reencuadre en
seis pasos.

Posiciones

perceptuales.

Aprenderan a ser Ejercicio: vivir los | Dos sillas por 60 min. El instructor debera
empaticos con las | conflictos en cada equipo de caminar entre los
personas que los primera, segunda | tres participantes para
rodean asi como a | y tercera integrantes. poder auxiliarlos en
resolver conflictos | persona. cualquier duda que
de una forma se les presente.
favorable.

Ejercicio: me Ejercicios 20 min.

gusta/no me impresos para

gusta, me cada

gustaria/no me

gustaria.

participante,
musica

relajante




Identificaran Ejercicio: ¢qué Ejercicios 20 min.
estados en los que | me motiva? impresos para
Automotivarse se les facilita la cada
motivacion participante,
Musica de
fondo.
Aprenderan como | Ejercicio: Ejercicios 20 min.
formular, y Aclarando impresos para
especificar un objetivos. cada
objetivo. participante.
Cierre Resolveran dudas | Ejercicio: el Hojas en 30 min.
y preguntas buzén. blanco, una
generadas durante caja la cual
el curso. tendré funcion
de buzény
musica
relajante.

5.4. Ejercicios para el taller.

v Ejercicio: el espejo.
Dado que el mensaje que mandamos al otro con nuestra postura es de mas peso
que las palabras, se hace importante el percatarnos del mensaje que estamos
dando ya que “el significado de lo que comunicamos es la respuesta que

obtenemos”.




Instrucciones:
Se formaran equipos de dos personas, A y B, donde A realizara movimientos al
azar, al compas de la musica, y B tratard de seguir los movimientos “como su

reflejo en el espejo”. Después se cambiaran los papeles.

y Ejercicio: percibiendo el entorno.
En nuestra condicion de personas podemos decir que nadie es objetivo ya que
nuestras interpretaciones estan cargadas de toda nuestra historia y la forma en la
que percibimos, asi que podemos decir que todas las personas viven un hecho de
manera diferente, al igual que pueden reaccionar de una manera muy distinta a la
misma situacion ya que “el mapa no es el territorio”, Serrat (2005) menciona que
estos mapas dependen de tres filtros:

y Sistema representativo fundamental de la persona.

v Niveles de pensamiento que actian en ese momento.
o ldentidad.
o Creencias, valores
o Conductas recordadas.

v Estrategias de captacion y tratamiento de informacion.
o Generalizacién.
o Seleccion.

o Distorsion.

Instrucciones:
Se repartiran las hojas con el ejercicio impreso, se encendera el ventilador o el

calefactor y se pondra musica de fondo.



Ejercicio impreso

Describe el entorno en el que estas utilizando solo un sistema representativo

1.- Mira atentamente el entorno donde te hallas y describelo detalladamente.

2.- Con los ojos cerrados, escucha con atencion todo lo que oigas a tu alrededor,

describe detalladamente tu entorno.

3.- Con los ojos tapados y utilizando solo el sentido del tacto, describe
detalladamente tu entorno.

v Ejercicio: expresiones.
En una relacién, de cualquier tipo, es importante conocer el sistema representativo

de la otra persona para poder comunicarnos con ella de una forma efectiva.

Instrucciones:
Se repartiran las hojas con el ejercicio impreso, completa las columnas con
nuevas expresiones que correspondan a cada sistema representativo.




Ejercicio impreso.

Visual

Auditivo

Kinestesico

Ahora veo la situacién

mas clara.

Tu propuesta se escucha

bien

Esta ayuda nos quita un

peso de encima.

y Ejercicio: cambiando interpretaciones.

No existen mapas erréneos o correctos, simplemente hay mapas que nos facilitan

llegar a nuestros objetivos, la PNL nos ofrece herramientas para poder cambiar

mapas o ajustarlos a diferentes situaciones ya que “el cambio produce cambios”.

Instrucciones:

Se repartiran las hojas con el ejercicio impreso, lee con atencion las circunstancias

negativas y escribe un ejemplo de reencuadre como el del ejemplo.




Ejercicio impreso.

Situaciones Negativas Reencuadre

Tiene mucho que decir

Mi hijo no calla jamas -

Eres responsable
Antes de una entrevista me siento

agobiada. -

Cuando estoy en mi casa continto
pensando en los problemas del|-
trabajo.

Tengo un comparfero que no deja de

interrumpirme en mi trabajo. -

Mi jefe ya me ha presionado muchas

veces sobre mi desempefo -

Un compafiero critica a menudo a los

directivos -

v Ejercicio: reencuadre en seis pasos.
El reencuadre en seis pasos nos ofrece la oportunidad de trabajar de forma
personal ayudandonos a cambiar algun comportamiento que nos limita “si quieres
algo diferente, se debe hacer algo diferente y continuar modificando su

comportamiento hasta obtener el resultado deseado”



Instrucciones:
Se pondra musica de fondo, la cual induzca a la relajacién, se pedir4d a los
participantes que cierren los 0jos y se pongan en una posicién cémoda mientras

que el instructor guia el ejercicio de reencuadre.

1. ldentifica el comportamiento que se quiera cambiar
a. Quiero hacer X pero no lo consigo.
b. Quiero dejar de hacer X pero no lo consigo.

2. Estableciendo contacto con la parte interior responsable de ese
comportamiento no deseado, le preguntaremos la intencion positiva que
tiene dicho comportamiento ya que “todo comportamiento tiene o ha tenido
una intencién positiva”

3. Entrar en contacto con la parte creativa de la persona para buscar un
minimo de tres comportamientos que puedan cumplir esa intencién positiva.

4. Preguntar si se esta de acuerdo en asumir la responsabilidad de utilizar
estos nuevos comportamientos.

5. Chequeo ecolodgico: existe alguna parte que ponga alguna objecién a la
utilizacién de esos nuevos comportamientos.

6. Proyeccion del futuro: imaginarse en el futuro llevando a la préactica los

nuevos comportamientos y visualizando la consecucién de los objetivos.

v Ejercicio: vivir los conflictos en primera, segunda y tercera persona.
Al experimentar las tres posiciones perceptuales se favorece la empatia y provoca
cambios en las creencias personales ya que se experimenta el estar del “otro lado”
lo que nos ayuda a comprender que el otro actué de esa forma por que “todo

comportamiento tiene una intencién positiva para el que realiza dicha accién”



Instrucciones:
Para llevarla a cabo se necesita de las dos personas en conflicto y una tercera que
no tenga nada que ver con las otras dos. En cuanto a la persona participante
asume tres papeles

- Persona A: asume el papel de si misma.

- Persona B: asume el papel de la persona con quien tiene un conflicto.

- Persona C: asume el papel de alguien que no conoce a ninguna de las dos

personas en conflicto, aunque otra ‘persona ajena al mismo se lo ha

explicado, pero sin muchos detalles.

La persona participante se sentara en la silla 1 (posicién 1), asumiendo el papel de
A, y explicara que piensa de B y lo que mas le molesta de ella. A continuacion se
sentara en la silla 2 (posicion 2) y asumira el papel de B, explicando que piensa de
A. acto seguido se pondra de pie (posicién 3) y asumira el papel de C, y dara un

consejo a cada una de esas personas en conflicto para que éste disminuya.

De nuevo se sentara en la silla 1 y dird que consejos de los recibidos piensa llevar
a la préactica. Ahora, volvera a sentarse en la silla 2 y también dir4 que consejos de
los recibidos piensa llevar a la practica. Finalmente ira a la posicibn 3 una

metafora que tenga relacion con el nuevo camino aprendido por el conflicto.

Esta actividad permite poner en practica los conceptos de vivir los conflictos de
forma asociada o disociada. En la posicién 1 y 2 se vive asociada y en la 3
disociada. Para tener una visién positiva del conflicto, es importante vivirlo tanto

asociado a la otra persona como vivirlo disociado.

v Ejercicio: me gusta/no me gusta, me gustaria/no me gustaria.
Al darnos cuenta de nuestros alcances y limitaciones seremos mas tolerantes con
las personas con las que convivimos, percatdndonos que “todo el mundo tiene los

recursos que necesita”



Instrucciones:
Se repartiran las hojas con el ejercicio impreso y se pondra musica de fondo

relajante.

Ejercicio impreso.

Soy y me gusta. Soy pero no me gusta.

- Personal: - Personal:
- Emocional: - Emocional:
- Fisico: - Fisico:
- Relacional: - Relacional:
- Laboral: - Laboral:

No soy pero me gustaria ser. No soy ni me gustaria ser
- Personal: - Personal:
- Emocional: - Emocional:
- Fisico: - Fisico:
- Relacional: - Relacional:
- Laboral: - Laboral:

v Ejercicio: ¢{Qué me motiva?
Al identificar estados que facilitan la motivacion o que la dificultan, estamos
haciendo consciente procesos que nos permiten elegir como hacer o no hacer
nuestro trabajo, con el objetivo de que no nos sea tedioso ninguna labor que nos

pidan realizar.




Instrucciones:
Se repartirdn las hojas con el ejercicio impreso, se pondra musica de fondo, la cual
induzca a la relajacion, se leera el ejercicio en voz alta dando tiempo en cada

inciso para realizar las instrucciones sefialadas en cada caso.

Ejercicio impreso.

1. Recuerda dos situaciones (de cualquier entorno) en las que conseguiste
estar muy motivado. Escribelas.

2. Selecciona una de las dos, cierra los ojos y trata de volver mentalmente a
es0s momentos en los que se produjo ese estado. Revive esos momentos:
intenta ver lo que veias, escuchar lo que escuchabas y revivir las
sensaciones que experimentabas.

Después, abre los 0jos y escribe las sensaciones internas experimentadas.
Contesta las siguientes preguntas:

a. ¢Cual era tu estado emocional?

b. ¢Cudl fue el resultado obtenido?
Repite el ejercicio con otra situacién de motivacion similar.
Recuerda a continuacién dos situaciones en las que no estabas motivado
aunque lo intentaste muchas veces. Repite el proceso anterior y contesta
las mismas preguntas.

7. Compara los resultados, y determina cuales son las emociones y los

entornos que han facilitado tu motivacion, y cuales la han dificultado.

y Ejercicio: anclando objetivos.
Tener un objetivo claro en nuestra vida es sinbnimo de tener un norte, de tener un
reto que motive nuestras capacidades y que dé sentido a todos nuestros
esfuerzos, con la certeza de que “Lo que una persona puede hacer, los demas
pueden aprender a hacerlo”.



Instrucciones:
Se repartirdn las hojas con los ejercicios impresos y se pondra musica de fondo
relajante. Se les leeran los ejercicios en voz alta y se dara tiempo para contestar

cada ejercicio.

Ejercicio impreso.

Escribe algunos objetivos, llena la columna C (creencias) y V (valor que das a su consecucion),
utilizando éste codigo: 3=mucho, 2=bastante, 1=poco, 0=nada y luego suma los resultados

Objetivo C V' total

A continuacién has un plan de accién para los objetivos que hayan alcanzado un
minimo de 5 puntos, contestando las siguientes preguntas.

1.- El objetivo escogido es:

2.- Los efectos positivos que tendra alcanzarlo son:

3.- Los recursos disponibles son:




4.- Sabré que lo he conseguido porque:

5.- Lo que veré, oiré y me sentiré en ese momento es:

6.- Cuando, dénde y con quien estaré:

v Ejercicio: el buzén.
“Solo entendemos realmente las cosas cuando las comprobamos por nosotros

mismos”

Instrucciones:

Se repartiran hojas en blanco y lapices. Todos los participantes escribiran en la
hoja una pregunta y un comentario sobre lo visto durante el curso de forma
andénima (si es que asi se desea) luego lo depositara en el buzén. El instructor ira
sacando y dando lectura a cada uno de los comentarios y preguntas, las cuales se

trataran de resolver entre todos, participantes e instructor.




CONCLUSIONES.

Segun la definicion de trabajo de Gonzales (2004) nos dice que es la suma de
actividades por medio de las cuales las personas obtienen los medios para
abastecer sus necesidades innatas asi como culturales. Y la teorias de las
necesidades de Maslow (1942) menciona que el hombre estd motivado a
satisfacer sus necesidades primarias y luego las secundarias. Segun estas dos
definiciones el trabajo debia ser motivante en si, ya que ayuda a cubrir
necesidades basicas asi como culturales o necesidades secundarias, entonces

¢ por qué la gente se desmotiva en el trabajo?

Al estar en contacto con la Programacién Neuro LingUistica se me ha abierto un
mundo de posibilidades, de respuestas, en lo personal me apasiona mucho la idea
de saber que todas las personas somos diferentes y que nuestra historia de vida
tiene mucho que ver en como percibimos las cosas, como vamos formando
nuestros propios y unicos mapas de la realidad, razén por la cual lo que me motiva
a mi no necesariamente motivara a otros, asi como también lo que me pudo

motivar en un principio, con el paso del tiempo y las experiencias vividas cambia.

La PNL trata de desarrollar las cualidades individuales de cada persona, le
muestra como ir haciendo su propio camino de una forma facil, rapida y duradera,
con la certeza de que siempre estara encaminada al desarrollo personal, ya que
nos ensefia a conocernos y respetarnos, al igual que a respetar a los otros con
todos sus mapas de la realidad. Sin embargo por mas diferentes que seamos unos
de los otros poseemos cosas en comun, es decir se puede distinguir entre
personas que actian de una forma similar y la PNL descubre ante nosotros dichos
procesos y nos los pone a la mano para conseguir mejorar en cualquier &mbito de

nuestra vida desde la premisa “si alguien puede tu puedes”.



A través del presente taller, el participante tiene la oportunidad del
autoconocimiento, aprende a comunicarse de una forma efectiva, asi como de
ubicarse en un mundo donde cada quien tiene su verdad y no por esto una es mas
valida que la otra, en pocas palabras aprende a respetar a los otros y asi mismo.
Con lo cual el clima en el que laboran se torna ameno, arménico y respetuoso, lo
que provoca mayor productividad, ya que la energia se canaliza hacia el trabajo y
no hacia pleitos y roses, que por el simple contacto diario con la misma gente y el
estrés se hacen presentes. Asi también el participante conoce técnicas de
automotivacién, aprendiendo a formular objetivos claros y alcanzables y a saber
qué situaciones le motivan y por qué razén, poniendo al descubierto dichos
procesos, los cuales al hacerse conscientes los podrdn repetir en las
circunstancias que lo necesiten una y otra vez. Todo esto a través de técnicas
faciles, las cuales se pueden llevar a casa y aplicarlas a todos los ambitos de su

vida sin la necesidad de un guia.

Desde mi punto de vista, la aportacion de éste taller es que es tan flexible que los
participantes trabajan lo que individualmente necesitan, sin perder el objetivo de

mejorar su clima laboral, puesto que el “cambio produce cambios”.
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