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Resumen.

Este articulo se desarroll6 como parte del proyecto de un investigacion concluido y registrado en UAEMEX,
con el objetivo principal de analizar estrategias basadas en el neuromanagement que permitan fortalecer
habilidades de liderazgo, potenciando el cerebro ejecutivo de los colaboradores del sector comercial y de
servicios, para ello se realiz6 una descripcion conceptual en el que se indagd sobre los aspectos
fundamentales del neuromanagement y se evaluaron elementos en funcion de las estrategias a
implementar basadas en el mismo. El estudio se enmarc6 en una metodologia de naturaleza cuantitativa,
documental y de nivel descriptivo. La unidad de estudio fue de 25 colaboradores de una poblacién total de
60 personas; se aplicé un cuestionario de 25 enunciados en una escala de Lickert. Los resultados fueron
agrupados y analizados en tablas y porcentajes. Se procedié a generar conclusiones generales y
propuestas que abordan temas de la investigacion y la problematica a atacar. De manera general se puede
concluir que las personas al mando se encuentran dispuestos e interesados en aplicar nuevas estrategias
para fortalecer su liderazgo, y sobretodo para que esto pueda aplicarse desde el neuromanagement con lo
gue agregara un valor al equipo comprometido.

Palabras Claves: neuromanagement, liderazgo, cerebro ejecutivo, estrategias gerenciales.

Abstract.
This research was carried out with the main objective of analyzing strategies based on neuromanagement
that allow strengthening leadership skills, strengthening the executive brains of the employees of the

commercial and services sector, for this purpose a conceptual description was made in which they inquired
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about fundamental aspects of neuromanagement and elements were evaluated based on the strategies to
be implemented based on it. The study was framed in a methodology of quantitative, documentary and
descriptive level. The study unit was 25 collaborators from a total population of 60 people; A questionnaire
of 25 sentences was applied on a Lickert scale. The results were grouped and analyzed in tables and
percentages. We proceeded to generate general conclusions and proposals that address research issues
and the problem to be attacked. In general, it can be concluded that the people in charge are willing and
interested in applying new strategies to strengthen their leadership, and above all so that this can be applied
from the neuromanagement, which will add value to the committed team.

Keywords: Neuromanagement, leadership, executive brain, management strategies

INTRODUCCION.

Vivimos en un mundo VICA (volatil, Incierto, complejo y ambiglio) ante el desafio de un nuevo milenio con
nuevas posibilidades y nuevos conocimientos; es por ello que se requiere modernizar habilidades en los
lideres, habilidades que se adapten agilmente a los cambios y que puedan asegurar el rumbo de las
organizaciones, por lo que el management necesita ser redefinido de manera urgente; exige una vision
interdisciplinaria que permita estudiar y explicar procesos clave de toma de decisiones para crear planes

estratégicos que conduzcan exitosamente a las organizaciones hacia sus metas.

El éxito del cambio dependera de la capacidad del lider para inducir a sus colaboradores a mejorar su
desempefio, tomar de decisiones, mejorar su motivacion y su inteligencia emocional, la forma incluso de
relacionarse con otros, en diferentes aspectos vinculados al mundo organizacional; es decir, el reto principal

de las organizaciones pasa de convertirse en pioneras a gestoras de la transformacion.

La presente investigacion se desarrolla en un tema contemporaneo que busca descubrir cémo la
generacion de ambientes laborales puede afectar el desempefio de los empleados y por ende el de las

organizaciones.

Uno de los aspectos importantes para la optimizacién de recursos en las empresas es el liderazgo, el cual
ha ido evolucionando debido a los cambios que enfrentan las empresas, por lo que implementar nuevos

modelos de liderazgo es crucial para poder adaptarse a los cambios.

El neuroliderazgo es una nueva tendencia del liderazgo, que busca que los lideres entiendan coémo funciona
el cerebro humano para que puedan actuar y generar situaciones y climas laborales que hagan sentir
motivados a los colaboradores, (Damiano, 2014). Esto permite conocer una serie de percepciones globales
gue produzca satisfaccidon y motivacion en ellos; parte de la premisa que la responsabilidad social es

considerada como una obligacion moral y no como elementos independientes.
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Una de las aportaciones que esta investigacién generara, es la de descubrir como se puede llevar a cabo
la transformacion del liderazgo tradicional; se presenta la propuesta de implementar el modelo SCARF, por
sus iniciales en inglés, (Status, Certainty, Autonomy, Relatedness, Fairness), (Estatus, Certidumbre,
Autonomia, Relacion, Equidad), desarrollado por David Rock en el que se plantean perfiles cognitivos

deseables para los lideres e integrantes de las organizaciones hacia el cumplimiento efectivo de metas.

El liderazgo es un aspecto sumamente importante para la direccidon organizacional;, en un mundo
globalizado y de cambios constantes, las empresas deben adaptarse de forma agil, de lo contrario, podran

perder el rumbo o incluso competitividad en el mercado en el que se desenvuelven.

El talento humano es el capital mas importante de cualquier organizacion es considerado como la pieza
clave y fundamental para implementar la estrategia de negocio y alcanzar las metas propuestas por la
direccion de la compafiia. Sin embargo, cada afio, el problema que se percibe es que las empresas pierden
mucho dinero debido a la baja productividad de sus integrantes mostrandose de diferentes maneras en el
entorno laboral cotidiano afectando no solo a las empresas y a los individuos sino también a la economia
global (indice global de competitividad [IGC], 2018).

Algunos sintomas de la baja productividad que afecta a las organizaciones son la desconexion de los
participantes en las actividades de la empresa (roles y tareas), la baja creatividad al no tomar en cuenta
las iniciativas y la resolucién poco creativa de problemas. Estos factores originan una desmotivacion lo que
implica un problema para las empresas independientemente de su giro y tamafio afectando directamente
su rendimiento; aunado a ello sin motivacion, los colaboradores pueden atravesar una situacién de riesgo

para su salud emocional y psicolégica.

Es importante, comprender que la productividad de una empresa puede reducirse cuando los empleados
no se sienten incentivados ya que no pueden dar lo mejor de si mismos y su actitud puede afectar al clima
laboral de toda la organizacién. Algunos sucesos que se han identificado como causas de la desmotivacién
laboral son el estancamiento o falta de progreso, la monotonia y la falta de participacién, la mala
comunicacion entre rangos superiores y compafieros de trabajo, la remuneracion econémica, asi como la
falta de confianza y concordancia con la empresa y sus lideres, todos esto coarta la creacién de nuevas
iniciativas e ideas. Debido a todas estas necesidades, estan surgiendo nuevas tendencias del liderazgo y
una de ellas es el neuroliderazgo, que cada dia va tomando mas fuerza y esta siendo adoptado por mas

empresas.

El modo en el que los trabajadores experimentan el clima laboral de su empresa, depende entre un 50% y
70% de la actitud de los lideres de equipo; un lider es una fuente clave de clima emocional de la
organizacion y su empuje puede hacer que todo el grupo se movilice en la misma direccién. Por lo tanto,
debe poseer habilidades mas alla de lo comun, con el fin de llevarse a si mismo y a su equipo hacia la meta
(Great Place to Work Institute, 2018).
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Es por lo que el Neuroliderazgo se convierte en una herramienta fundamental para potenciar los factores
intelectuales y emocionales de los lideres, vinculados a la toma de decisiones, la capacidad para resolver
problemas, el funcionamiento y la conduccion de equipos de trabajo; asi, se ha encontrado que el estudio
del cerebro puede ser aplicado al liderazgo y en como los lideres pueden aprender como utilizar este

conocimiento para dirigir mejor sus organizaciones.

OBJETIVO GENERAL.
Promover el neuromanagement como estrategia de mejora mediante el redireccionamiento del
comportamiento de los directivos, fomentando la comunicacion, la motivacion y la implementacion de

valores, para la toma de decisiones que faciliten y generen el cambio organizacional.

MARCO TEORICO.

El Neurolideazgo, Una Nueva Tendencia Del Liderazgo.

Los procesos sociales son el foco de atencion de la neurociencia, y las investigaciones en el area han
contribuido al campo del liderazgo en la comprension del cerebro y sus procesos sociales. Como
consecuencia, los avances cientificos han incentivado a investigadores de otras disciplinas a acoger dichos
hallazgos para su beneficio.

Toda estrategia de implementacion basada en neuromanagement tiene su sustento en el cerebro humano,
asi que su principal beneficio se puede ver, precisamente, en la optimizacién de su funcionamiento
mediante programas especialmente disefiados para ello. (Meza, 2015) Los resultados se pueden ver:

e A nivel individual: Provee el entrenamiento necesario para que las personas desarrollen sus
capacidades cognitivas-emocionales. De esta forma estaran en condiciones de conseguir el
méximo rendimiento laboral y mejorar la productividad.

e A nivel organizacional: Al conocer los elementos que determinan la conducta y la toma de
decisiones en distintos contextos, garantiza un mejor desempenfo en las actividades de liderazgo,

planeacion y seleccion de personal, entre otras.

El neuromanagement puede implementarse para identificar los mecanismos intelectuales y emocionales
que interfieren en la toma de decisiones, y se les entrena para que hagan un mejor manejo de este aspecto
aun en contextos de cambio y crisis. Uno de los grandes desafios de las organizaciones del siglo XXI es
realizar y adaptarse a los cambios de forma exitosa. El neuromanagement proporciona una guia efectiva
para hacer que las personas y equipos de trabajo superen la resistencia y acepten los cambios de manera
mas facil y con buenos resultados. Ademas, en el caso del personal que ya labora en la organizacién
permite implementar programas de entrenamiento con el fin de desarrollar las habilidades necesarias para

mejorar el desempefio de determinada funcién. (Meza, 2015)
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Sin duda, las decisiones de los directores son clave para el éxito de la organizacion. Peter Drucker (2001),
afirmé: que donde hay una empresa de éxito, alguien tomé alguna vez una decision valiente; sin embargo,

la pregunta se centra en la siguiente reflexion: ¢ estan tomando las organizaciones decisiones correctas?

La complejidad y la dinAmica actual obligan a los directivos a tomar decisiones que no estan basadas en
analisis profundos, sistemas 0 métodos sino en sus propias capacidades e intuiciones, valiéndose de un
cerebro entrenado para ello. Asi es como el neuromanagement nace, mas alla de sistemas o métodos,
tratando de explicar, desde la neurobiologia, como tomamos las decisiones y como funciona el liderazgo.
El entendimiento y la toma de conciencia sobre estos temas sin duda son un gran aporte diferencial para

guienes deben tomar las decisiones en las organizaciones.

Peter Drucker (2002), llamo a la gerencia un "arte liberal" porque "los gerentes se basan en todos los
conocimientos e ideas de las humanidades y las ciencias sociales..." esto definitivamente representa que
hay un arte en la gestién. Por lo que se estan produciendo nuevas perspectivas y aplicaciones practicas
para los lideres de las organizaciones. Conocer los secretos del cerebro es ayudar a los lideres a tomar
mejores decisiones y a organizar a las personas para que puedan realizar sus tareas eficazmente; saber
cdmo funcionan los cerebros en el trabajo permite a los lideres obtener el mayor impacto de las politicas

en el desemperfio, siendo este la meta del neuromanagement.

La Neurociencia.

El estudio del cerebro humano es uno de los mas complejos, durante afios se ha estudiado la forma en que
funciona este grandioso sistema, y justamente esa es la labor de la neurociencia, el investigar, estudiar y
descubrir el funcionamiento, su estructura y la interaccion del cerebro con el resto del cuerpo. Por lo que
para comprender esto, la presente investigacién presenta el fundamento teérico que plantea la existencia
previa de estudios relacionados al tema tratado. Se utilizaran tres teorias de autores especializados en
cambios organizacionales, neurociencia y neuroliderazgo mediante los cuales daran sustento a la
investigacion y seran indispensables la disciplina, compromiso y seguimiento de los mismos. Las acciones
pensadas y aplicadas para la problematica se apoyan del modelo de cambio de Kurt Lewin, quien desarrollo
un modelo de cambio planeado en tres etapas explicando coémo iniciar, administrar y estabilizar dicho

modelo (descongelamiento, movimiento, recongelamiento); para lo cual se vera mas adelante.

De acuerdo con Braidot, N (2016) sefiala que: La aplicacion de las neurociencias cognitivas a la conduccion
de las organizaciones permite acceder a nuevos campos de conocimientos para liderar mejor los equipos
de trabajo, tomar decisiones con un mayor grado de certeza, capacitar y formar a las personas con técnicas
mas eficaces, desarrollar acciones comerciales mas efectivas y establecer una mejor relacion con las

personas y el mercado. (pag. 29).

El neuromanagement se plantea como objetivo proporcionar a los miembros de una organizaciéon los

recursos neuronales necesarios para que puedan actuar cada vez de forma mas adecuada a la exigencia
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de la situacion. De acuerdo con lo planteado por Braidot (2016:45) “Las funciones ejecutivas del cerebro
incluyen las capacidades de planificacion, automonitoreo, toma de decisiones, razonamiento, creatividad,

flexibilidad, control de los impulsos y motivacién”, todas estas funciones de los I6bulos frontales.

Segun Bachrach (2013), autor del bestseller "Agilmente”, dice; La neurociencia es la ciencia del siglo XXI,
derribé algunos mitos acerca del cerebro; el autor expresa que no usamos todo el cerebro, sino que sélo
se puede usar un 2% al mismo tiempo; es decir, cuantas mas actividades en simultdneo queramos meter
en la cabeza, "tenemos que apagar otras" y cuando las actividades son mas de las que el 6rgano puede
soportar, surge el estrés.

Dentro de su literatura, Bachrach expresa que si las empresas comienzan a entender cdmo funciona el
cerebro para bien, sus empleados serdn alin mas competitivos; por lo que existen algunas implicaciones

por saber.

Actualmente, la valorada capacidad de realizar multiples tareas al mismo tiempo simplemente no existe,
Bachrach asegura: que el cerebro humano no puede concentrarse en mas de una cosa al mismo tiempo;
lo que hace una persona cuando hace dos cosas al mismo tiempo es simplemente hacer una, apagarla;
hacer otra, apagarla; y asi sucesivamente; por lo que practicar el multitasking en las organizaciones es la
primera causa del cansancio y equivocaciones; ya que el resultado es la sensacion de ser mas productivo,
pero no lo es, es solamente una sensacion, lo que no genera productividad ni competitividad organizacional,
del mismo modo, el hecho de estar hiperconectados, lo que en realidad hace es desconectarnos; a esto se
le conoce como atencién continua parcial; es decir, el cerebro no presta atencion todo el tiempo, ya sea
durante una reunién de trabajo o una conversacion o el desarrollo de actividades diarias, solo se esta atento

al principio y al final, eso es lo que genera cortisol y adrenalina, responsables del estrés.

Bachrach (2013), también asume que la interaccion social es una cuestion de vida o muerte para el cerebro:
"las necesidades sociales (para este drgano) son tan importantes como el agua o la comida..., tal es asi
como existe evidencia cientifica de que las personas solitarias tienen una expectativa de vida de entre 5y
10 afios menos que aquellas que interactdan con otras y esa relacion no la sustituye la television, el celular

ni la tableta” (pag. 79).

En estas ideas, el clima laboral sera optimo en la medida en que se ejerza un liderazgo motivador,
estimulador y persuasivo y, se volvera débil ante la poca participacion de los involucrados, por lo que las
organizaciones tienen como responsabilidad el comprender como funcionan el cerebro de sus
colaboradores para ayudar a que lo anterior se realice en beneficio organizacional. Por ultimo, la
investigacion se apoyara del modelo SCARF propuesto por David Rock en el 2008, cuyo objetivo es lograr

gue los lideres influyan en otras personas a través del neuroliderazgo.

David Rock menciona en su publicacion SCARF a brain based model for collaborating with and influencing

others (2008) que actualmente vivimos en un mundo interconectado y de constantes cambios, en el cual
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se requieren equipos agiles capaces de adaptarse a los cambios, pero se debe identificar cuales son los
impulsores que haran que las personas mejoren la forma en que trabajan. Ante toda esta diversidad, el
autor menciona que hay dos temas que estan surgiendo de la neurociencia social, el primero es cémo la
motivacion afecta el comportamiento social a través de un principio de minimizar la amenaza y maximizar
la recompensa, el segundo tema es que se dice que las necesidades sociales son procesadas por el
cerebro de igual manera que las necesidades primarias como el comer, dormir, agua, etc., es decir, las

necesidades sociales son procesadas de la misma forma que las necesidades fisicas en el cerebro.

El modelo SCARF resume estos dos temas, identificando los factores en comdn que activan la respuesta
a la amenaza y a la recompensa en situaciones sociales. Rock asegura que el modelo puede ser aplicado
en situaciones de colaboracién, grupos, cualquier lugar de trabajo, ambiente educativo, familiar y en general
en cualquier situacidn social. EI modelo SCARF involucra 5 dominios de la experiencia social de los
humanos, en el cual Rock define a cada dominio de la siguiente manera: Estatus, es la importancia que se
les da a los demas; Certeza, es la capacidad de predecir el futuro; Autonomia, es tener el sentido del control
sobre los eventos; Relacién, es la sensacion de seguridad con otros; Equidad, es la percepcién de

intercambios justos entre las personas.

Investigaciones desarrolladas por Matthew y Eisenberger mencionan que los seres humanos a través de
la evolucion, han creado un vinculo en el cerebro entre la conexion social y el malestar fisico, estos estudios
han mostrado que el cerebro humano es un érgano social y se dice que este vinculo se debe a que para
un mamifero, estar socialmente conectado con quienes lo cuidan es necesario para su supervivencia
(Barenstein, 2016), esto se relaciona con el modelo de amenaza y recompensa, que €s un mecanismo
neurolégico, se dice que cuando una persona entra a algo desconocido se activa el sistema limbico,
después se pasa a una etapa de liberacién de hormonas para determinar si es una situacion de peligro o

recompensa; si se detecta que es una situacion de peligro, la respuesta sera de huida, amenaza y evasion.

El modelo SCARF sugiere que los lideres muestren cuidado porque la gente se sienta bien, comunicacion
con claridad, proporcionar liberad de accion y un trato justo para todos, esto ayudard a que las personas
sean mas eficientes. Por lo cual, los lideres, deben crear situaciones de recompensa que generen

respuestas activas positivas de las personas, de esta manera se logrard mejorar la efectividad.

Figura 1. Modelo SCARF
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SCARF Model of Social Threats and Rewards

A;NAY Certainty
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Fuente: De la Mata, Guadalupe, Modelo SCARF: 5 elementos para mejorar tus resultados basados en el

neuroliderazgo. 2016

Rock sugiere disefiar interacciones de manera que se minimicen las amenazas y se maximicen las

recompensas en cada uno de los 5 dominios:

- Estatus: El estatus es una necesidad social de tener cierto grado de respeto y estima en comparacion
con las demas personas de un grupo; varios estudios han demostrado que el estatus social y el respeto
son mas importantes que la riqueza.

- Certidumbre: Es la necesidad del cerebro humano de predecir el futuro; el cerebro constantemente
esta analizando los patrones del ambiente, por lo que los patrones impredecibles provocan un estado
de alerta.

- Autonomia: Es la necesidad que tiene el cerebro de elegir que hacer y qué no hacer, y la sensacion de
control sobre el ambiente; permitiéndole a la gente tomar ciertas decisiones se logra incrementar el
compromiso y la motivacion casi cinco veces, es decir, la autonomia es uno de los dominios mas
valorados.

- Relacion: Es la necesidad de seguridad con otras personas y sentirse parte de un grupo de personas.
El cerebro constantemente analiza a las personas para determinar si estd ante una situacion de
amenaza.

- Equidad (Justicia): Las personas reaccionan con una respuesta de rechazo cuando detecta una
situacién como injusta, por lo que entra en un comportamiento defensivo. Este dominio se puede ver

afectado rdpidamente y es dificil eliminado.

Bajo esta perspectiva, se concluye que el neuroliderazgo, aplicado a la gestion corporativa seria un tipo de
liderazgo que sintoniza con los sentimientos de las personas y los encauza a una direccion emocionalmente
positiva. Esto refiere, que, al sintonizar y conectar con los seguidores, el lider amplifica y prolonga el
impacto emocional de su liderazgo, este vinculo permite mantener el enfoque en el objetivo, el nivel de
entusiasmo y comprometer al equipo, a fin de que su labor y entrega resulten mas genuinas y sélidas en

el tiempo. Al hablar de sintonizar se pone de manifiesto el empatizar como una forma de influir en el equipo;



El neuroliderazgo; recurso neuronal para el management.

con esto, se busca analizar y aplicar estrategias basadas en el neuromanagement que permitan fortalecer
habilidades de liderazgo.

METODOLOGIA INVESTIGACION.

La presente investigacion se desarrolla considerando las siguientes caracteristicas:

Enfoque de la investigacién: el enfoque es cuantitativo, ya que se busca observar de que forma el
neuroliderazgo puede incrementar la eficiencia laboral en una empresa. Tipo de disefio: El tipo de disefio
de la investigacion es no experimental, ya que se busca por medio de cuestionario determinar los
comportamientos y emociones que se han generado en los individuos debido a diferentes situaciones que
se han enfrentado en el lugar de trabajo. Ademas, el disefio es transversal, ya que se hara la recoleccion
de datos en un solo momento a través de un cuestionario. Nivel de estudio: El nivel de estudio de la
presente investigaciéon es de tipo exploratorio debido a se busca indagar como la aplicacion del

neuroliderazgo incrementa la eficiencia de desempefio laboral.

ANALISIS RESULTADOS.

Para términos de la investigacion, el universo estd conformado por 60 administrativos, se realizarq un
muestreo intencional, ya que se decidié estudiar a un conjunto de 25 colaboradores del sector comercial y
de servicios. Se busca con esto, poder obtener datos directamente de los empleados para poder evaluar
las cualidades en estudio. Los colaboradores seleccionados para la aplicacion piloto del instrumento de
medicion son tanto personal operativo como personal administrativo, ya que se busca sacar un diagnéstico

de la empresa, para poder hacer una propuesta integral.



Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Las personas respondieron que rara vez se les da la
oportunidad de aprender, por lo que esta situacion
pone en amenaza el estatus de los empleados, por lo
cual se deben buscar formas de cambiar esta
condicidn en los empleados.

De acuerdo con el modelo SCARF de David Rock,
menciona que, si se les da la oportunidad de aprender
a los empleados y ellos tienen esa sensacion de
aprendizaje constante, se sentiran ante una situacion
de recompensa, lo que es benéfico para la empresa,
debido a que los empleados estardan motivados y mas
comprometidos con la empresa. Sin duda alguno
también esta situacion es benéfica para la
organizacion, ya que sus empleados estaran
capacitados y con las competencias adecuadas para
tener un meior desempefio.

Las personas respondieron que rara vez se les da la
oportunidad de aprender, por lo que esta situacidon pone
en amenaza el estatus de los empleados, por lo cual se
deben buscar formas de cambiar esta condicién en los
empleados.

De acuerdo con el modelo SCARF de David Rock, menciona
que, si se les da la oportunidad de aprender a los
empleados y ellos tienen esa sensacion de aprendizaje
constante, se sentiran ante una situacién de recompensa,
lo que es benéfico para la empresa, debido a que los
empleados estaran motivados.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

12

Personas
Moo ®

0

Gréafico 3. Satisfaccion

3. {Qué tan frecuente siente la
satisfaccion de logro por cumplir los
proyectos o tareas asignadas?

10
7
4 I I |

Siempre

Muy
frecuentemente

Frecuentemente

Categorias

Rar.

aver

Nunca

Se puede percatar que la mayoria de los empleados sienten
frecuentemente satisfaccién de logro al cumplir proyectos y
tareas, lo que esto representa es que el logro de objetivos
genera motivacion en los empleados, por lo cual se deben
definir proyectos y tareas alcanzables para que sean
cumplidas y puedan generar satisfaccion y por ende
generarles motivacion.

Finalmente, lo que se busca es contar con empleados
motivados constantemente para lograr un mejor desempefio
laborar y por ende incrementar la productividad.

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos en campo 2019.



Gréfico 4. Asignacion de proyectos
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La mayoria de los empleados consideran que rara vez se
les asignan proyectos criticos o especiales, por lo cual, si se
busca incrementar situaciones de recompensa, se tienen
que asignar proyectos criticos a los empleados para
generarles incrementar el factor de estatus a través de
hacerlos sentir importantes y que se les tiene confianza
para la asignacion de tareas.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Grafico 5. Reconocimiento

5. En su perspectiva, ¢los jefes muestran
respeto por los colaborados ?
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La mayoria de los empleados coinciden con que los jefes
muestran respeto por los empleados, lo que es bueno para
el dominio de estatus, lo que genera situaciones de
recompensa.

Esta situacién es muy benéfica para la motivacion de la
organizacion, ya que, el respeto es un valor que todos los
lideres deben mostrar por las personas.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Grafico 6. Comunicacion

6. Considera que, éLos objetivos y tareas
son comunicados de forma clara?
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Lo que se observa en las respuestas es una gran dispersion
cuando se les pregunto sobre la claridad con la que son
comunicados los objetivos y tareas, lo que significa que hay
gran potencial para comunicar esta informacion, se debe
trabajar con los empleados sobre como se estan
comunicando, debido a que los empleados no conozcan
claramente sus objetivos genera que el dominio de certeza
se encuentre en una situacion de amanezca y con poca
claridad.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.



Gréafico 7. Interaccién

7. ¢Se le permite cuestionar las
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Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Gréfico 8. Vision Holistica

8. (Tiene la certeza que la situacion de la
empresa es estable?
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Fuente: Elaboracién propia,2019.

Grafico 9. Comunicacion con superiores

9. En caso de tener duda de alguna tareay
debe acercase a preguntar, ¢Pide ayuda a
su jefe?
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Los empleados coincidieron que rara vez se les da la
oportunidad de cuestionar las indicaciones dentro de
la organizacion, lo que genera que el dominio de la
certidumbre se encuentre ante una situacion de
amenaza, por lo que se debe de reestructurar este
comportamiento dentro de la empresa, sin embargo,
se debe de tener cuidado ya que se debe dejar claro
el rol de cada persona dentro de la organizacion.

Ante un mundo de cambios generacionales, cada vez

mas las generaciones nuevas buscan y valoran ser

escuchadas, de esta forma se sienten personas y no
solo empleados, por lo tanto, la empresa, debe
atender esta necesidad, de lo contrario los niveles de

rotacion de personal se pueden incrementar.

La mayoria de los empleados coincidieron que tiene la
certeza que la situacion de la empresa es estable, lo
que es bueno para el dominio de certeza, debido a que
genera una situacién de recompensa, ya que los
empleados se sienten seguro de conservar su
empleado debido a que la empresa es estable, esto
puede generar compromiso.

Esta perspectiva de los empleados beneficia a la
empresa, por lo que debe atender seguir siendo
estable, asi como mostrar esta estabilidad a sus
empleados, para que ellos se sientan seguros del lugar
donde trabajan y su permanencia solo dependa de su
desempeiio laboral.

La mayoria de los empleados respondieron
que siempre se acercan a su jefe cuando
tienen una duda, lo que es bueno, ya que
representa una situacién de recompensa,
debido a la confianza y comunicacién
directa que existe entre empleado y jefe.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.



Gréafico 10. Jornada laboral

10. Cuando hay una situacion critica de
entregas a cliente, ¢ése le da la opcién de
decidir sobre extender su jornada laboral?
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Fuente: Elaboracién propia, datos de campo 2019.

Grafico 11. Liderazgo del jefe

11. {Qué tan constante su jefe esta
indicandole qué tareas hacery
revisandolas?
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Fuente: Elaboracién propia datos campo 2019.

Gréafico 12. Condicién Laboral

12. éConsidera que el lugar de trabajo
tiene las condiciones seguras para
laborar?
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Fuente: Elaboracién propia datos campo 2019.
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En el grafico se observa una gran dispersion, por
lo cual no se pueden hacer conclusiones claras
ante este tema de la flexibilidad del horario de
trabajo, la situacion tiene que ser revisada en
particular.

Las nuevas generaciones como la Z y los
millenials valoran mas que cualquier otra
generacién los horarios laborales o tener la
oportunidad incluso de Home office, por lo
tanto, la empresa debe atender esta necesidad,
de lo contrario no sera competitiva.

Las respuestas de la pregunta permiten observar
que existe Micromanagement, debido a que el jefe
muy frecuentemente estd revisando las tareas
ejecutadas por los empleados, lo que afecta el
dominio de autonomia y genera una situacion de
amenaza.

Como se ha mencionado anteriormente, el jefe se
involucra y les da seguimiento a todos los
empleados, esta situacién genera un sentimiento de
desgaste en los empleados, sin embargo, se debe
entender, asegurandose que los empleados son
maduros y auténomos como para trabajar de forma
independiente y cumpliendo objetivos.

La mayoria de los empleados coinciden que se
frecuentemente siente que las condiciones laborales son
seguras, lo que genera una situacion de recompensa para
el dominio de Relacién, esto quiere decir que, si se
mantiene la percepcién del empleado de esa manera, se
puede generar una relaciéon de mayor compromiso entre
la empresa y el colaborador al considerar que el lugar
donde labora es seguro.

Estos resultados son satisfactorios para la empresa, ya
que, si el empleado logra percibir que el lugar donde
trabaja cuenta con las condiciones de seguridad e higiene
adecuadas, puede valorar mas su empleado, debido a que
percibe la preocupacion de la empresa por los empleados
como seres humanos, por lo tanto, el compromiso del
asociado puede incrementarse.
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Grafico 13. Relacién laboral con colegas
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Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Grafico 14. Relacién laboral con jefaturas
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percepcion de los empleados debe ser cuidada.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Gréafico 15. Escucha Activa
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Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.



Grafico 16. Respeto y Tolerancia en el equipo
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Los colaboradores consideran y
coinciden que el trato entre
compaiieros de trabajo es de respeto,
lo que impulsa a percepcién de
recompensa para el dominio de
Relaciéon, esto ayuda a tener
relaciones efectivas dentro de la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos en campo 2019.

Grafico 17. Respeto y Tolerancia con jefes
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17. ¢Se le trata de una manera respetuosa
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Aligual que en la pregunta anterior, los empleados coinciden
que el trato que reciben de su jefe es respetuoso, lo que de
igual forma ayuda a generar situaciones de recompensa que
ayudan a generar relaciones fuertes.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Gréafico 18. Escucha organizacional
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La mayoria de los empleados coinciden
en que se sienten escuchados en la
empresa, lo que ayuda a forjar la
relacidn con ellos y esto genera que el
dominio de Relacién se sienta en una
situacidon de recompensa.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.
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Gréfico 19. Comunicacién activa
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de exclusion que es perjudicial para su desempefio laboral.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Gréfico 20. Equidad de género La gran mayoria de los empleados consideran que
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entre ellos, lo que generard mayor compromiso por
parte de los empleados y por ende se obtendra una

Fuente: Elaboracion propia datos campo 2019. disminucién en la rotacion laboral.

Grafico 21. Conocimiento de objetivos En la grafica anterior se puede detectar que los
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Fuente: Elaboracién propia datos campo 2019.



Grafico 22. Comunicacion clara de objetivos
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Grafico 23. Asignacion de los objetivos

23. iLos objetivos que se le asignan son
alcanzables?
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A pesar de que en la grafica anterior se puede
observar que hay gran dispersion en las
opiniones, se puede detectar que hay mayor
coincidencia de que frecuentemente y rara vez
los empleados consideran que se les comunican
los objetivos, esto refuerza los resultados de la
pregunta anterior, esta situaciéon genera
amenaza en los empleados.

La mayoria de los empleados considera que los
objetivos que se le plantean son alcanzables, lo cual
ayuda a impulsar su dominio de estatus al generarles
una situacion de recompensa y satisfaccion de logro.

Sin  embargo, esto también genera un
cuestionamiento para la empresa, sobre qué nivel de
objetivos y tareas asigna, posiblemente sus
empleados ya tengan desarrollada las competencias
para empezar a atender objetivos mas retadores,
cuidando que sean alcanzables para ellos.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

Grafico 24. Comunicacion de lineamientos
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En la pregunta 24 se obtuvieron respuestas
con mucha dispersion, lo que deja claro que
los lineamientos no son claros para todos los
empleados y estos deben ser reforzados para
generar una mayor recompensa en el
dominio de Justicia como se establece en el
modelo SCARF.

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.
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Gréfico 25. Comunicacién de lineamientos
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Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos en campo 2019.

ANALISIS GENERAL

Una vez aplicado el instrumento de medicién, se puede decir que, de los aspectos que considera el modelo
SCARF como importantes para generar una situacion de recompensa o de amenaza, hay algunos que
estan en buena perspectiva por los empleados y eso genera situaciones de recompensa, lo que ayudara a
motivar a los empleados, asi como a comprometerlos y por ende se espera que la productividad o

desempefio laboral aumente.

En el estudio se pudo detectar que un aspecto que debe ser atendido de forma inmediata es el
reconocimiento al personal por el buen desempefio y cumplimiento de objetivos, ya que actualmente no se
sienten reconocidos; otro de los aspectos con potencial es la comunicacion, en general también se pudo
observar que ésta debe ser atendida, ya que los empleados manifiestan que los objetivos no son

comunicados de forma clara, asi como tampoco los lineamientos.

Asi como existen areas de oportunidad, también se puede percibir que existen aspectos positivos que se
deben conservar o incluso mejorar para generar compromiso y motivacion en los empleados; algunos de
esos aspectos son que la gran mayoria de los empleados perciben que existe equidad de género e
inclusion, también se observa que las relaciones son de respeto entre empleados y jefes asi como entre
compafieros de trabajo; otro aspecto es que los empleados sienten ser escuchados tanto por sus jefes
como por la empresa, la seguridad laboral y la estabilidad de la empresa también es son aspectos que los
empleados perciben y valoran, esto puede generar mayor compromiso de los empleados y finalmente otro
aspecto que puede ser explotado por la empresa es que los colaboradores expresan sentir la satisfaccion
de logro cuando cumplen sus objetivos y tareas, esto se puede explotar y potencializar para asignar
proyectos y tareas alcanzables que motivan a los empleados y por ende se incrementa la eficiencia laboral.

Cabe resaltar que los colaboradores se sienten intimidados al momento de ser cuestionados ya que no les
gusta quedar mal consigo mismo, por tanto, existe un sesgo en la informacion obtenida. Hay una diferencia
entre el deber ser y lo que realmente es. En términos de los resultados de las 25 personas encuestadas,
en las graficas se comenta que existen factores que se deben destacar como inseguridad, temor, miedo a

perder el trabajo, egoismo, conformismo entre otros, por lo que la gente estd muy distante entre las
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practicas ejecutadas y las practicas correctas, sin embargo la realidad es que no se trabaja en equipo, hay
inseguridad en los colaboradores, existen diferencias entre las lineas de negocio y el ambiente ya es hostil
para algunos, para lo que es urgente exista una buena relacidn entre las partes involucradas para que las

cosas mejoren.

Es importante resaltar funciones de un lider, siendo comun en los directores el que su gestién de algun
modo inspira o influyen en otros. Con los resultados arrojados es importante que se enfoquen y trabajen,
tanto directores como gerentes y jefes de &reas en la confianza hacia sus colaboradores, inspirar seguridad,
entusiasmo y confianza en sus equipos de trabajo y en general tener sensibilidad con el grupo, asi como
la empatia y adaptabilidad. Los lideres deben ser conscientes de su rol y de las consecuencias que sus
acciones pueden promover sobre sus seguidores, ya que de manera intencional pueden fomentar buenos

valores para sus equipos y la organizacion.

Por lo que se recomienda que los dirigentes trabajen y mejoren sus niveles de liderazgo mediante la
implementacién del neuromanagement, con ayuda de la gestién del cambio, ya que es una manera de
inspirar una vision para lograr mejores resultados y mejores niveles de desarrollo. Conocer los secretos del
cerebro ayudara a los lideres a tomar mejores decisiones y a organizar a las personas para que puedan
realizar sus tareas eficazmente. Por lo que saber como funcionan los cerebros en el trabajo permitira a los
lideres obtener el mayor impacto en el desempefio; y con esto hacer a los de los colaboradores del sector
comercial y de servicios mas productivos.

PROPUESTA INTERVENCION-

Esta propuesta tiene como finalidad suprimir los problemas de los colaboradores del sector comercial y de
servicios, como el mal manejo de personas, la falta de liderazgo, asi como la resolucién de conflictos, el
poco trabajo en equipo, generar compromiso en los colaboradores. Para entonces poder hacer que los
colaboradores sientan satisfaccién y generar mayor motivacion laboral que les permita incrementar su
productividad; ademas no solo cambie sino mejore el ambiente de trabajo junto con la forma de liderar al
equipo. Por lo que debe existir acompafiamiento y seguimiento de las tareas designadas, junto con una
evaluacion, con el fin de que se genere un cambio positivo dentro del area. Es importante sugerir el influir
de manera positiva y motivar para mejorar el enfoque de todos con el involucramiento. Seran
indispensables la disciplina, compromiso y seguimiento. En esta fase, se estudia a la organizacién para
determinar el punto de partida del cambio que va a producirse y las razones que lo originan, preparando a

los miembros para que entiendan y acepten la necesidad del mismo.

Se determina qué se debe cambiar en la organizacioén (la gran mayoria de los problemas que surgen tiene

Su raiz en una ausencia de inteligencia social)
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Para atacar la problematica de la empresa a través del neuroliderazgo e incrementar la eficiencia laboral
de los empleados se debe considerar varios rubros importantes a ser intervenidos para generar situaciones

de recompensas.

e Reconocimiento laboral: para poder atacar este aspecto se propone implementar que se le
reconozca al empleado con el mejor desempefio durante el trimestre o semestre en curso, hacer
el reconocimiento presencial y utilizar los medios de comunicacidén para publicar y reconocer al
empleado. Ademas, se propone trabajar con los lideres para entrenarlos en las nuevas tendencias
de liderazgo donde se les ensefie a dar retroalimentacion constructiva y reconocimientos a sus
empleados.

e Desarrollo de competencias: Se proponer generar una curricular de competencias que debe de
cubrir cada empleado dependiendo de su puesto de trabajo, y hacer un plan con el departamento
de recursos humanos para el desarrollo de competencias de los empleados, donde se les permita
aprender cosas nuevas y con esto generar recompensa a los empleados, ademas de que la
empresa gane al tener empleados mejor capacitados y competentes.

e Comunicacion: Lo que se propone para la comunicacion clara de objetivos es sin duda la
evaluaciéon de desempefio que actualmente no se lleva a cabo, con al menos tres revisiones
anuales, la primera para la apertura de los objetivos y la comunicacién clara de ellos, la segunda
revision para el monitoreo de resultados a medio afio y finalmente la tercera revision para el cierre
de proyectos y evaluacién del desempefio.

e Se propone implementar las juntas 1 a 1, donde es un dialogo entre el jefe y el empleado para la
revision de los proyectos asignados, asi como la alineacion de objetivos.

e También se propone hacer juntas semestrales donde se les comunique a los empleados la
situacién actual de la empresa y las noticias mas relevantes.

e Se propone también atender la parte del desconocimiento de los lineamientos a través de
reentrenamientos programados cada afio para recordar a los empleados y comunicar los
lineamientos de la empresa.

e Flexibilidad: Evaluar por puesto de trabajo si es posible tener horario flexible y si las actividades a
realizar de cada empleado, para generarles una mayor satisfaccion de autonomia.

e Micromanagement: Se propone para este punto en particular, entrenar a los jefes en
neuroliderazgo y ofrecerle los comportamientos que se deben de hacer para generar en los

empleados un sentimiento de autonomia.

Basandose en los temas mencionados, es como se dara solucién a la problematica vivida en los
colaboradores del sector comercial y de servicios, debido a que el presente trabajo de investigacion tiene
pertinencia en el entorno, ya que ofrece un abanico de soluciones aplicables al mundo empresarial
adaptado a las exigencias actuales de una situacion cambiante y donde generar nuevas alternativas es

indispensable para la subsistencia de las empresas.
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Solo cuando los cambios van tomando forma y la organizacion ha abrazado las nuevas metodologias de
trabajo, puede darse el proceso de recongelamiento. Esta fase de recongelamiento en nada rechaza la
idea de mejora continua en las empresas. Esta fase es necesaria para evitar la transicion infinita, que
llevaria a no tener claro nunca la verdadera cultura de “cédmo se hacen las cosas” en la organizacion.
Requiere mucho trabajo tanto a nivel personal como global, para que el cambio sea permanente en el
tiempo. Se deben asegurar que las nuevas metodologias estan siendo usadas de la manera correcta y es

importante estar atentos a posibles modificaciones que sean necesarias.

El fin dltimo en el recongelamiento es el de crear un sentido de estabilidad, en el que todas las partes
implicadas se sientan comodas trabajando y que sirva de base para futuros crecimientos. Celebrar los
éxitos, incluyendo los parciales. Con ello se premiara a aquellos que hayan participado activamente en el
cambio y se motivara a los que todavia no estan totalmente convencidos. En esta fase: Se fijard y se
impulsara el cambio cultural, Formacion y soporte, empatia, sintonia, cognicion social y sincronia, Exitos
celebrados

CONCLUSION.

Finalmente, esta investigacion representa valor agregado para otras iniciativas del futuro donde se desee
profundizar en los aspectos basicos y relevantes del presente documento, extendiendo asi su impacto no
solo en el entorno empresarial sino también académico. La clave del éxito de una organizacién radica en
una correcta gestion emocional hacia el capital humano, lo que requiere el desarrollo de la inteligencia
social en la empresa. Esta propuesta se presenta como una herramienta gerencial para ser tomada con
conciencia de las causas, responsabilidades e implicaciones que se logran dirigiendo empresas

socialmente inteligentes.
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