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Introduccion

“El éxito no se logra solo con cualidades especiales. Es sobre todo un trabajo
de constancia, de método y de organizacion.”

Victor Hugo

Introduccion
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Hoy en dia, en el 4rea de la Administracion de los Recursos Humanos conocida
como “Administracion del Talento Humano”, se da énfasis en los temas que inciden
directamente no so0lo en el desempefio de las organizaciones sino en el desarrollo
del individuo, que encuentra en el trabajo una de las formas de crearse a si mismo,
pone en practica diversos tipos de inteligencia y con ello obtiene ingresos para la
reproduccion de sus competencias y capacidades. A través de la gestion de
recursos humanos la capacitacidon posibilita el desarrollo de competencias laborales
para incrementar la efectividad de los trabajadores.

El presente trabajo de investigacion se centra en la capacitaciéon por
competencias, reconociéndola como una de las herramientas méas eficaces en el
desarrollo del personal dentro de una organizacidn.

En este orden de ideas es importante reconocer que en el entorno
organizacional actual se exige la adaptacion de las personas a los cambios
impredecibles y a las exigencias del entorno de la globalizacion, por ello se
requieren programas de formacion por competencias que permitan a los empleados
mejorar sus conocimientos, habilidades y destrezas para enfrentar estos retos. La
Secretaria del Trabajo y Previsién Social realizé un estudio en 2013, el cual
planted una gama de competencias laborales que son consideradas como necesarias
para innovar y coadyuvar al desarrollo organizacional, dentro de las cuales

sobresalen las siguientes:

el conocimiento técnico especifico de la funcion que se realiza, el
liderazgo, el andalisis y solucion de problemas, la capacidad de aprender, la
comunicacion, el liderazgo colaborativo, el pensamiento creativo, el
pensamiento critico, la toma de decisiones, el trabajo en equipo, la ética, la
identificacion e integracion con la organizaciéon, la motivacidén, la
proactividad y la responsabilidad social; mismas que esta institucién ha
agrupado en 3 rubros: conocimientos, habilidades y actitudes y valores; que
sin duda, son un medio idéoneo hacia las nuevas organizaciones globalizadas
y productivas.

El campo de la capacitaciéon cuenta con una gran cantidad de corrientes y estudios

dentro de las organizaciones, entre ellas la Programacidon Neurolingiiistica (PNL),

Introduccidon
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considerada como una herramienta eficaz enfocada en el estudio de la conducta
humana, con el fin de encaminarla y programarla hacia el éxito.

Actualmente, no se encuentra en México un programa de capacitaciéon por
competencias con base en la Programacion Neurolingiiistica, por lo cual el
proposito de esta investigacién consiste en desarrollar un programa integral de
capacitacion por competencias para empleados de nivel operativo y mandos medios
de las organizaciones gestoras del cambio en México, que podria ser replicado por
los interesados en el tema.

Asimismo, se trata de resolver la pregunta de investigacion /puede
desarrollarse un programa de capacitacion para operativos y mandos medios en las
organizaciones con base en la Programacion Neurolingiiistica en las organizaciones
mexicanas?

Cabe destacar que este trabajo es una investigacion monografica, la cual
consiste en un texto cuyo objetivo es sintetizar, estructurar y presentar informacion
ya existente; presenta un interés cientifico porque permite un estudio mas riguroso
y profundo sobre temas muy concretos que frecuentemente no se han abordado
antes, por lo que la probabilidad de conducir a nuevas aportaciones y reflexiones es
elevada.

Para lograr una mejor comprension del tema, la investigacidon se compone de
cuatro capitulos. En el primer capitulo se desarrolla el tema de la capacitacion, con
un enfoque basado en competencias, y se describen los antecedentes, el proceso, la
planeacion, los objetivos, tipos y aplicacion de la capacitaciéon, asi como la
normativa que rige en México, sus principios y beneficios; igualmente, se destaca
la importancia de la capacitacion por competencias.

En el segundo capitulo denominado Competencias Laborales, se
conceptualizan las competencias laborales, sus antecedentes, sus caracteristicas, su
clasificacion y su gestion; se describe el contexto competitivo en México y se
plantea un diccionario de competencias utiles en el trabajo actual.

El tercer apartado corresponde a la Programacion Neurolingiiistica, en el
cual se define el concepto, sus antecedentes, sus fundamentos, sus herramientas y
sus elementos; se identifica como una herramienta util en la capacitacién por

competencias favoreciendo el aprendizaje.

Introduccion
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Finalmente, se concluye con la propuesta de un programa de capacitacioén por
competencias con un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica, que

favorezca el aumento de la productividad en las organizaciones mexicanas.

Introduccidon
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Capitulo |
Capacitacion

(Un enfoque basado en competencias)

“La meta final de la verdadera capacitacion es no sélo hacer que la gente haga
lo que es correcto, sino que disfrute haciéndolo.”

John Ruskin

Capitulo |
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1.1 Introduccion

Actualmente, en el area de la administracion de los recursos humanos, también
denominado talento humano, surge una gran preocupacién por mantener a los
empleados capacitados de manera vanguardista, en especial en la preparacidén de
agentes de cambio para generar competitividad ante la diversidad de empresas
multiculturales que forman parte del entorno.

Al respecto, en un estudio realizado por Camarena & Herndndez se menciona
que

“los diferentes ambitos sociales en donde se desenvuelve el ser humano

imprimen un determinado sesgo a sus vidas, la influencia del medio social

es tan grande que le condiciona, modifica e impulsa durante toda su

existencia.

El cumulo de capacidades que posea el personal de una organizacion

determina las posibilidades de ¢éxito a las que pueda aspirar en la

competencia de mercado.

No podemos aspirar a un mayor nivel competitivo si nuestro equipo humano

es deficiente con relacidén a la competencia, de ahi el caracter estratégico de

capacitar y desarrollar al personal de una organizacion” (Camarena &

Hernandez, 2013: 232).

El presente capitulo aborda a la capacitaciéon desde varios puntos, se
mencionan sus inicios, su concepto y su importancia en la organizacion.
Igualmente, se visualizar4 como un proceso integral en comparacién con el
proceso de comunicacién. Ademads, se abordard la capacitacion por competencias,
la cual es muy empleada en las organizaciones, no solo por los topicos que la
misma abarca, sino por los resultados tan beneficiosos y positivos que genera en la

organizacion.

1.2 Antecedentes de la Capacitacion

La capacitacion ha evolucionado de la mano con el desarrollo de las

organizaciones, por lo que a continuacidon se sefialan varios aspectos como sus

Capacitacion (Un enfoque basado en competencias)
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antecedentes, la forma que ha tomado la capacitacion actualmente, asi como la
manera de reflejarse y trabajar en las organizaciones.

Los primeros tipos de entrenamiento se desarrollaron en la construccion de
monumentos arquitectonicos que aun existen, tal es el caso de las pirdmides en
Egipto, en Teotihuacan o en Pert. Para la edificacion de estos basamentos, se
requiri6 de personas especializadas como albafiles, carpinteros, pintores,
escultores y arquitectos.

Antiguamente, la alfabetizacioén solo privilegiaba a algunos estratos sociales,
por lo que los conocimientos eran transmitidos de una generacién a otra, esto
permitio la especializacion por familias.

Posteriormente, se impulsé el aprendizaje en los gremios, mismos que
estaban conformados por un maestro, aprendices y oficiales. Gracias a éstos, se
estableci6 por primera vez la empresa, posteriormente, en el contexto
socioecondmico previo a la Revoluciéon Industrial, la capacitacion toma esencia en
trucos y secretos propios de los oficios con el propdsito de proteger a los niveles
sociales establecidos y a la economia.

Con la llegada de la Revolucion Industrial, la capacitaciéon sufrié una gran
transformacidon en sus objetivos y en sus métodos. A medida que los empresarios
notaron un crecimiento y desarrollo en sus empresas, dieron mas importancia al
entrenamiento de sus trabajadores, propiciaron la especializacién y se logro la
produccién en serie. Actualmente, los objetivos y meétodos implantados en la
capacitacion derivaron de la industrializacidén, ya que las nuevas maquinas exigian
ser tratadas con mano de obra capacitada.

A partir de la Primera Guerra Mundial, se inicid la capacitacion en grupos,
en donde la mujer adquiere un papel predominante, ya que los hombres habian
partido a la guerra y las labores industriales se realizaron por parte de las féminas.
En este periodo se cre6 en Estados Unidos de América el método Army-Beta, el
cual fue la primera prueba de inteligencia utilizada que propicio sustancialmente la
eficiencia; esta herramienta derivdo en un método de cuatro pasos: motivacion,
ejercitacion, estimulos apropiados y reforzamiento.

Hay que sefialar que la capacitacion se beneficiéo evolutivamente, pues paso

de la transmisidn de secretos a la sistematizacion de la ensefianza. Desde 1920 a la

Capitulo |
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actualidad, la capacitacion ha sido un constante resultado de cambios vy
adaptaciones a los recursos humanos en las empresas, reconociendo e impulsando
los beneficios que de ella obtienen (Grados, 1999).
Segun Siliceo
el fendémeno de la educaciéon es tan antiguo como el hombre mismo. El
proceso de aprendizaje, eje de toda accion educativa y de entrenamiento, era
claro en los primeros intentos por ensefiar e intercambiar habilidades en los
pueblos primitivos.
Los aprendices, que se conocen desde 2,000 afios A.C., y la estructura de
los gremios y asociaciones constituyen un antecedente remoto de la actual
educacion. Con el surgimiento de lo que podemos Ilamar la era industrial —
primera mitad del siglo XVIII- aparecen innumerables escuelas industriales
cuyas metas son lograr el mayor conocimiento de los métodos y
procedimientos de trabajo en el menor tiempo posible (Siliceo, 1994:18).
En resumen se puede mencionar tres grandes aspectos en cuanto a la capacitacion:
1. La capacitacion es una herramienta muy importante en las organizaciones,
con ella se ha beneficiado la productividad y el desarrollo de las mismas.
2. La capacitacidon crece y evoluciona al mismo tiempo que las organizaciones,
de tal forma que ambas tienen una relacion estrecha.

3. Los antecedentes encaminan en su totalidad a la tendencia de la capacitacion

por competencias.

1.3 Conceptualizacion de Capacitacion

Existen varias definiciones de capacitacion, por lo que se recurrid a varios autores.
En la obra de Siliceo se afirma que “la capacitaciéon consiste en una actividad
planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada

b

hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador’
(Siliceo, 1994:25).

Por su parte Ivancevich considera que

la capacitacion y el desarrollo son procesos con los cuales se pretende que

el empleado adquiera informaciéon y habilidades, ademas de conocimientos

sobre la organizacién y sus metas... la capacitacion y el desarrollo estan
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ideados para poder ayudar a que cada persona haga aportaciones positivas

en la forma de un buen desempefio.

La capacitacién es el proceso sistematico de alteracidén de la conducta de los

empleados a cumplir con las metas de la compafiia. La capacitacidén se

relaciona con las habilidades y competencias laborales actuales. Cuenta con

una induccién y ayuda a los empleados a dominar las competencias

particulares que se requieren para tener €xito.

Un programa de capacitacion formal es un esfuerzo de la empresa por dar

oportunidades al empleado para que adquiera las habilidades, actitudes y

conocimientos que se relacionen con su trabajo (Ivancevich, 2005: 401-

405).

Dessler & Varela la definen como “La capacitacién se refiere a los métodos
que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales las habilidades que
necesitan para realizar sus labores” (Dessler & Varela, 2011:185).

Mientras que Navarro conceptualiza a la capacitacion como ser “mas que el
mero aprendizaje o desarrollo de habilidades. En los negocios, es la creacion del
capital intelectual a través de las competencias desarrolladas para tomar una
ventaja competitiva” (Navarro.2009:12).

Al respecto, Camarena & Hernandez sefialan que la “capacitacién es el
proceso de ensefianza de aprendizaje aplicado en la experiencia laboral, con el fin
de dotar a un trabajador de los conocimientos que carece para desempefiar un
puesto de manera adecuada” (Camarena & Herndndez, 2013:235).

Al revisar los diferentes conceptos se concibe a la capacitaciéon como un
proceso planeado, que parte de las necesidades reales de una organizacién, con la
finalidad de generar un cambio en los conocimientos, oportunidades,
actualizaciones y aprendizaje del capital humano para la generacion de ventajas

competitivas.

1.4 Objetivos de la Capacitacion

Segln sefiala Navarro “el objetivo de la capacitacidon es que los empleados dominen
el conocimiento, las habilidades y los comportamientos presentados en el programa

o sesion de capacitacién y que los aplique en el trabajo diario” (Navarro, 2009:12).
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Siliceo considera que “los objetivos generales que se persiguen basicamente
a través de la capacitacion son generar, incrementar y modificar los conocimientos,
habilidades y actitudes de todo el personal de una organizacién a través de la
capacitacién su continuo Yy sistematico desarrollo y con ello mejorar su
desempefio.” (Siliceo, 1994:186)

Por otro lado Ivancevich identifica los siguientes:

e La validez de la capacitacion (...)

e La validez de la transferencia (...)

e La validez dentro de la organizacidén (...)

e La validez entre organizaciones (...) (Ivancevich, 2005:406).

Entre los objetivos de la capacitacion mencionados por Siliceo se
encuentran:

e Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la

organizacion.

e C(Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

e Elevar la calidad del desempefio.

e Resolver problemas.

e Habilitar para una promocion.

e Induccién y orientacidén del nuevo personal en la empresa.

e Actualizar conocimientos y habilidades.

e Preparacion integral para la jubilacion (Siliceo, 1994: 29-32).

Hay que recalcar que la capacitacion auxilia en el trabajo y no en la ausencia
de este; ya que existen herramientas que sirven como medios de apoyo en el
manejo a posteriori de un desligue laboral como el outplacement.

En otro sentido sd6lo se le podria considerar como un objetivo secundario
para la capacitacion tomando el contexto de los beneficios que se tendrian en una
vision a futuro y en la generacion de un plan de vida y carrera; resultados que
ayudarian al crecimiento laboral del empleado y en consecuencia otorgarian un
plus en la preparacidén para su jubilacidn.

Derivado del analisis de los objetivos citados, en suma se considera:

Objetivo general.
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e Generar un cambio en los conocimientos, habilidades, actitudes,
informacidon, competencias, oportunidades, actualizaciones y aprendizaje
del capital humano en la organizacion.

Objetivos especificos.

e Desarrollar habilidades, conocimientos y actitudes en todo el Capital
humano de la organizacidn.

e Reforzar y programar la cultura y valores de la organizacion en los
colaboradores.

e Impulsar el Desarrollo Organizacional.

e Elevar el nivel de competencia laboral en los colaboradores.

e Preparar el personal para una oportunidad de mejora laboral.

e Mejorar la resolucion de problemas y hacer mas eficaces las decisiones
tomadas.

e Inducir y orientar al nuevo personal de la empresa.

1.5 Areas modificadas con la Capacitacién

Grados (1999) participa en este tépico, menciona que el aprendizaje influye en el
comportamiento de los seres humanos de distintas maneras, en especifico en las
areas de aprendizaje que se modifican en el individuo al recibir la capacitacion en
las areas cognoscitiva, psicomotriz y afectiva.

Area cognoscitiva

El area cognoscitiva modifica el intelecto del individuo e influye en el
desempefio de procesos, tales como: atencién, memoria, andlisis, abstraccion y
reflexion. Esto se refiere a la adquisicién de conocimientos. Esta drea mejora la
capacidad critica de la persona, maneja la informacidén y favorece las relaciones
humanas que debe emplear el trabajador.

Enfatiza el desarrollo intelectual del capital humano; es un enfoque hacia el
desarrollo profesional y competitivo organizacional. Al impartir cursos de
capacitacion, se modifica el drea cognoscitiva y se traduce en conocimientos.

Area psicomotriz

Capitulo |
11

—
| —



“Programa de Capacitacion por competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica”
1

El 4rea psicomotriz es el dominio de habilidades especificas, habitos y
destrezas mentales, verbales y de movimientos que las personas deben adquirir y
desarrollar.

Al impartirse cursos de adiestramiento, se modifica el area psicomotriz y
esto se traduce en un incremento en sus habilidades. En esta area el autor se
encamina hacia la operacidon de las organizaciones.

Area afectiva.

El 4rea afectiva es el conjunto de actitudes, valores y opiniones del
individuo, que generan tendencias a actuar a favor o en contra de las personas, los
hechos y las estructuras. Esta area propicia el conocimiento de la propia persona:
valores, emociones, ideales, actitudes, sentimientos y preferencias que el individuo
debe desarrollar e integrar a su personalidad hasta lograr una plena caracterizacion.
Cuando se imparten cursos de desarrollo, se modifica el area afectiva y esto se
traduce en cambios de actitud.

Respecto a la capacitacidon actual, hay que mencionar que en ella se planea la
implementacién de herramientas como el empoderamiento, la busqueda de la
excelencia y el desarrollo humano.

Es importante tener en consideracion las areas que se modifican en las
personas cuando reciben capacitacidén, el trabajador puede realizar cambios y
mejorar su aprendizaje.

En el momento de planear un programa de capacitacidon, el conocer las areas
que son modificables en los participantes, permitird tener beneficios en los
resultados de la capacitacidén de la siguiente manera:

e Establecimiento adecuado de los objetivos.

e Realizacidon de actividades que favorezcan el aprendizaje deseado.

e Manejo total del programa de capacitacion; ya sea en situaciones

ordinarias o extraordinarias.

e Evaluacién durante el proceso de capacitacion, con la finalidad de

verificar el cumplimiento de objetivos.

Finalmente, se debe lograr la mayor cantidad posible de resultados

beneficiosos para el capital humano y la organizacidn.
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1.6 Marco Legal de la Capacitacion

Como se ha sefialado anteriormente, la capacitaciéon es una pieza fundamental en el
desarrollo de las organizaciones, es importante, genera resultados, conlleva
objetivos especificos y areas de aprendizaje que se modifican.

En cuanto a la legalidad de este proceso, actualmente y desde ya hace varias
décadas, la Capacitacion se ha tornado obligatoria por tener su normatividad en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM), que en su Titulo
Sexto, Del Trabajo y de la Prevision Social, articulo 123° relativo al trabajo, y
apartado XIII refiere:

Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estardn obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacién o adiestramiento para el trabajo. La
ley reglamentaria determinaréd los sistemas, métodos y procedimientos conforme a
los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacidn.

Dentro de esta misma directriz, se encuentra en el apartado XXI, inciso b) de
las empresas que seflala las obligaciones de los patrones en materia de capacitacion
y adiestramiento de sus trabajadores, asi como de seguridad e higiene en los
centros de trabajo, para lo cual, las autoridades federales contardan con el auxilio de
las estatales, cuando se trate de ramas o actividades de jurisdiccidon local, en los
términos de la ley reglamentaria correspondiente.

El Estado Mexicano, tiene una Carta Magna denominada CPEUM la cual
menciona la obligatoriedad de la capacitacion. Otra herramienta legal sumamente
importante para la regulacion de la capacitacion es la Ley Federal del Trabajo,
considerada como Ley reglamentaria correspondiente por la CPEUM, esta refiere en
su articulo 3° que:

Es de interés social promover y vigilar la capacitacidon, el adiestramiento, la
formacion para y en el trabajo, la certificaciéon de competencias laborales,
la productividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, asi
como los beneficios que éstas deben generar tanto a los trabajadores como a

los patrones.

En el articulo 7° se hace mencion de lo siguiente:
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El patron y los trabajadores extranjeros tendran la obligacion solidaria de

capacitar a trabajadores mexicanos en la especialidad de que se trate.

En el articulo 25° referente a las condiciones de trabajo, en el apartado VIII
se toca el siguiente punto:

La indicacion de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los

términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la

empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley.

En el Titulo Cuarto, Capitulo I de las Obligaciones de los patrones, en el
articulo 132° se da conocimiento de la obligacion de los patrones de: Proporcionar
capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores, en los términos del Capitulo III
Bis de este Titulo.

Finalmente en el Capitulo III Bis, De la Productividad, Formacion y
Capacitacion de los Trabajadores, articulo 153-A se norma lo siguiente:

Los patrones tienen la obligacion de proporcionar a todos los trabajadores,

y éstos a recibir, la capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le

permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su productividad,

conforme a los planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el
patron y el sindicato o la mayoria de sus trabajadores.

Para dar cumplimiento a la obligacion segin el parrafo anterior, los

patrones podran convenir con los trabajadores en que la capacitacion o

adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera

de ella, por conducto de personal propio, instructores especialmente

contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien

mediante la adhesion a los sistemas generales que se establezcan.

Las instituciones, escuelas u organismos especializados, asi como los

instructores independientes que deseen impartir formacioén, capacitacion o

adiestramiento, asi como los programas para elevar la productividad de la

empresa, podran formularse respecto de cada establecimiento, una empresa,
varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad determinada.

La capacitacion o adiestramiento a que se refiere este articulo y demas

relativos, deberd impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de

trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patréon y

trabajador convengan que podrd impartirse de otra manera; asi como en el

caso en que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la de

Capacitacion (Un enfoque basado en competencias)

14

—
| —



“Programa de Capacitacion por competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica”
1

la ocupacion que desempeile, en cuyo puesto, la capacitacion se realizara

fuera de la jornada de trabajo.

En el articulo 153-B se sefiala que la capacitacion tendra por objeto preparar
a los trabajadores de nueva contratacion y a los demds interesados en ocupar las
vacantes o puestos de nueva creacion.

Podrd formar parte de los programas de capacitacion al apoyo que el patron
preste a los trabajadores para iniciar, continuar o completar ciclos escolares de los
niveles basicos, medio o superior.

Cabe mencionar que en este capitulo se dan mas referencias de las
condiciones de capacitacion, las cuales resultan irrelevantes para la presente
investigacion.

Una vez empatada la base legal de la capacitacion con los programas a
establecer en las organizaciones, se logrard el cumplimiento social, legal y
sustantivo que el proceso de capacitar conlleva. Se tendra un camino mas acotado
para lograr el ¢éxito en la implementacion de esta herramienta en las

organizaciones.

1.7 Importancia de la Capacitacion

La importancia de la capacitacién surge desde el momento en que se considera
como una inversion y no como una obligacion dentro de las organizaciones. De otra
manera la capacitacion impulsa de forma integral el desarrollo organizacional.

Rodriguez (1999) destaca que la importancia de la capacitacion radica en

tres aspectos fundamentales:

e Ayuda a la organizacién: Conduce a una mayor rentabilidad y/o actitudes
hacia la orientacién de los objetivos organizacionales.

e Ayuda al individuo: Mediante la capacitacion y el desarrollo, se
interiorizan y ponen en practica las variables de motivacidn, realizacion,
crecimiento y progreso.

e Ayuda a las relaciones humanas en el grupo de trabajo: Fomenta la
cohesién en los grupos de trabajo mediante la mejora de las

comunicaciones entre grupos e individuos.
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En este contexto, el autor menciona el deber de considerar a la capacitacion
como una herramienta que ayuda a la organizacidn, pues la orienta a tener mejores
resultados y mayor rentabilidad, lo que la dirige hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

El individuo obtiene mejoras al estar mas motivado y mejor preparado, por lo
que se siente capaz de realizar sus labores, se siente realizado, con expectativas de
crecimiento y desarrollo dentro de la misma empresa, que 1o ayudan en la toma de
decisiones y solucion de problemas.

Ademas, mejora las relaciones humanas entre los individuos que laboran en
la organizacién, debido a que alienta la cohesion de los grupos, mejorando asi la
comunicacién entre los individuos y proporcionando un buen ambiente laboral. De
esta manera la empresa se convierte en una organizacion con un buen clima
organizacional y genera un entorno con mayor calidad para trabajar y vivir en ella.

Por ultimo es pertinente considerar a la capacitacion como una inversién que
hace la organizacidon en su personal, esta inversidn otorga mejores ganancias al
patron, a la organizacion y a los trabajadores.

En resumen, la capacitacién ayuda de forma dual, por un lado propicia el

crecimiento de la organizacion y por el otro el desarrollo del capital humano.

1.8 Beneficios de la Capacitacion

Una vez destacada la importancia de la capacitacién, se abordard la literatura en
relacion a los beneficios que esta brinda, tanto para la organizaciéon como para el
capital humano.
Armstrong refiere que los beneficios de la capacitaciéon son:
e Brindar a la organizacién las capacidades y la habilidad que ésta
necesita para lograr sus objetivos estratégicos.
e Acortar el tiempo de aprendizaje de tal forma que los nuevos reclutas
alcancen el nivel de desempefio del trabajador experimentado vy
eficiente, tan rdpida y econ6micamente como sea posible.

e Mejorar la eficiencia y la efectividad de los empleados ya existentes.
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e Avyudar a la gente a desarrollar sus habilidades naturales, de tal forma
que la compafiia pueda satisfacer sus requerimientos futuros de recursos
humanos en términos tanto de calidad como de cantidad, desde dentro de
la organizacion (Armstrong, 1990:201).

Alanis, Tello & Lépez (2014) con base en un estudio de campo, concluyen
que los beneficios de la capacitacion en una organizacidén son:

Reduccion de rotacion, reduccion de ausentismo, mejora del ambiente

laboral, reduccion de tiempo extra total, eliminacion de segundos turnos,

eliminacién de quejas de los clientes y la elevacion de ventas por la
conquista de nuevos mercados.

Si bien es cierto que el aumento del salario econdémico es importante para

mejorar la calidad de vida, también es cierto que, pasado cierto periodo, la

nueva remuneracion se diluye en satisfacer ciertas necesidades. Si las

empresas detectaran la importancia de la capacitaciéon tendrian mejores

oportunidades de éxito ya que permite detectar situaciones en la empresa y

asi trabajar en estas ya que si se capacita y motiva al Capital Humano es

sinénimo de éxito en la organizacidn.

Las conclusiones de la practica de Alanis, Tello & Lopez resultan certeras ya
que en realidad los beneficios de la capacitacidon son integrativos y articulados en
torno al éxito en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, debido a que
incluyen al capital humano y a la organizacion en su totalidad.

Todas las acciones de capacitacion que representen recursos econdémicos en
la organizacidn, deben brindar grandes beneficios en la productividad de la misma,

de lo contrario seria una pérdida y no una inversion.

1.9 Tipos de Capacitacioén

La capacitacion puede ser impartida mediante una diversidad de formas, a continuacion
abordaremos algunas de ellas; es importante comprender que para la eleccion de los tipos
de capacitaciéon que utilizaremos mediante el proceso de capacitar, es importante contar
con una visién clara de los objetivos a lograr y las areas modificables de aprendizaje en
las que se desea incidir.

La capacitacion en las aulas
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Se refiere a que se imparte en un centro establecido a propodsito, con un
cuerpo de instructores especializados; conocida también como capacitacion
residencial, colectiva o grupal.

La capacitacion en el trabajo

Se entiende como aquellas actividades que van directamente relacionadas
con el trabajo cotidiano, pueden ser concebidas en forma sistematica y
transformadas en un entrenamiento permanente. En este caso, la ayuda de
los instructores del centro de capacitacidon es clave, pero es mas importante
aun el compromiso que el jefe debe tener al respecto; en sintesis, todo jefe
debe ser lider en materia de capacitacion y desarrollo.

Entrenamiento o capacitacion individual

El entrenamiento individual intenta trabajar con una sola persona, es decir
en forma individual, los conocimientos, experiencias y habilidades que son
necesarios para que desempefle mejor su puesto.

Lecturas, cursos, entrevistas, visitas y viajes son, entre otros, los medios
mas recomendables para este tipo de formacion.

Capacitacion externa

Debido a las limitaciones que una empresa puede tener — pensamos que ésta
no es autosuficiente — y que requerird la ayuda de otras instituciones
educativas para responder a sus necesidades (Siliceo, 1994:38-39).

Ivancevich (2005) refiere como tipos de capacitacion los siguientes:
Capacitacion en el Trabajo

Este es uno de los métodos méas comunes de capacitacion, se estima que mas
del 60% de las personas es capacitada en su lugar de trabajo. En esta capacitacidén
el empleado se encuentra en alguna circunstancia laboral y el instructor

proporciona las técnicas o formas de llevar exitosamente dicha situacidn.
Método de estudio de casos

En esta forma de capacitacidon, se proporciona una descripcidén por escrito de
una situacion laboral ocurrida en otra empresa, se estudia el caso por los
participantes para identificar problemas, analizar su importancia, proponer

soluciones, escoger la mejor e implantarla.
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Representacidon de papeles

A cada participante se le asigna un papel de una situacion laboral
determinada, se le indica que debe representar dicho papel y reaccionar tal y como
lo haria esa persona. El éxito de este tipo de capacitacion, radica en la capacidad

de los participantes en la representacion, la cual se analiza posteriormente.
Técnica “in-basket” o charola de entrada

En esta técnica se otorgan materiales a los participantes con diversos asuntos
reales laborales de una agenda o correo electronico y se pide los valoricen y

ordenen en un tiempo determinado.
Juegos de negocios

Se describen situaciones relacionadas principalmente con el area de
operaciones mediante materiales didacticos y se toman decisiones con base en
preguntas realizadas durante el juego; la mayoria de estos son softwares

empresariales.
Modelado de la conducta

La clave de este tipo de capacitacidén es aprender mediante la observacion o

la imaginacidn. El siguiente ejemplo de un método se conforma con cuatro fases:

1. Modelar un comportamiento eficaz, muchas veces mediante el uso de
peliculas.

2. Representacion de papeles.

3. Reforzamiento  social: participantes e  instructores elogian las
representaciones eficaces.

4. Transferencia de la capacitacion al trabajo.
Programas al aire libre

Este tipo de capacitacién es una de las mas comunes, sus ejes vectores son:
el liderazgo, el trabajo en equipo y los riesgos. Entre los programas empleados se

encuentran los siguientes: descender por rapidos, trepar montafias, blUsquedas
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nocturnas, competencias de equipos, carreras de botes, escalar con cuerdas y

ejercicios de solucidon de problemas, entre otros.

Por su parte Dessler & Varela mencionan otros aspectos respecto a la
capacitaciéon que es necesario considerar sin omitir los tipos de capacitacion

sefialados con anterioridad.

e C(Capacitaciéon en la diversidad y la globalizacion

e (Con una fuerza laboral cada vez mas diversa, un nimero creciente de
organizaciones estan implementando programas de capacitacion en la
diversidad. La capacitacion en la diversidad se refiere a “las técnicas
para crear mejor sensibilidad transcultural entre supervisores y no
supervisores, con la finalidad de crear relaciones laborales mas
armoniosas entre los trabajadores de una empresa”.

e La capacitacion en la diversidad no es la panacea, ya que un programa
concebido deficientemente podria resultar contraproducente. Los
resultados potenciales negativos incluyen “la  posibilidad de
incomodidad del participante después de la capacitacién, el
reforzamiento de estereotipos grupales, la percepcidén de privacidon de
derechos o las reacciones violentas por parte de individuos caucéasicos, ¢
incluso juicios legales con base en la exposiciéon a creencias en
estereotipos que los gerentes hayan dicho involuntariamente durante
sesiones para “despertar la conciencia”.

e C(Capacitacion para equipos de trabajo y transferencia de la capacidad
para decidir (empowerment)

e La mayoria de los trabajadores deben capacitarse para ser buenos
miembros de equipos. (...)

e Algunas firmas usan capacitacion en exteriores, como los programas
Outward Bound para fomentar el trabajo en equipos. La capacitaciéon en
exteriores usualmente implica llevar al equipo gerencial de la firma a

zonas montafosas accidentadas (Dessler & Varela, 2011:198-199).

Es importante mencionar que de los tipos de capacitacion estudiados su
utilizardn en la investigacidon la capacitaciéon en el trabajo, la representacién de
papeles, el modelado de la conducta, los programas al aire libre, la capacitacidén en

la diversidad y la globalizacién, la capacitacion para equipos de trabajo y la
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transferencia de la capacidad para decidir; por generar los mejores resultados en

este proceso.

1.10 Proceso de Capacitacion

Siendo la presente investigacion una base para el desarrollo profesional
administrativo de las organizaciones, resulta necesario el abordaje de un proceso

en especial del proceso administrativo.

Segun Grados (1999) la capacitacion se refiere a un proceso mediante el cual se
busca obtener determinados beneficios que justifican su existencia. De tal forma, las
fases para implantar adecuadamente un programa de capacitacion deben concordar con el

proceso correspondiente.
a) Planeacion.

En planeacion se determina que hacer y consta de tres elementos principales:
Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC), establecimiento de objetivos y

establecimiento de planes y programas.

En la DNC se identifican las areas de ineficiencia susceptibles de ser
corregidas a través de la capacitacion, se determina a quién va dirigida ésta y cuando

y en qué orden se impartiran los cursos.

Los objetivos tienen como funcion seleccionar problemas y deben redactarse de
tal manera que sean factibles y cuantificables; en esta fase se prevén los controles que
debe contener el programa de capacitacion para que llegue a cumplirse como se

planeé.

En los planes y programas se establecen las prioridades de capacitacion, el
contenido tematico de cada curso, los materiales, los instructores y el presupuesto,

que generalmente se elabora en forma anual.
b) Organizacion.

Mientras la primera fase del proceso responde estrictamente al qué hacer, la

organizacion instrumenta el con qué hacerlo; en otras palabras se trata de disponer de
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los elementos tecnoldogicos, humanos y fisicos para su realizacion. La organizacion se

descompone en los elementos que se presentan a continuacion.

e Estructuras y sistemas.
e Integracion de personas.
e Integracion de recursos materiales.

e Entrenamiento de instructores internos.

c) Ejecucion.

La ejecucion es la puesta en marcha del plan, es la accion misma, la realizacidon
y la fase donde se llevan a cabo los planes establecidos. Implica los elementos

siguientes:

e Materiales y apoyos de instruccion.
e C(Contratacidon de servicios.

e Coordinacion de cursos.

d) Evaluacién y seguimiento.

La evaluaciéon es la corroboracién o comprobacion de lo alcanzado respecto a

lo planeado. Sirve para tomar medidas correctivas y esta presente en todo el proceso.

e Del sistema.

e Del proceso instruccional.

El seguimiento es evaluar las actividades que realizan los participantes una vez
que han concluido su instruccidén. Se traduce en la observacion de la transferencia de
la capacitacion al trabajo, la revision y superacion de los obstaculos para aplicar las
nuevas habilidades, conocimientos y aptitudes adquiridos en un curso (Grados,

1999:30-33).
Arias & Heredia refieren al respecto:

La funcion de Capacitacion dentro de las empresas y organizaciones, para cumplir
cabalmente con su misiéon, no consiste Unicamente en proporcionar cursos y mas
cursos. Por el contrario, consiste en un proceso constante, compuesto por varias

etapas.
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Imagine al proceso como un collar de perlas: si se revienta el hilo que las
conjunta, los elementos constitutivos pierden su arquitectura y se dispersan.
También es un sistema: los cambios experimentados en una de las partes

integrantes mostrara repercusiones en todas las demas. (...)

En términos generales, el proceso constituye un ejemplo del sistema de
diagnostico-intervencion-evaluacion; es decir, de un procedimiento para
detectar problemas y sus posibles causas como paso inicial, para resolverlo
mediante la manipulacion de las posibles causas y, por ultimo, para
determinar si la dificultad se solventdé y si ocurrio gracias a (o
independientemente o a pesar de) las actividades emprendidas (Arias &

Heredia, 2006:510).

Resalta la metafora que Arias & Heredia realizan del proceso como un collar
de perlas, ya que logra una ilacion entre todas las partes del proceso; ademas de la
generacion de resultados positivos cuando todos los bloques del proceso son

empleados consecutivamente.
En un mismo sentido Siliceo (1994) hace énfasis en lo siguiente:

Resulta natural que la Funcién de Capacitacion debido a su importancia
dentro de las organizaciones requiere efectuar un proceso administrativo
propio que incluya la planeacidén, organizacidén integracion, direccion y
control, por ello se presenta el siguiente Modelo Sistémico de Organizacion

de la Funcion de Capacitacion.

Dicho modelo se compone basicamente de dos sistemas: el primero de ellos
es el Sistema Receptor de la capacitaciéon y el segundo, el Sistema
Productor de la misma. Podemos decir que estos dos sistemas conllevan dos
unidades: la identificacion y la solucién del problema, es decir, la

necesidad educativa del personal de que se trate.
Etapas del modelo
Primera etapa: Identificacion del Sistema Receptor. (...)

Segunda etapa: Necesidades y requerimientos de los integrantes del Sistema

Receptor. (...)
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Tercera etapa: Establecimiento de la Mision del Sistema Productor en el

problema a tratar. (...)
Cuarta etapa: Establecimiento de metas. (...)
Quinta etapa: Establecimiento de programas. (...) (Siliceo, 1994:95-97).

Siliceo plantea méas el proceso de capacitar que el de comunicar, puesto que
realiza un enfoque de recepcion y produccidon, en efecto, porque en un sentido mas
completo mejora la forma en que Arias & Heredia lo plantean, sin ser su objetivo,

puesto que el modelo fue construido con antelacion.

El proceso de adiestramiento, capacitacién y desarrollo deberd satisfacer las

siguientes etapas:

a) Deteccion de necesidades.

b) Definicion de objetivos.

c) Elaboracidon y coordinacion de programas.
d) Ejecucidon de programas.

e) Evaluaciones (Siliceo, 1994:166).

Los programas de capacitacién y desarrollo constan de cinco pasos como se

muestra a continuacion:

1. Diagnostico de necesidades
e Identificar habilidades especificas necesarias para mejorar el
desempefio y la productividad.
e Asegurar que el programa serd adecuado para niveles de educacion,
experiencia y habilidades, todos estos especificos de los participantes.
e Establecer los objetivos de capacitacion.
2. Disefio didactico
e Compilar objetivos, métodos, medios audiovisuales, descripcion y
secuencia de contenido, ejemplos, ejercicios y actividades de la
capacitacion.

Organizarlos en un plan de estudios.
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e Asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los
instructores y los manuales son aprendices, se complementen entre si,
estén descritos con claridad y se fusionen en un programa de
capacitacioén unificado que tenga sentido en términos de los objetivos
de aprendizaje establecidos.

e El proceso generalmente da como resultado un manual de capacitacion,
el cual suele contener la descripciéon del puesto de trabajo del
aprendiz, un bosquejo del programa de capacitacion y una descripcion
escrita de lo que se espera que aquél aprenda, asi como (posiblemente)

muchos autoexamenes breves.

3. Validaciéon
e Presentar y validar la capacitacion frente a una audiencia
representativa. Las revisiones finales se basan en los resultados piloto

para garantizar la efectividad del programa.

4. Implementacion
e Cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al instructor” que se
enfoque en la presentacidon del conocimiento y las habilidades, ademas
del contenido de la capacitacion. A continuacién se implementa el

programa de capacitacion.

5. Evaluacidn

Ademas se considera la existencia de herramientas esenciales para descubrir

las necesidades de capacitacion en un puesto de trabajo, mismas que se enlistan a

continuacion:
1. Descripciones del puesto de trabajo
2. Especificaciones o analisis del puesto de trabajo
3. Estandares del desempeio
4. Desempefio en el puesto de trabajo
5. Revision de muestras del trabajo realizado
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6. Consulta de literatura concerniente al puesto de trabajo
a. Investigacion en otras industrias
b. Revistas profesionales
c. Documentos relacionados
d. Fuentes gubernamentales
e. Tesis doctorales
7. Preguntas acerca del puesto de trabajo
a. Del titular del puesto
b. Del supervisor
c. De gerentes superiores
8. Comités o conferencias de capacitacion
9. Analisis de problemas operativos
Reportes de periodos de inactividad

a
b. Desperdicio

(¢}

Reparaciones

o

Entregas tardias

e. Control de calidad (Dessler & Varela, 2011)

De acuerdo a los topicos abordados y de manera especifica, es importante
sefalar las herramientas detectoras de necesidades de capacitacion en una
organizacion, ya que al conocer las areas y los aspectos de la organizacion se
esperan mejores resultados gracias a la capacitacion.

Hasta este punto hemos aborda de manera muy completa las formas en que
podemos establecer un programa de capacitacion de manera adecuada; como se
debe llevar una secuencia légica, y mediante la articulacion de estos temas se

lograra establecer un programa de capacitacién integral.

1.11 Modelos de competencias

Muchas compafiias se han dedicado al desarrollo de modelos de competencias
genéricos para puestos de trabajo estrechamente relacionados, mismos que se

inician con las entrevistas a empleados mejor calificados para identificar
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competencias que, en su conjunto, constituirdn el modelo de competencia del
puesto de trabajo. Posteriormente la capacitacién y el desarrollo se enfocan en la
mejora de dichas competencias.

Actualmente las competencias laborales son una forma de dirigir o
administrar los recursos humanos, encausando una mejor relacidén entre el trabajo y
la educacion junto a la capacitacion. En varios paises del mundo y en especial en
Ameérica Latina, las competencias se consideran una herramienta capaz de brindar
una forma nueva de realizar una actividad con un lenguaje comun (Dessler &
Varela, 2011).

Los modelos de competencias, tienen su origen en la globalizacion y en la
competitividad, en tanto que el entorno de la organizacidon serd muy necesario de
visualizar y estudiar al momento de generar un modelo de estos, pues no tendria
caso establecer uno con informacion unicamente de la organizacion, porque este no

seria capaz de crear una ventaja competitiva para la misma en el mercado global.

1.12 Capacitacién por competencias

Una vez que las organizaciones son capaces de establecer y reconocer un modelo
de competencias, ahora pueden implementar la capacitacién por competencias, la
cual se abordara en este apartado.

Segiin Camarena & Herndndez en los paises de economia no desarrollada, el
nivel de preparacion para la competencia es muy modesto, la mayoria de nuestros
recursos humanos podrian ser clasificados de manera deficiente en ese sentido, de ahi,
que grandes cantidades de gente soliciten trabajo “de lo que sea”, pero también se plantea
un problema muy importante, jcomo debe prepararse el ser humano desde las primeras
instancias de su desarrollo, de manera que pueda tener acceso a un trabajo de
caracteristicas convenientes para ¢l1? Todos pensamos en una buena remuneracidn,
pensamos en hacer algo que nos guste, pero, ;,nos habremos preparado oportunamente
para ello?, jhabremos cultivado las caracteristicas convenientes para alglin trabajo en
particular? Ademas, esa preparacion, jesta vigente?, ;cuando terminamos de aprender?
Nuestro esfuerzo laboral, ;sigue una trayectoria planeada o se vive como se van

presentando los acontecimientos? (Camarena & Hernandez, 2013:233).
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La capacitacion en el trabajo se considera un proceso de formacion y
adquisicion de competencias laborales (conocimientos, habilidades y actitudes) a
través de un aprendizaje que se da en un curso en el cual participan los
trabajadores de las empresas y que les permite cumplir con su desempefio laboral
Navarro (2009:13). Junto a este concepto surge el de competencia laboral el cual
guia y orienta al proceso de evaluacion de la capacitacion.

Cabe sefialar que segln investigaciones realizadas por David McClelland al
empezar la utilizacion del concepto de competencia laboral en los afios setentas del
siglo veinte, se hicieron acercamientos con el fin de precisar, caracterizar y dar
alcance a los elementos centrales del concepto de competencia laboral, pero hasta
el momento no se tiene una definicidon homogénea que satisfaga a los estudiosos
del tema.

La capacitacion por competencias, es un proceso abierto y flexible de
desarrollo de competencias en los empleados para obtener un crecimiento personal
y laboral, es decir el desarrollo integral del capital humano més alld del proceso
encaminado al puesto, a la organizacion y a la productividad.

Ramirez y Garcia (2005) mencionan que los procesos de capacitacion van
siempre asociados a procesos de cambio y dirigidos a preparar a los miembros de la
organizacion para lograr el estado superior que se requiere alcanzar; esto implica
la creacidon de nuevas habilidades para considerar los cambios sobre la base de la
creacion de nuevos valores culturales.

Mientras que Shwartzman (2000) refiere que la capacitacién laboral basada
en normas de competencia es un sistema para la capacitaciéon de los recursos
humanos, que a partir de sus experiencias y conocimientos previos, busca un
desarrollo integral, con el fin de un desarrollo 6ptimo. Esta modalidad en
capacitacién es una metodologia de ensefianza orientada a desarrollar los recursos
necesarios (conocimientos, habilidades y actitudes) para desempefiar un puesto de

trabajo con eficacia.
En el cuadro siguiente se muestran las diferencias que diversos autores manejan

con base en la capacitacion tradicional y por competencias.
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Cuadrol

Diferencias de la capacitacion tradicional y por competencias

Capacitacion tradicional

Capacitacion por competencias

Se centra en el puesto de trabajo.

Se centra en la persona.

Se orienta hacia los contenidos del curso.

Se orienta hacia el desempefio del trabajo.
Hay énfasis en la calidad del aprendizaje.

Los contenidos de los programas son
académicos, poco flexibles y altamente
especializados. —Muchos de los contenidos en
los aprendizajes se dan de manera fragmentada

y aislada.

Los contenidos del programa de capacitaciéon
se establecen con base en sistema
normalizado de competencia (SNCL) y en las
necesidades particulares de los trabajadores y
las del contexto. —Los cursos son modulares y
graduales, con el fin de adquirir competencias

un

cada vez mas avanzadas, esto facilita la
integracion de los contenidos al trabajo.
Se promueven pocas o ninguna situaciéon de | Aprendizajes facilitados por las actividades

aprendizaje apegada a la realidad laboral.

acordes con las del puesto de trabajo.

No hay opciones ante la desercion.

Es una alternativa para las personas que no
tienen acceso a una educacidon superior o
desertaron, ofrece igualdad de oportunidades.
Permite seleccionar tiempos con el fin de
alternar estudio y trabajo, asi como el poder
interrumpir y reanudar la capacitaciéon a largo
tiempo.

Precede al trabajo o es independiente de él1.

Acompafia al trabajo, se realiza en el
transcurso del mismo y durante él. —El orden
en el cual el trabajador adquiere Ilas

competencias debe de ser el que resulte eficaz
para el capacitando y la empresa. —Se pone
énfasis en la experiencia vivida aqui y ahora
como elemento esencial del aprendizaje.

Hay tiempos definidos.

Cada trabajador va a su ritmo, sin tiempos
definidos, proceso individualizado.

No se da la suficiente preparaciéon para
satisfacer necesidades requeridas por el sector
productivo.

los capacitados se conecten de
forma pertinente con el mundo del trabajo.

Busca que

Pocas posibilidades de integrar actitudes,
habilidades y conocimientos en el proceso
educativo.

Hay un desarrollo integral ya que se capacita
al personal para que ponga en practica todos
los recursos con los que cuenta para resolver
situaciones particulares de su puesto con lo
que aumenta la productividad.

En el disefio del programa de capacitacidon
participan sdélo gerentes o y
expertos en capacitacion.

supervisores

En el disefio del programa de capacitacidon
participan directivos, gerentes y supervisores,
trabajadores experimentados y no
experimentados y expertos en capacitacion.
Se origina en los trabajadores

una mayor
conciencia en el trabajo desempeiiado,
actitud de “bien hacer” en cuanto a buscar
calidad y competitividad en el producto o
servicio, al tener presente la actividad laboral

una
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como una posibilidad de desarrollo personal y
no exclusivamente como wuna actividad
mecanica y al tener actitud de apertura a los

cambios.

No hay una estandarizacién en los resultados
de la capacitaciéon. No se da reconocimiento a
los aprendizajes realizados fuera del sistema
productivo.

Los certificados o diplomas no proporcionan
informacién sobre las habilidades y
conocimientos de los trabajadores.

Evaluacion y certificacion de acuerdo a
criterios de desempefio con referentes
académicos, no académicos, practicos 'y
actitudinales demostrables, esto origina una
estandarizacidn.

Se da una certificacion o acreditacién a los
conocimientos y  habilidades adquiridos
empiricamente, que ofrecen datos sobre su

formacion real.

No se reconoce al capacitando como capaz de
organizar y dirigir
participacién es poco activa en la mayoria de

su aprendizaje, su

los casos.

La participacion del capacitando es activa y se
reconoce su potencial y capacidad para dirigir
su propio aprendizaje.

Los docentes son facilitadores y orientadores
del aprendizaje grupal e individual.

Fuente: De Gante (2012)

Mediante este cuadro de referencias se logra una mejor vision de la capacitacion

por competencias, tomandola en principio como eje integral del desarrollo humano

y como eje integral del laboral en consecuencia.
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Capitulo 11

Competencias Laborales

“Dime y lo olvido, enséfiame y lo recuerdo, involicrame y lo aprendo.”

Benjamin Franklin
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2.1 Introduccidén

El entorno organizacional exige permanencia y adaptacion a los impredecibles
cambios generados en la busqueda de alcanzar la globalizacion y la posicidon entre
competidores que el nuevo sistema empresarial demanda.

En un mercado global tan competitivo y cambiante, las empresas son cada

vez mas exigentes para ofertar sus vacantes y han establecido perfiles para

ocupar cargos dentro de las mismas. En tal sentido el contexto empresarial

de cualquier pais estd obligado a hacer un seguimiento en cuanto a las

competencias gerenciales que deben poseer quienes tengan bajo su

responsabilidad la direccion de una empresa y aquellos que forman parte de

la misma (Carrasco, Miquilema & Di Fiore, 2012: 1060).

Los cambios globales han significado una transformacién respecto a las

expectativas de las organizaciones sobre el papel de los trabajadores en la

generacion de valor agregado y como elemento estratégico de los procesos

de innovacion, con lo que se pone de manifiesto la necesidad de contar con

una fuerza laboral con las competencias adecuadas, capaz de aprender

continuamente y de anticiparse al entorno cambiante (Secretaria del Trabajo

y Previsiéon Social, 2013:4).

Es decir, a partir de entonces, se han dejado de valuar grados académicos,
especializaciones, entre otros; y se comenzé a dar valor agregado por medio de
conocer las competencias de un individuo y saber si serd capaz de anticiparse y
reaccionar frente a los cambios, teniendo conocimiento acerca de si es competente
o no ante situaciones emergentes dentro de la organizacion.

Es necesario enfocarse en los comportamientos observables de las personas
que realizan su trabajo con eficacia, lo que definiria el puesto en funcién de los
mismos.

Al centrarse en los comportamientos observables y no en rasgos subyacentes
de la persona, se facilita el empleo de conceptos mas objetivos, operativos y
compartidos en la organizacién. En consecuencia es facil establecer los perfiles de
exigencias de un puesto y definir de manera objetiva los comportamientos

observables requeridos.
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En el momento de generar un conocimiento sobre el perfil del puesto, seran
necesarias ciertas caracteristicas como el tipo de disciplina requerida o la
especializacion, y al querer ingresar al puesto, el trabajador debera cumplir con
una serie de evaluaciones que le crearan un mejor perfil acerca de las competencias
que ¢l mismo tiene y saber si son las aptas para el puesto, si se puede cubrir otra
vacante, o bien no empata con la organizacidn.

En este orden de ideas es posible hablar de un cambio cultural porque
participan los diferentes elementos de la organizacion, lo que facilita la comparacidon
entre el perfil de exigencias del puesto y el de competencias de las personas y, por tanto,
las predicciones son mas seguras, validas y fiables. Permite emplear diversas pruebas de
evaluacion (por ejemplo, basadas en la observaciéon conductual), mas objetivas,
relacionadas con las actividades del trabajo y con un mayor poder predictivo del éxito en
el mismo. (Gonzalez, Olivares, Gonzalez & Ramos, 2013: 47).

Este esquema se desarrolla desde hace tres décadas en paises anglosajones y dos

décadas en el resto de los paises, por lo cual no es de extrafar que en México se tenga
varios seguidores. A partir de este enfoque se desarrollard la base del sistema de
competencias, su origen y la situacion actual en México; para poder establecer una
cierta cantidad de competencias de manera especifica y generar un programa de
capacitacion que fortalezca esas competencias.

Martinez, Cegarra & Rubio mencionan que la formacién por competencias
pretende que las personas desarrollen capacidades amplias, que les permitan
aprender y desaprender a lo largo de su vida, sabiendo adaptarse a situaciones

cambiantes (Martinez, Cegarra & Rubio, 2001:377).

2.2 Origen de las competencias laborales

El enfoque de competencia laboral surge como una respuesta a la necesidad de
mejorar permanentemente la calidad, la educacion y la formacion de recursos
humanos, frente a la evolucion de la tecnologia, la produccién y la sociedad para
elevar asi el nivel de competitividad de las empresas (Martinez, 2010).

A continuacidén se menciona de manera general los hechos mas destacados
segun mi punto de vista, los cuales han generado y aportado los elementos para

crear el sistema de competencias actual, de forma metodologica y sistematica.

Competencias Laborales r
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En la década de los 70’s la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
emitid un proyecto de valoracion del trabajo y la concesion de certificados a los
trabajadores con buenos conocimientos empiricos, aun cuando carecieran de
estudios académicos. Este antecedente tuvo mayor importancia para la busqueda de
metodologias de definicion y medicidon de competencias.

En 1973, se aprobo la realizacién de un proyecto sobre el tema de medicion y
certificaciéon de las calificaciones ocupacionales de los trabajadores de América
Latina y el Caribe.

Segin Lépez (2014) durante los 70°s, McClelland, describidé por primera vez
el concepto de competencias.

Cabe sefialar que la gestion por competencias nace de la psicologia
organizacional, inmersa en teorias de motivacidon, buscando explicar el desempeio
laboral exitoso, ahora hay que asumirla en la disciplina de la Gestién de Recursos
Humanos (Zudiga, 2014).

Mientras que el concepto de competencia laboral surgiéo en los afios 80 en
algunos paises desarrollados, en especial en aquellos donde existia una mayor
disparidad entre las cualificaciones ofrecidas por el sistema educativo y las
necesidades que demanda el sistema productivo. En especial en Estados Unidos la
educacion basada en competencias tuvo su origen.

Por otro lado en la Union Europea, el interés creciente por las competencias
educativas se origind por su utilizacion en el mercado laboral, especificamente en
las evaluaciones realizadas por el IEA (Internacional Association for Educational
Achievement) de Estados Unidos y de las evaluaciones PISA de la OCDE.

Respecto a la educacion superior, en el marco del EEES (Espacio Europeo de
Educacion Superior) se establece un sistema de competencias como lenguaje comun
para describir objetivos de los planes de estudio y se convirtid6 en la base
fundamental del modelo de universidad.

Por tanto, la educacion basada en competencias se estd imponiendo en todos
los niveles de los sistemas educativos europeos y se ha convertido en un reto actual
para los profesores ya que implica cambios significativos con respecto al modelo

tradicional educativo (Martinez, 2010).
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A partir de entonces se ha expandido por todo el mundo esta nueva
tendencia, la cual se vuelve util y necesaria en las organizaciones a nivel mundial

en el siglo XXI.

2.3 Definicion de Competencias laborales

Las competencias son abordadas desde diversos enfoques pero con un mismo fin, es
decir el aumento de la productividad del empleado; antes, la busqueda no favorecia
a este, ya que se pensaba de forma industrializada sin importar las afectaciones al
mismo, actualmente la evolucion organizacional enfatiza en el aspecto de favorecer
al empleado y a su desarrollo para lograr mayor productividad y mejores resultados
en la organizacion.
Diversos autores especialistas en el tema abordan el concepto de competencias
laborales de diferentes formas. Asi, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
menciona que

una competencia es mas que conocimientos y destrezas. Involucra la

habilidad de enfrentar demandas complejas apoyiandose en y movilizando

recursos sicosociales (incluyendo destrezas y actitudes) en un contexto en

particular. (...)

Las competencias se definen como una combinacion de conocimientos,

habilidades, actitudes y valores adecuados al contexto. Las competencias

clave para la innovacion en el trabajo son aquellas que todas las personas

precisan para su realizacion y desarrollo personales, asi como para la

ciudadania activa, la inclusion social y el empleo. (Secretaria del Trabajo y

Prevision Social, 2013:4)

Cuesta conceptualiza a las competencias laborales de la siguiente manera:
“Son caracteristicas subyacentes en las personas, asociadas a la experiencia, que
como tendencia estan causalmente relacionadas con actuaciones exitosas en un
puesto de trabajo contextualizado en una determinada cultura organizacional”

(Cuesta, 2010:244).
Spencer y Spencer citado por Alles refiere al respecto: “competencia es una

caracteristica subyacente en un individuo que estd causalmente relacionada a un
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estandar de efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacion”

(Alles, 2002:20).

“Caracteristica subyacente de un individuo que estd causalmente relacionada a un

Diaz & Arancibia definen a competencia de la siguiente forma:

desempefio efectivo o superior en un trabajo” (Diaz & Arancibia, 2002:208).

Ruiz, Jaraba & Romero (2005) afirman que

Etimoloégicamente, el término competencia proviene del verbo latino
competeré, término que en el espafiol se adujo al concepto de competer y
competir, haciendo referencia a una competencia entre dos o mas rivales.
(...)

La competencia laboral es la construcciéon social de aprendizajes
significativos y utiles para el desempefio productivo en una situacidén real
de trabajo, que se obtiene, no sélo a través de la instruccidon, sino también —
y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones
concretas de trabajo. (...)

Las competencias laborales son un punto de encuentro entre los sectores
educativo y productivo, por cuanto evidencian la formacién de los
trabajadores y los desempefios que éstos deben alcanzar en el espacio
laboral. (...) las competencias laborales son el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que, aplicadas o demostradas en situaciones del
ambito productivo, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al
logro de los objetivos de la organizacidon o negocio (Ruiz, Jaraba & Romero,

2005:74, 76, 81)

Cuadro 2

Definiciones sobre las competencias

ANO AUTOR DEFINICION

1992 | Kane Grado de utilizacién de los conocimientos, las habilidades y el buen
juicio asociados a la profesidon, en todas las situaciones que se pueden
confrontar en el ejercicio de la practica profesional.

1998 | Stephenson y Integracion de conocimientos, habilidades, cualidades personales y

Yorke comprensidén, utilizadas adecuadamente y efectivamente tanto en

contextos familiares como en circunstancias nuevas y cambiantes.

2001 | Weinert Habilidad respecto a un dominio basico pero, sobre todo, implica
regulacién, monitorizaciéon y capacidad de iniciativa en el uso vy
desarrollo de dicha habilidad.

2002 | Roe Habilidad aprendida para llevar a cabo una tarea, deber o rol
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adecuadamente. Tiene dos elementos distintivos: esta relacionada con
el trabajo especifico en un contexto particular e integra diferentes
tipos de conocimientos, habilidades y actitudes. Se adquiere mediante
el learning-by-doing. A diferencia de los conocimientos, habilidades y
actitudes, no se pueden evaluar independientemente. También hay que
distinguir las competencias de rasgos de personalidad, que son
caracteristicas mas estables del individuo.

2004 | Perrenoud Aptitud para enfrentar eficazmente una familia de situaciones
analogas, movilizando a conciencia y de manera a la vez rapida,
pertinente y creativa, multiples recursos cognitivos: saberes,
capacidades, micro-competencias, informaciones, valores, actitudes,
esquemas de percepcion, de evaluacion y de razonamiento.

2007 | Collis Integracion de conocimientos, habilidades y actitudes de forma que
nos capacita para actuar de manera efectiva y eficiente.

2008 | Prieto Ser capaz, estar capacitado o ser diestro en algo. Las competencias
tienden a transmitir el significado de lo que la persona es capaz de o
es competente para ejecutar, el grado de preparacidén, suficiencia o
responsabilidad para ciertas tareas.

2010 | Tobdn et al Actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y
resolver problemas con idoneidad y compromiso ético, movilizando
los diferentes saberes: ser, hacer y conocer.

Fuente: (Martinez et al., 2012:378).

Gracias al andlisis de las definiciones anteriores se puede realizar una definicién
propia de las competencias laborales la cual considera que las caracteristicas
subyacentes en un individuo, integradas mediante conocimientos, habilidades,
actitudes y valores construidos a partir de aprendizajes significativos, experiencia
y capacitacion; capaces de generar resultados efectivos que contribuyan al logro de

los objetivos de una organizacion.

2.4 Contexto Competitivo en México

De acuerdo al Indice de Competitividad del Foro Econdémico Mundial
(Latinoamérica), México ocupa el lugar 61 durante 2014, mientras que en 2013
ocup6 el lugar 55, lo que refleja una disminucién en competitividad; ademéas de
otros rubros como educacién y entrenamiento del lugar 85 al 87 y en el mercado
laboral del lugar 113 al 121, frente a lo cual hay que poner atencidn para aumentar
la competitividad en México.

Como se mencion6 en la introduccion de este capitulo, la creaciéon de

estrategias realmente efectivas, es lo que nos permitird lograr la permanencia y
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adaptacion ante el mercado mundial, por lo que este referente del contexto en
M¢éxico, debe servir para tomar conciencia y trabajar de manera inmediata, a fin de
generar resultados de forma eficaz en la competitividad mundial.

Sin embargo, si se hace una comparacion con las 10 economias mas
competitivas del mundo, los resultados se pueden fortalecer para México en
materia de indicadores del capital humano en referencia a la calidad educativa se
observa un porcentaje de logro de México del 54%, en entrenamiento de los
mandos directivos, medios y fuerza laboral de 76% y en tecnologia de 63%, con lo
que se aprecia cifras por arriba de la media (Consejo Nacional de Normalizacion y
Certificacion de Competencias Laborales, 2014).

Cabe observar que a pesar del aspecto positivista implantado en el modelo
de competencia en México, no se puede descansar y pensar que todo se estd
haciendo bien en las organizaciones de este pais. Y continuar con el aspecto
mediocre de trabajar solo en lo ordinario, debemos ser capaces de crear empresas
extraordinarias de las cuales el plus estd en ese extra, en el empleado y en el

desarrollo de sus competencias.

2.5 Caracteristicas y elementos de las Competencias laborales

A continuacidon se desarrollaran los puntos esenciales de las competencias, la
existencia de una gran cantidad de ellas, por lo que se rescataron las mas
representativas e integrales.
Cano distingue tres elementos que caracterizan a las competencias:
a. Articulan conocimiento conceptual, procedimental y actitudinal, y...
van mas alld. Ser competente implica, de todo el conjunto de
conocimiento al que puede acceder, seleccionar el que resulta
pertinente en ese momento, para poder resolver el problema o reto
que enfrentamos.
b. Se vinculan a rasgos de personalidad, y... se aprenden. Las
competencias deben desarrollarse con formacién inicial, con
formacion permanente y con experiencia a lo largo de la vida. Nunca

se “es” competente para siempre.
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c. Toman sentido en la accidon... con reflexion: El hecho de tener una
dimension aplicativa (en tanto que suponen transferir conocimientos
a situaciones practicas para resolverlas eficientemente) no implica la
repeticion mecénica e irreflexiva de ciertas pautas de actuacion. Al
contrario, para ser competente es imprescindible la reflexién, que nos
aleja de la estandarizacion del comportamiento. La reflexion sobre el
procedimiento seguido y los resultados obtenidos, previstos y no
previstos, nos permite reorientar la siguiente accién (Martinez et al.,

2012: 378-379).

2.6 Clasificacion de competencias

Las competencias poseen cierta caracteristica que las distingue de las otras, por lo tanto
no se debe contratar a cualquier persona; sino que se debe conocer la situacion a la que
se enfrenta para llevar a cabo un discernimiento y aplicar una o més competencias que
sean utiles para la generacion de resultados, benéficos con la circunstancia laboral.

Segun Solanes et al. (2008) las competencias se clasifican en especificas y
genéricas

Las especificas son aquellas que se relacionan de forma concreta con el

puesto de trabajo, mientras que las genéricas se refieren a las competencias

transferibles a multitud de funciones y tareas (competencias transversales).

Es decir, las competencias transversales son aquellas comunes a la mayoria

de profesiones y que se relacionan con la puesta en practica integrada de

aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos y valores adquiridos, por

lo que se requieren en diversas areas ocupacionales o con transferibles entre

distintas actividades de un sector y organizacion (Goémez et al., 2006).

Las competencias laborales pueden ser generales o especificas. Las primeras
son las requeridas para desempefiarse en cualquier entorno social y productivo, sin
importar el sector econdémico, el nivel del cargo o el tipo de actividad, pues tienen
el cardcter de ser transferibles y genéricas (Bruner, s/f).

Actualmente existen varias competencias generales como el orientarse hacia
los resultados, identificar y emplear métodos creativos e innovadores para la

soluciéon de problemas, contar con una visién cientifico-tecnoldégica para abordar
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situaciones propias del trabajo, coordinar y gestionar recursos de diversos tipos y
relacionarse con otros para obtener resultados asociados a objetivos colectivos.
Segun Diaz (2005), existen varias clasificaciones de Competencias laborales:
Basicas: “Son las que se requieren para poseer un perfil de empleabilidad
minimo para ingresar a un trabajo, se adquieren en la formacidén basica y
giran en torno a saber leer comprensivamente, saber escribir un mensaje,
saber plantear una opinidn, etc.”.
Genéricas: “Son competencias que se ubican en comportamientos laborales
propios de diversos ambitos de funcion tales como trabajo en equipo,
comunicacion efectiva, etc.”.
Especificas: “Sin las que estdn directamente relacionadas con los aspectos
técnicos del cargo, por ejemplo, operacién de maquinaria, tecnologia,
finanzas” (Ruiz et al., 2005:82).
Hay que destacar que las competencias se deben distinguir por su forma,
ambigliedad y en especial por coémo se emplean en el momento de buscar la

satisfaccion en la productividad deseada.

2.7 Gestidn por competencias

Una vez abordadas las competencias como un factor del entorno, del medio
organizacional y del desarrollo global, se llega al cuestionamiento sobre cémo
aplicarlas o en qué forma se deben ejecutar, de la cual surgird una respuesta
sistematica. Hay que aclarar que al tratar en primera instancia el desarrollo
humano, se habla de los Recursos Humanos, y dentro de esta area se debe tener dar
un trato especial pues se concibe como una necesidad de la organizacidon; por lo
que se adquiere una gestién por competencias.

La gestion del desempefio por competencias se enfoca esencialmente en el

desarrollo, en lo que las personas “seran capaces de hacer” en el futuro. A

esa gestion, el pensamiento estratégico y la proactividad le son inmanentes.

La gestion de competencias es hoy concepcidon relevante a comprender en la

Gestion de Recursos Humanos (GRH), implicando mayor integracidon entre

estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un
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conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo.

(Cuesta, 2010:243-244).

La gestion del conocimiento busca incrementar la productividad del trabajo
el cual se relaciona con actividades de la Gestion de Recursos Humanos como la
seleccion de personal, la evaluacion del desempefio, la evaluacion del potencial
humano y la formacion.

Por lo anterior la gestion por competencias, no s6lo abarca el talento humano
o los recursos humanos, sino que es un modelo que se implementa de forma
integral en toda la organizacion, y afecta desde la cultura organizacional hasta el
ambiente de trabajo; generando los mejores resultados.

Martinez, et al. (2012) afirman que el modelo de competencias es una
herramienta que permite generar un cambio cultural, orientado hacia la mejora de
la productividad.

La ecuacion basica acerca de este modelo es la siguiente:

Empoderamiento + Mejora salarial + Competencias = Mejora de la
competitividad

Este planteamiento se puede expresar de diferentes maneras, se habla de una
trilogia virtuosa, ya que si el personal tiene las competencias que necesita, debera
tener las responsabilidades necesarias a sus funciones, y, por tanto, su mejora

salarial sera pertinente a sus competencias y preparacion. Martinez, et al. (2012:46)

2.8 Diccionario de Competencias

Existe una infinidad de competencias planteadas, definidas en diversas fuentes
desde diccionarios por competencias hasta catdlogos de fortalecimiento de las
mismas.

El listado siguiente presenta las competencias que debe poseer el talento
humano para innovar; dichas competencias son un extracto de una investigacion
realizada por diversos autores extranjeros y de forma multidisciplinaria en la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS). Utilizaron como referencia una

enorme muestra compuesta por grandes, medianas y pequeilas empresas, lo que les
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permiti6 considerar diferentes variables tutiles para la generaciéon de resultados
mas cercanos a la realidad.

De lo anterior se realizdo un anéalisis de las competencias propuestas por la
STPS, y se seleccionaron 15 competencias por considerarlas utiles en el trabajo y
que favorecen el positivismo de sus resultados cuando son trabajadas mediante la
Programacién Neurolingiiistica. Igualmente, derivado de la experiencia propia es
posible plantear las herramientas que de forma idonea favoreceran la creacion de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores en el talento humano, a fin de

impulsar el desarrollo de los mismos hacia la competitividad.

2.8.1. Conocimiento Técnico especifico de la funcién que se realiza

I Conocimientos

e Conocimiento técnico especifico de la funcidon que se realiza

Definicion.

Capacidad e inquietud por ampliar y poner en practica los conocimientos técnicos,
profesionales y/o de gestion relativos a una funcion.

Descripcion.

Poseer y mantener actualizados y demostrar todos aquellos conocimientos y/o
experiencias especificas que se requieran para el ejercicio de la funcidon a cargo, y
avivar de manera constante el interés por aprender y compartir con otros los

conocimientos y experiencias propios.

e Liderazgo

Definicion.

Capacidad de asumir el papel de dirigente de un grupo o equipo de trabajo,
deseando guiar a los demdas implicandolos en el desarrollo de las metas y objetivos,
al jugar un papel activo en el desarrollo de la empresa y el equipo.

Descripcion.

Poseer una inteligencia un tanto superior a la de los subordinados, mostrar madurez

en el aspecto emocional y una amplia gama de intereses, estar orientado a
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resultados, tener motivacion para alcanzar metas y, una vez alcanzadas, buscar

nuevas, presentar integridad, influir en otros, tomar decisiones dificiles.

II Habilidades.

e Anadlisis y solucion de problemas

Definicion.

Es la capacidad del trabajador para aplicar metodologias que le permitan
estructurar estrategias para solucionar dificultades que se presentan en la vida
laboral, desde el &mbito personal, técnico-profesional y de relaciones
intrapersonales. Esto lleva implicito el andlisis de escenarios para llevar a la mesa
de alternativas una serie de posibilidades para resolver de manera favorable las
actividades laborales que impactan en la productividad y competitividad. La
dindmica de esta competencia favorece el desarrollo del rumbo a la innovacién en
el trabajo, cuando permite al trabajador articular soluciones para el beneficio de la
empresa.

Descripcion.

Transferencia de conocimiento, habilidades y/o experiencia acumulada de los
trabajadores en la identificacidon, andlisis y solucidon de una problematica o en el
mejoramiento o innovacion de un proceso, servicio, producto o en la organizacion
interna de la empresa; asi como en las areas de oportunidad, implementar acciones

preventivas correctivas permanentes, manejar hechos y datos, analizar escenarios.

e Capacidad de aprender

Definicion.

Capacidad de aprender es la habilidad para iniciar el aprendizaje y persistir en ¢él.
Las personas deben ser capaces de organizar su propio aprendizaje y de gestionar
el tiempo y la informacidon eficazmente, ya sea de manera individual o en grupos.
Esto conlleva ser consciente del propio proceso de aprendizaje y de las necesidades
de aprendizaje de cada uno, determinar las oportunidades disponibles y ser capaz

de superar los obstaculos con el fin de culminar el aprendizaje con éxito. Significa
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adquirir, procesar y asimilar nuevos conocimientos y capacidades, asi como buscar
orientaciones hacia el uso de ellas.

Descripcion.

Reflexionar sobre las areas del conocimiento de interés prioritario en el contexto
laboral; reconocer los conocimientos y habilidades que se requieren adquirir,
actualizar o mejorar, identificar brechas que puedan existir entre las propias
competencias y las que se requieren para ejercer un trabajo, acercamiento a los
medios de informacidn que proveen el conocimiento y percibir el aprendizaje como
un proceso a lo largo de toda la vida. Actualizar de manera continua conocimientos
y habilidades, relacionar los conocimientos previos con los nuevos para construir

uno nucevo.

e Comunicacion
Definicion.

3

Constituye una herramienta indispensable para “compartir informacién” y lograr
una gerencia abierta, basada en la generacion de relaciones de confianza que
permitan reforzar el sentido de pertenencia de todos los miembros de la
organizacion. Como competencia, ésta constituye la habilidad para seleccionar un
comportamiento comunicativo que sea tanto apropiado como efectivo para cada
situacién. Su finalidad es el desarrollo de la competencia para transmitir un
mensaje a partir de la claridad, precisidon, pertinencia en el contexto y el objetivo
(informar o persuadir).

Se comunica con eficacia, al utilizar ambos tipos de comunicacién: formal e
informal, y proporciona datos especificos para respaldar sus observaciones y sus
conclusiones.

Descripcion.

Es el proceso de transmision y recepcion de pensamientos, hechos, creencias
(valores), actitudes y sentimientos, mediante uno o mas medios de difusion que
generan una respuesta. El manejo de la comunicacion incluye la habilidad global de
usar todos los modos de transmitir, comprender y recibir ideas, pensamientos y
sentimientos en forma verbal, de escucha, no verbal, escrita, electréonica y otras

semejantes para transferir e intercambiar informacion y emociones, retroalimentar
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de manera constructiva a otras personas, al igual que participar en la escucha

activa.

e Liderazgo colaborativo

Definicion.

Habilidad para la creacion de entornos que estimulen la iniciativa, el aprendizaje y
el desarrollo del talento, a través del trabajo en equipo para el logro de los
objetivos organizacionales.

Descripcion.

Dirigir y participar en el proceso de establecer metas claras de desempefio para el
equipo, precisar responsabilidades y tareas, demostrar un sentido de rendicion de
cuentas mutua y personal para el logro de las metas del equipo, solucionar los
conflictos personales y los relacionados con las tareas que existan, evaluar el

desempefio propio y del equipo en relaciéon con las metas.

e Pensamiento creativo

Definicion.

Es la capacidad que permite hallar relaciones y soluciones novedosas, a partir de
informaciones ya conocidas y que abarca no s6lo la posibilidad de solucionar un
problema ya conocido, sino también implica la posibilidad de descubrir una
oportunidad alli donde s6lo se vislumbraban dificultades. Es una competencia que
fomenta la empleabilidad en aras de hacer mas eficiente su desempefio laboral.
Constituye una herramienta psicoldégica y pedagogica para colaborar en la soluciéon
de problemas, al fomentar los modos de actuar y conducirse dentro de un dmbito
laboral.

Descripcion.

Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a resolver problemas
o situaciones que se presentan en el propio puesto, la organizacién y/o con los

clientes, con el objeto de agregar valor a la organizacion.

e Pensamiento critico
Definicion.
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Capacidad para analizar y evaluar ideas establecidas, cuestionar cuando se
considera necesario y proponer alternativas basandose en experiencia,
investigacion y razonamiento.

Descripcion.

Capacidad para comprender una situacion, identificar sus partes y organizarlas
sistematicamente, a fin de determinar sus interrelaciones y establecer prioridades

para actuar.

e Toma de decisiones

Definicion.

Capacidad para identificar problemas, reconocer informacion significativa, analizar
datos relevantes, diagnosticar posibles causas, aportar soluciones apropiadas y
medidas de manera oportuna.

Descripcion.

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerar las
circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto con el negocio,
para luego seleccionar la alternativa mas adecuada, con el fin de lograr el mejor
resultado en funcién de los objetivos organizaciones. Implica capacidad para
ejecutar las acciones con calidad, oportunidad y conciencia acerca de las posibles

consecuencias de la decisidén tomada.

e Trabajo en equipo

Definicion.

Trabajar de manera complementaria, al unir esfuerzos y disponer de las propias
habilidades y conocimientos en torno al logro de un objetivo comun, para
representar un conjunto de valores que fomenta el escuchar y responder
constructivamente a los puntos de vista expresados por otros, otorgandoles el
beneficio de la duda, ddndoles apoyo y reconocimiento de sus intereses y logros.
Tales valores ayudan a los equipos a desempefiarse y también promueven el
desempefio individual, asi como el desempefio de toda una organizacion.

Descripcion.
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Capacidad para colaborar con los demds, formar parte de un grupo y trabajar con
otras d4reas de la organizaciéon con el proposito de alcanzar, en conjunto, la
estrategia organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos
grupales. Implica tener expectativas positivas respecto a los demdas, comprender a

los otros, y generar y mantener un buen clima de trabajo.

IIT Actitudes y Valores.

e FEtica

Definicion.

Politicas, normas y valores de la empresa que determinan la actuacidén vy
comportamiento integro de las personas ante el mercado, el Estado y la sociedad.
Descripcion.

Identificar y describir los principios de la toma de decisiones y de una conducta
ética, evaluar los aspectos éticos al considerar cursos alternos de la accidn, aplicar
las disposiciones y regulaciones gubernamentales, asi como las reglas de conductas
del patréon, tomar decisiones y emprender acciones dentro del nivel de
responsabilidad y autoridad de una persona, demostrar dignidad y respeto para
otros en relaciones de trabajo, as6 como emprender acciones en contra de practicas
discriminatorias, en la medida que esto sea factible, en lo individual y en términos
del puesto de la persona, demostrar honestidad y apertura en comunicacion,

limitada s6lo por consideraciones legales, de privacidad y competitivas.

e Identificacidon e integracidén con la organizacion

Definicion.

Capacidad para demostrar adhesion a las normas y valores de la empresa, entender
y seguir los procedimientos y politicas de la misma, y manifestar una actitud
positiva hacia su puesto, la empresa en su conjunto y los clientes, para ser capaces
de representarla en el exterior.

Descripcion.

Capacidad para sentir como propios los objetivos de la organizacion y cumplir con

las obligaciones personales, profesionales y organizacionales. Capacidad para
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apoyar e instrumentar decisiones para el logro de objetivos comunes, y prevenir y
superar obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos del negocio.
Implica adhesion a los valores de la organizacidn.

e Motivacion

Definicion.

Proceso que inicia a partir de estimulos internos y/o externos, que genera en los
individuos reacciones diversas, generalmente con intereses individuales u
organizacionales en que se desempefian los ejecutivos.

Descripcion.

Se manifiesta una conducta que destaca el compromiso con la organizacién y su
mision, el deseo de obtener logro en su trabajo, el grado de dedicacidon a su carrera
y el ajuste entre los valores e intereses personales y los de su cargo u organizacidn,

dando como resultado mayor efectividad y eficiencia organizacional.

e Proactividad

Definicion.

Capacidad de mostrar y asumir la responsabilidad del pleno control sobre su
conducta vital en modo activo, lo que implica la toma de decisién en el desarrollo
de acciones creativas y audaces para generar mejoras, con el fin de hacer
prevalecer la libertad de eleccidon sobre circunstancias laborales.

Descripcion.

Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones futuras con el propdsito
de crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los demas.
Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en el pasado y la busqueda de

nuevas oportunidades o soluciones a problemas de cara al futuro.

e Responsabilidad social

Definicion.

Manera de encaminar a la organizacidon para participar no s6lo en el desarrollo
economico, sino también en el social, al atender los intereses de todos los
miembros involucrados.

Descripcion.
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Capacidad para identificarse con las politicas organizacionales en materia de
responsabilidad social, disefiar, proponer y luego llevar a cabo las propuestas
orientadas a contribuir y colaborar con la sociedad en las areas en las cuales ésta

presenta mayores carencias y, por ende, mayor necesidad de ayuda y colaboracion.

2.9 Normalizacién de competencias en México

En M¢éxico se cuenta con diversas herramientas que tienen la funcién de normas el
manejo de competencias de sus ciudadanos laboralmente activos, por lo que en este
apartado se conoceran los principales organismos y medios para utilizar las

competencias en las organizaciones mexicanas.

2.9.1 CONOCER

El CONOCER es una entidad paraestatal del Gobierno Federal de México, con un
6rgano de gobierno de alta relevancia y con participacién tripartita, constituido por
el sector gobierno con nueve consejeros propietarios, el sector empresarial con tres
consejeros propietarios y el sector laboral con tres consejeros propietarios.

Esta Entidad es responsable, de promover, coordinar y consolidar un Sistema
Nacional de Competencias de las Personas para lograr un mayor nivel de
competitividad econdmica, desarrollo educativo y progreso social, con base en el
capital humano de México (Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de

Competencias Laborales, 2014).

2.9.2 Sistema Nacional de Competencias

El Sistema Nacional de Competencias (SNC) es el conjunto de los Comités
Sectoriales de gestion pos competencias, encargado de los Instrumentos de
transferencia de conocimiento al mercado laboral y de la vinculacion con el sector

educativo, asi como de la Estructura Nacional de Evaluacion y Certificacion
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(Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales,

2014).

2.9.3 Comités Sectoriales de gestion por competencias

2. Deben ser representativos, y con miembros de alto nivel e influencia en la
toma de decisiones del sector.

3. Estan empoderados para definir la agenda de capital humano para la
competitividad de su sector.

4. Integran grupos técnicos para desarrollar los estdndares de competencia de
personas relevantes para la competitividad de su sector. Conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes y comportamientos (Consejo Nacional de

Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales, 2014).

2.9.3.1 Instrumentos de transferencia de conocimiento al mercado

laboral y de vinculacién con el sector educativo

e Registro Nacional de Estadndares de Competencias (RNEC).
Los Estandares de Competencia son las definiciones de los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes requeridas, para que una persona realice
cualquier actividad productiva, social o de gobierno, con un nivel de alto
desempefio, definidos por los propios sectores.
Para desarrollar un Estandar de Competencia, el Comité de Gestion por
Competencias se apoya en grupos técnicos de expertos, quienes son capacitados
por el CONOCER en el proceso de elaboracion del Estandar.
Son atribuciones del RNEC el establecer referentes nacionales sobre
competencias de personas, que son certificables por la autoridad educativa;
promover e impulsar la estandarizacidon y calidad de ejecucién de funciones
laborales, en los sectores productivos, social y de gobierno, a lo largo de todo

el pais; y generar sefiales de mercado claras al sector educativo, para que con
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base en los estandares de competencia, el sector educativo, desarrolle y valide
estructuras de aprendizaje curriculares.

e Registro Nacional de Personas con competencias certificadas.

e Registro Nacional de Cursos de Capacitacion, alineados a estandares de
competencia (Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de

Competencias Laborales, 2014).

2.9.3.2.1 Estructura Nacional de Evaluacion y Certificacidén

e Oferta amplia de soluciones de evaluacidon y certificacion de competencias.

e Participan, sector empresarial, laboral y académico.

e Genera credibilidad y certidumbre.

e Se sostiene en prestigio de instituciones, regulacion y supervision del
CONOCER.

e Mecanismos intrinsecos de regulacion de mercado, a través de los comités
sectoriales de gestién por competencias, que son usuarios y aseguran calidad en
los servicios que contratan (Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion

de Competencias Laborales, 2014).

2.9.4 Comités de Gestion por Competencias

Los Comités de Gestion por Competencias, son los foros estratégicos desde donde:

e Se define la agenda de capital humano para la competitividad de los sectores
productivo, social, educativo y de gobierno.

e Se definen y proponen las soluciones de evaluacidon y certificacion pertinentes
para los diferentes Estadndares de Competencia relevantes para el sector que
representa es decir definen las instituciones que sean responsables de la
evaluacidn y certificacioén de los trabajadores del sector.

El Comité de Gestion por Competencias, es un grupo de personas, empresas

y organizaciones representativas de un sector productivo, social o de gobierno, que

por su numero de trabajadores, por su participacion en el mercado laboral y/o por
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el reconocimiento de alcance nacional en el sector, validado por el CONOCER,
funge como la instancia responsable para promover el modelo de Gestion por
Competencias en las organizaciones del sector que representan (Consejo Nacional

de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales, 2014).

2.9. Beneficios de la Gestion por competencias

A continuacién se abordardn los beneficios del buen manejo de la gestion de
competencias las cuales resultan acaparadoras, pero sobre todo funcionales para el
posicionamiento de la organizacidén dentro de la competencia.

La formacidén en competencias supone un cambio de mentalidad, un trabajar

para aprender de forma aplicada y cooperativa. Supone caminar hacia una

formacion que llegue hasta nuestro quehacer cotidiano. Implica avanzar de

un concepto de crédito basado en el trabajo docente a una idea de crédito

basado en el esfuerzo y trabajo del estudiante, pasar de un curriculum

basado en el contenido a un curriculum basado en la competencia. El disefio

y desarrollo del curriculum por competencias implica ser conscientes de la

tarea docente y supone un importante giro hacia los resultados del

aprendizaje, a partir de las evidencias de los estudiantes. Trabajar en

competencias supone focalizar el proceso en el aprendizaje del estudiante.

El profesor se convierte asi en un facilitador de esa andadura (Martinez et

al., 2012: 383)

Gestionar una empresa a través de las competencias laborales ayuda a los
individuos a desarrollar y demostrar los conocimientos especificos, asi como las
habilidades necesarias en su desempefio. La gestion por competencia hace
referencia al establecimiento de criterios que orientan la administracién del
personal con base en sus competencias que contribuyan al logro de los objetivos de
una organizacion (Santos, 2001).

Actualmente las competencias se han convertido en una forma imprescindible
del desarrollo humano para las empresas. Es importante crear un ambiente laboral
en el que existan mayores oportunidades de desarrollo. Las empresas estan
enfocadas a incorporar nuevas estrategias para ser competitivas y otorgar a sus

empleados los conocimientos, las habilidades y las destrezas que les permitan
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permanecer en el mercado de trabajo y desarrollar competentemente sus procesos

productivos. Rahman, Molina, Parra et al. (2006) mencionan que dichos procesos

son cada vez mas exigentes y demandan una mayor creatividad para generar un
mejor nivel competitivo.

Paez (2006) indica que el enfoque de las competencias ha tenido auge desde
el momento en que se han incrementado los cambios en el entorno, provocados por
la globalizacién, las comunicaciones sin fronteras y la efectividad humana centrada
en el valor agregado; traduciéndose en una mayor exigencia en los niveles de
competitividad, calidad e innovacidén para la empresa, y en una mayor exigencia en
el rendimiento del trabajo personal. Este panorama ha orientado a las empresas
familiares a formular estrategias que les ayuden a consolidar un grupo de
colaboradores adaptable a las exigencias del ambiente (Chéavez, 2012:144).

Diversos autores seflalan los beneficios de trabajar con el enfoque de
competencias como las siguientes:

e Favorecer procesos de aprendizaje y formacion continuos

e Favorece la implementacion de programas de capacitacion pertinentes, flexibles
y de calidad, y

e Permitir una adaptacién mas rdpida a los cambios tecnoldgicos y productivos.
(Dutram en Mertens, 1996).

e Facilitar a los empleados conocer lo que se espera de ellos y contribuyan a las
metas organizacionales (OIT, 2000).

e Reconocer competencias del trabajador por capacidades demostradas, adquiridas
a través de sus practicas laborales por lo que aumenta la contratacién. OIT
(2000).

e Mejorar la precision al determinar el ajuste o potencialidad de una persona para

diversos trabajos (Wood, & Paine, 1998).
Por 1ultimo hay que aclara que el desarrollo humano dentro de la

organizacidn, no es un gasto, sino una inversioén dual, ya que ayuda al individuo de

forma integral y mejora la productividad a nivel organizacional.
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2.10. Formacién basada en competencias

La formacion basada en competencias, consiste en diseflar una malla curricular de
cursos que tomo el trabajador para mejorar el desempefio en su puesto de trabajo y
también para desarrollar y reforzar las competencias necesarias para fortalecerse.

En cuanto a la formacion basada en normas de competencia laboral se puede
mencionar que es un modelo de capacitacion con el fin de formar individuos con
conocimientos, habilidades y destrezas relevantes y pertinentes al desempefio
laboral. Se sustenta en procedimientos de enseflanza y evaluacion, orientados a la
obtencion de resultados observables del desempefio; su estructura curricular se
construye a partir de la informacion y criterios establecidos en las normas.

Una de las caracteristicas esenciales de este modelo es la flexibilidad de
métodos y tiempos de aprendizaje, asi como su ajuste a las necesidades del
trabajador.

Es importante destacar que las competencias que queremos pulir, destacar, o
potenciar de los trabajadores, tienen relacion con las competencias técnicas (duras:
conocimientos, habilidades) las cuales son parte integral de la malla curricular.

En suma se propone no temer ni construir barreras ante la gestion por

competencias, sino por el contrario apoyar este sistema todos los dias.
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Capitulo 111

Programacion Neurolinguistica

“Tus creencias no estan hechas de realidades, sino mas bien es tu realidad la
que esta hecha de tus creencias.”

Richard Bandler
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3.1 Introduccidon

Actualmente existe en el entorno empresarial una gran cantidad de corrientes y
estudios que favorecen la gestion del cambio organizacional. La Programacién
Neurolingiiistica es una de ellas y se enfoca en el estudio de la conducta humana
para encaminarla y programarla hacia el éxito.

Segin Alvarez (2000) la P.N.L. surgi6 en California en los afios setenta cuando
el estudiante de Psicologia Richard Bandler y el lingiiista y profesor John Grinder de la
universidad de Santa Cruz estudian las pautas de actuacion de los tres mas eminentes
psicoterapeutas de la época.

En este capitulo se integra de manera extractiva la conceptualizacién de la
PNL, sus antecedentes, principios, caracteristicas mas esenciales y herramientas.

Por otro lado, se pretende que el tépico incluido en la presente investigacion,
funja como referencia en la importancia de la PNL dentro de la capacitacion por

competencias; ademdas de plantearla como un medio idoneo en el aprendizaje.

3.2 Antecedentes de la Programacion Neurolingiiistica

A principios de la década de los setenta, Richard Bandler, John Grinder, Robert Dilts,
Leslie Cameron-Bandler y Judith DeLozier empezaron a desarrollar la programacion
neurolingiiistica (PNL).

La PNL tiene sus raices en la practica psicoterapéutica y al principio se
desarrollaron los modelos de intervencién y las técnicas de la PNL. Con el tiempo
aumentod el numero, la complejidad y la variedad de sus técnicas, por lo que en la
actualidad la PNL se considera una forma terapéutica independiente.

Richard Bandler, terapeuta guestaltico y estudiante de matematicas e informatica,
y John Grinder, profesor de lingiiistica, empezaron estos hallazgos con el intento de
averiguar que hacia tan eficaces a los psicoterapeutas mas famosos del mundo, a saber,
Fritz Perls (terapeuta de la Gestalt), Milton H. Erickson (terapeuta hipnotico y padre de
la terapia moderna de la comunicacion) y Virginia Satir (terapeuta familiar), en el trato
directo con sus pacientes. Querian saber que rasgos de la conducta de estos psicologos

eran necesarios para lograr una modificacion del comportamiento del paciente y qué
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elementos eran irrelevantes para la eficacia de su procedimiento y constituian méas bien la
expresion de su estilo personal.

Bandler y Grinder: intentaron descubrir la estructura de ese proceso

intuitivo creando modelos de su propio comportamiento. En este proceso de

creacion de modelos (modelling), no so6lo aprendieron los formalismos
basicos y las estructuras de la conducta terapéutica de los <<maestros>>

(las actuales técnicas de la PNL), sino que ademas descubrieron patrones y

estructuras de gran interés sobre el modo en que las personas organizan su

experiencia interna y sobre como esta organizacién se hace visible a los

demas (Stahl, (2000:13-14).

Sus creadores estan persuadidos de que todo puede aprenderse mediante su
sistema: superar el miedo a los exdmenes, dejar el habito de fumar, automotivarse,
cobrar confianza en uno mismo, alcanzar el éxito profesional, tener relaciones
amorosas, placenteras, etc. Su gran eficacia se pone de relieve igualmente en el
reducido periodo de tiempo que requiere su aprendizaje. En ocasiones puede bastar
un solo ejercicio para lograr el objetivo. Un tratamiento aplicado por un terapeuta
formado en las técnicas de la PNL logra en pocas sesiones lo que otros sistemas
so0lo consiguen al cabo de largos anos.

La experiencia subjetiva persuade mas facilmente la eficiencia de la PNL que
cualquier explicacidén racional por lo que esta estrategia de aprendizaje se impuso
en primer lugar, en el ambiente profesional. En un principio los cursos de PNL se
realizaron para formar a profesionales de la pedagogia y la psicologia, pero tuvo
mayor ¢éxito en el mundo econdémico, especialmente en la formacién y el
perfeccionamiento de directivos.

Mientras que el sector académico mantiene una actitud escéptica, ya que
hasta el momento no existe ninguna teoria de la PNL. Sus estrategias practicas de
aprendizaje no son mas que modelos, las explicaciones que se ofrecen acerca de su
funcionamiento no son mas que hipdtesis de caracter pragmatico (Mohl, 2010:14-
15).

En este escenario, la PNL plantea que no existen fracasos sino resultados de
la aplicacion de una estrategia determinada para lograr una meta; nos ensefia a
trazar objetivos, a modelar conductas para entonces obtener cada vez mas

competencia en las areas de nuestro desempefio (Sambrano, 2000:10).
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El modelo de la PLN se amplié con herramientas de otras disciplinas como
la cibernética, la filosofia, la psicologia cognitiva, los estudios del inconsciente y
la neurologia.

En la actualidad, la PNL se desarrolla en institutos en todo el mundo y se
han aplicado en campos como la medicina, la salud, la terapia, el bienestar
psicoldgico, la empresa, la educacion, el deporte, el derecho y la religién, entre
otros.

De este modo, paso a paso, el modelo de la PNL nos ensefia como lograr la

excelencia. ;Desea mejorar su habilidad para comunicarse? La PNL le

proporciona un modelo para lograr la excelencia en la comunicacion. ;Le
gustaria saber como crear y mantener una buena relaciéon con los demas? La

PNL divide estas habilidades en formatos susceptibles de ser ensefiados. La

PNL le ofrece un modelo de comportamiento eficaz para negociar con otros

y afrontar asuntos complicados (Bodenhamer & Hall, 2000:14-15).

Por lo anterior, aument6 el nimero de profesionales ajenos a la psicologia
que aprenden las técnicas de la PNL, como: médicos, trabajadores sociales,
mediadores en conflictos, profesores, educadores en técnicas de perfeccionamiento,
encargados de organizacion, consultores de empresas, ejecutivos o vendedores
Stahl (2000).

Gracias a las lineas anteriores, es posible observar que no somos capaces de
visualizar una sola herramienta magica, sino de plasmar un panorama muy amplio
en su aplicacion y resultados.

Finalmente es posible mencionar que con base en todos los estudios
realizados en torno a la PLN, la considero una herramienta muy util en la busqueda
de la excelencia humana, haciendo hincapi¢ en su amplio fundamento
metodologico, sus estudios de casos, sus teorias, asi como la generacion de
resultados y un gran campo de aplicacidon; sin olvidar que por su concepcidn no es
una teoria o ciencia y no puede darsele el trato como tal en una investigacidon o

trabajo documental.
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3.3 Conceptualizacion de PNL

Existen varios conceptos de Programacion Neurolingiiistica, para lo cual se mencionan
algunas. En primer lugar se considera la Programacion Neurolingiiistica (PNL) como una
herramienta de trabajo para todas las personas que trabajan con o para las personas.
Consiste en una serie de técnicas destinadas a analizar, codificar y modificar conductas,
por medio del estudio del lenguaje, tanto verbal, como gestual y corporal, (Sambrano,
2000:9).

Segin lo sefalado por Alvarez se trata de un conjunto de recomendaciones
para que podamos sacar el mayor partido posible de nuestra interacciéon con el
mundo fisico, con cuantos nos rodean y con nosotros mismos (Alvarez, 2000:19).

Stahl (2000) afirma:

La palabra programacion remite a las posibilidades que ofrece este método

para ayudar a la persona a liberarse de los programas que se ejecutan

automaticamente en su interior y que son causantes de problemas.

El prefijo neuro hace referencia al supuesto de que los modelos encontrados

tienen lugar en un estrato neurolégico; es decir, hay una correspondencia

directa con el nivel funcional del sistema nervioso.

El sufijo lingiiistica se refiere a que estos modelos se manifiestan y se

pueden influir en ellos a través del lenguaje.

Aparte de la palabra programacion, la PNL tiene otros muchos términos y

conceptos extraidos del mundo de la informatica y la cibernética. Se trata

de paralelismos (metaforas) que ayudan a ilustrar lo que se supone que

ocurre en el interior de la persona y que, no cabe duda, son tan discutibles

como lo pueden ser los de otras terapias psicoldogicas (Stahl, 2000:12-13).

Segtn Cudicio el concepto utiliza la palabra <<programacién>> porque trata de
un conjunto sistemdtico de operaciones que persiguen un objetivo; <<neuro>> porque
estudia los procesos que ocurren en el sistema nervioso, y <<lingiiistica>> porque para
ello usamos el lenguaje, expresado en forma verbal, corporal y otros, para organizar la
conducta y el pensamiento, y asi lograr una comunicaciéon eficiente con los demas y
consigo mismo (Cudicio, 2010:24).

Es decir actuamos de acuerdo con nuestro mapa personal de la realidad y no
por el territorio que representa, lo cual explica la complejidad de la comunicacion

humana, pues cada persona es diferente y desarrolla su propio mapa.
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En cuanto a su etimologia Bodenhamer & Hall (2000) sefialan la palabra
Neuro como referencia a nuestro sistema nervioso/mente, a cOémo procesa la
informacion y la codifica en forma de memoria dentro de nuestro propio
cuerpo/neurologia. Se refieren a la experiencia que se introduce, se procesa y se
ordena por medio de mecanismos y procesos neuroldgicos de cada individuo.

Mientras que Lingliistica indica que los procesos naturales de la mente
vienen codificados, ordenados y con un significado dado a través del lenguaje, los
sistemas de comunicacidén y varios sistemas simbdlicos (gramatica, matematicas,
musica, iconos) (Bodenhamer & Hall, 2000:20-21).

En la PNL se sefalan dos sistemas de lenguaje, en primer lugar la mente
procesa la informaciéon por medio de imagenes, sonidos, sensaciones, gustos y
olores (informacion basada en lo sensorial) es decir por sistemas figurativos. En
segundo lugar la mente procesa la informacién por medio del sistema del lenguaje
secundario de simbolos, palabras, metaforas y otros.

La PNL ofrece técnicas para provocar cambios eficaces y duraderos, por lo
cual adquirié fama. Cuenta con una técnica desarrollada por Richard Bandler
denominada cura rdpida de fobias, la cual puede curar una fobia en un lapso de
diez a quince minutos. Con esta técnica se pueden tratar fobias al agua, a las
abejas, a los ascensores, a hablar en publico, a los lugares pequeiios, a los aviones
y otras.

Otro concepto es desarrollado por Bandler quien considera a la PNL como
una actitud y una metodologia que deja tras de si una estela de técnicas. La actitud
de la PNL supone una actitud de curiosidad intensa y apasionada. Implica el deseo
de saber lo que sucede entre bastidores. Con esta clase de actitud curiosa,
queremos saber qué es lo que hace funcionar la mente humana (Bandler citado por
Bodenhamer & Hall, 2000:20-21).

Mientras que Grinder & Deloizer (2000) comentan que la Programacion
Neurolingiiistica es una epistemologia, y no se le permite tomar decisiones
importantes, ni conceder el consuelo del camino correcto.

Dilts (2008) describid a la PNL como una ciencia de la conducta que comprende:

1. Una epistemologia: un sistema de conocimiento y de valores.

2. Una metodologia: procesos y procedimientos para aplicar los conocimientos y

los valores.
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3. Una tecnologia: instrumentos de apoyo para aplicar conocimientos y valores.

Se basa en un conjunto relativamente sencillo de patrones y distinciones
lingiiisticos, neuroldgicos y de comportamiento formales que, en alglin sentido, son
mas fundamentales y libres de contenidos que otros modelos de pensamiento e
interaccién humanos (Dilts, 2008:23).

Por otro lado, Emerick (2002) refiere que la Programacion Neurolingiiistica
tiene que ver con las conductas especificas que los humanos emplean cuando estan
pensando, hablando y comportadndose para provocar resultados especificos.

En cuanto a Knight se encuentra a la Programacién Neurolingiiistica (PNL)
como el estudio de los factores que influyen sobre nuestra forma de pensar, de
comunicarnos y comportarnos. Es un modo de codificar y reproducir la excelencia
y nos permite obtener de manera consistente los resultados que deseamos en
nuestra vida, trabajo o empresa (Knight, 2005:11).

Finalmente Mohl (2010) refiere de manera acertada la PNL como una
herramienta idénea para fomentar el crecimiento personal e individual, lo que no
podra ser ignorado ni siquiera por aquellos representantes del gremio académico
que consideran imprescindible que la investigacion y las enseflanzas universitarias
sean independientes de los restantes sectores sociales (Mohl, 2010:14-16).

Este autor menciona que la PNL permite dar un paso adelante en el camino
de la libertad humana, considera a la historia del ser humano como la historia de la
lucha por la libertad, ya que cada individuo intenta convertirse en un ser
independiente. Ademas, permite al ser humano convertirse en lo que desea ser, de
esta forma se pueden transformar las situaciones que impactaron profundamente la
identidad del individuo, como en la etapa de la infancia o la juventud. Es posible
registrar un proceso de cambio en el cerebro humano, al igual que un ordenador
procesa, almacena y actualiza datos.

La PNL parte de una experiencia sensorial especifica almacenada en el
cerebro. Lo importante para trabajar con ella, es conocer la estructura y las
condiciones en las que se procesd y almaceno la experiencia (Mohl, 2010:14-16).

En resumen, la Programacién Neurolingiiistica es una herramienta de la
conducta humana que estudia mediante epistemologias, metodologias y tecnologias

el lenguaje, tanto verbal como gestual y corporal, con la finalidad de analizar,
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codificar y modificar programas de esta conducta humana; ademdas de contener
principios y submodalidades que la identifican. Hablando metaféricamente, la PNL
no so0lo detecta una enfermedad, sino que proporciona el tratamiento completo; no
s0lo abarca una necesidad, sino que busca de manera integral lograr la excelencia
humana.

En suma la PNL es el estudio de como las personas alcanzan la excelencia en
cualquier terreno; de cémo ensefar estas pautas a otros individuos para que
también puedan alcanzar los mismos resultados, a este proceso se le da el nombre

de modelar.

3.4 Hemisferios cerebrales

En este apartado se retomard el vocablo “neuro” y se profundizard en las dos
grandes habitaciones con las que cuenta nuestro cerebro, el hemisferio derecho y el
hemisferio izquierdo.

Fisiol6gicamente existen diferentes “partes” de la personalidad. Entre ellas
se encuentra la estructura cerebral compuesta por dos loébulos con funciones
relativamente independientes pero conectadas entre si. Gracias a varias
investigaciones se demostré que el area verbal se encontraba en el hemisferio
cerebral izquierdo, mientras que en el hemisferio derecho se ubicaban funciones
motrices.

El hemisferio cerebral izquierdo se encarga de la elaboracion y recepcion de
la comunicacién consciente —tanto verbal como gestual- mientras que el derecho es
receptor del lenguaje inconsciente y estd a cargo de convertir nuestros estados
emocionales en analogias fisiologicas, asi como de traducir los
microcomportamientos que a veces captamos inadvertidamente en nuestros

interlocutores (Alvarez, 2000).
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Dos hemisferios, un cerebro.

HEMISFERIO HEMISFERIO
DERECHO IZQUIERDO
IMAGINATIVO CONTROLADOR

(La mente creadora) (La mente logica)

Ambos hemisferios estan unidos por el cuerpo calloso,
que es donde se encuentran las fibras nerviosos que los unen

Es por eso que nuestra mente tiene almacenados una infinita cantidad de
programas creados en la historia de nuestra vida.

Imagine por un momento todo el archivo historico de una nacidén. Ahora
imagine un software con tecnologia de punta y el buscador mas eficiente que
hayamos conocido, en el que s6lo colocamos una palabra, imagen o recuerdo e
inmediatamente arroja ese archivo, ;pareciera imposible verdad?, es real, es el
software mas perfecto de la historia: el cerebro. El cudal necesita de un minimo

aliciente para actuar. PNL ensefia como utilizar el cerebro, el software.

3.5 Principios de la PNL

Existen varios principios de la PLN desarrollados por diversos autores, los cuales
se desarrollan a continuacion.

Stahl (2000) afirma que los supuestos basicos de la PNL son:

e Las personas reaccionan ante su propia reproduccion de la realidad y no

ante la realidad misma.
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Cuerpo y mente forman parte de un mismo sistema cibernético e influyen
el uno sobre el otro.

El significado de la comunicacion es la relacién que se obtiene.

Sélo se puede hablar de resistencia en el caso del terapeuta y no en el del
paciente.

No hay errores ni descuidos, s6lo feedback (retroalimentacion).

Es importante tener un repertorio de conductas posibles (requisite
variety) porque, dentro de un sistema, el elemento controlador serd aquel
que disponga de la maxima flexibilidad. Por ello, es mejor poder elegir
que no tener eleccion.

Las personas funcionan perfectamente. Nadie estd fuera de servicio, ni
tiene ningun defecto ni esta estropeado.

Las personas escogen siempre la mejor opciéon que pueden y con la
correspondiente informacion disponible en cada momento.

Detras de cada conducta hay una intencion positiva.

Todas las conductas son utiles. Siempre hay por lo menos un contexto en
el que la conducta es util.

Si una persona puede aprender a hacer algo determinado, en principio,
todas las personas podran hacerlo.

Las personas disponen de todos los recursos necesarios (capacidades
interiores y capacidades hacia el exterior) para conseguir la
transformacion deseada.

El comunicador profesional tiene la obligacion y la responsabilidad de
procurar que su interlocutor se encuentre (fisica y mentalmente) en el

estado adecuado para que pueda hacer lo que quiere que haga (Stahl,

2000:17-21).

Dilts (2008) refiere que los principios son:
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La ley de la variedad requerida (Dilts, 2008:28-29).
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Alvarez (2006) hace hincapié en los principios de la PNL siguientes:

Continuamente se elaboran mapas mentales de la realidad.

El mapa no es el territorio.

No es el territorio lo que limita a las personas, sino los recursos que se
reflejan en sus mapas mentales.

No existen fracasos ni errores; solo resultados.

El comportamiento es una cosa; la identidad es otra.

Cada persona funciona de la mejor manera posible en el contexto en que
se halla, y siempre escoge del repertorio de conductas la opcidon mas
adecuada.

Cada uno de los seres humanos se constituye por diferentes “partes”

La comunicacidon es la actividad humana por excelencia.

La comunicacién tiene lugar a través de canales conscientes e
inconscientes.

La comunicacién es la respuesta que se obtiene de los interlocutores

(respuesta tanto verbal como no verbal) (Alvarez,2006:19-26)

Bodenhamer & Hall (2008) describen que los principios de la PNL son:

El mapa no es el territorio (la carta del ment no es la comida).

Las personas reaccionan segiin sus mapas internos.

El significado funciona de forma dependiente del contexto.

La mente y el cuerpo se afectan mutuamente de forma inevitable.

Las destrezas individuales funcionan mediante el desarrollo y el orden

secuencial de los sistemas de representacion (Bodenhamer & Hall,

2008:103-111)

Por su parte Knight ha empleado como principios los siguientes:
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La PNL empieza contigo.

La mente inconsciente es considerablemente mas potente que la
consciente.
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Los principios mencionados anteriormente son de cardcter homogéneo por lo

que no se detecta algin campo de oportunidad en los mismos; estos se han

elaborado y propuesto de manera integral més no limitativa; por lo que se han

citado de manera enunciativa.

3.6

En resumen los principios méas importantes son:

e EIl mapa no es el territorio, pues lo que se piensa, no es la realidad, sélo
es una reproduccion de la realidad propia.

e La mente y el cuerpo los cuales son un mismo sistema; debido a que el
cerebro s6lo envia una sefal al cuerpo ante la cual el lenguaje tanto
verbal, como gestual y corporal, actian inmediatamente.

e La ley de la variedad requerida; sefiala que no se puede tener ropa clara
porque no se podria asistir a un funeral, o s6lo oscura porque se evitaria
salir a la calle en épocas de calor. Por eso se debe tener una amplia gama

de conductas para poder elegir.

Estructura Teorica de la PNL

Bandler y Grinder postulan que en la estructura de la Programacidn

Neurolingiiistica, el movimiento va desde la estructura profunda a la estructura

superficial; abarca necesariamente el proceso de generalizacion, eliminacidén y

distorsion:

La generalizacidon es el proceso por el que los elementos o fragmentos del
modelo de una persona se desprenden de su experiencia original y llega a
representar toda la categoria, de la cual la experiencia es un ejemplo.
Nuestra capacidad de generalizar es esencial para lidiar con el mundo (...)
El mismo proceso de generalizacion puede conducir a un ser humano a
establecer una regla como <<no expreses tus sentimientos>> (Bandler &

Grinder, citados por Dilts, 2008:32-33).

Es decir, cuando hacemos uso de todo, nada, nunca o siempre estamos

generalizando.
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La eliminacion es un proceso por el que, selectivamente, prestamos atencion
a ciertas dimensiones de nuestra experiencia y excluimos otras. Por

ejemplo, la capacidad de las personas de filtrar o excluir todos los sonidos
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de una habitacion llena de gente hablando para escuchar la voz de una sola
persona (...) La eliminaciéon reduce el mundo a proporciones que nos
sentimos capaces de manejar. Puede ser util en algunos contextos y, por el
contrario, una fuente de conflicto en otros.

La distorsion es el proceso que nos permite realizar cambios en nuestra
experiencia de los datos sensoriales. Por ejemplo, la fantasia nos permite
prepararnos para ciertas experiencias antes de que sucedan (...) Es el
proceso que ha hecho posible todas las creaciones artisticas que el ser
humano ha producido (...) De la misma manera, todas las grandes novelas y
los grandes descubrimientos revolucionarios de las ciencias hacen uso de la
capacidad para distorsionar y tergiversar la realidad (Bandler & Grinder,

citados por Dilts, 2008:32-33)

Ciertamente, los elementos de condicionamiento humano estdn presentes en el
individuo y es tarea de los programas adquiridos con la experiencia seleccionar el

enfoque que se dé a los mismos y llegar al éxito o al fracaso.

3.7 Posiciones de Percepcion

El arte de ver los acontecimientos a través de los ojos de los demas se resume en
PNL en lo que denominamos posiciones perceptivas (Mcdermott & O’connor,
1999:66).

El darse cuenta de que los humanos funcionan a partir de tres modos basicos
de observacion de la experiencia ofrece un enorme potencial para controlar los
estados y para mejorar la comunicacién. Estos modos se conocen como la primera,
la segunda y la tercera posicion de percepcion.

La primera posicion se presenta cuando el ser humano se asocia dentro de su
propio cuerpo, y le permite examinar el mundo desde su propio punto de vista.

La segunda posicion toma en consideracion como una comunicacién o un
suceso se veria, se sentiria o sonaria desde el punto de vista de otra persona.

La tercera posicion ofrece una forma de disociacion de todo el

acontecimiento o conversacion. En esta posicidon nos convertimos en un observador
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independiente y nos permite operar desde la posicion de la objetividad
(Bodenhamer & Hall, 2008:89-90).

Dilts especifico la cuarta posicién de percepcidon en su manual Visionary
Leadership Skills (Habilidades de liderazgo visionario). Definia la cuarta posicion
como nosotros: desde la perspectiva del sistema (Dilts citado por Bodenhamer &
Hall, 2008:90).

Atkinson propone la quinta percepcidén en un original sin publicar titulado
Five Central Ideas (Cinco ideas fundamentales), a la cual define como una posicién
de percepcion universal. Esta percepcion seria el resultado de aplicar los
cuantificadores universales (todo, siempre) a nuestra perspectiva (Atkinson, citado

por Bodenhamer & Hall, 2008:90).

3.8 Sistemas Representacionales

La informaciéon procedente del mundo exterior es percibida simultdneamente por todos
nuestros sentidos, esto sucede a un nivel inconsciente, mientras que conscientemente sdlo
percibimos una sola informacién por vez.
Diversos factores se conjuntan para que el ser humano utilice de modo dominante uno de
sus sentidos y represente la realidad.
La PNL define tres sistemas principales de representacién sensorial:

- El sistema visual;

- El sistema auditivo y

- El sistema kinestésico que se refiere a las sensaciones tactiles,

gustativas, olfativas y emocionales.

Todos tenemos un sistema de representacion sensorial dominante o primario, no
siempre tenemos conciencia de eso y con mayor razon ignoramos a menudo que nuestros
interlocutores emplean un sistema sensorial diferente del nuestro (Cudicio, 2010:25-26).

Cada persona estructura su pensamiento en forma diferente, y segun

estudios realizados con miles de seres humanos a lo largo y ancho de todo

el planeta, los neurolingiiistas han encontrado que el sistema de

representacion que cada uno usa la mayor parte de las veces, puede ser

tipificado como predominantemente VISUAL (si usa la vista), AUDITIVO

(si usa los oidos), KINESTESICO (si usa las sensaciones corporales) y por
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ultimo, OLFATIVO Y GUSTATIVO. Esto significa que los 6rganos de
los sentidos son los responsables de la comunicacion interna y externa de la
experiencia y que la percepcion que tenemos del mundo se puede registrar
en los distintos sistemas de forma diferente. Todos los procesos de la mente

son aspectos diversos de esta actividad sensorial (Sambrano, 2000:32).

Por las razones anteriores es posible entender porqué la comunicacidon no siempre
es exitosa, pues no se analiza la inclinacion de la persona con quien se trata para
saber de qué forma dirigirse a ella. Estos sistemas permiten mejorar la
comunicacidn, pero sobre todo entender los resultados de la misma.

En la siguiente figura se observa cuales son los comportamientos generales en cada

uno de los tres sistemas de representacidon sensorial.

Sistemas de representacion
sensorial y comportamiento

- postura algo rigida
- movimientos hacia arriba

v

Visual B .
- respiracion superficial rapida

-voz aguda, ritmo rapido, entrecortado
- palabras visuales

- postura algo rigida

- movimientos hacia arriba

- respiracion superficial rapida

-voz aguda, ritmo rapido, entrecortado
- palabras visuales

Auditivo

v

Kinéstesico

v

- postura algo rigida

- movimientos hacia arriba

- respiracion superficial rapida

-voz aguda, ritmo rapido, entrecortado
- palabras visuales

Figura 1.1 Comportamientos en los sistemas de representacion sensorial

Fuente: Cudicio, 2010:27
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3.9 Un lenguaje Universal

El lenguaje es la representacion simbodlica de la experiencia, este sistema so6lo puede
representar a todos los otros sistemas y a si mismo, las palabras en varias ocasiones
funcionan como etiquetas y permiten al ser humano separarse de su experiencia y
analizarla. En efecto es una herramienta poderosa y puede servir para aumentar o
disminuir la capacidad de percepcion.

Una vez que a un simbolo lingiiistico se le asigna una experiencia especifica, se
convierte en un elemento para manipular el ambiente y la experiencia misma (Sambrano,
2000:43).

Anteriormente se mencion6 al cerebro como un gran software de procesamiento de
informacion; es la manifestacion de programas adquiridos por medio de la experiencia.
Es decir una vez que el cerebro ha sido estimulado para actuar, usard el lenguaje como
los movimientos corporales, gestuales, oculares, etc. para representarse.

El lenguaje es importante para la comunicacion efectiva, la cual puede llegar a
provocar confusiones entre el modelo con la realidad, se corre el peligro de
empequefiecer o sobrevalorar las alternativas y mantener una actitud de confusidén e
incongruencia, lo cual bloquea el crecimiento y disminuye las probabilidades de disfrutar

y de cambiar.

3.10 Claves de acceso visuales

Uno de los mas sorprendentes descubrimientos de la P.N.L. se refiere al momento en que
el ser humano efectiia normalmente movimientos oculares en determinadas direcciones
segun la modalidad sensorial a la que esté accediendo. Estos movimientos se denominan
claves de acceso ocular y son conscientes para cada sujeto (Alvarez, 2000)

Gracias a la observacion de los movimientos involuntarios de los ojos se puede
conocer los procesos del pensamiento; si la mirada de la persona se desplaza hacia lo alto
y hacia la derecha, esto quiere decir que se acuerda de las imagenes; si mira hacia lo alto
y hacia la izquierda construye imagenes; si la mirada es fija indica que la persona
siempre reflexiona por medio de imagenes.

Cuando la mirada se dirige lateralmente a la derecha, eso quiere decir que la
persona se acuerda de los sonidos como conversaciones, musica o ruidos; si la mirada se

dirige a la izquierda crea sonidos, y cuando mira hacia abajo y hacia la derecha significa
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que esta en didlogo interior, reflexiona bajo la forma de una conversacién consigo
misma.

Cuando la persona dirige la mirada hacia abajo y hacia la izquierda quiere decir
que funciona segun un modo kinestésico, es decir, que atiende a las sensaciones:

emociones o sensaciones tactiles, o incluso gustativas y olfativas.

CLAVES DE ACCESO VISUALES SEGUN CUDICIO 2010

Se esta viendo a la persona de frente

©® ®®
- -

VISUAL CONSTRUIDO VISUAL RECORDADO
Arriba a la derecha Arriba a la izquierda

®® @©® ®®
7 N_ -

AUDITIVO CONSTRUIDO VISUAL AL FRENTE AUDITIVO RECORDADO
Horizontal a la derecha desenfocado Horizontal a la izquierda

OXO) ORO)
- -

KINESTESICO DIALOGO INTERNO
Abajo a la derecha Abajo a laizquierda

Las palabras utilizadas por la persona para describir su experiencia subjetiva
reflejan cual es el sistema sensorial dominante.

Por otro lado, Woodsmall citado por Bodenhamer & Hall (2008) realiz6
investigaciones sobre las bases cientificas del acceso ocular y encontrdé que los
cientificos descubrieron un mecanismo bésico y antiguo en el cerebro que relaciona
fisiolégicamente los movimientos oculares con la recuperacion de la memoria
sensorial.

Los nervios que controlan los movimientos oculares, se componen con tres
nervios el oculomotor, el troclear y el abducente y se originan en el parea de

formacion reticular. Este denso manojo de nervios sirve de filtro sensorial para el
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cerebro, decide cuales mensajes son significativos para ser enviados a la mente y
les preste atencidn.

Es decir, con base en los estudios se detectd la manifestacion de los
programas almacenados en la mente, la cual se convierte en una herramienta mas

para el control de la comunicacion.

3.11 El Metamodelo

A continuacion se desarrollara el metamodelo compuesto por una serie de
estrategias que en la PNL se sugiere utilizar como las omisiones, las
generalizaciones y las distorsiones. Estos ultimos son componentes de la estructura
superficial analizada en el apartado de la teoria de PLN.

Segun Alvarez (2000) el “metamodelo” de la Programacién Neurolingiiistica
contiene una herramienta de precision, la cual permite examinar detalladamente los
mensajes que el individuo recibe de los demdas y los que dirige a sus interlocutores,
o las comunicaciones internas es decir el autodialogo.

Consiste en una serie de preguntas cuya finalidad es reexaminar el mapa
mental del que procede un enunciado para determinar si se han omitido elementos
importantes de la estructura profunda o si hay que adecuar el mapa mental a los
requerimientos de la realidad objetiva.

A. Estrategia frente a las omisiones:
1 Escuchar la frase (estructura superficial) comunicada por el interlocutor.
2 Identificar los verbos, las acciones de dicha frase.
3 Determinar si tales acciones pueden suceder en un contexto mas pleno.
4 Formular las preguntas pertinentes para completar la estructura de la
frase: ;(Quién? ;Qué? ;Para quién? ;De qué? ;A quién? ;Comparado con
qué? ;De qué manera especifica?...

B. Estrategia Frente a las generalizaciones
1 Escuchar la frase del interlocutor.
2 Comprobar si los sustantivos empleados pueden evocar imagenes
concretas y especificas
3 Comprobar si los verbos, las acciones indicadas en la frase son lo

suficientemente especificos.
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4 Formular preguntas para completar la estructura:

a Especificamente ;quién?, especificamente ;qué?, especificamente

,donde?, ;cuando?, ;como? ...

b (Nunca? ;Nadie? ;Nada? ;Siempre? ...

c (Qué te lo impide? ;Qué te ocurriria si... (lo hicieras o no lo hicieras)?
C. Estrategias frente a las distorsiones

Las distorsiones, como hemos indicado, pueden ser de muy diverso tipo y

generalmente implican violaciones del metamodelo incluibles en los

apartados correspondientes a generalizaciones u omisiones. (Alvarez,

2000:121-122)

3.12 Los niveles neuroldgicos

Dilts considera diferentes niveles neurologicos los cuales se relacionan con distintas
partes de la neurologia o de la corporeidad de la persona en constante transformacion.
Cuanto mas alto sea el nivel sobre el que se realice el trabajo de transformacién, mas
intensa serd la implicacion de la fisiologia del afectado.

Espiritualidad: ;Para qué hago eso?

Identidad: ;Quién soy?

Creencia: ;Qué pienso? ;Por qué esto es asi?

Capacidades: ;Como quiero hacer eso?

Conducta: ;Qué haré para hacer eso?

(Entorno: ;Cuando y donde sera? (...)

Cada nivel determina las transformaciones que se pueden realizar en los niveles

inferiores. (Dilts citado por Bodenhamer & Hall, 2008: 46-47).
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¢Para qué hago eso?

IDENTIDAD TaeaiEuEnT

¢Queé pienso?
CREENCIAS ;Porqué esto es asi?

CAPACIDADES 2Cémo quiero hacer eso?

¢Qué haré para
hacer eso?

¢Cuandoy
ENTORNO donde sera?

PIRAMIDE DE NIVELES NEUROLOGICOS
SEGUN ROBERT DILTS CITADO POR
BODENHAMER & HALL, 2008.

Por lo general, la PNL trabaja con los niveles superiores. Muchos de sus
modelos para el cambio se centran en las creencias y la identidad. La PNL
no se basa realmente en el aprendizaje de técnicas, sino que hace mas
hincapié¢ en las aptitudes, tales como la sensibilidad o la flexibilidad, ya
que éstas son las encargadas de que las técnicas funcionen. (Knight,
2005:209)

Cabe recalcar que en el enfoque integral de la PNL con las herramientas
propuestas por Dilts, ademas de buscar una renovacién de manera superficial, se
busca una reprogramacidén que trabajara las situaciones desde su origen. De tal
forma que para lograr un cambio, hay que trabajar desde la raiz, es decir desde el

nivel mas alto. Una introspeccion serd un medio ideal de arranque.
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3.13 Estrategias de PNL

A continuacidén se conocerdn una serie de estrategias que la PNL ha propuesto para
su exitosa aplicacién. Estas estrategias en su conjunto sugieren un radical cambio
de programas en el cerebro de las personas, quienes tienen distintas estrategias
para aprender.

Sambrano (2000) las clasifica de la siguiente manera:

e Anclaje

Es un proceso mediante el cual, un estimulo externo, sensorial, se asocia con
una conducta que se desea adquirir. Las anclas pueden ser colocadas
deliberadamente o producirse de manera espontanea, originando nuevos
estados mentales que disparan automaticamente procesos cerebrales.

Un ancla puede ser una palabra, un gesto, un olor, un color, un gusto que nos
lleva a un estado mental determinado porque se establecié asi alguna vez en el
pasado, al ejercitarlo en forma consciente se convierte en un gran recurso

potenciador de estados mentales positivos y de éxito.

e Reencuadre
Consiste en modificar el marco de referencia en el cual una persona percibe
los hechos para cambiar su significado. Cuando el significado varia, también
cambia el estado emocional, las respuestas y las conductas de las personas. El
reencuadre aparece mucho en todos los chistes y anécdotas y en todas las
situaciones de la vida cotidiana en la que aparecen hechos inesperados que

transforman por completo el marco de referencia.

e Submodalidades
Son aquellas variantes de los modelos de los sistemas de representacion y
determinan su cualidad, es decir, son las maneras como nuestro cerebro
clasifica y codifica la experiencia. Son excelentes recursos para modificar las
experiencias pasadas, utilizando la imagineria y la fantasia se puede modificar
un pasado infeliz, restandole brillo, color o tamafio a las imagenes que nos

llegan a la pelicula mental.
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e Relajacion
La relajacién es una técnica milenaria que en especial la han empleado los
yoguis en el Radja-yoga o yoga mental, el cual tiene como finalidad, realizar
un completo dominio sobre nuestra mente para lograr las metas que nos

propongamos.

e C(alibracion
Significa aprender a conocer en forma precisa, el estado mental de las
personas, es una habilidad que todos poseemos y que empleamos en nuestra
vida cotidiana, y que cuando se desarrolla y se optimiza, se logra la

excelencia y la maestria en comunicacion.

e Modelaje
Es una técnica que consiste en estudiar los cuatro ejes fundamentales sobre
los que se basa la conducta humana: el comportamiento observable, las
estrategias, los sistemas de creencias y las caracteristicas del lenguaje. Para
ello, el modelo ejecutara las acciones y el observador esta atento a todos los
procedimientos que usa el modelo para luego adoptarlos a su propia

experiencia.

e Induccidn
Describe el proceso de conducir a alguien a un estado de conciencia
determinado. Mediante palabras, ademanes, tonalidades en la voz, etcétera,
tenemos tendencia a llevar a las personas a un estado de animo particular,

siempre y cuando la persona se deje guiar.

e Sincronizacion
Es el procedimiento mediante el cual se puede producir una vinculacidén
profunda entre los niveles consciente e inconsciente de un interlocutor. La
calidad del proceso de comunicacion depende, basicamente, de factores
inconscientes y muchas veces, las meras palabras no son suficientes para darle
riqueza y precision a dicho proceso. Si un amigo nos esta contando algo que
lo ha entristecido y nosotros lo escuchamos con los brazos cruzados y con una
expresion ausente, lo mas probable es que no se sienta totalmente

comprendido y si es muy intimo, demandara la atenci6én de su interlocutor.
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e Desincronizaciéon
Es exactamente lo opuesto a la sincronizacidén, y consiste en modificar los
parametros que estamos sincronizando en un momento determinado de la

conversacion.

e Deslizamiento Psicoldgico
Derivado de la induccion, nos encontramos ante una poderosa estrategia; el
deslizamiento psicologico consiste en guiar al interlocutor desde un modo de

pensamiento a otro, permitiéndonos liderar el proceso de comunicacion.

e Autoprogramacion
Es aprender a establecer metas, operando nuestro pensamiento de manera
eficiente para generar conductas de responsabilidad y como se dice: apagar el
piloto automatico y tomar las riendas de nuestra propia vida. La razén por la
cual algunas personas se dejan manejar por las demadas, es que no tienen idea
de coémo hacerlo ellas mismas, entonces es mas comodo entregarle al otro la
responsabilidad para eludir posteriores sentimientos de culpa y para justificar

los fracasos.

e Flexibilidad
Segun uno de los principios de la cibernética, el elemento méas flexible de un
sistema, es el que toma el control. La condicion ideal para que un lider tenga
poder, es que tenga la suficiente elasticidad para comprender a los demas,
colocarse en su lugar y desde alli, propiciar los cambios en las personas que

estan a su cargo.

e (Congruencia
Es aquel estado mental en el cual hay coherencia entre pensamiento
(creencia), sentimiento (emocidén) y accidén (conducta), el ser congruente se
percibe como unificado y sincero, esto ocurre porque todos los aspectos de la
persona van dirigidos hacia un mismo objetivo. Cuando hay congruencia no

existen conflictos internos.
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e Fisiologia de la excelencia
Una de las maneras de lograr cambios positivos en la conducta, puede ser
cambiando la fisiologia habitual por una que se identifique y nos induzca a
estados mentales de poder, de éxito y de gran disposicién de energia vital.
Ya sabemos que los gestos, posturas, ademanes, la manera como ocupamos el
espacio, los colores que usamos al vestir, etcétera, dependen en gran parte de
nuestros estados internos y que estos, a su vez, generan la produccidon de

hormonas en nuestro organismo que van a consolidarlos.

e Rapport
Palabra cuyo origen es del idioma inglés y que significa armonia,
concordancia, simpatia, en Psicologia se ha adoptado por ser un término que
expresa eso y mucho mas. Habilidad para colocarse en el lugar del otro,
sintonizando con los sentimientos para enriquecer el caracter de las relaciones
que establecemos con los semejantes y mejorar la calidad del proceso de la

comunicacién. (Sambrano, 2000:53-84)

3.14 Aprendizaje basado en PNL

Cabe recordar que la presente investigacion tiene como objetivo el establecimiento
de un programa de capacitacion por competencias, para el cual se propone a la PNL
como un medio para la aplicacidon exitosa en una organizacion privada gestionadora
del cambio.

Entre los propositos fundamentales que se plante6 la PNL originalmente, fue
el mejoramiento de la calidad del aprendizaje y surge la idea sobre la posibilidad
de aprender con placer y con eficacia cuando se aprende a programarse
positivamente para el éxito.

Los aportes de la PNL, ayudan a los docentes a eliminar viejos modelos
frustrantes basados en generalizaciones erroneas generando en los alumnos miedos,
bloqueos y limitaciones, porque los bajos niveles de su actuacion en el aprendizaje,
les producian dificultades de aprendizaje, que en realidad eran dificultades de

enseflanza de los docentes.
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La PNL ha reencuadrado el proceso de aprendizaje, haciendo que el docente

vuelva a mirarse desde la perspectiva del alumno, ha ensefiado que el

alumno no es el que SIEMPRE tiene problemas de aprendizaje, también,

ALGUNAS VECES, los profesores pueden tener problemas de ensefianza.

Sobre todo, los educadores han empezado a considerar alternativas creativas

para la resolucion de los problemas cotidianos del salon de clase y estan

comenzando a conversar con TODO EL CEREBRO con sus alumnos.

(Sambrano, 2000:107-109)

Las aplicaciones de la PNL a la educacion tienen muchas posibilidades,
como ejercicios para disléxicos y personas con dificultades de aprendizaje en
general, o el trabajo con el miedo escénico, la ortografia, la hiperactividad, los
trastornos de atencion, y en especial, ensefia a los docentes técnicas efectivas para
lograr cambios rapidos en el rendimiento y en la motivacion de los alumnos.

El superaprendizaje por medio de la técnica del reencuadre hace que los
alumnos cambien de nombre al entrar a una nueva clase. De esta forma los
<<nuevos>> alumnos, no tienen los problemas que tienen los <<viejos>> alumnos,
el cambio simboélico de nombre es capaz de realizar la magia.

Otro rubro importante de la PNL se encuentra en la utilizacion de la
visualizacién creativa para el logro de metas, reprogramando positivamente a los
interesados.

Sambrano (2000) menciona algunos principios basicos de la PNL en la
educacion:

1. El docente es capaz de generar un sus alumnos, estados mentales que les
permitan una comunicacion eficaz.

2. El docente aprende cada vez mas a observar y a escuchar a sus alumnos,
de manera que pueda entender el proceso de ensefianza peculiar de cada
uno de ellos y asi optimizar su trabajo.

3. El docente flexible, es decir, el que tenga mas variedad de recursos, es el
que puede llegar con mas facilidad a sus alumnos.

4. El docente aprende que cuando no juzga ni valora negativamente a un
alumno, independientemente de la conducta que observe en ¢l y la
opinion que pueda formarse acerca de ella, puede penetrar mejor en su
<<mapa>> y entenderlo con mas claridad. Es capaz de retroalimentar la

actuacion de cada uno de sus alumnos.
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5. EI docente que entiende los modelos del mundo de cada alumno, podra
también ser entendido, por lo tanto, la relacion serd fluida y el

aprendizaje mas eficiente (Sambrano, 2000:109)

Cuando los fundadores de la PNL observaron a comunicadores profesionales
de diferentes campos, descubrieron que los que tenian ¢éxito poseian tres
cualidades, las cuales se pueden aprender y convertir al comunicador en
comunicadores excepcionales.

e Identifican resultados explicitos y alcanzables. Los comunicadores de
¢xito saben desde el principio cudl es la direccion y el proposito de su
comunicacion.

e Utilizan la conciencia sensorial para observar las reacciones. Estas
habilidades les permiten vivir el presente, vivir con conciencia sensorial,
y les proporcionan las respuestas necesarias sobre el progreso hacia los
resultados que desean.

e Modifican su comportamiento de forma flexible para lograr los
resultados. Los comunicadores de ¢éxito desarrollan la flexibilidad de
comportamiento para cambiar y ajustar su comunicacion con el fin de

lograr los resultados.

Cuando se aprende se utiliza la atencidn consciente, aunque se manifiestan
mejor las habilidades cuando se actia de manera inconsciente; por eso resulta
dificil explicar de manera consciente cémo hacer bien las cosas. Una de las
cualidades de tener la capacidad de hacer bien las cosas, es porque precisamente no
pensamos en ello.

La PNL es el eslabon que falta en la creacion de una organizacidén en
aprendizaje. La formacién tradicional tiende a dar primero los conceptos. Se habla
sobre las habilidades y la experiencia y después se realiza un ejercicio para poner
en practica las habilidades. Finalmente, se efectua la integracion.

El enfoque alternativo basado en la PNL, funciona en sentido contrario:
primero proporciona la experiencia basada en los sentidos, bajo la forma de
ejercicios. Una vez que los alumnos han tenido la experiencia, disponen de algo de

que hablar. Sin experiencia, los conceptos tendrdn muy poco sentido.
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Una de las diferencias esenciales en el enfoque basado en PNL es dar
prioridad al estado de aprendizaje de los alumnos.

En un nivel profundo, todos compartimos algunas cualidades comunes, todos
tenemos una parte fisica, una emocional, una intelectual y una espiritual. Cuanto
mas afecte la formacidon a la persona entera, méas duradero y generativo serd el
aprendizaje. Las personas aprenden mejor cuando estan involucradas con todo su
ser en el proceso. La formacidon debe de ser creativa y divertida, por lo que los
monitores deben centrar los medios en que asi sea.

La PNL sugiere utilizar el “trance” y la “visualizacion” como métodos de
ensefianza.

La PNL propone a los monitores, utilizar actividades como: interpretacion de
papeles, conferencias, estudios de casos, brainstorming, trances, debate,
tratamiento y metaforas.

Los ejercicios de formacién se formulan en cuatro niveles: todo el grupo,
entre grupos, interpersonales dentro de un grupo e intrapersonales.

En la capacitacién se trabaja con la mente consciente y con la inconsciente.
Se deben utilizar los verbos en un tiempo activo para mayor inclusion de las
personas.

La Programacién Neurolingiiistica posee los conocimientos necesarios para
“modelar” habilidades complejas. En el mundo de la formacion, la mera
competencia no es suficiente, por lo anterior se aconseja tomar en cuenta los
siguientes puntos:

e Prestar atencidon a su propio estado emocional, cuanto mejor sea éste,

mejor serd la formacion.

e Tomar como objetivo principal mantener a los alumnos en buen estado de
aprendizaje, esto es mas importante que cualquier ensefianza que vaya a
darles.

e Ensefiar tanto a la mente consciente como a la mente inconsciente de los
alumnos, dicho de otro modo, haga que abandonen la sala de formacion
sabiendo mdas y teniendo mas habilidades de las que ellos saben que

tienen.
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La formacion puede ser una de las maneras mas eficaces y rentables
econdémicamente de transmitir habilidades, y una fuerza poderosa para el desarrollo
de las organizaciones.

Para que alguien aprenda nuevas habilidades, con independencia de su papel
en la organizaciéon, han de cumplirse ciertas condiciones. En primer lugar, la
persona debe querer aprender las habilidades. Deben considerarlas significativas y
valiosas por ellas mismas. El aprendizaje exige motivaciéon. Mandar a alguien a que
siga un curso para adquirir habilidades que otro individuo cree que necesitaria
aprender es algo que no da resultado. Es mejor ofrecer al capital humano una gama
de cursos a elegir y beneficios claros por asistir a ellos.

El objetivo de la formacion es aquello que los formadores quieren que los
alumnos sepan y hagan; el objetivo del aprendizaje es aquello que los alumnos
quieren aprender y hacer. La formacion, en la practica, serd una combinacién y un
ajuste de estos dos objetivos con el proposito de aprender.

El aprendizaje de habilidades tiende a seguir las siguientes cuatro etapas:

e La primera etapa recibe el nombre de “Incompetencia Inconsciente” no
solo ignora usted lo que ha de hacer, sino que tampoco tiene ninguna
experiencia de ello. Esta es la etapa de la “ignorancia dichosa”. Para un
nifo, la conduccidén de un vehiculo es un misterio.

e La segunda etapa es la de la “Incompetencia Consciente”. Ha empezado
usted a hacerlo y no tardan en surgir los problemas. Esta etapa exige toda
su atencidon consciente, es la mas incomoda, pero también es la etapa en
que adquiere experiencia. Puesto que es incoOmoda, resulta importante que
los formadores apoyen plenamente a los alumnos y les expliquen que esa
incomodidad es sefial de que estan aprendiendo, si esa etapa se hace
demasiado larga o demasiado incémoda, los alumnos pueden desalentarse
y por eso es importante dividir la habilidad de fragmentos manejables.

e La tercera etapa es la de “Competencia Consciente”, en la que es usted
capaz de hacerlo, pero aplicando atencidon y concentracion.

e Por ultimo, esta la etapa de “Competencia Inconsciente”. La habilidad se

convierte en una serie de habitos automaticos y su mente consciente
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queda en libertad para escuchar la radio, mirar el paisaje o mantener una

conversacion mientras usted conduce.

3.15 Capacitacion con Programacion Neurolingiiistica

En este apartado, se resaltan elementos que la PNL brinda a la capacitacidon para la
generacion de mejores resultados.

Como ya lo hemos venido abordando, la programacion neurolingliistica
trabaja por medio de la reprogramacion y modificacion de cuestiones que el
cerebro adquiri6 a lo largo de su vida y que le limita a no tener el desempeio que
desea.

Por otro lado es una herramienta facilitadora de establecer comunicacién con
el “yo interno” es decir el inconsciente, ademas a través de la comunicacidon se
pueden establecer series de respuestas que benefician a los individuos de forma
integral.

En la capacitacion, el facilitador al emplear la PNL, deberd preparar su
sesion provocando un estado agradable de aceptacion, estimulante y positivo, para
que los capacitados logren un estado fisiolégico adecuado para la participacién y el
aprendizaje. El facilitador debe promover eliminar de su propio lenguaje y del de
los participantes, expresiones como: “lo voy a intentar”, “trataré de hacerlo”, ya
que estos mensajes no son generadores de resultados, por el contrario el emplear
afirmaciones como jLo haré! jLo lograré! logra que la mente obedezca y crea un
compromiso del individuo por alcanzar una meta, por otro lado establece un
sistema de creencias en la mente, respecto a lo que son capaces de realizar.

Una herramienta que también puede ser muy util en la capacitacion es
implementar la creencia de los triunfadores, misma que hace referencia a trabajar
con modelos de personas exitosas, ya que por medio de sus modelos se imitan las
cualidades que los llevaron al triunfo y trabajan para obtener los mismos resultados
positivos.

Una herramienta importante de la capacitacidén es el uso de la respiracion al
inicio de las sesiones o de las dindmicas, ya que permite la concentracidon, la

reflexion, la emisidén de conclusiones muy importantes y lleva a cabo compromisos.
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El tipo de respiracion recomendado para estos propdsitos es la respiracion
profunda, la cual se lleva a cabo tomando aire expandiendo el abdomen en una
serie de 3 a 5 veces, antes de comenzar la actividad.

Resulta relevante fomentar en los capacitados una vision futura de corto,
mediano y largo plazo; por lo que se debe mencionar en la capacitacion los
objetivos que se desean alcanzar para ubicar a los participantes en un contexto de
aprendizaje que generard resultados.

Por ultimo, como facilitadores, debemos estimular al auditorio a repetir
frases positivas, alentadoras y afirmativas para que programen a nuestro cerebro,
que como ya fue mencionado, este obedece a nuestros programas adquiridos a lo
largo de nuestra vida (Chavez, 2004).

Armstrong (1990) considera que el entrenamiento funciona mejor si se basa en
la apreciacion de la forma en que la gente aprende y sefiala las diez condiciones que se
requieren para un aprendizaje exitoso son:

1. El individuo tiene que estar motivado para aprender, y lo estara si piensa que

ello le va a reportas algun beneficio personal.

2. El alumno debe obtener satisfacciones por el aprendizaje.

Deben establecerse los patrones y las metas de desempefio para el alumno.

4. El alumno necesita guia en términos de un sentido de direccion vy
retroalimentacidon con respecto a su progreso.

5. El aprendizaje es un proceso activo, no pasivo. La gente aprende mejor
haciendo y participando que limitdndose a atender.

6. Las técnicas de entrenamiento deben utilizarse discriminadamente, para
ajustarse a los objetivos del programa de entrenamiento y a las necesidades del
individuo.

7. Los métodos de aprendizaje deben variarse para mantener el interés.

8. Se debe dar un margen de tiempo para asimilar el aprendizaje. En la planeacion
de cursos y en la revision del progreso debe recordarse siempre la existencia de
la curva de aprendizaje, la cual representa el tiempo necesario para adquirir
capacidades.

9. EI alumno necesita que se le refuerce la conducta correcta. En otras palabras,
necesita saber cuando lo esta haciendo bien, para asegurar que obtenga buenos

habitos y capacidades y lo estimule a aprender mas.
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10.Como proceso, el aprendizaje puede operar a diferentes niveles de complejidad,
dependiendo del cargo. Consecuentemente, los programas y las técnicas de

entrenamiento tienen que ajustarse en cada caso (Armstrong, 1990:201-202).
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Capitulo IV
Programa de Capacitacion por Competencias, un enfoque hacia la

Programacion Neurolinguistica

“La Capacitacion no cambia el mundo: cambia a las personas que van a
cambiar el mundo.”

Paulo Freire

Capitulo IV

86

—
| S—



“Programa de Capacitacion por competencias: Un enfoque hacia la Programacién Neurolingiiistica”
1

4.1

MANUAL
DE
INSTRUCCION.
PROGRAMA DE
CAPACITACION
POR COMPETENCIAS:
UN ENFOQUE HACIA
LA
PROGRAMACION
NEUROLINGUISTICA

—
st
=
o
0o 8
~N 3
o
=

| —




“Programa de Capacitacion por competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica”
1

Capitulo IV

3.1.1 Proposito

El proposito del presente manual es servir de guia a un facilitador en el desarrollo del
curso denominado Capacitacion por competencias, un enfoque hacia la Programacion
Neurolingiiistica; por tal motivo se consideran todos los elementos necesarios para
realizar el inicio, el desarrollo y el cierre del mismo. Todos los materiales didacticos para
la realizacion de cada una de las técnicas aqui expuestas se incluyen en el mismo.

El presente manual estd dirigido a los gerentes de las organizaciones de nivel medio y

facilitadores interesados en €l.

3.1.2 Introduccion

Derivado de la teoria abordada durante la presente investigacion, se hace referencia a los

siguientes puntos:

La capacitacion debe ser vista como una inversion y no coémo un gasto para la
organizacion.

La capacitacion por competencias, se diferencia principalmente de la capacitacion clasica
en el grado de flexibilidad, ya que la primera de estas, tiene un grado muy alto que
permite enfocar de mejor manera el desarrollo del empleado en todos los dmbitos.

La Programacion Neurolingliistica (PNL) es un modelo de comunicacion interpersonal
que se ocupa fundamentalmente de la relacion entre los comportamientos exitosos y las
experiencias subjetivas, en especial, modelos de pensamiento subyacentes. La PNL se
ocupa de la influencia que el lenguaje tiene sobre la programacion mental y demas
funciones del sistema nervioso, como también los patrones lingiiisticos que emplea el ser

humano.

Al ser la Programacion Neurolingiiistica una técnica y arte de la excelencia del ser humano,

en este curso, se aplicarda como un plus al sistema ya conocido, es decir la capacitacion por

competencias; brindando mejores resultados, que sin duda se veran reflejados en la

productividad de la organizacion.
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3.1.3 Objetivo del manual

El manual describird los elementos y herramientas necesarios para el desarrollo del
curso, mismo que permitird cumplir con el 100% de los objetivos y contenido temético

del curso.
3.1.4 Recomendaciones de uso del manual

= Tenerlo a la mano impreso en todas las sesiones del curso.

= Estudiarlo antes de cada sesion.

= Preparar el material que se utilizara en el desarrollo de cada sesion de forma
previa.

= Actualizar constantemente la informacion de cada tema, de forma que se
propongan cambios y actualizaciones.

= Consultar el indice para mejor busqueda de algiin tema o material en el presente,
tanto de la investigacion como de las actividades.

= Recordar que todo el contenido de este manual es propositivo, no limitativo;
motivo por el que se determina un grado muy alto de flexibilidad en el mismo, es
decir, serd modificable conforme se vaya desarrollando el curso, lo importante es

cumplir con el objetivo del mismo.

3.1.5 Guia de instruccion y recomendaciones para el desarrollo de las actividades de ensefianza

GUIA DE INSTRUCCION

3.1.5.1. Nombre del curso:
“Programa de Capacitacion por competencias: Un enfoque hacia la Programacion

Neurolingiiistica”.

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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Capitulo IV

Cabe destacar que el nombre del curso queda en atribucion del facilitador, por lo que se
recomienda el uso de nombres rimbombantes o impactantes, con la finalidad de que el

alumno se programe con tan s6lo escuchar o leer el nombre del mismo.

3.1.5.1 Introduccion:

La Programacion Neurolingiiistica (PNL) es un modelo de comunicacion interpersonal
encargado fundamentalmente de la relacién entre los comportamientos exitosos y las
experiencias subjetivas, en especial en los modelos de pensamiento subyacentes. También

constituye un sistema de terapia alternativa que pretende educar a las personas en la

autoconciencia y la comunicacion efectiva, asi como cambiar sus modelos de conducta
mental y emocional. La PNL se ocupa de la influencia que el lenguaje tiene sobre la
programacion mental y demds funciones del sistema nervioso y de los patrones lingiiisticos
que emplea el ser humano.

Al ser la programacion neurolingiiistica una técnica y arte de la excelencia del ser humano,
en este curso se empleard en un sistema de capacitacion por competencias; derivado de la
investigacion realizada, hay que partir de la generacion de un programa de capacitacion por
competencias; el plus que se da en este caso es para la obtencion de resultados mas benéficos
por medio del uso de técnicas y herramientas de PNL durante el desarrollo de las sesiones.
En una constante lucha por mejorar el desarrollo del talento humano en las organizaciones,
en el presente se brinda un esquema de un programa de capacitacion por competencias
basado en PNL, dentro del cual se encuentran los medios idoneos para el fortalecimiento de
las 15 competencias siguientes:

e Conocimiento técnico especifico de la funcion que se realiza.

e Liderazgo.

e Analisis y solucion de problemas.

e (apacidad de aprender.

e Comunicacion.

e Liderazgo colaborativo.

e Pensamiento creativo.

e Pensamiento critico.

e Toma de decisiones.

e Trabajo en equipo.
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e Etica.

e Identificacion e integracion con la organizacion.
e Motivacion.

e Proactividad.

e Responsabilidad Social.

Ademas, utilizaremos principalmente las siguientes técnicas y herramientas de PNL:
e Posiciones de percepcion.

e Sistemas representacionales.

e C(Claves de acceso visuales.

e Niveles Neurologicos.

e Anclaje.

e Reencuadre.

e Relajacion.

e Calibracion.

e Modelaje.

e Induccion.

e Sincronizacion.

¢ Desincronizacion.

e Deslizamiento Psicologico.

e Autoprogramacion.

e Flexibilidad.

e Congruencia.

e Rapport.

Por ultimo, haremos referencia, a los tipos de capacitacion que llevaremos a cabo:
e Capacitacion por competencias.

e Capacitacion en el trabajo.

e Capacitacion individual y grupal.

e Representacion de papeles.

e Modelado de la conducta.

e Programas al aire libre.

e C(Capacitacion en la diversidad y la globalizacion.

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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e Capacitacion para equipos de trabajo y transferencia de la capacidad para decidir
(empowerment).

Se colocaron en negrillas los elementos mencionados con antelaciéon considerados como los

mas importantes en el desarrollo del presente y en los que hay que poner mayor atencion y

cuidado al momento de emplearlos; sin embargo no se puede restar importancia o minimizar

a los restantes.

3.1.5.2 Duracion del Curso
30 horas.

10 Sesiones

4.1.5.4 Numero de participantes.

Minimo 5 personas y maximo 20 personas.

4.1.5.5 Perfil del participante:

4.1.5.6 Lugar del curso:

Aula de aproximadamente 6M X 6M, con pupitres acomodados de forma circular, de modo
que facilite la interaccion de los participantes, estimule sus intervenciones, y sobre todo un
lugar que evite distracciones; ademas de un lugar al aire libre, para el desarrollo de una de

las 10 sesiones.

4.1.5.7 Nombre del facilitador:

Capitulo IV
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4.1.5.8 Perfil del facilitador:

- Lic. en Psicologia o bien de carreras afines con especialidad en Capacitacion y estudios

sobre PNL y Competencias Laborales.

4.1.5.9 Recomendaciones al facilitador:

Manejo de los conceptos relacionados con la capacitacion, competencias laborales y
programacion neurolingiiistica, asi como temas sobresalientes y de interés sobre los
topicos mencionados.

Conocer actividades que puedan servir de ejemplos en la ensefianza de técnicas
relacionadas al tema.

Identificar el nivel de conocimiento y desarrollo de los asistentes, a fin de empatarlos
con el desarrollo del curso.

Verificar si se cuenta con todos los elementos para el excelente desarrollo del curso
por parte de los participantes.

Contar con ejercicios que interactuen y ayuden a la comprension del tema.

Manejar de forma adecuada las técnicas y herramientas de PNL que serdn utilizadas.
Tener un adecuado control de grupo.

Representar un papel de inspiracion frente al grupo.

Estimular la participacion de todos los asistentes.

Estudiar y explicar de forma creativa, diferente y concreta, los topicos que se aborden

durante el curso.

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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4.1.5.10

Capitulo IV
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4.1.5.10 Fichas técnicas por sesion:

4.1.5.11.1 FICHA TECNICA SESION 1

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos

Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:

* Presentacion del facilitador y de los participantes *
Temario * Encuadre * Objetivos * Expectativas *
Beneficios *Programacion Neurolingiiistica *
Competencias Laborales

e  Apertura del curso
e  Competencias Laborales
e  Programacion Neurolingiiistica

Objetivos particulares: Objetivos especificos:

Los participantes y el facilitador se conoceran y los
primeros comprenderan en esta sesion del curso; los
objetivos, temas, encuadre, calendario de sesiones, forma
de evaluacion y beneficios del curso, mediante una
explicacion del facilitador.

Los participantes, se presentaran y daran a conocer sus
expectativas acerca del curso, ademas conoceran los

detalles y caracteristicas del mismo, asi como la forma
de evaluacion que determinara la aprobacion del curso.

Los participantes conoceran la definicion de la
Programacion Neurolingiiistica y las competencias
laborales, asi como sus origenes y principales conceptos
relacionados, para su aplicacion diaria y el favorecimiento
de la mejora continua en su desempefio laboral.

Los participantes definirdn conceptos relacionados a la
Programacién Neurolingiiistica y a las competencias
laborales, con las bases que obtendran del curso,
haciendo suyos los conceptos.

AREA DE DESARROLLO
. Sl Actividades de los Criterios e instrumentos . ..
Materiales Didéacticos: - ) S Duracion de las actividades:
participantes: de evaluacion:
Temario Pasarela de modas como Criterios: 3 Horas
Encuadre presentacion Observacion
luacid Wimi . Técnicas didacticas
Fgrmato de eva uac19n . ) Desenvolvimiento frente seleccionadas:
inicial y final de sesion | Dialogo en parejas sobre al grupo
expectativas del curso y
Presentacion de power plenario. i6
: p Interaci:lon con los Pasarela de modas
point companeros
Hojas de notas Dialogo en parejas
Preguntar dudas al Inst 105 d
. nstrumen ..
Proyector nstructor strume _OS € Expositiva
evaluacion:
Lap Top "Evaluacion inicial" Escrita
Tomar notas —
Plumas "Evaluacién final" Foro
Accesorios como:
sombreros, corbatas, Participacion en la .
N . Test de autoestima
mofios, etc. (De fiesta o | elaboracion del encuadre

batucada)

Lugar donde se llevara a cabo la sesion: Salon de aproximadamente 6M x 6M

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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4.1.5.11.2 FICHA TECNICA SESION 2

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos

Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:

e Conocimiento técnico especifico de la funcion | * Sistemas representacionales * Reencuadre *

que se realiza. Calibracion * Modelaje * Autoprogramacion * Anclaje
e Liderazgo. * Congruencia
Obijetivos particulares: Obijetivos especificos:

Los participantes identificaran y utilizaran de una gama de
sistemas el que funciona como un medio idoneo en su
personalidad para el fortalecimiento del conocimiento

Los participantes identificaran el conocimiento técnico | ¢z.nico especifico de la funcion que se realiza.

especifico de la funcion que realizan y el liderazgo, con
la finalidad de desarrollarlos y tomar en cuenta sus
oportunidades de mejora continua para contribuir al
incremento productivo de la organizacion.

Los participantes generaran un liderazgo propio, con la
finalidad de mejorar su desempefio laboral.

AREA DE DESARROLLO
Materiales Didacticos: Actw@qdes de !OS CHieriosie mstr_u/m.entos Duracion de las actividades:
participantes: de evaluacion:
Lap Top . .| Criterios: 3 Horas
Crear un superhéroe propio -
Plumas Observacion

Técnicas didacticas

Desenvolvimiento frente seleccionadas:

Formato de evaluacion | peconocimiento de objetos

inicial y final de sesion | alimentos, segiin su olor, al grupo
textura, sabor, visualizacion
Presentacion de power |y sonido Interaccion con los . .
. N Tu sistema representacional
point compafieros
Hojas de notas Tu superhéroe
P Preguntar dudas al . 105 d
royector ; nstrumentos ae ..
y instructor = Expositiva
Colores evaluacion:
"Evaluacion inicial" .
Escrita

Objetos o alimentos que | Tomar notas
permitan distinguir
olores, texturas, sabores,
visualizaciones y

sonidos. Elaborar un dibujo del
superhéroe "Evaluacion final"

Charla de sobremesa

Lugar donde se llevard a cabo la sesién: Saloén de aproximadamente 6M x 6M

Capitulo IV
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4.1.5.11.3 FICHA TECNICA SESION 3

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos

Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:

* Flexibilidad * Sincronizaciéon * Posiciones de
percepcion * Autoprogramacion * Deslizamiento
psicoloégico * Programas * Anclaje * Relajacion

e Analisis y solucion de problemas
e Capacidad de aprender

Obijetivos particulares: Obijetivos especificos:

Los participantes identificaran las diferentes posiciones de
percepcion que se dan en cualquier situacion, ademas de
que conoceran su aplicacion en el analisis y solucion de

Los participantes conoceran el analisis y la solucion de problemas.

problemas, ademas de la capacidad de aprender, con la
finalidad de desarrollarlos e identificar sus
oportunidades de mejora continua para contribuir al
incremento productivo de la organizacion.

Los participantes generaran capacidad de aprendizaje con
la finalidad de mejorar continuamente en la organizacion.

AREA DE DESARROLLO

Actividades de los

Materiales Didacticos: e )
participantes:

Criterios e instrumentos
de evaluacion:

Duracion de las actividades:

Lap Top Participacion en la

Plumas representacion situacional

Criterios:

3 Horas

Observacion

Formato de evaluacion

inicial y final de sesidn | Participacion en las

actividades relacionadas

Presentacion de power
point

Desenvolvimiento frente
al grupo

Técnicas didacticas
seleccionadas:

Interaccion con los
compafieros

Pensando como los demas

Hojas de notas

Preguntar dudas al

Apertura del participante

Abriendo tu mente

Instrumentos de

Proyector instructor o Expositiva
evaluacion:
"Evaluacion inicial" Escrita
Tomar notas
Bocinas
Preguntar dudas al Conferencia

conferencista

"Evaluacion final"

Lugar donde se llevara a cabo la sesién: Salon de aproximadamente 6M x 6M

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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4.1.5.11.4 FICHA TECNICA SESION 4

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos
Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:
* Programas * Sincronizacion * Calibracion *
e Comunicacion Flexibilidad * Posiciones de percepcion * Sistemas
e Liderazgo Colaborativo. representacionales * Deslizamiento psicologico * Claves

de acceso visual

Obijetivos particulares: Obijetivos especificos:

Los participantes identificaran algunas barreras de
comunicacién y como se pueden solucionar problemas al

o . o momento de llevar a cabo este proceso.
Los participantes conoceran la comunicacion y el

liderazgo colaborativo, con la finalidad de
desarrollarlos e identificar sus oportunidades de mejora
continua para contribuir al incremento productivo de la

organizacion. - . . .
Los participantes generaran un liderazgo colaborativo
organizacional, con la finalidad de mejorar su desempefio
laboral y relaciones.
AREA DE DESARROLLO
. s Actividades de los Criterios e instrumentos L .
Materiales Didacticos: .. ) L, Duracion de las actividades:
participantes: de evaluacion:
Lap Top . . Criterios: 3 Horas
Actividades relacionadas =
Plumas Observacion
. o Técnicas didacticas
Eqrmato de evaluamgn Desenvolvimiento frente seleccionadas:
inicial y final de sesion | pteraccion con los al grupo
participantes
Presentacion de power Interaccion con los , . L,
. - Mas alla de la comunicacion
point compafieros
Hojas de notas Criterio propio Debate
P Preguntar dudas al 1o 10s d
t : .-
royec or instructor ns rum_e’n .OS e Exposmva
Hojas de colores evaluacion:
"Evaluacion inicial" .
Escrita

1 espejo por cada Tomar notas

articipante . .
P P Conociendo a los demas,
"Evaluacion final" trabajamos mejor
Lugar donde se llevard a cabo la sesién: Salon de aproximadamente 6M x 6M
Capitulo IV
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4.1.5.11.5 FICHA TECNICA SESION 5

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares
Tema o competencia laboral a desarrollar:

Subtemas y objetivos especificos
Subtemas:

* Hemisferios cerebrales * Autoprogramacion *
Deslizamiento psicolégico * Flexibilidad * Posiciones de
percepcion

e Pensamiento creativo
e Pensamiento critico

Obijetivos particulares: Obijetivos especificos:

Los participantes generaran un pensamiento creativo en
ellos mismos, con la finalidad de mejorar su desempefio
laboral.

Los participantes conoceran el pensamiento creativo y
el critico, con la finalidad de desarrollarlos e identificar
sus oportunidades de mejora continua para contribuir al

incremento productivo de la organizacion.

Los participantes generaran un pensamiento critico en
ellos mismos, con la finalidad de mejorar su desempefio
laboral.

AREA DE DESARROLLO

Materiales Didéacticos:

Actividades de los
participantes:

Criterios e instrumentos

S Duracion de las actividades:
de evaluacion:

Lap Top

Plumas

Participacion en debate

Criterios: 3 Horas

Observacion

Formato de evaluacion
inicial y final de sesion

Presentacion de power
point

Participacion en actividades
relacionadas al
reconocimiento de los
hemisferios cerebrales.

Técnicas didacticas

Desenvolvimiento frente seleccionadas:

al grupo

Interaccion con los
compafieros

Dos seres dentro de ti, te
dominan

Hojas de notas

Proyector

Preguntar dudas al
instructor

Criterio propio Cine-Debate

Instrumentos de

Ay Expositiva
evaluacion:

Musica que estimule el
hemisferio cerebral
creativo

Tomar notas

"Evaluacion inicial" Escrita

Opiniones constructivas

"Evaluacion final" Mas visiones que la tuya

Lugar donde se llevard a cabo la sesion: Salon de aproximadamente 6M x 6M
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4.1.5.11.6 FICHA TECNICA SESION 6

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares

Subtemas y objetivos especificos

Tema o competencia laboral a desarrollar:

Subtemas:

e Toma de decisiones
e Trabajo en equipo

* Congruencia * Flexibilidad * Sistemas
representacionales * Visualizacion * Calibracion *
Posiciones de percepcion * Programas

Objetivos particulares:

Objetivos especificos:

Los participantes conoceran la toma de decisiones y el
trabajo en equipo, con la finalidad de desarrollarlos e
identificar sus oportunidades de mejora continua para
contribuir al incremento productivo de la organizacion.

Los participantes identificaran la forma en que se pueden
evaluar escenarios al momento de tomar decisiones, con el
fin de mejorar la toma de decisiones organizacional.

Los participantes generaran un trabajo en equipo mas
eficaz, con la finalidad de incrementar el nivel productivo
en la organizacion.

AREA DE DESARROLLO

Actividades de los

Materiales Didacticos: e )
participantes:

Criterios e instrumentos

o Duracion de las actividades:
de evaluacion:

Lap Top L Criterios: 3 Horas
Participacion en el foro -
Plumas Observacion
. o Técnicas didacticas
qumato de evaluac19n Desenvolvimiento frente seleccionadas:
inicial y final de sesion Participacion en la dindmica al grupo
grupal
Presentacion de power Interaccion con los L .
. ~ Visualizando escenarios
point comparfieros
Hojas de notas Punto de vista Foro

Preguntar dudas al

Proyector instructor Instru m_e,ntos de Expositiva
Colores evaluacion:
"Evaluacion inicial" Escrita

Objetos o alimentos que | Tomar notas
permitan distinguir
olores, texturas, sabores,

visualizaciones y

sonidos. Participacion activa en
actividades propias

Todos ponemos diferentes
"Evaluacion final" ingredientes

Lugar dénde se llevara a cabo la sesion: Salon de aproximadamente 6M x 6M
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4.1.5.11.7 FICHA TECNICA SESION 7

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares

Subtemas y objetivos especificos

Tema o competencia laboral a desarrollar:

Subtemas:

e FEtica

e Identificacion e integracion con la

organizacion

* Autoprogramacion * Reencuadre * Programas *
Anclaje * Sincronizacion * Calibracion * Congruencia

Obijetivos particulares:

Obijetivos especificos:

Los participantes conoceran la ética y la forma de
identificarse e integrarse con la organizacion, con la
finalidad de desarrollarlos e identificar sus
oportunidades de mejora continua para contribuir al
incremento productivo de la organizacion.

Los participantes generaran ética, con la finalidad de
mejorar su imagen laboral y social.

Los participantes aprenderan formas de identificarse e
integrarse con la organizacion, con el fin de generar un
sentido de identidad mas sdlido en la organizacion.

AREA DE DESARROLLO

Materiales Didéacticos:

Actividades de los
participantes:

Criterios e instrumentos
de evaluacion:

Duracion de las actividades:

Lap Top

Plumas

Participacion en debate

Criterios:

3 Horas

Observacion

Formato de evaluacion
inicial y final de sesion

Presentacion de power

Elaboracion del codigo de
ética

Desenvolvimiento frente
al grupo

Técnicas didacticas
seleccionadas:

Interaccion con los

Mi codigo de ética personal

point compaifieros
Hojas de notas Participacion individual | Debate
Preguntar dudas al
Proyector instructor Instru m_e’ntos de Expositiva
evaluacion:
"Evaluacion inicial" Escrita

1 cuadernillo de notas
por cada participante

Tomar notas

Descripcion de elementos
organizacionales

"Evaluacion final"

Empatando a la organizacion
conmigo mismo

Lugar donde se llevara a cabo la sesion: Salon de aproximadamente 6M x 6M

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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4.1.5.11.8 FICHA TECNICA SESION 8

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos
Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:
e  Motivacion * Relajacion * Autoprogramacion * Programas *
e Proactividad Sincronizacion * Calibraciéon * Niveles neurologicos
Objetivos particulares: Objetivos especificos:
Los participantes identificaran elementos que los
estimulen a participar en la organizacion, ademads de la
mejor manera en que se genere motivacion en ellos.
Los participantes conoceran la motivacion y la
proactividad, con la finalidad de desarrollarlos e
identificar sus oportunidades de mejora continua para
contribuir al incremento productivo de la organizacion.
Los participantes conoceran la proactividad como un
estimulo organizacional que les permitira desarrollarse
integramente.
AREA DE DESARROLLO
. R Actividades de los Criterios e instrumentos 2 -
Materiales Didécticos: e . . Duracion de las actividades:
participantes: de evaluacion:
Lap Top L Criterios: 3 Horas
Relajacion -
Plumas Observacion
. o Técnicas didacticas
qumato de evaluac19n L ) Desenvolvimiento frente seleccionadas:
inicial y final de sesién | Participacion activa en al grupo
todas las actividades
<y relacionadas .,
Presentacion de power Interaccion con los cn g i
. ~ Mi corazon
point comparfieros
Hojas de notas Participacion Foro
Preguntar dudas al
Proyector instructor Instrum_elntos de Expositiva
Bocinas evaluacion:
"Evaluacion inicial" .
Escrita
Tomar notas
1 Almohada por cada
participante
L "Evaluacion final" Un esquema personal
Participacion en el foro
Lugar donde se llevara a cabo la sesion: Jardin con amplio espacio para recostarse
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4.1.5.11.9 FICHA TECNICA SESION 9

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos

Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:

e Responsabilidad Social

L * Anclaje * Reencuadre * Autoprogramacion
e Repaso tematico

Obijetivos particulares: Obijetivos especificos:

Los participantes generaran responsabilidad social en la
organizacion y en su vida diaria, sensibilizandose con

Los participantes conoceran la responsabilidad social, . e
temas actuales acerca de esta gran corriente solidaria.

con la finalidad de desarrollarlos e identificar sus
oportunidades de mejora continua para contribuir al
incremento productivo de la organizacion; ademas de
dar un repaso general a los topicos abordados durante
el curso. Los participantes coadyuvaran en un repaso tematico de
todo el curso, con la finalidad de refrescar ideas.

AREA DE DESARROLLO
. Sl Actividades de los Criterios e instrumentos . ..
Materiales Didéacticos: participantes: de evaluacion: Duracion de las actividades:
Lap Top Criterios: 3 Horas
Plumas Observacion
L, . Técnicas didacticas
Formato de evaluacion | Participacion activa en toda | Desenvolvimiento frente .
inicial y final de sesion | 1a sesion al grupo
Presentacion de power Interaccion con los . .
point compafieros Pequenas acciones, grandes
- U cambios en la organizacion
Hojas de notas Participacion &
Preguntar dudas al
Proyector - instructor Instrum_e’ntos de Expositiva
Autoevaluacion evaluacion:
"Evaluacion inicial"
« ., Escrita
Tomar notas Evaluacion final del
curso”
Evaluacion final del
curso "Evaluacion final" . .
P as d vidad Construccion del castillo del
ropuestas de actividades ‘ aprendizai
relacionadas “Autoevaluacion” pre Je

Lugar donde se llevard a cabo la sesion: Salon de aproximadamente 6M x 6M
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4.1.5.11.10 FICHA TECNICA SESION 10

AREA INFORMATIVA

Temas y objetivos particulares Subtemas y objetivos especificos
Tema o competencia laboral a desarrollar: Subtemas:
* Repaso
e Cierre de curso * Evaluaciones al curso y al instructor

* Evaluaciones al participante

Obijetivos particulares: Obijetivos especificos:

Los participantes coadyuvaran en el cierre de curso,
con la finalidad de generar un momento significativo
en ellos mismos; ademas de fortalecer los aprendizajes
obtenidos durante el desarrollo del mencionado.

Los participantes coadyuvaran en el cierre del curso, con
el fin de pulir detalles, reforzar fibras sensibles, pero sobre
todo afianzar programas mentales en ellos mismos.

AREA DE DESARROLLO
. S Actividades de los Criterios e instrumentos L ..
Materiales Didacticos: - ) o Duracion de las actividades:
participantes: de evaluacion:
Lap Top . Criterios: 3 Horas
Llenar evaluaciones —
Plumas Observacion
. o Técnicas didacticas
Formato de evaluacion al Desenvolvimiento frente seleccionadas:
Instructor Participar en el cierre de al grupo
curso
Presentacion de power Interaccion con los .
. - Autoevaluacion
point comparfieros
Hojas de notas Desempefio General
Preguntar dudas al ..
Proyector instractor Instrumentos de Expositiva
evaluacion:
"Evaluacion del curso" .
Escrita
Formato de evaluacion al
Tomar notas
curso
"Evaluacion al .
. ! C,,O Entrevistas
instructor
Lugar donde se llevara a cabo la sesion: Salon de aproximadamente 6M x 6M
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4.1.5.12 CRITERIOS DE EVALUACION

Los criterios de evaluacion para el presente curso, son los siguientes:

Elemento

Descripcion

Se llevaré a cabo una prueba de 20 reactivos en donde el
participante debera contestar en forma abierta, en qué
consisten los conceptos que ahi se preguntan. (Dicha

Porcentaje

Momento de

evaluacion

1. Evaluacion escrita | pruecba no se anexa, puesto que se recomienda sea Al final del curso
elaborada por el facilitador de acuerdo a temas | 25% (Sesion 9)
significativos abordados durante el desarrollo del curso).

2. Actitud y Se evaluara disposicion del participante, tanto para

apertura a nuevo | adquirir aprendizaje como para participar en las

conocimiento diferentes actividades que forman parte imprescindible | 30% Durante cada
del desarrollo del curso. sesion
Son 10 sesiones en el curso, por lo que cada asistencia

3. Asistencia tendra un valor de 1% para cubrir el total de porcentaje Durante cada
asignado. 10% sesion
Se evaluara si el participante realiz6 alguna aportacion o

4. Participacion en tuvo alguna participacion durante el curso; asi como la Durante cada

clase calidad y enfoque de las mismas. 10% sesion
Se evaluara que todos los participantes tengan un
5. Dindamicas minimo de dos intervenciones activas en las dinamicas. Durante cada
25% sesion
Total 100%

Para que se considere que el participante aprobo el curso debera obtener como minimo un total del

80%. Queda a criterio del facilitador, aumentar o disminuir calificaciéon en la entrevista final de

cada participante.

4.1.5.13 Descripcion de los requerimientos del lugar donde se impartira la capacitacion

Se requiere de un aula con:

v" Tluminacién moderada, con posibilidad de utilizar un proyector, ademas de

ventilacion moderada de forma que no cause suefio y bostezos entre los participantes.

AN N N N NN

Limpieza en el aula.
Pupitres en buen estado.

Servicio de cafeteria y sanitarios.

Bote de basura.

v" No distractores cercanos.

Programa de Capacitacién por Competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
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v" Servicio de estacionamiento.
Se requiere de un jardin con:
v" Espacio amplio para el desarrollo de dinamicas
v Limpieza.
v" Servicio de sanitarios.
v Extension para conexiones de luz para los aparatos eléctricos, todos los que requiera

el instructor.

<

No distractores cercanos.

v" Servicio de estacionamiento.

4.1.5.14 Requerimiento de entrada para los participantes
v’ Llenado de solicitud con datos personales, laborales y académicos.

v" Comprobante de pago para el curso.

4.1.5.15 Descripcion del equipo requerido y sus recomendaciones de uso
v Proyector. Verificar que encienda correctamente y cuente con todos los cables de
conexion necesarios.
v" Laptop. Verificar que encienda y cuente con cable de energia eléctrica.
v Pizarron y plumones.

v" Bocinas. Verificar que enciendan y el audio funcione correctamente.

4.1.5.16 Desarrollo de los temas y subtemas en los planes de sesion

4.1.5.16.1 Plan de sesion 1
Bienvenida al curso, llenado de evaluacion inicial haciendo referencia a los participantes en que
sirve de diagnostico y el requisitado del test de autoestima.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Apertura del curso
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:
1. Se da por iniciado el curso, dando la bienvenida a los participantes, agradeciendo su

asistencia y presentando una breve ficha curricular del facilitador; momento en el que el

Capitulo IV

106

—
| S—



“Programa de Capacitacion por competencias: Un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica”
1

mismo aprovechard para platicar acerca de su experiencia y ademds generara rapport con los

mismos, mediante algunas preguntas y comentarios.

2. Se revisard el temario con los participantes, mismo que consta de las 15 competencias que

durante el curso, desarrollaran:

1.

A S AN L S

—_
=)

11.
12.
13.
14.
15.

Conocimiento técnico especifico de la funciéon que se realiza.
Liderazgo.

Analisis y solucion de problemas.

Capacidad de aprender.

Comunicacion.

Liderazgo colaborativo.

Pensamiento creativo.

Pensamiento critico.

Toma de decisiones.

. Trabajo en equipo.

Etica.

Identificacién e integracion con la organizacion.
Motivacion.

Proactividad.

Responsabilidad Social.

Ademas de hacer mencion que el presente curso de capacitacion es un curso por competencias

que se apoyara en una herramienta novedosa que se le conoce como Programacion

Neurolingiiistica o PNL; misma que facilitard mas y mejores resultados al final del mismo.

Se calendarizaran las sesiones y competencias que se desarrollaran durante el curso, con los

participantes.

3. Se mencionard el encuadre, haciendo referencia a que antes se le conocia como reglamento,

normas a seguir o bien reglas, y que ahora se ha formulado de una forma mas amigable para

los participantes de cursos, conferencias, talleres entre otros.

Por lo que se dibujara un cuadro en el pizarron y de esa forma se invitara a los participantes a

aportar ideas en relacion a como sera el comportamiento de ellos y del facilitador durante las

sesiones; se sugiere abordar temas como puntualidad, respeto, participaciones, entre otros. El

facilitador anotara dentro del cuadro los acuerdos en cuanto al comportamiento, que se han

tomado y pedira a los compafieros, tomen nota del mismo.
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4. Se hard mencion y desglose para un mejor analisis, del objetivo general del curso, mismo
que a continuacion se refiere:
El participante, reconocera, aplicard y desarrollard 15 competencias laborales clave para su
desarrollo personal, mediante el uso de técnicas y herramientas con Programacion
Neurolingiiistica, propiciando el aumento en la productividad de la organizacion.

5. Pasarela de modas: esta es una técnica de integracién y conocimiento en los participantes,

misma que hemos planteado se la siguiente forma:

Cada participante elegird de una serie de accesorios de fiesta o batucada, uno o dos de ellos y
se les invitard a escuchar claramente las indicaciones: Pasaran al frente de uno en uno,
caminando como si estuvieran en un desfile de modas, de tal forma que deben dar vueltas,
crear poses, o sonreir a la cdmara, pero lo hardn presentandose, mencionando su nombre,
edad, hobbie, meta en la vida y expectativas del curso, todo esto en tercera persona, por
ejemplo: el es Juan Ratl, le gusta que le digan Rulo, tiene 22 afios, su hobbie es tomar cursos
de superacion personal y escuchar audios de conferencias motivacionales, su meta en la vida
es ser feliz y lo que el espera de este curso es... (Recordemos que durante esta presentacion,

el participante estuvo modelando a los asistentes en un desfile de modas).

Una vez que todos los participantes han hecho su intervencion, se invita al grupo a dar un

aplauso a todos.

Finalmente se recomienda al instructor, centrar a los participantes acerca de lo que
encontraran en el curso y los principales beneficios que obtendran de €l.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Competencias laborales
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:
1. En este punto se recomienda al facilitador, impartir una pequefia platica en donde explique a
los participantes el tema de las competencias laborales y sus relacionados, para lo cual se
puede preparar dicha explicacion con teoria tomada de la presente investigacion (cap. 2).
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Programacion Neurolingiiistica

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:
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1.

En este punto se recomienda al facilitador, impartir una pequefia platica en donde explique a
los participantes el tema de la programacion neurolingiiistica y sus relacionados, para lo cual

se puede preparar dicha explicacion con teoria tomada de la presente investigacion (cap. 3).

Al final de la exposicidn de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo un pequefio foro que

permita la interaccion de participantes, asi como el repaso de lo visto en sesion.

Cierre de sesién y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.2 Plan de sesion 2

Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacion inicial haciendo referencia en que sirve de

diagndstico.

Tema o competencia laboral a desarrollar:

Conocimiento técnico especifico de la funcioén que se realiza

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1.

Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compatfieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso el conocimiento técnico
especifico de la funcidon que realiza, asi como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de
la misma; para realizar esta explicacion, se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente
investigacion, en donde encontraremos teoria relacionada al topico referido.

En una segunda explicacion a los participantes se recomienda la exposicion teorica de los
siguientes elementos de la programacion neurolingiiistica: sistemas representacionales,
reencuadre, calibracion, autoprogramacion, anclaje y congruencia; la teoria de los
mencionados con antelacion, estara contenida en los puntos 3.8 y 3.13 de esta investigacion.
Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:

“Tu sistema representacional”

Se deben colocar los elementos que permitiran a los participantes reconocer sus sentidos, y
se taparan los ojos a tres participantes que distinguirdn en una primera etapa el olor de dos
elementos, la textura de otros dos, los sabores y finalmente el sonido; todos son elementos
diferentes y después de que el participante reconocidé cada dos objetos, debera anotar en una
hoja los nombres de los elementos que ¢l cree que reconociod; finalmente se destaparan los

ojos a los participantes, para que puedan utilizar la vista en reconocer los ultimos dos
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objetos, cabe destacar que no se puede utilizar més de un elemento en el reconocimiento de
estos objetos, es decir no pueden tocar cuando el reconocimiento es a través de la vista, o no
pueden probar algo que el reconocimiento se lleva a cabo mediante el olfato. Una vez que
todos han escrito los reconocimientos de los objetos presentados, se procedera a ver quién
reconocid mas objetos y se propone que el facilitador premie de alguna manera a los tres

primeros lugares.

Posteriormente en forma plenaria se piden algunas opiniones, de las cuales se debe centrar la
idea por parte del facilitador en que cada uno de nosotros tenemos uno de los cinco sentidos
mas desarrollados, por lo que se nos facilitan los trabajos con el uso de ese sentido, de esa
forma se ahonda en la PNL, reconociendo que cada uno de nosotros se inclina en un sistema
representacional y que es importante el reconocimiento y uso de ese sistema representacional
en el momento de realizar el trabajo, por lo que se debe resaltar enormemente en que
muchas cuestiones laborales se nos complican, desde la comunicacidn, recibir instrucciones
o llevar a cabo un procedimiento, por lo que debemos poner especial atencion en el uso de
nuestro sistema representacional para asi poder explotar mas sus beneficios en el trabajo y en

las funciones que se realizaron.

Tema o competencia laboral a desarrollar:

Liderazgo

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1.

Se recomienda al facilitador, el analisis y explicacion por parte de €l hacia los companeros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso el liderazgo, asi como sus
beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion, se sugiere
consultar el apartado 2.8 de la presente investigaciéon, en donde encontraremos teoria
relacionada al topico referido.

En una segunda explicacion a los participantes se recomienda la exposicion teorica del
siguiente elemento de la programacion neurolingiiistica: modelaje, asi como el repaso de el
reencuadre, la autoprogramacion, la congruencia y el anclaje; la teoria de los mencionados
con antelacion, estard contenida en los puntos 3.8 y 3.13 de esta investigacion.

Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:

“Tu superhéroe”

Como se sabe en el insight 0 mejor conocido como introspeccion, nos analizamos de una manera
muy detallada, desde nuestros puntos débiles, hasta los fuertes. El autoconocimiento es una
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experiencia unica, pues de una forma muy importante se eleva la autoestima, el reconocimiento y el
amor de las personas.

En Programaciéon Neurolingiiistica, existe una técnica que se llama modelaje y es la forma de dar
poder a uno mismo. Es decir, todos en algin momento hemos escuchado una voz interior que te dice
que no debes hacer algo, o esa vocecita que te habla todo el tiempo y te lleva a dejar de realizar
muchas cosas.

El primer paso de esta actividad consiste en reconocerte fisica y cualitativamente, para lo cual se
debe proponer a los participantes iniciar, haciendo un listado de todas las caracteristicas fisicas que
hay en ellos en una columna, en otra todas aquellas cualidades que los hacen ser unos
extraordinarios seres humanos y por ultimo en una tercer columna, todas aquellas areas de
oportunidad que pueden mejorar dentro de ellos mismos.

Una vez que se han reconocido como seres humanos, con areas de oportunidad y cualidades, es
momento de creer que dentro de ellos mismos existe un poder inmenso, y que todo depende de ellos,
de su mente, de como ellos creen que son, de como ven al exterior, pero sobre todo de como se
aman, y que ese poder tan inmenso, es un stiper héroe que habita dentro de ellos.

El segundo paso serd poner un nombre a ese super héroe, se recomienda utilizar un sufijo o prefijo
mas el nombre del participante, por ejemplo: Ruloman, Omissman, Superaquel, AnniChica,
Audiman, etc. Pueden intentar los nombres que crean convenientes, se sugieren nombres extrafios o
rimbombantes, lo importante es que deje convencido al participante de lo grande que es, y que cada
que piense en ese nombre, recuerde que es momento de creer en él.

El tercer paso es crear la imagen y los colores del super héroe, se pueden basar en alguno que ya
exista como batman, batichica o superman, o bien pueden crear el suyo con los colores que ellos
quieran; en muchos lugares como plazas o parques, hay dibujantes rapidos que se dedican a crear su
caricatura, con ellos se podran apoyar, con algin amigo disefiador, o bien la pueden realizar ellos
mismos, lo importante es que los describa al 100%, que los represente, pero sobre todo que los
inspire a creerse lo que son: unos superhéroes.

Una vez creada su imagen y su nombre, se pasa al tercer paso, la descripcion de sus stper poderes;
estos, son todas aquellas cualidades que anotaron en la segunda columna de su autoconocimiento;
las deberan colocar de preferencia con nombres de stper poderes de forma rimbombante como:
risainspira, cuchiflan, gansito marinela, tuni nuni, etc. Lo importante es que ellos sepan su stuper
poder y que lo conozcan a la perfeccion para saber en qué momento utilizarlo.

Ahora que han puesto su nombre a los stiper poderes es momento de que los describan brevemente
en tercera persona, por ejemplo: Omissman es un super héroe que hace reir a todas las personas,
pueden estar tristes o0 muy enojadas, €l tiene el poder de realizar los gestos mas chistosos de forma
que todos se rian; y asi debera ser con todos tus stper poderes.

Ahora como bien ya sabemos, en todos los super héroes hay formas de ataque, por ejemplo al que es
de agua se le ataca con tierra, o al de fuego con agua, y asi como lo conocemos en la ficcidn; es
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momento de que su tercer columna la tengan muy en cuenta, esos seran aquellos poderes que
tendran que desarrollar a lo largo de su vida con mas atencion, esas cosas que no les agradan mucho
de ellos, pero que una vez que las modifiquen o desarrollen, seran unos grandes superhéroes, y que
son areas de oportunidad en las cuales deben tener mucho cuidado, pues por ahi les puede llegar
alguna situacion que no coadyuve al logro de sus objetivos.

Se recomienda al final de la actividad, que todos los participantes expongan sus super héroes y
presenten todos sus elementos, una vez realizado lo anterior se hard un momento de relajacion
cerrando los ojos y empleando respiracion diafragmatica de tal forma que se pueda estimular una
carga de empoderamiento en los participantes, y se les hara hincapié en que su vida ha cambiado
para siempre, ahora son superhéroes y estdn listos para conquistar al mundo.

Finalmente se recomienda la calibracion de los tdpicos relacionados al superhéroe con los
relacionados a liderazgo para asi poder demostrar su intervencion en el desarrollo laboral.

Al final de la exposicion de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo una pequefia charla de
sobremesa con los participantes, que permita la interaccion de los mismos, asi como el repaso de lo
visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.3 Plan de sesion 3
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacion inicial haciendo referencia en que sirve de
diagndstico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Analisis y solucion de problemas
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compaifieros,
de la competencia que se abordard en este apartado, en este caso el andlisis y solucion de
problemas, asi como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar
esta explicacion, se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde
encontraremos teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda la exposicion tedrica de los
siguientes elementos de la programacion neurolingiiistica: flexibilidad, sincronizacion,
posiciones de percepcion, deslizamiento psicoldgico y relajacion, asi como el repaso de la
autoprogramacion y el anclaje; la teoria de los mencionados con antelacion, estara contenida

en los puntos 3.7 y 3.13 de esta investigacion.
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3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:
“Pensando como los demas”
En el entendido de que la mayoria de los problemas son ocasionados entre seres humanos, o
por mal entendidos entre los mismos, la presente dinamica planea mostrar que existen mas
pensamientos e historias de acuerdo a las personas, a sus experiencias, tratos, programas, etc.
Esta dindmica consiste en pedir el apoyo de un participante que quiera comentar de algun
conflicto que le acontezca recientemente, cabe destacar que el facilitador, debe crear un
ambiente de total confianza para que dicha dindmica se pueda llevar a cabo.
Se colocaran 3 hojas en el piso, separadas de forma revuelta y se enumeraran del 1 al 3, una
vez que se han enumerado se procede a pedirle a la persona que cuente al grupo en qué
consiste su conflicto y se procederd a comentar que ella, sera la persona 1, la persona 2 sera
la que mas involucrada este en el problema y la persona 3, serd alguna persona que no esté

involucrada directamente pero es capaz de dar una opinién al respecto (ver ejemplo).

Una vez que se ha mencionado lo anterior, se continuara pidiéndole a la persona que se pare
sobre la hoja 1 y explique todo como piensa ella misma, posteriormente se le pedird que se
pare sobre la 2 y explique todo como una persona interna del problema y directamente
involucrada, y finalmente se pedira que se pare sobre la hoja 3 y explique la soluciéon como

una persona totalmente externa al problema, pero que conozca a los dos sujetos anteriores.

Lo que se pretende con esto, es explicar que todos tenemos diferentes pensamientos de
acuerdo a muchisimas variables, desde su historia de vida, hasta su formacién y experiencias

de crecimiento, por lo que no podemos querer que todos piensen como nosotros.

En forma plenaria se comentaran resultados y se exaltara el beneficio que nos brinda, el

ponernos en las posturas de los demds para la resolucion de conflictos.
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Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Capacidad de aprender
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el analisis y explicacion por parte de ¢l hacia los compaiieros,
de la competencia que se abordard en este apartado, en este caso la capacidad de aprender,
asi como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta
explicacion, se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde
encontraremos teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: flexibilidad, sincronizacion, posiciones de percepcion, deslizamiento
psicologico, autoprogramacion y anclaje; la teoria de los mencionados con antelacion, estara
contenida en los puntos 3.7 y 3.13 de esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:
“Abriendo tu mente”

Todos tenemos dias, buenos, malos y mds o menos. Lo importante no son las circunstancias, sino
como reaccionamos a las circunstancias y en muchas ocasiones los programas que hemos adquirido
durante nuestra vida, construyen una barrera en el aprendizaje y no dejan ver el lado bueno de las
cosas. Lo importante es recordar que los lideres de nuestra vida somos nosotros mismos y que el
control de todas nuestras reacciones lo tenemos dentro.

Por lo anterior, el siguiente ejercicio consiste en dos partes, la primera es crear un archivo con fotos,
imagenes, frases, etc. Puede ser un archivo de power point o en algiin programa que el participante
desee, reconociendo que la finalidad de este archivo es ser un aliciente para los mismos, en una
forma positiva, dicho archivo lo conoceremos como un archivo de sonrisas. Se pedira con antelacion
para que durante la clase, todos puedan exponer su archivo y explicar el significado que para ellos
tiene. Musica de fondo, margenes, u otro tipo de arreglo, queda a total libertad del participante, lo
que se pide, es que este explote su capacidad creativa.

La siguiente parte de esta dindmica, consiste en crear una lista de reproduccion en alguna red social
o bien en un reproductor de musica, dicha lista, debera contener canciones que pongan felices a cada
uno de los participantes, que los motive, que se las hayan dedicado o alguna otra, la finalidad es que
genere estimulos positivos en el empleado; posteriormente de haberla creado, se les pedira que la
escuchen antes de realizar una actividad que presente mucho esfuerzo en ellos y que los resultados
los escriban para poder comentarlos en el grupo. Es importante que a la lista de reproduccion se le
coloque un nombre que impacte en la persona, y de igual forma se dejan criterios abiertos al
participante con la finalidad de que pueda dar un toque de si mismo a la actividad.

Como bien podemos apreciar estas dos actividades, deben dejarse antes de la sesion como una tarea,
con la finalidad de que permitan trabajar en la sesién con ellas. Asi mismo se sugiere que en un
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pleno grupal se discutan los resultados obtenidos y se recomienda al facilitador, incitar a romper
rutinas, abrir mentes, explorar nuevos horizontes, etc. Todo esto encaminado hacia despejar la mente
para poder aprender mejor, es decir a no cerrarse a los nuevos aprendizajes.

Al final de la exposicion de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo una conferencia con
alguna persona especialista en el tema que pueda charlar con los participantes y que permita la
interaccion de los mismos, asi como el repaso de lo visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.4 Plan de sesion 4
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacién inicial haciendo referencia en que sirve de
diagnéstico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Comunicacion
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compafieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso la comunicacion, asi como
sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion, se
sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos
teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: sincronizacion, calibracion, flexibilidad, posiciones de percepcion y sistemas
representacionales; la teoria de los mencionados con antelacion, estard contenida en los
puntos 3.8 y 3.13 de esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:

“Mas alla de la comunicacion”

Esta dindmica consiste principalmente en visualizar elementos mas alla del simple proceso
de comunicacion que es el canal, el mensaje, entre otros, todo esto con la finalidad de crear
empatia al momento de comunicarnos, de sintonizarnos con el otro y de recordar que el otro
es un ser totalmente diferente a nosotros.

Se pedira la participacion de dos voluntarios, mismos que elegiran dos papeles, uno serd con
un lenguaje de mimica y otro serd con un tono de voz bajo; ambos deberan exponer frente al

grupo un tema de su agrado o idea, utilizando el lenguaje que han elegido, el facilitador,
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estimulard al grupo para comentar, participar o interactuar con la persona que esté al frente.
Entonces se creard un ambiente de confusion entre voluntarios y el grupo, con la finalidad de

que no se entiendan los mensajes.

Por ultimo en forma plenaria, se comentaran los resultados y se guiara al grupo hacia el
enfoque de que mas alld de la comunicacion existen otros elementos, que bien debemos
empatizar o tomar en cuenta al comunicarnos; se sugiere elaborar un listado en el pizarron de
los elementos connotados y que el facilitador centre el tema de que mas allda de la
comunicacion existen muchos elementos a tomar en cuenta para poder transmitir ideas de
una forma eficaz.

Tema o competencia laboral a desarrollar:

e Liderazgo colaborativo

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de ¢l hacia los compaifieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso el liderazgo colaborativo,
asi como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta
explicacion, se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde
encontraremos teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: sincronizacion, calibracion, flexibilidad, sistemas representacionales,
deslizamiento psicologico y la explicacion de un tema nuevo, las claves de acceso visuales;
la teoria de los mencionados con antelacion, estara contenida en los puntos 3.7, 3.8 y 3.13 de
esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:
“Conociendo a los demas, trabajamos mejor”

En este punto se pretenden explotar los conocimientos acerca de los movimientos oculares y su
significado, por lo que la propuesta incide en un trabajo en parejas, mismo en donde puedan
comentar como se han sentido en el curso, sus principales metas en la vida y que piensan acerca de
la felicidad, mientras uno platica, el otro visualiza sus movimientos oculares de acuerdo al
significado propuesto por la PNL, y después se invierten los papeles.

Lo que principalmente se quiere referir en este ejercicio, es la colaboracion, y nuevamente la
diferencia de objetivos, personas e historias, y el reconocer que no podemos ser los mejores en todo,
pero lo que si se puede es tener a los mejores en todo.
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Posteriormente, se les invitara a los participantes a pensar varias ideas o temas, mientras se miran a
un espejo a fin de detectar sus movimientos oculares y conocer su mayor enfoque; se sugiere que el
término de esta parte sea con la siguiente frase: dicen que hay que ver para creer, por lo que es
momento de verte al espejo y creer en ti, en tus fortalezas y en tu fuerza interior, se puede incluso
recordar la dindmica del superhéroe que se ha planteado en un inicio.

Se estimulara al grupo a fin de aportar retroalimentaciones en un plenario y rescatar que el liderazgo
colaborativo parte del principio de la diferencia, pero sobre todo de el poder dar lo necesario a cada
uno del equipo para que la realizacion de trabajo o proyecto sea lo mejor posible.

Finalmente se recomienda, dentro del plenario, preguntar a cada participante su sistema
representacional a fin de que reconozcan que con base en sus facilidades, aptitudes y actitudes se
debe dar la distribucion del trabajo; si todos hacen lo que mejor les sale, los resultados seran los
mejores.

Al final de la exposicion de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo un debate con los
participantes, que permita la interaccion de los mismos, asi como el repaso de lo visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.5 Plan de sesion 5
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacion inicial haciendo referencia en que sirve de
diagnostico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Pensamiento creativo
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el analisis y explicacion por parte de €l hacia los compaiieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso el pensamiento creativo, asi
como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion,
se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos
teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: autoprogramacion, deslizamiento psicoldgico, flexibilidad y posiciones de
percepcion, asi como la explicacion por primera vez de los hemisferios cerebrales; la teoria
de los mencionados con antelacion, estard contenida en los puntos 3.4, 3.7 y 3.13 de esta
investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente

actividad:
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“Dos seres dentro de ti, te dominan”

Una vez que se han abordado los temas en relacion a los hemisferios cerebrales, podemos
rescatar en los participantes que esos dos seres internos, dominan pero a la vez reaccionan
ante estimulos, por lo que se recomienda al instructor, la busqueda de musica, colores o
elementos que puedan estimular la creatividad y poner a los participantes a realizar un dibujo
invertido o alguna actividad en donde puedan demostrar su lado creativo, estimulando el

ambiente.

Una vez que se ha llevado a cabo dicha actividad, se sugiere que los participantes expongan
su trabajo o su forma de sentir en dicha actividad; ademas de que se enlistaran los elementos
que a cada participante le dan mas creatividad, a fin de compartir herramientas entre el grupo

y quien no pueda ser creativo, tenga una serie de elementos que estimulen su creatividad.

Tema o competencia laboral a desarrollar:

Pensamiento critico

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1.

Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compaiieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso el pensamiento critico, asi
como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion,
se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos
teoria relacionada al topico referido.

En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: autoprogramacion, deslizamiento psicoldgico, flexibilidad, posiciones de
percepcion y hemisferios cerebrales; la teoria de los mencionados con antelacion, estara
contenida en los puntos 3.4, 3.7 y 3.13 de esta investigacion.

Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:

“Mas visiones que la tuya”

En este apartado se propone repartir a cada participante un papelito al azar con algiin grupo social o
tribu, la finalidad es que cada persona represente el papel que le toque, frente al grupo, todo esto con

la finalidad de que cada uno de ellos, pueda ponerse en los zapatos de alguien mas.

Una vez que se han repartido los papeles, se pondrd un tema sobre la mesa y se pedird que todos
opinen al respecto, por ejemplo el desarrollo de México o el gobierno mexicano, y una vez que se ha

puesto el topico se pedirdn las participaciones de todas las personas, recordando que no es en su
punto de vista, sino el de la persona que estan representando.
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Una vez que se ha comentado lo anterior, se hace un plenario en donde se retroalimenta a los
participantes y sobre todo se hace énfasis en el espiritu critico que han manifestado en la actividad;
ademas de reconocer que han utilizado el hemisferio cerebral encaminado a los razonamientos.

Al final de la exposicion de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo un cine-debate con los
participantes, se sugiere que sea de un cortometraje o un extracto muy breve de alguna pelicula, lo
importante es que permita la interaccion de los mismos, asi como el repaso de lo visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.6 Plan de sesion 6
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacién inicial haciendo referencia en que sirve de
diagnéstico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Toma de decisiones
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compafieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso la toma de decisiones, asi
como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion,
se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos
teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: congruencia, flexibilidad, sistemas representacionales, visualizacion,
calibracion, posiciones de percepcion y programas; la teoria de los mencionados con

antelacion, estard contenida en los puntos 3.7, 3.8 y 3.13 de esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:
“Visualizando escenarios”
Como un primer punto, se recomienda la explicacion de la visualizacion mediante una
pequetia actividad; en dicha actividad se pedira a los participantes que se pongan comodos y
cierren los 0jos, una vez que han cerrado los 0jos, se les dice que imaginen que tienen en su
mano un limén y en la otra un cuchillo, después deben imaginar que van a partir el limoén e
imaginar como brinca el jugo del limon al partirlo, finalmente lo llevardn a su boca y

probaran, la dindmica termina cuando los participantes han salivado imaginando al limon. Se
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les pide finalmente a los participantes que abran los ojos y se comenta que eso es la
visualizacion, imaginar todo a un grado de generarlo y sentirnos como si estuviera pasando

en la realidad.

En un segundo sentido, se vuelve a pedir a los participantes que se pongan cémodos y
cierren los ojos, después que se imaginen en 5 afios, como se sienten, como caminan, coOmo
huelen, como se ven, como estan vestidos, como es todo a su alrededor, entre otras
caracteristicas. Lo importante es hacerlos reconocer que mientras mas elementos se

imaginen, mas se acercan a la realidad.

En forma de ideas se escribiran en el pizarrén, los beneficios que cada uno encuentre en esta
técnica aprendida, ademas de que el facilitador encaminara los resultados hacia la

visualizacion de escenarios en la toma de decisiones.

Tema o competencia laboral a desarrollar:

Trabajo en equipo

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1.

Se recomienda al facilitador, el analisis y explicacion por parte de €l hacia los companeros,
de la competencia que se abordard en este apartado, en este caso el trabajo en equipo, asi
como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion,
se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos
teoria relacionada al topico referido.

En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: congruencia, flexibilidad, sistemas representacionales, visualizacion,
calibracion, posiciones de percepcion y programas; la teoria de los mencionados con
antelacion, estard contenida en los puntos 3.7, 3.8 y 3.13 de esta investigacion.

Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:

“Todos ponemos diferentes ingredientes”

Se pide la participacion de siete voluntarios de los cuales dos de ellos haran el papel de clientes y los
otros cinco seran parte de una empresa, se pide que planeen durante 1 minuto una representacion de
un cliente molesto porque el producto no le llegd a tiempo y cuando llegd, iba danado, ademés de
que ya habia sido pagado con anticipacion y por teléfono le dijeron que no habria devoluciones.

Una vez que se ha planeado dicha actividad, se procederd a la representacion, dentro de la cual todos
deben participar y aportar algo.
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Finalmente en forma plenaria, se les solicitard a los participantes que retroalimenten al grupo de los
5 voluntarios que han participado como parte de la empresa; y el facilitador, encaminara las
conclusiones a que todos aportaron algo en el equipo, que todos son diferentes y que cada uno en su
nivel, forma parte del equipo; ademas de mencionar que el éxito de los trabajos en equipo, consiste
en la especializacion, la delegacion, pero sobre todo en que todos se conozcan y estén bien
integrados.

Al final de la exposicién de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo un pequefio foro con los
participantes, lo importante es que permita la interaccién de los mismos, asi como el repaso de lo
visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.7 Plan de sesion 7
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacién inicial haciendo referencia en que sirve de
diagndstico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e FEtica
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compaifieros,
de la competencia que se abordard en este apartado, en este caso la ética, asi como sus
beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion, se sugiere
consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos teoria
relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicaciéon a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: autoprogramacion, reencuadre, programas, anclaje, sincronizacion,
calibracion y congruencia; la teoria de los mencionados con antelacion, estara contenida en
el punto 3.13 de esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:

“Mi codigo de ética personal”
Todos tenemos principios, valores y comportamientos que se nos han inculcado y formado
desde nifos, como en todo, es importante el reconocerlos, acordarnos de que existen y

tenerlos en cuenta siempre; por lo que la siguiente actividad consiste en la creacion de un
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codigo de ética personal propio, el cual se les pedira elaboren a los participantes durante esta
sesion y el contenido que se les pedira es el siguiente:
o Filosofia de vida
Es el conjunto de pensamientos, creencias y valores personales que ayudan a dirigir
la vida hacia un fin especifico.
o Misidn personal
La razén de existir de una persona en este mundo, es decir, a que vino a este.
o Vision personal
A donde se quiere llegar en un futuro, cual es el fin de vivir.
o Valores y principios €ticos con descripcion
Principales valores y principios que rigen la vida, colocando lo que representan para
esa persona.
o Calidad de vida
Que estan dispuestos a ceder en su vida y que no, es el establecimiento de los limites
de integridad.
o Apoyo a la comunidad
Que dan ellos a su colonia, ambiente de trabajo, etc. Que aportacion importante y
trascendental es la que realizan.
o Proteccion del medio ambiente
Que labor social, realizan por el planeta, para su conservacion y mejora.
Cabe destacar que el facilitador debe explicar en qué consisten cada unos de estos elementos
a los participantes, ademas de guiarlos en la realizacion de esta actividad.
Finalmente se recomienda que el codigo de ética lleve un nombre sencillo pero impactante en la
vida de los participantes, de tal forma que en un futuro ellos recuerden que tienen una guia en su
vida y que si no la cumplen se decepcionaran a ellos mismos. Queda a criterio del facilitador y de
los tiempos la discusion de los resultados de esta actividad.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Identificacion e integracion con la organizacion
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:
1. Se recomienda al facilitador, el analisis y explicacion por parte de €l hacia los compafieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso la identificacion e

integracion con la organizacion, asi como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la
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misma; para realizar esta explicacion, se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente
investigacion, en donde encontraremos teoria relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: autoprogramacion, reencuadre, programas, anclaje, sincronizacion,
calibracion y congruencia; la teoria de los mencionados con antelacion, estara contenida en
el punto 3.13 de esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:
“Empatando a la organizaciéon conmigo mismo”

Se pide a los participantes que realicen un listado en donde coloquen los valores organizacionales y
en una columna lateral al listado se pide coloquen los valores personales. Después se pedira que
seleccionen que valores empatan con la organizacion, reconociendo que no tienen que ser los
mismos, sino se pueden agrupar o empatar por su fin o medio.

Se procederd a realizar lo mismo con la misién y vision de la organizacion.

Posteriormente se pide a los participantes que elaboren un dibujo de ellos mismos, pero con un
uniforme de la organizacidén, los colores, simbolos, elementos, etc. Que ellos consideren
convenientes que los defina y los haga parte de la organizacion.

Finalmente se les pedird que conserven su dibujo en un lugar visible de su oficina u hogar para que
en lo sucesivo lo observen y recuerden que forman parte de la organizacion.

Al final de la exposicion de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo un pequefio debate con
los participantes, lo importante es que permita la interaccion de los mismos, asi como el repaso de
lo visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.8 Plan de sesion 8
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacion inicial haciendo referencia en que sirve de
diagnostico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Motivacién

Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el analisis y explicacion por parte de ¢l hacia los compafieros,

de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso la motivacion, asi como sus

beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion, se sugiere
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consultar el apartado 2.8 de la presente investigaciéon, en donde encontraremos teoria
relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: relajacion, autoprogramacion, programas, sincronizacion y calibracion; la
teoria de los mencionados con antelacion, estard contenida en el punto 3.13 de esta
investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:

“Mi corazén”

La siguiente dinamica la hemos descrito tal cual se debe presentar a los participantes por parte del
facilitador; ademas de que se realizara en un jardin o lugar abierto, donde los participantes,
colocaran su almohada y se acostaran para realizar la actividad:

Todos en alglin momento nos sentimos con muchas ganas de compartir una alegria, tristeza o enojo
con alguien, pero que crees, no contesta tu amigo(a), o el numero estad ocupado, o tu padre saldra
muy tarde de trabajar. Bien ahora conoceras un lugar al que solo ti podras entrar y a alguien que
siempre te va a escuchar, después de este dia, podras volver sin ayuda en el momento que ti lo
desees.

Te pido que por un momento cierres los 0jos y comiences a respirar diafragmaticamente, te
recomiendo iniciar con 3 respiraciones profundas, posteriormente un descanso y repetir 3 series de
igual forma; ahora te pido que te imagines que estds en tu recamara, vete al lugar que mas te guste
de tu recamara, puede ser tu cama, un sillon, silla o el piso, ve y ponte coémodo en el lugar que tu
quieras. Ahora imagina que tienes en tus manos un pequefio objeto que significa mucho para ti, una
medalla, una moneda, una foto, un osito, el objeto que ti quieras y que represente mucho para ti,
agarralo, siéntelo y velo bien, asegurate de que es el mismo.

Ahora estando en tu recdmara, deberds cerrar los ojos, apretar tu objeto e imaginar que estds en tu
lugar favorito: un bosque, playa, rio, el lugar que a ti mas te guste y tal como te gusta, voltea hacia
todos lados y asegurate de que tiene todo para gustarte, pajaros, arboles, piedras, arena, y todos los
elementos y colores que a ti te gustan. Es importante que descubras como huele ese lugar, que
distingas todos los colores y formas que existen en ese lugar.

Comienza a caminar por ese lugar y busca un sitio en donde quieres estar, ponte comodo y ahora
pon atencion en como empiezas a sentir la presencia de alguien a quien no logras ver, pero sientes
detras de ti una mirada y alguien que se acerca a ti; de pronto volteas y ves a tu corazon, si, es tu
corazon, ;Ya lo viste? Tiene la forma que ti quieras que tenga, es una persona, un 6rgano, un
objeto. Velo bien, ;De qué color es? ;De qué tamafio es? Ahora que lo ves es momento de que lo
abraces y le digas que te da mucho gusto conocerlo, que sientes mucho lo que ha sufrido, pero que
también estds muy contento de que él sea quien sienta tanta felicidad cuando algo te pasa, puedes
decirle lo que tu quieras, lo que tu sientas, es tu momento con é€l.
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Ahora te pido que veas que dentro de tu corazén hay varios cajones de archivos, hay cajones que
guardan tus momentos felices, los tristes, los enojos, las personas, los instantes, ahh en fin, guardan
toda tu vida, te pido que eches un vistazo a tu cajon de tal forma que veas todo ese archivo es toda tu
vida, ve las imagenes, las personas, los objetos, ve todo, ;Ya te diste cuenta que ahi puedes
encontrar todo? Por ultimo te pido que visites un cajon, el de la soberbia, el orgullo, y todos aquellos
rencores de tu vida, visita ese cajon y visualiza todos esos hechos que aun forman parte de tu vida, te
pido que vacies ese cajon al piso, que lo dejes vacio y que lo vuelvas a poner en su lugar.

Ahora antes de irte, te pido que le digas unas palabras a tu corazdn, dile que estds muy contento de
conocerlo, que le agradeces toda la vida que te ha acompafiado que prometes regresar muy pronto,
que lo amas, dile todo lo que ti quieras y sientas; despidete de ¢l y vuelve a visualizar el lugar en el
que estas, ve sus colores, la naturaleza, a que huele, bien, date cuenta de todo el espacio que te
rodea.

Te pido que nuevamente aprietes el objeto que traes en la mano, e imagines el lugar de tu recdmara
en el que estas, respira 3 veces profundamente y poco a poco empieza a abrir los 0jos.

Finalmente se retroalimenta estd técnica en plenario y se procede a realizar la recomendacion a
todos los participantes de buscar el objeto que eligieron de manera fisica y lo tengan a la mano, de
modo que en cualquier momento que lo necesiten, puedan acudir a su recamara y buscar el lugar que
eligieron, con el objeto que eligieron, cierren los ojos y finalmente se transporten con su corazon.

Cabe destacar que esta técnica debe ser realizada con mucho cuidado y muy bien dirigida, se pueden
anexar algunas palabras o frases durante la guia de la misma, lo importante es generar en los
participantes un ambiente de reflexion.

Al finalizar se pide a los participantes que se vallan levantando de uno en uno de sus asientos y se
aplaudan a ellos mismos por el motivo que elijan, queda libre; y después de que hayan pasado todos
se pide un aplauso para el grupo.
Tema o competencia laboral a desarrollar:

e Proactividad
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de €l hacia los compaieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso la proactividad, asi como
sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta explicacion, se
sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde encontraremos teoria
relacionada al topico referido.

2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes

temas de PNL: relajacion, autoprogramacion, programas, sincronizacion y calibracion,
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ademas de exponer por primera vez los niveles neuroldgicos; la teoria de los mencionados
con antelacion, estard contenida en los puntos 3.12 y 3.13 de esta investigacion.
3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:

“Un esquema personal”

Se pide que cada participante anote en 6 hojas lo siguiente:

Vision

Mision

Creencias y valores

Habilidades

Conducta
Contexto

0O O O O O O

Una vez que cada participante tiene sus seis hojas, las debera colocar frente a él, en el piso, de la
siguiente forma:

Vision

Misidn

Creencias y
valores

Habilidades

Conducta

Contexto

Participante

Una vez que todos los participantes estan colocados como se muestra en la imagen, se pondra
musica para relajar, de hecho se propone algun baile o ejercicio fisico para relajar cuerpo y
ambiente.
Posteriormente, se pide a los participantes que piensen en un objetivo que quieran lograr en
aproximadamente seis meses, y se pide que pisen la primera hoja:

o Contexto, es decir en donde serd ese objetivo, con quien estardn, como sera todo,

como se sentiran ellos en querer realizar esa meta.
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o Conducta, es decir como se deben comportar para realizar esa meta, que tienen que
poner de su parte en cuanto a conductas.
o Habilidades, es decir con que cuentan para la realizacion de ese objetivo, que tienen
de materia prima que pueda servir.
o Creencias y valores, es decir como deben pensar, programarse y qué existird en su
mente que los encamine hacia el logro de ese horizonte nuevo.
o Mision, quiénes son frente a esa meta, cual es su labor y que fortaleza tienen que
coadyuve a los resultados de la misma.
o Vision, finalmente visualizaran como se sentiran al final de esa meta, cuales seran sus
satisfacciones y sensaciones.
Una vez que se ha llevado a cabo este camino, se volvera a hacer pero retrocediendo las hojas y
visualizando los mismos escenarios.
Lo que aqui hemos planteado, se debera estimular a que se realice con otras metas y de manera
consecutiva es decir estimulando a que sean personas proactivas; ademas de hacer hincapié en que la
realizacion de estas actividades se deben calendarizar y tener muy en cuenta para que los objetivos
se cumplan.
Al final de la exposicién de todos estos temas, se recomienda llevar a cabo un pequefio foro con los
participantes, lo importante es que permita la interaccion de los mismos, asi como el repaso de lo
visto en sesion.

Cierre de sesion y llenado de evaluacion final.

4.1.5.16.9 Plan de sesion 9
Bienvenida a la sesion y llenado de evaluacién inicial haciendo referencia en que sirve de
diagndstico.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Responsabilidad Social
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Se recomienda al facilitador, el andlisis y explicacion por parte de ¢l hacia los compaiieros,
de la competencia que se abordara en este apartado, en este caso la responsabilidad social,
asi como sus beneficios acerca del uso y desarrollo de la misma; para realizar esta
explicacion, se sugiere consultar el apartado 2.8 de la presente investigacion, en donde

encontraremos teoria relacionada al topico referido.
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2. En una segunda explicacion a los participantes se recomienda el repaso de los siguientes
temas de PNL: anclaje, reencuadre y autoprogramacion; la teoria de los mencionados con
antelacion, estara contenida en el punto 3.13 de esta investigacion.

3. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:

“Pequetias acciones, grandes cambios en la organizacion”
En esta actividad se pedira a los participantes crear en grupo, una campana de acciones que
puedan realizar en la organizacion de forma pequefia y la implementen de forma interna
apoyada por todos los miembros del grupo capacitado.
Las acciones que se pueden proponer son:
o Uso de papel reciclado
o Abhorro de energia eléctrica
o Abhorro de recursos materiales
o Abhorro de agua
o Entre otros.
Lo importante es hacer notar que la campafia que se construird, debe ser en forma creativa,
sencilla e impactante en la organizacion, la planearan en el grupo, dejando en libertad las
aportaciones de los participantes.
Es importante acordar con la organizacion los permisos y el apoyo para que esta campaiia se
lleve a cabo.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e Repaso tematico
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:

1. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente actividad:

“Construccion del castillo del aprendizaje”

En un papel rotafolio, el instructor, dibujara un castillo muy grande, y en ¢l a manera de lluvia de
ideas se iran anotando todos aquellos aprendizajes que recuerden los participantes, lo que se
pretende es demostrarles que son duefios de un castillo muy grande y lleno de grandes tesoros que
son los aprendizajes que han obtenido durante el curso, ademas de hacerles notar su importancia
dentro del castillo del aprendizaje, pues ellos son los reyes de ese castillo y lo gobiernan.

Cierre de sesion y llenado de evaluaciones finales.
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4.1.5.16.10 Plan de sesion 10.
Bienvenida a la sesion.
Tema o competencia laboral a desarrollar:
e C(Cierre de curso
Desarrollo del tema o competencia laboral a desarrollar:
1. Como un punto esencial de esta competencia a desarrollar, se propone la siguiente
actividad:
“Un cambio para siempre”
Se propone que para el cierre del curso, el facilitador prepare una reflexion guiada, con
musica de fondo, y lo més importante, que se cree un anclaje a través de un obsequio que se
entregue a los participantes, es decir, durante la dinamica se les pedird que cada uno tenga en
sus manos el objeto, a fin de que lo sientan y logren programar un cambio con ¢él. La
finalidad es que posterior al curso, ellos puedan cerrar los ojos, tomar su objeto entre las
manos y trasladarse hasta ese momento que resultard muy significativo, motivo por el que
ese objeto los ayudard a ponerse en buen estado animico cuando lo necesiten.
Cierre de sesion y llenado de evaluaciones al curso y al facilitador.
Posterior al llenado de evaluaciones, se propone que el facilitador, entreviste a cada participante,
con la finalidad de recibir retroalimentacion, medir el impacto del mismo en su vida y le pueda dar

a conocer al mismo su evaluacion final del curso.

Nota: Todas las actividades que se han propuesto en el desarrollo de este programa de capacitacion
por competencias, han sido aplicadas en diversos grupos de la Licenciatura en Administracion
Generacion 2011 — 2015, en la Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad Nacional
Auténoma de México; no se midieron los resultados, ni se dio un seguimiento formal a los mismos,
sin embargo somos testigos de los cambios significativos que en las personas ha causado el haber

tomado estas actividades.
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4.1.5.17 Materiales didacticos

Se requiere de un aula con:

v Temario

v Encuadre anotado en papel rotafolio.

<

Evaluacion inicial y final de cada sesion, test de autoestima, autoevaluacion final,
evaluacion final del curso, evaluacion al curso y evaluacion al instructor.
Presentacion en power point

Proyector

Laptop

Pizarron y plumones

AN NN N

Manual de instruccion

4.1.5.18 Instrumentos de evaluacion
Cabe destacar que las evaluaciones aqui propuestas son flexibles en un 100%, pueden ser
sustituidas o adecuadas de acuerdo a alguna necesidad, lo que se sugiere es la realizacion de

evaluaciones pequefias, la finalidad de ellas es obtener puntos concretos y no aburrir al participante.

4.1.5.18.1 Evaluacion inicial de cada sesion

Competencias a desarrollar en la sesion ---:

En escala del 1 al 10, sefiale en qué punto considera que se encuentra en el desarrollo de las

competencias que se trabajaran en la sesion de hoy (siendo 1 nada y 10 totalmente):

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
En escala del 1 al 10, sefiale en qué punto considera que se encuentra su actitud el dia de hoy para

contribuir en el desarrollo de las competencias que se trabajaran en la sesion (siendo 1 nada y 10

totalmente):
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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En escala del 1 al 10, sefiale en qué punto considera que se encuentra el desarrollo de las
competencias que se trabajaran en la sesion con relacion a sus labores que realiza (siendo 1 nada y

10 totalmente):

4.1.5.18.2 Evaluacion final de cada sesion

Competencias desarrolladas en la sesion ---:

En escala del 1 al 10, sefiale en qué punto considera que se encuentra en el desarrollo de las

competencias que se trabajaron en la sesion de hoy (siendo 1 nada y 10 totalmente):

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
En escala del 1 al 10, sefiale en qué punto considera que se encontrd su actitud el dia de hoy para
contribuir en el desarrollo de las competencias que se trabajaron en la sesion (siendo 1 nada y 10

totalmente):

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
En escala del 1 al 10, sefale en qué punto considera que se encontrd el desarrollo de las
competencias que se trabajaron en la sesion con relacion a sus labores que realiza (siendo 1 nada y

10 totalmente):

4.1.5.18.3 Test de autoestima evaluacion inicial y final
En la escala de 1 al 10 sefiale en qué punto se encuentra en el dia de hoy, de acuerdo a cada
situacion (siendo 1 nada y 10 totalmente):

Hoy tengo mucha energia:
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Soy el mejor:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Soy feliz:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4.1.5.18.4 Evaluacion de conocimientos evaluacion final
Dicha evaluacion se recomienda sea realizada por el facilitador, con el fin de poder colocar en ella
cuestionamientos relacionados a los conceptos que se manejaron durante el desarrollo de las

sesiones o que resultaron de una forma significativa por algin motivo en los participantes.
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4.1.5.18.5 Evaluacion final de los participantes para el instructor

Consideras que la actitud del facilitador fue:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El facilitador expuso los temas de una forma:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El facilitador resolvio tus dudas de una manera:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El facilitador se preocupo por el desarrollo de tus competencias de manera:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El facilitador dirigi6 las actividades de una forma:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El facilitador presentd durante el curso una vestimenta:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

Como consideras que fue tu comunicacion con el facilitador:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El facilitador respet6 los tiempos de una manera:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

En general consideras que el facilitador fue:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

4.1.5.18.6 Evaluacion final de los participantes para el curso

En general consideras que el curso cubrid tus expectativas:

Arriba de las | Completamente Mas o menos. Muy poco No las cubrio

expectativas

Consideras que el desarrollo de las competencias abordadas, lo tienes de una forma:

Excelente Buena Indiferente Mala Muy mala

El tema del curso fue:

Muy apropiado Apropiado Normal Inapropiado Muy inapropiado

El material del curso lo calificas como:

Excelente Bueno Normal Malo Muy malo

La actitud de tus compaifieros en el curso fue:

Excelente Buena Normal Indiferente Inapropiada

En general el curso fue:

Excelente Bueno Normal Malo Muy malo
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Las actividades de aprendizaje utilizadas en el curso fueron:

Excelente Bueno Normal Malo Muy malo

El curso te ayudara en el desempefio de tu trabajo en un nivel:

Muy alto Alto Regular Bajo Muy bajo
(Volverias a tomar un curso relacionado con alguno de los temas vistos aqui?  SI NO
Observaciones:

4.1.5.19 Lista de asistencia. La presente es una propuesta de la lista de asistencia para el curso, se
recomienda que la asistencia se tome 15 minutos antes del inicio del curso, a fin de evitar que
durante el desarrollo de las sesiones existan interrupciones. La propuesta presenta una columna con
observaciones para el participante, en la cual se sugiere se anoten los principales elementos que el
participante observd durante la sesion, esto permitira al facilitador el uso de herramientas o técnicas

que estimulen a participar a los integrantes del curso que no lo llevan a cabo con frecuencia.

Curso: Lugar: Fecha:

Numero Nombre Firma Observaciones del participante

Participante

4.1.5.20 Lista de Verificacion
La presente lista de verificacion sirve para que durante el desarrollo del curso, el instructor la llene
cada sesion, con la finalidad de encontrar areas de oportunidad en la institucién u otra donde se

imparte el curso.
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Nombre del curso

Nombre del instructor

Nimero de participantes:

Horario del curso

Lugar del curso

Duracion del curso Fecha del curso
Requerimiento SI NO
AULA

30 Pupitres

Bote de basura

Aula con capacidad para 30 personas

Sefialamientos

EQUIPO AUDIO VISUAL

Laptop

Proyector

Pizarron

PAPELERIA

Material para cada participante

Plumas

Cuadernillo de notas

Gises

SERVICIOS

Baifios disponibles

Estacionamiento

Tluminacion

Limpieza

Cafeteria

Fecha Nombre del instructor Firma
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Conclusiones

“Los vientos y las olas estan siempre a favor del navegante mas capacitado.”

Edward Gibbon
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Gracias a la teoria consultada en el presente trabajo se concluye que la
capacitacién es una inversidn para las organizaciones, ya que beneficia desde la
productividad hasta el desarrollo de las mismas; y es una herramienta que
coadyuva de manera directa al desarrollo humano de su personal.

La capacitacion es un proceso planeado que tiene sus origenes en la
construccion de principales monumentos arquitectonicos que aln existen, misma
que parte de las necesidades reales de una organizacidon, con la finalidad de crear
un cambio en los conocimientos, las oportunidades, las actualizaciones y el
aprendizaje del capital humano para la generacidon de ventajas competitivas. Entre
sus principales objetivos se encuentra el de reforzar y programar la cultura y los
valores de la organizacion en los colaboradores; el de impulsar el desarrollo
organizacional y el de preparar al personal para un mejor puesto dentro de la
organizacion, principios que resultan relevantes.

En México, la capacitacion es obligatoria, norma sefialada en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos y es regulada por la Ley Federal del
Trabajo. La capacitacidén en aulas, el trabajo individual, la capacitacion externa por
representaciones o técnicas, ya sea al aire libre o por competencias entre otros, son
algunos de los tipos de capacitacion que autores destacados en el tema refieren.

La capacitaciéon por competencias, es un proceso de desarrollo integral del
talento humano, la cual permite una mejora en los conocimientos, las habilidades y
las destrezas relevantes y pertinentes en el desempefio laboral; en especial favorece
el éxito organizacional en cuanto a crecimiento, desarrollo y posicionamiento de la
organizacion en el mercado. Ademds de ser una de las herramientas mas benéficas
en la organizacion, pues con ella se adquiere mayor desarrollo en el individuo, se
cubren las necesidades del trabajador en gran medida, los aprendizajes resultan
mas amigables y significativos, y existe un disefio integral de esta. Es vista de una
manera flexible y amigable para el facilitador, los participantes y la organizacion;
demostrando que es una de las técnicas mas eficaces en el aumento de
productividad en las organizaciones.

Los cambios globales han significado una transformacién respecto a las
expectativas de las organizaciones sobre el papel de los trabajadores en la

generacion de valor agregado y como elemento estratégico de los procesos de
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innovacidn, con lo que se pone de manifiesto la necesidad de contar con una fuerza
laboral con las competencias laborales adecuadas, capaz de aprender continuamente
y de anticiparse al entorno cambiante.

Las competencias laborales, son caracteristicas subyacentes de un individuo,
integradas mediante conocimientos, habilidades, actitudes y valores que fueron
construidos a partir de aprendizajes significativos, experiencia y capacitacion;
capaces de generar resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos
en las organizaciones. De acuerdo al indice de Competitividad del Foro Econémico
Mundial, en Latinoamérica el nivel competitivo en México ha disminuido en los
ultimos afios.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, realizé un estudio en 2013 y
realizo un listado de las competencias laborales que debe poseer el talento humano
para innovar, dentro de esta gama destacan las siguientes: el conocimiento técnico
especifico de la funcién que se realiza, el liderazgo, el analisis y solucién de
problemas, la capacidad de aprender, la comunicacidén, el liderazgo colaborativo, el
pensamiento creativo, el pensamiento critico, la toma de decisiones, el trabajo en
equipo, la ética, la identificacion e integracion con la organizacidon, la motivacidn,
la proactividad y la responsabilidad social; mismas que esta institucién ha
agrupado en 3 rubros: conocimientos, habilidades y actitudes y valores; que sin
duda, son un medio idoéneo hacia las nuevas organizaciones globalizadas vy
productivas.

Estas competencias se eligieron para integrar la propuesta de un programa de
capacitacion por competencias: un enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica
por ser de suma importancia.

Actualmente en México, las competencias laborales son normadas mediante
organismos gubernamentales que han sido creados para este fin; dentro de los
cuales se encuentra el CONOCER y el Sistema Nacional de Competencias que a su
vez, se auxilia de los Comités Sectoriales de gestion por competencias, de
Instrumentos de transferencia de conocimiento al mercado laboral y de vinculacion
con el sector educativo, de la estructura nacional de evaluacion y certificacion y de

los Comités de Gestién por Competencias.
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Hoy en dia en el entorno empresarial, surgen muchas corrientes y estudios
que favorecen la gestion del cambio organizacional, una de ellas, es la
Programacion Neurolingiiistica (PNL), la cual es una herramienta enfocada en el
estudio de la conducta humana, para encaminarla y programarla hacia el éxito.
Dicha herramienta se basa en la conducta humana y la estudia mediante
epistemologias, metodologias y tecnologias del lenguaje, tanto verbal como gestual
y corporal. Tiene como finalidad analizar, codificar y modificar los programas de
la conducta; ademds de regirse bajo ciertos principios y submodalidades que la
identifican.

Esta herramienta surgi6 en la década de los setenta, y tuvo sus raices en la
practica psicoterapéutica, principalmente partié6 de tres enfoques: la gestalt, las
hipnosis y la terapia familiar. Por mencionar algunos de sus principales medios,
sobresalen los hemisferios cerebrales, las posiciones de percepcion, los sistemas
representacionales, las claves de acceso visuales, el metamodelo y los niveles
neurologicos. Algunas de las estrategias mdas empleadas son: el anclaje, el
reencuadre, las submodalidades, la relajacién, la calibracion, el modelaje, la
induccion, la sincronizacion, la desincronizacion, el deslizamiento psicoldgico, la
autoprogramacion, la flexibilidad, la congruencia y el rapport.

Uno de los propodsitos fundamentales que se plante6 la PNL, fue el
mejoramiento de la calidad del aprendizaje, de la cual surge la idea de pensar en la
posibilidad de aprender con placer y con eficacia cuando se aprende a programarse
positivamente para el éxito, anclando la mayoria de los recursos posibles para
lograr los maximos beneficios.

Actualmente no se encuentra en México un programa de capacitacién por
competencias con base en Programacion Neurolingiiistica, por ello el objetivo de
este trabajo consistid0 en desarrollar un programa integral de capacitacion por
competencias para empleados de nivel operativo y mandos medios de las
organizaciones gestoras del cambio en México, el cual podra ser replicado por
todos aquellos interesados en el tema.

Este trabajo se desarrolld en un periodo aproximado de diez meses, dentro

del cual se propuso un programa integral de capacitacion por competencias con un
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enfoque hacia la Programacion Neurolingiiistica, para empleados de nivel operativo
y mandos medios de las organizaciones gestoras del cambio en México.
Finalmente, se puede afirmar que la PNL es un medio idéneo para impartir
un programa de capacitacion por competencias en México, puesto que el desarrollo
del mismo resulta integral, flexible y significativo para el empleado y para la
organizacion, pues los resultados se reflejan de manera notable en la productividad
de la misma. Con la PNL se brinda un plus a un programa de capacitacion por
competencias que mejora los resultados, los aumenta y crea cambios realmente

significativos en el empleado y la organizacidn.
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