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Resumen

Ante nuevos cambios de paradigma dentro de las organizaciones y desafios del entorno, las
empresas reconocen la necesidad de una nueva forma de gestion y liderazgo que se

conduzca con inteligencia, competencia y sincronizacion.

El presente trabajo tuvo como proposito diagnosticar mediante la tecnica del
Neuromanagement a los ejecutivos de las areas de logistica del sector automotriz, y conocer
de qué manera pueden fortalecer las competencias de liderazgo, que emplean en su dia a
dia.

La metodologia fue de indole cualitativo, y el método empleado para el muestreo fue no
probabilistico. En cuando a la recoleccion de datos se realizaron entrevistas a 16 lideres
expertos en logistica automotriz, en el estado de Puebla.

Para el analisis de la informacidn se realizd con el software Atlas Ti (version 7), los
componentes principales fueron Neuromanagement y competencias de liderazgo, del
Neuromanagement se analizaron los diferentes tipos de inteligencia: interpersonal,
intrapersonal y la inteligencia organizacional. También se realizd el andlisis de las
competencias de liderazgo. Posterior a ello, se pudo realizar el diagndstico mediante la

triangulacion de datos.

El anélisis con la aplicacion de la tecnica del Neuromanagement demostro como las
organizaciones en el area de logistica, pueden avanzar en lo operativo y la toma de
decisiones debido a la aplicacion de las inteligencias: emocionales, cognitivas, creativas e
intuitivas; ademas de aspectos organizacionales como la honestidad, compromiso vy

confianza.

Se encontraron areas de oportunidad y mayor desarrollo en las competencias cémo son:
empowerment y ensefianza; por lo que se realizd una propuesta para el desarrollo de las

competencias de liderazgo aplicando herramientas del Neuromanagement.

Palabras clave: Neuromanagement, competencias de liderazgo, Logistica, industria

automotriz.



Abstract

Faced with new paradigm shifts within organizations and environmental challenges,
companies recognize the need for a new form of management and leadership that is

conducted with intelligence, competence and synchronization.

The purpose of this work was to diagnose, through the Neuromanagement technique, the
executives of the logistics areas of the automotive sector, and to know how they can

strengthen the leadership competencies, which they use in their day-to-day work.

The methodology was a qualitative method, whose sampling method was non-probabilistic.
Data collection was carried out: for this qualitative part, interviews were conducted with 16

leading experts in automotive logistics area of the automotive sector in the state of Puebla.

For the analysis of the information it was made with the software Atlas Ti (version 7), the
main components were Neuromanagement and leadership competencies, of the
Neuromanagement the different types of intelligence were analyzed: interpersonal,
intrapersonal and organizational intelligence. The analysis of leadership competencies was
also carried out. After that, the diagnosis could be made by means of data triangulation.

The analysis with the application of the Neuromanagement technique showed how
organizations in the area of logistics can advance in operations and decision making due to
the application of intelligence: emotional, cognitive, creative and intuitive, in addition to

organizational aspects such as honesty, commitment and trust.

We found areas of opportunity and greater development in the competencies such as:
empowerment and teaching; therefore, a proposal was made for the development of

leadership competencies by applying Neuromanagement tools.



Keywords: Neuromanagement, leadership competencies, Logistics, automotive industry.
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Capitulo 1. Proposito

1.1 Introduccién

Chell (2007), menciona que fomentar un acto en torno a un proceso que incluya
oportunidades hacia la creacion de valor; en forma creativa, con iniciativa y dispuesto a
asumir riesgos, es esencial. En este mismo sentido, Weinberger y Cai (2012), sefiala que los
individuos necesitan promover caracteristicas de crear, llevar a cabo sus ideas, asumir
riesgos, observar su entorno y descubrir nuevas oportunidades; ademas, de contar con
iniciativa propia, saberse comunicar, conformar redes y generar proyectos. Por su parte,
Kabukcu (2015), precisa que las personas creativas son impulsadas hacia la innovacion y
que, ademas, esto no se da en forma esponténea.

Los actuales lideres de las organizaciones, requieren formacion en areas relacionadas a
negocios, pues se enfrentan ante grandes cambios y retos (Abreu Y., 2015). Por lo mismo,
hoy en dia es necesario desarrollar nuevas competencias debido a que, aunque tengan los
conocimientos necesarios para lanzar ideas nuevas, es necesario tener la conviccion,
inteligencia, recursos, experiencia, habilidades necesarias para lograr impulsar acciones con
mayor posibilidad de éxito. De tal modo, que se pueda fortalecer y empoderar los procesos
cognitivos que definen la conducta, incrementan y orientan el desarrollo de las
competencias, habilidades de liderazgo y potencian la capacidad en la toma de decisiones
(Martin, 2011).

Satphaty y Bhabani (2017), menciona que los cambios en el orden global son
impredecibles, por lo que las decisiones empresariales deben tomarse en tiempo real. De
acuerdo a lo anterior, resulta dificil y desafiante hacer una conexién teorica entre la
influencia de la actividad cerebral en las cualidades y el comportamiento de liderazgo.

De ahi, la necesidad de crear nuevas habilidades y nuevas fuerzas laborales, en la aparicion

de conceptos como inteligencia de equipos (Braidot N., 2013) provenientes de una
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conexion del interior del individuo (cerebro) a relacionarse con otros individuos (cerebros)
de su entorno. Conduciendo a individuos con vision interdisciplinaria para disefiar nuevas
formas de administracién y liderazgo. Considerando que la importancia del punto de vista
de quienes toman decisiones es trascendente para una empresa, ya que una gestion
responsable favorece el éxito de la misma, existiendo la influencia del comportamiento y de
las emociones al realizar una eleccién (Satpathy y Bhabani, 2017). Las organizaciones
requieren personas que no solo cuenten con capacidades técnicas, sino que desarrollen
competencias personales que les permitan ser capaces de impulsar a los miembros de su
equipo.

De igual forma Centeno y Serafin (2006), mencionan que en un proyecto con éxito requiere
de competencias y del rol que desempefie la persona; por lo que, es importante contar con
un modelo de competencias que les permita seleccionar, evaluar y desarrollar el personal de

la organizacion de una manera apropiada.

Cada persona aprende de forma diferente y con ayuda de las competencias, desarrollan la
confianza en habilidades para resolver problemas y aprender a aprender; por lo tanto, El
desarrollo de las competencias personales y emocionales de los trabajadores tiene

consecuencias altamente positivas (Hernandez, Méndez y Contreras, 2014)

Es asi como, la toma de decisiones vista como competencia implica el entender nuevos
escenarios que se presentan y de los que se reconoce su complejidad, ademas requieren
mucha colaboracion de otros y altos niveles de compromiso, asi como juicios mas
estructurados; ademas de descubrir esos comportamientos observables y habituales
Ilamados competencia; es asi como, la participacion de los trabajadores en la solucion
creativa de los problemas es necesaria, con base en un liderazgo (Hernandez, Armenteros y
Villanueva et al.2016)

Por lo anterior, esta investigacion se enfoca en examinar el como fortalecer las
competencias de liderazgo y facilitar una toma de decisiones de los ejecutivos del area

logistica en empresas pertenecientes a la industria automotriz en Puebla.

1.2. Estado del Arte
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El conjunto de propiedades y caracteristicas de la personalidad, adquiridas en la etapa de la
educacion (Bartukayeva et al., 2015) forman el saber actuar, saber movilizar, saber
combinar, saber transferir recursos individuales dentro de una situacién profesional
compleja y con vistas a una finalidad (Le Boterf, 2001, p.93); misma que se requiere dentro
de las organizaciones, cuyos ambitos desarrollan a las personas en su potencial intelectual y
humano (Braidot N., 2013; Puga J. Y Martinez, 2008). Desde el punto de vista del
liderazgo, éste sera efectivo si alcanza el éxito cuando las personas llegan a desarrollar
competencias (Diaz, Gonzélez y Medellin, 2015); de esta forma, Castro y Benatuil (2007)
concluyen, que para que un lider se desempefie exitosamente debe ser inteligente, contar
con competencias personales e intelectuales y ademas tener caracteristicas de liderazgo

transformacional para direccionar a su equipo.

Ante los escenarios complejos y cambios que se enfrentan las organizaciones
constantemente, se requiere de competencias, capacidades y destrezas; asi como, el
desempefio eficaz de las tareas del individuo; logrando asi, tanto el éxito organizacional

como el profesional (Flores y Guissepe, 2016).

Se han trabajado las competencias a través del establecimiento de diferentes modelos para
definir estrategias de formacion educativa y empresarial (Guerrero y De los Rios, 2013). Y
uno de los autores estudiosos en este &mbito Flores y Guissepe (2016), los cuales indican
que de acuerdo a las exigencias de la organizaciéon y de sus integrantes, se establecen
modelos de competencias, que incluyen tres tipos basicos de elementos: el conocimiento,

las habilidades y actitudes.

Por otro lado, Guerrero y De los Rios (2013), hacen una clasificacion de los diferentes
enfoques de modelos de competencia: el modelo basado en el puesto de trabajo que enfatiza
la practica laboral y la experiencia del trabajador; modelo basado en la teoria del
comportamiento, estudia al trabajador y su rol en el proceso de generacion de cambios e
innovacion, la deficiencia en la forma de pensar del individuo respecto de la organizacion e

inclusion; modelo cognitivo-motivacional tampoco explica como el individuo aprende y
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deja lo aprendido en su trabajo; en cuanto a los modelos con enfoque holistico, integran:
conocimientos, habilidades, destrezas y la comprension del individuo permitiéndole un

desempefio exitoso; no obstante el énfasis en el desarrollo de competencias queda excluido.

De acuerdo a Zermefio, Armenteros y Sologaistoa et al. (2014), la gestion por competencias
implica mayor integracion en el conocimiento de las potencialidades de las personas, su
desarrollo en el sistema de trabajo, cultura organizacional y estrategia. Guerrero y De los
Rios (2013), enfatizan que los procesos de los diferentes modelos pueden estar dejando el
lado més importante del ser humano: sus afectos y sus virtudes y resalta la importancia de
un proceso de “mejora de competencias” o “aprendizaje de nuevas competencias”. Las
habilidades minimas que requieren poseer los gerentes o directivos de los nuevos tiempos
son: orientado al conocimiento, liderazgo, habilidad para comunicar, valores éticos y

capacidad para construir equipos de trabajo.

Zermefio, Armenteros y Sologaistoa et al.(2014), asume la clasificacion de tres dimensiones
en competencias directivas: la estratégica, referente a como la empresa logra beneficios y
resultados econdémicos; la intratégica, vinculada con el desarrollo y relaciones de las
personas que trabajan en el entorno laboral, el liderazgo y el desarrollo personal; la
dimensién personal, engloba las capacidades y habilidades de adaptacion al entorno; y de
eficacia personal (como la capacidad para gestionar el tiempo, estrés, iniciativa, autoridad e

integridad).

Hernandez, Barrenteros, Villanueva et al. (2016), determina como se favorece a las
competencias estratégicas considerando de menor importancia las competencias de
relaciones interpersonales y de eficacia personal. Para Flores y Guisepe (2016), las
competencias personales son relacionadas con emociones y motivacion; las competencias
orientadas al resultado econdmico, corresponde a las competencias estratégicas, las cuales

son relegadas a situaciones y proyectos menos exigentes y, no resultan ser fundamentales.

Balconi y Venturella (2017), mencionan como parte del éxito de una compaiiia y practicas

de un lider, el desarrollo de habilidades para reconocer emociones faciales y el balance
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entre productividad y satisfaccion de los miembros de su equipo. Satpathy y Bhabani(2017)
atribuye la influencia de las emociones en la toma de decisiones, por lo que los modelos de
toma de decisiones no pueden ignorarlas como componentes dindmicos de una decision. De
esta forma, para conseguir triunfos en las negociaciones, se debe contar con un modelo
estratégico que sea efectivo con técnicas destinadas a potenciar el desempefio del mismo,
mediante las capacidades cerebrales (Abreu, 2015). Por otro lado, Braidot (2014), se
enfoca en el valor que resulta al aplicar las neurociencias en la organizacién, mediante el
Neuromanagement, logrando con ello, un avance en la conduccion y funcionamiento de

areas clave.

Para Diaz y Medellin (2015), un lider siempre es ejemplo para su equipo de proyecto y
transmite sus habitos, valores, principios y puede desarrollar habilidades en liderazgo.
Ademas, debe desarrollar las relaciones interpersonales, aptitudes y actitudes que inspiren a

su equipo.

Veldzquez y Quintero (2015), mencionan la importancia de identificar las competencias
profesionales obtenidas de la transferibilidad en la industria de manufactura: credibilidad
técnica, metodologia de la calidad, liderazgo en el mercado, innovaciones de producto y
proceso, conocimiento de la industria y el mercado, resolucion de problemas comerciales y

adaptacion de tecnologia.

Desde otro dngulo Thai, Binte y Ramani et al. (2012) ha estudiado en paises del entorno
asiatico y norteamericano, bajo el marco por sus siglas en inglés BLM (Business, Logistic,
Management); conjuntos de habilidades y competencias de ejecutivos en logistica,
descubriendo las habilidades de gestion como las mas importantes para los gerentes de
logistica (motivacion, planificacion y organizacion); habilidades de logistica; habilidades
de negocios. Y como propuesta para el futuro: capacitacién en administracion, certificados
de competencia, cursos de Tl y cursos de conocimiento cultural de negocios de paises
extranjeros.

Kotzab, Teller y Bourlakis et al. (2018), realiza estudios en cuanto al entorno Europeo,
destacando un perfil de trabajo especifico para logistica y gestiébn de la cadena de
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suministro, las competencias halladas fueron informaticas béasicas y de aprendizaje, el
sentido de la iniciativa y el espiritu empresarial, social y civico, competencias informéticas
avanzadas, competencias matematicas y de ciencia y tecnologia basicas, la concienciay la
expresion cultural; ademas de la experiencia profesional y la flexibilidad. Como habilidades
importantes destaca el sentido de iniciativa y espiritu empresarial. Sin embargo, no tienen
en cuenta las diferencias especificas del subsector por lo que existe la ausencia de
identificar diferencias en términos de competencias y habilidades en las diferentes areas de

logistica y cadena de suministro.

En México, uno de los principales pilares de la economia nacional es la industria
manufacturera. Para aplicar el planteamiento en industrias como la automotriz, la
aerondutica o la de software. Velazquez y Quintero (2015), enfatizan la importancia del
aprendizaje continuo y comunicacion. Parra y Tobon(2016); Balconi y Venturella (2017);
Hernandez et al. (2016) cuestionan la falta de un perfil ideal sectorial y de sus contextos

culturales de competencias para directivos.

1.3. Preguntas de investigacion

1. ;De qué forma los ejecutivos de logistica de las empresas en estudio aplican sus

cualidades de liderazgo?

e 2. :Qué factores del Neuromanagement serviran para el desarrollo de competencias
de los ejecutivos en estudio?

o 3. ¢(Qué competencias de liderazgo son las mas frecuentes en los ejecutivos en
estudio?

e 4. ;De qué forma puede utilizarse la técnica del Neuromanagement para el

desarrollo de competencias de liderazgo de los ejecutivos de logistica del sector

automotriz de

Puebla?

1.4. Objetivo General
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Analizar a través de la técnica del Neuromanagement por medio de la inteligencia
individual y la inteligencia organizacional, las competencias de liderazgo para fortalecerlas

en empresas del sector automotriz en Puebla.

1.5. Objetivos Especificos

1. Identificar la forma actual que los ejecutivos de logistica de las empresas en estudio
aplican sus cualidades en materia de liderazgo (inteligencia individual).

2. Describir los factores clave del Neuromanagement (inteligencias) para desarrollar las
competencias de liderazgo de los ejecutivos de logistica.

3. Describir las competencias de liderazgo mas frecuentes en los ejecutivos que participen
en el estudio.

4. Utilizar la técnica del Neuromanagement para desarrollar las competencias de liderazgo
a ejecutivos de las areas logisticas del sector automotriz (inteligencia organizacional).

1.6 Justificacion de la investigacion

El entorno actual por los nuevos escenarios, como la introduccién de nuevas tecnologias, el
flujo de informacion veloz y los cambios en los mercados internacionales generan
vulnerabilidad en las empresas (Martin y Torremocha; 2016). Una fuerza laboral calificada
contribuye en gran medida al éxito de cualquier sector empresarial. Es por ello, que
encontrar personal calificado es de suma importancia en el campo de la logistica y la
gestion de la cadena de suministro (Vicencio, 2007)

Kotzab, Teller y Bourlakis et al. (2018), menciona que el éxito en el futuro dependera del
poder atraer, desarrollar y retener individuos con las habilidades y capacidades adecuadas.
Lo que permite fortalecer diferentes competencias en el liderazgo y toma de decisiones
proporcionan el equilibrio necesario para el crecimiento tanto interno y externo de la

organizacion; asi como, el éxito en el futuro (Melroy y Smith, 2015).
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Walker (2018) menciona, que las corporaciones multinacionales buscan empleados con
habilidades de liderazgo global. Y en cuanto a la demanda de lideres con habilidades
globales ésta supera a la oferta; es por ello que el desarrollo de competencias a través de

nuevas metodologias es de gran importancia.

Un punto importante, es la existencia de una vision interdisciplinaria, que reconozca lo
relevante de explorar nuevas herramientas de gestion, al igual que estudiar los mecanismos
intelectuales y emocionales del individuo, relacionadas al liderazgo de la empresa (Garcia-
Lombardia, 2001)

Las empresas exitosas son aquellas que pueden identificar a los individuos con las
capacidades, habilidades personales, actitudes y vision global para llevar a cabo acciones y

decisiones individuales o colectivas eficientes (Zapata, Paparella, Martinez, 2016).

Krishnapriya y Baral (2014) argumentan la importancia de la toma de decisiones en la
logistica, pues requiere de la planificacion, coordinar las decisiones sobre inventario,

colocacion de pedidos y la entrega de pedidos.

De acuerdo a la OCDE (2018, p.28), México requiere incrementar sus capacidades en
actividades de uso intensivo de conocimientos y competencias dentro de las cadenas
globales de valor. Pues de “no aumentar la calidad del capital humano, las empresas no
podran fortalecer su desempefio en el ambito de la innovacion, y de no desarrollar las
competencias de los trabajadores de las empresas, la estructura industrial no evolucionara y

la demanda de innovacién se mantendra en un nivel bajo”.

El desarrollo de competencias en los lideres, favorecera al cumplimiento de los objetivos
de las areas de logistica y de los objetivos organizaciones de las empresas de la industria

automotriz, el trabajo internacional y logistico.

1.7 Viabilidad de la investigacion
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En el desarrollo del estudio, se contd con ejecutivos de empresas del sector automotriz en el
Estado de Puebla; en cuanto a la disponibilidad de tiempo fueron 4 meses para realizar el
presente estudio.

A partir de la revision de la literatura sobre el tema que se investigd a nivel internacional,
nacional y local; se perfild el marco tedrico de la investigacion hacia las diferentes teorias,
enfoques, autores y aportaciones; asi mismo, se retomaron conceptos, argumentos, Yy

sugerencias para abordar la problematica a tratar.

Para la recoleccion de la informacion se disefid una entrevista que se llevd acabo en las
areas de trabajo de los ejecutivos de las empresas pertenecientes a la industria automotriz

en el Estado de Puebla.

Las limitantes de la investigacion fueron: la actitud de los entrevistados con respecto a la
investigacion, acceso a informacion oficial, tiempo, obtencion veraz y oportuna de las

respuestas del cuestionario.

1.8. Organizacion del estudio

Para la organizacion del presente estudio el primer capitulo consiste en: una introduccién,
el estado del arte; el cual destaca los cambios constantes en las organizaciones, las
competencias, capacidades y destrezas para el desarrollo del individuo. Adicional a ello, se
incluye la pregunta central del estudio: como desarrollar las competencias de los lideres y
asi cumplir con los objetivos de las areas de logistica y los objetivos organizaciones de las
empresas de la industria automotriz. También se encuentra el objetivo general, los objetivos
especificos; las preguntas de investigacion, la justificacion del estudio y los alcances de la

investigacion realizada.

En el segundo capitulo se realizd una revision teodrica de los constructos del tema: El
Neuromanagement, las competencias de liderazgo y la logistica en las areas de la industria

automotriz. La revision tedrica comienza con una descripcion de las neurociencias
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aplicadas hasta llegar al Neuromanagement y Neuroliderazgo para comprender cOmo es su
funcién dentro de las organizaciones, los diferentes tipos de inteligencias, asi como la
descripcion de las herramientas que estas teorias emplean para potencializar dichas

inteligencias.

Por otra parte, se presenta un andlisis de algunos modelos de liderazgo, asi como de
competencias de liderazgo y su desarrollo dentro de la empresa.

De igual forma se menciona la importancia de la logistica en la industria automotriz, asi
como su importancia en el Estado de Puebla y México.

El tercer capitulo describe la metodologia empleada en el estudio de investigacion basado
en un disefio Cualitativo de tipo fenomenologico hermenéutico. La muestra de la

investigacion fue aplicada a ejecutivos lideres de logistica del sector automotriz en Puebla.

El cuarto capitulo consiste en el analisis de la informacion y discusién de los resultados y

finaliza con recomendaciones y futuras lineas de investigacion.
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Capitulo 2. Marco Tedrico

2.1. Importancia del Neuromanagement como punto central del actuar

2.1.1 Histérico Neurociencias

La neurociencia nace durante los siglos XIX y XX, con el avance del microscopio la
Anatomia del sistema nervioso comienza a estudiarse. De ahi la importancia de la
definicion de las neurociencias como: Un conjunto de disciplinas cientificas que estudian la
estructura, la funcion, el desarrollo de la bioguimica, la farmacologia y la patologia del
sistema nervioso; dando lugar a las bases bioldgicas de la cognicion, las emociones y la
conducta (Marafuschi, 2014).

Dichas neurociencias intentan explicar cdmo funcionan millones de células nerviosas en el
encéfalo para producir la conducta y como a su vez estas células estan influidas por el
medio ambiente.

Las Neurociencias proporcionan pautas sobre qué necesitamos para ser mas eficientes,
hacer mas con menos recursos, cdmo ser mas creativos, explicar las decisiones del ser
humano, entender el funcionamiento mental.

Hoy en dia las encontramos también aplicadas a las areas de: marketing, liderazgo,
economia, planeamiento, aprendizaje, educacién y a la gestion y conduccion de
organizaciones (Braidot, 2014).

2.1.2 Relevancia del Cerebro en las decisiones
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De ahi la importancia de que, el cerebro humano®, controle todas las funciones del cuerpo
e interprete la informacion del mundo exterior y la esencia de la mente. De esta forma el
cerebro gobierna: la inteligencia, la creatividad, la emocién y la memoria entre otras
funciones (Kurt, Hines, Spencer, et al. 2018). Sin duda, las nuevas competencias o
herramientas para una toma efectiva de decisiones se encuentran dentro del ser humano
(Braidot N., 2014; p.28).

No menos importante es lo que indican Bachrach (2013) y Braidot (2014) estableciendo,
que las diferentes capas del cerebro (Ver figura 1) representan distintas actitudes, por
ejemplo, el cerebro reptiliano formado por: el cerebelo, que se encarga del equilibrio,
percepcion de los movimientos y almacenamiento de memorias. Trabaja cuando tomamos
decisiones parecidas a lo real y salen del corazon, luego de aprender ciertas habilidades y
guardarlas en el cerebro se puede realizar esa accion de manera automatica. Otra parte
importante es, la médula espinal: encargada de las funciones basicas, control vy
mantenimiento del ritmo cardiaco y respiracion; misma que regula el nivel de suefio y
vigilia; y para terminar estdn, los ganglios basales que agrupan pensamientos y

sentimientos.

El cerebro medio o limbico: donde se generan las emociones y se regulan los estados
quimicos internos. El hipotdlamo, conecta cualquier parte del cuerpo con el cerebro y es
quien maneja informacion del exterior, la reconoce, clasifica y trasmite hacia centros
conscientes; ademas, regula el medio interno y equilibrio de los sistemas con respecto al
mundo exterior y direcciona funciones corporales del sistema nervioso auténomo.

Por otro lado, la corteza, es lo que nos hace totalmente humanos, conectando los dos
hemisferios cerebrales. Asimismo, el cerebro tiene la cualidad de reinventarse y seguir
aprendiendo hasta los ultimos dias. De esta forma, el funcionamiento del cerebro ejecutivo,
presenta una necesidad de adaptacion, por lo que debe evolucionar al desarrollarse (Braidot,
2014; p.64).

1. . . . .

Organo de 1.36 kgs aproximadamente, se encuentra protegido dentro del craneo y est4d compuesto por el cerebro, el
cerebelo y el tronco cerebral. El cerebro recibe informacidn a través de nuestros cinco sentidos: vista, olfato, tacto, gusto y
ofdo, o muchos a la vez.
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Figura 1. Cerebro Triuno

Fuente: Braidot (2014)

2.1.2.1 Participacion de las Neuronas en el desarrollo de la inteligencia

Braidot (2014), indica que las Neuronas? son las células mas importantes para las
funciones del cerebro, pues perciben los cambios del entorno y las sensaciones; cumplen
funciones de soporte, defensa, mielinizacion, nutricion y regulan la composicion

intercelular.

2 . . e .
Las neuronas poseen unas prolongaciones largas, denominadas axones y unas ramificaciones mas cortas llamadas
dendritas; sin embargo, aunque las neuronas estan unidas entre si, queda un espacio mintsculo que las separa, en el cual

se produce una chispa de electricidad, de energia, llamado sinapsis.
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Uno de los descubrimientos mas importantes sobre el potencial del cerebro para producir
determinadas conductas depende del nimero de conexiones que establecen las células
nerviosas a partir de estimulos por parte del entorno.

También la busqueda de nuevos desafios genera cambios en el rendimiento cerebral y el
desarrollo de la inteligencia (Braidot, 2014).

Al comunicarse las neuronas entre si forman redes en las cuales se desarrollan procesos

cerebrales y mentales como el aprendizaje, la memoria y la cognicion.

2.1.2.2 La participacion de los Neurotransmisores dentro del comportamiento

Existen una gran variedad de neurotransmisores® (60 aproximadamente) por lo que permite
hacer que el sistema nervioso cuente con una amplia gama de comportamientos, lo cual es
necesario para adaptarse a un entorno cambiante (Redolar D. et al. 2013; p.27). Estos
neurotransmisores, participan en la estimulacion de los musculos entre otros en los
procesos de memoria atencion y asociacion. La Acetilcolina, tiene funciones como
estimulacion de los musculos, principalmente en los procesos de memoria, atencion y
asociacion. Asimismo, las Funciones motrices, la regulacion de memoria, las emociones,
los sentimientos de placer, energia, resistencia; ademas de los procesos cognitivos
asociados al aprendizaje y la toma de decisiones (Dopamina). Participando de forma activa
estd la noradrenalina, cuyas funciones la vigilia, la motivacion o el estrés. De la misma
forma la serotonina, conocida como la hormona de la felicidad, ademés de su relacion con
el estado de animo, desempefia distintas funciones y los niveles bajos de esta sustancia se

asocian a la depresion y la obsesion.

Dentro de esta clasificacion de hormonas, est4 las endorfinas, misma que generan &nimo,
produciendo una sensacion de placer y euforia, al realizar ejercicio. Entre otras actividades
promueven la calma, mejoran el humor, o potencian las funciones del sistema inmune. Al

desencadenar mecanismos de supervivencia, nos mantiene alertas, permitiendo reaccionar

* Los Neurotransmisores son sustancias quimicas segregadas por las neuronas en las sinapsis; se liberan en la
sinapsis con la llegada de un impulso nervioso, traspasan el espacio sinaptico y estimulan la neurona
receptora. Estas actividades entre neuronas generan una serie de cambios metabdlicos que modifican la
funcidn nerviosa
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en situaciones de estrés (Adrenalina). Importante para la memoria y su recuperacion; asi
como, mediador principal de la informacién sensorial, motora cognitiva y emocional, es el
glutamato. Y por ultimo el GABA (4cido gamma-aminobutirico), contribuye al control

motor, entre otras funciones (Garcia-Allen, 2018)

2.1.2.3 Manejo de la informacidn a traves de la Lateralizacion

Arias P.(2017), indica en que se basa la especializacion de los hemisferios®. Ya que cada
uno procesa la informacién de forma diferente. Cada mitad controla el lado opuesto del
cuerpo. La excepcion en el cruce de la informacion, es el olfato. Es asi, como se puede

conocer la conducta y toma de decisiones.

Tabla 1 Hemisferios cerebrales

Hemisferio Derecho Hemisferio Izquierdo
Informacion viso espacial, dimension El procesamiento del lenguaje
Emociones Matematicas

Arte y creatividad, imaginacion, color, Linguistico y secuencial

Procesamiento holistico, sofiador Verbalizacién

Informacion no verbal Razonamiento Ldgico

% La corteza cerebral se divide en dos hemisferios: derecho e izquierdo ambos unidos por el cuerpo calloso;
cubiertos por la corteza cerebral y contienen 3 estructuras profundas: los ganglios basales, hipocampo, y
amigdala (Braidot; 2014)
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Comprension  del  significado  de | Detallista

expresiones faciales
Descomponen esquemas complicados en

Pensamiento Intuitivo las partes que los integran

Fuente: Elaboracion propia a partir de Arias (2017) y Bradoit (2014)

El hemisferio derecho se activa con la parte izquierda del cuerpo y el hemisferio izquierdo
con la parte derecha, puesto que cuando las terminaciones nerviosas llegan al cerebro se

cruzan y cambian de lado.

2.1.2.4 El valor de la Morfologia de acuerdo al estilo de Liderazgo

En cuanto a la inteligencia y desempefio no hay diferencias entre el cerebro femenino y el
masculino; sin embargo, las diferencias son basadas en los componentes neurobioldgicos
que influyen en la percepcién, el tipo de pensamiento, como se procesa la informacion
(cognitiva y emocional), la conducta, toma de decisiones. Es entonces cuando el estilo de

liderazgo es diferente.

2.1.3 El management y su implicacion en el Liderazgo

La relevancia del “Management”, dentro del Liderazgo se enfoca hacia los procesos y
rutinas que determinan como se lleva a cabo el trabajo en la practica cotidiana cuyas
variables son: la planificacién estratégica, la preparacion de presupuestos, la gestion de
proyectos, la remuneracion de los empleados (Hamel, 2008).

Desde otro punto de vista, tiene que ver con la satisfaccion de las necesidades humanas de
diversos tipos, y que van desde las econdmicas hasta el hacer que las personas colaboren en

el proceso para satisfacer estas necesidades (Rosanas, 2003).

2.1.4 El Neuromanagement desde su conceptualizacion
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Martin (2011), lo explica como la aplicacion de las neurociencias cognitivas a la gestion y
direccion de empresas u organizaciones. Siendo una disciplina que une conocimientos del
cerebro relacionandolos a nivel intelectual y emocional en la gestion de las personas y
empresa, principalmente en el desarrollo de la persona a nivel individual y no como
conjunto.

Balconi y Venturella (2017) lo menciona como comprender los procesos conductuales y
neuronales, a través de los cuales los humanos establecen comunicacion y comportamientos
con elecciones dptimas.

Parra Katherine (2017), es un Modelo de gestion empresarial que utiliza las Neurociencias
y ayuda a construir empresas orientadas a la creacion de valor, logrando el aumento de la
riqueza y el desarrollo personal de sus colaboradores, la sociedad y los clientes.

El Neuromanagement de acuerdo con Bradoit (2014) focaliza los procesos neuroldgicos
vinculados con la toma de decisiones; el desarrollo de inteligencia individual y
organizacional (inteligencia de equipos) y la planificacion y gestion de personas (seleccion,

formacion, interaccion grupal y liderazgo).

Por otro lado, las funciones ejecutivas (EF) desemperian un papel esencial en el
rendimiento laboral, con profesionales de éxito que muestran un mejor funcionamiento
social, cognitivo y ejecutivo; dichas funciones son una familia de procesos mentales como
son la inhibicion (autocontrol y control de interferencias), la memoria de trabajo y la
flexibilidad cognitiva. Otras funciones cognitivas de alto nivel que fomentan el
comportamiento dirigido a objetivos y son un requisito previo para la concentracion
sostenida, son la regulacion de los recursos de atencion y las respuestas automaticas. Estos
componentes sostienen funciones cognitivas mas complejas como el razonamiento, la
planificacién, la toma de decisiones, la creatividad y la resolucion de problemas que
representan habilidades criticas para el éxito profesional y el rendimiento 6ptimo en el

lugar de trabajo (Angioletty, Balconi;2020).

2.1.5 La inteligencia y el Neuromanagement
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Como lo menciona Braidot (2014), la inteligencia es una funcién activa de la mente, la cual
puede potencializarse y desarrollarse. Influyendo en ella, los factores culturales, sociales y

emocionales.

Castello, A., & Autet, M. C. (2011) menciona que la inteligencia interpersonal se
fundamenta en uno de los pilares de la adaptacion humana: las interacciones sociales, la
habilidad para entender y apreciar las emociones de los otros. En cuanto a la inteligencia
Intrapersonal la sefiala como una habilidad para comprender las propias emociones y su

comunicacion con los otros.

2.1.5.1 Participacion de la Inteligencia emocional

Para Rodriguez (2013) la inteligencia emocional, segun el modelo basado en habilidades de
Salovey y Mayer (1997), es la capacidad de tener una percepcion correcta de las
emociones, emplear las emociones para facilitar la sabiduria, comprender las emociones y
manejar las emociones en uno mismo y en los demas.

Braidot (2013) menciona, que todos los aspectos de la inteligencia emocional y el concepto
de la misma en si, tienen efectos positivos y significativos sobre los factores socio-mentales

del rendimiento de la fuerza humana.

Bar-On (1997), introdujo la inteligencia emocional como habilidades no cognitivas; la cual,
permite adaptarse con éxito a diferentes situaciones de la vida; y recomienda cinco campos
gue pueden representar capacidades de inteligencia emocional:

-Estado de animo general: incluyendo optimismo y la felicidad

-Habilidades internas, incluida la autoconciencia emocional, la autoexpresion, la
autogestion, el autodesarrollo y la independencia.

-Habilidades interpersonales, que incluyen relaciones entre personas, responsabilidad,
compromiso social y unidad.

-Adaptabilidad: capacidad de resolver problemas, ser realista y poner a prueba la realidad y
la flexibilidad.

-Manejo del estrés: capacidad para soportar el estrés y los impulsos.

27



Goleman (2013) basa su modelo de inteligencia emocional en la conducta, rendimiento
laboral y liderazgo, y considera a la inteligencia emocional como una competencia del
lider, pues menciona que los lideres con alta inteligencia emocional logran empatia con sus
colaboradores, influyen en la toma de decisiones de cualquier persona, de ahi la
importancia de desarrollarla. Y establece como principios de la inteligencia emocional: la
autoconciencia, la autogestion, la conciencia social y la capacidad de gestion de las

relaciones.

2.1.5.2 Influencia de la inteligencia creativa

La creatividad como proceso de descubrimiento o produccion de algo nuevo, valioso,
original, util y significativo (Madrigal, 2009); da la posibilidad de solucionar un problema
conocido y descubrirlo en donde el resto de las personas no lo ven. Dentro de este proceso
creativo se estudia la neurociencia, por lo que han recibido atencion desde distintos campos
del conocimiento, siendo clave para la comprension del ser humano y de su

comportamiento en sociedad (Escot y Romo, 2015).

El proceso de la creatividad desde las neurociencias se asocia a funciones cognitivas
superiores como la creacién de ideas, la capacidad perceptiva, la memoria de trabajo, el
control emocional, la neuroplasticidad y la memoria experiencial dentro de la empresa
(Martin, 2011); por lo tanto, el pensamiento creativo utiliza ambos hemisferios cerebrales
(Bradoit, 2014).

Es asi como la creatividad hace reinventar continuamente las formas de vida del ser
humano, incluso en el crecimiento cultural (Corbalan y Limifiana, 2010) y en la gestion de
las organizaciones favorece a la resolucion de problemas (Mumford M. y Mcintosh T,
2017).

2.1.5.3. La inteligencia social, aspecto clave en el Liderazgo
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Bradoit (2014) refiere la inteligencia social, a la habilidad de una persona para intuir como
es otra, comprender y predecir la conducta de otras personas, conocimientos, intenciones y

creencias.

De acuerdo con Pinto (2015), la inteligencia social se asocia con un estilo de pensamiento,
comunicacion y relaciones interpersonales positivas que influyen en la adaptacion, el
rendimiento, el logro y el éxito en diferentes contextos de la vida. El hecho de crecer,

aprender, socializar y madurar guarda una relacion entre las zonas del neocértex.

Las funciones ejecutivas estan estrechamente vinculadas con el desarrollo de la teoria de la
mente como la relacién de pruebas como “metidas de pata”, falsas creencias y problemas

morales con la planeacion y abstraccion (Calle, 2014)

La comunicacion es el principal instrumento para compartir practicas en una compafiia y
los lideres tienen un gran entendimiento de la comunicacion como éxito de la compafiia. La

funcién de un lider es crear un clima social (Balconi y Venturella, 2017).

La neurociencia social confirmé que el rechazo a los demas, activa las mismas zonas
cerebrales que el dolor fisico (rechazado), por lo que muchas organizaciones comenzaron a
prestarle mas atencion al clima laboral y brindar capacitacion para resolver este tipo de
problemas (Bradoit, 2013).

2.1.5.4 Enfoque de la Inteligencia Intuitiva
Para Braidot N., (2014) la intuicion opera con un bajo nivel de conciencia de esta forma se
relaciona con conocimientos previos, ya que es la voz interior que habla, se acciona desde

el metaconsciente, es captada con los sentidos, conocida como presentimiento o instinto. Se

percibe con independencia de los procesos conscientes.
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Ademas, es un mecanismo que utilizamos para automatizar decisiones del dia a dia, se vale
de la memoria y la creatividad; existen limites para ella como son: los prejuicios, el exceso

de informacion, la rigidez en el proceso de decisiones, el stress.

Abreu, (2015) clasifica la inteligencia intuitiva en:

Intuicion emocional. - Esta inmersa las emociones, se siente, por ejemplo, sensacion de

tristeza, o de alegria ante la expectativa de algo que va a ocurrir;

Intuicion fisica. - Es a través de lo que el cuerpo pueda sentir, es decir la sensacion de
manifestaciones fisicas asociadas a algo que posiblemente esté ocurriendo en otro lugar, a

otra persona conocida o que va a ocurrir en un futuro.

Intuicion mental. -Esta sensacidn es creativa pues se refiera a esos pensamientos que llegan

en el momento de estar haciendo algo.

Por su parte Goleman (1998), describe a la intuicién como “un indice de nuestra capacidad
para captar los mensajes procedentes del almacén interno de recuerdos emocionales,
nuestro patrimonio personal de sabiduria y sensatez, una habilidad que se asienta en la

conciencia de uno mismo”.

2.1.5.5 La inteligencia Organizacional

El punto de vista de la Inteligencia Organizacional deriva desde la capacidad de aprender
del capital humano a nivel organizativo y cuya informacion es cimentada en el
conocimiento interno y externo de las organizaciones, para la posterior toma de decisiones;
de ahi la importancia que tienen las personas lideres que la fomentan (Lozano y Gonzalez,
2015).

Con su desarrollo se potencia: la capacidad de vision de negocios; la toma de decisiones
con certeza; las habilidades de liderazgo y métodos de desarrollo de la creatividad (Bradoit,
2014, p.29).
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Para Minch, (2011), la inteligencia organizacional es el sistema de informacion el cual
debera integrarse con reportes e informes, tanto internos, como externos de la empresa.
Sumado a ello, menciona los datos indispensables que debe contener el sistema de
informacién como: proyecciones economicas, politicas, sociales, fiscales y financieras,
estudios de la competencia, de los clientes, del entorno internacional y nacional, fortalezas,

debilidades, amenazas y oportunidades, etc.

2.1.6. Herramientas del Neuromanagement

2.1.6.1 La Atencidn

La atencion es la orquestacion de diferentes circuitos en el cerebro; es dirigida por el cortex
prefrontal (parte de la frente), es considerada la parte ejecutiva. Ahi se realiza la
planificacion, el pensamiento a largo plazo y la toma de decisiones. Es muy sensitiva a los
cuadros de estrés y deja de funcionar cuando ello sucede, es por eso que existe una gran

relacion entre productividad y stress (Stevens, 2010).

La atencidn continuamente modifica los patrones del cerebro: Las personas que practican
una especialidad todos los dias piensan de manera diferente, pues cuentan con diferentes
conjuntos de conexiones (Rock y Schwartz, 2006), asi mismo, agregan que el cerebro
cambia en funcion de donde pone su atencion una persona, por lo que se denomina que el

poder esta en el foco.

Para Sutil y Miret (2013), es la atencion consciente, la cual provoca que el cerebro aumente
su capacidad de concentracion y genera un mayor potencial de aprendizaje, memoria,
eficiencia y efectividad y nos conecta con el mundo, creando y definiendo la experiencia y

el desarrollo de la misma (Bradoit, 2014).

La falta de atencion afecta en organizacion, la planificacion y realizacion de tareas simples
por dificultades para focalizar y sostener la atencidn, asi como se convierte en enemigo de

la memoria, al igual que el estrés.

2.1.6.2 Neuroplasticidad autodirigida
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Fendmeno mediante el cual, el aprendizaje y la experiencia modifican continuamente al
cerebro en forma temporal o permanente. Es asi como la mente es entrenada para tener un
nivel de atencion consciente que modifique el entramado neuronal (Garcés-Vieira MV y
Suéarez-Escudero, 2014)

El potenciar el desarrollo de habilidades de liderazgo aumenta la capacidad para tomar
decisiones eficaces, disminuye el riesgo de no elegir a las personas adecuadas y se
enriquecen métodos para el desarrollo de la creatividad. (Bradoit, 2014) sustenta que, la
neuroplasticidad es el fendmeno mediante el cual el cerebro se modifica a si mismo cada

segundo, y que este proceso, puede ser dirigido solo con la forma de pensar y de vivir.

2.1.6.3 Neuroplanning

Es la aplicacion de la inteligencia de los lideres y de su personal, para que una organizacion
pase a ser creadora de futuro, planteamiento estratégico (Marafushi, 2014), compromiso de
las personas que integran una organizacion en la planeacion de su presente y futuro, asi

como las acciones y objetivos planteados (Braidot, 2013)

2.1.6.4 Neuroaprendizaje

“Estudia los procesos por los cuales la nueva informacién genera cambios duraderos en las
conexiones neuroldgicas” (Bradoit,2013). La informacion la va relacionando el cerebro
entre si segun el contexto, la modalidad sensorial, emocional y bioldgica del momento.

Aprender aumenta la autoestima y la motivacion.

Muy ligado al aprendizaje tenemos la educacion, los autores Blakemore y Frith (2005)
citados en Martinez-Gonzaélez, A. E., Piqueras, J. A., Delgado, B. y Garcia-Fernandez, L.
M. (2018); fueron los primeros autores en relacionar la neurociencia y la educacién. Su

postura ante la capacidad del cerebro para aprender es uno de los principales pilares que
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apoyan el nexo de unién entre la educacion y la neurociencia; con el fin de mejorar el

proceso de ensefianza y aprendizaje.

2.1.6.5 Neurocomunicacion

Concepto que significa ser mas consciente de la manera como se comunican las personas de
forma inconscientemente. Por lo que, la parte mas importante de la neurocomunicacion es
“saber escuchar al otro”. La neurocomunicacion genera alto grado de dopamina y
serotonina, ambas generan bienestar y son relacionadas con las funciones psicolégicas

superiores y el control y comportamiento socio-cultural (Fenger y Ledesma, 2015).

2.1.6.6 Neuronas espejo

Son las neuronas que imitan lo que percibimos; es decir, se activan en nuestro cerebro al
observar acciones, emociones y sentimientos en los demas para sentirlos como propios. El

aprendizaje a nivel grupal se traduce en bienestar colectivo (Sutil & Miret, 2011).

Asimismo, son un tipo particular de neuronas cuyas funciones tienen un rol en el

aprendizaje, la imitacion y la vida social (Bradoit, 2013)

2.1.6.7 Concentracién consciente

Sutil y Miret (2016), mencionan que dicho proceso surge a partir de la integraciéon de
asociaciones entre ambos hemisferios (derecho e izquierdo), los cuales se activan durante el
procesamiento de la informacion. Entrenar esta herramienta facilita la creacion de una serie

compleja de conexiones nuevas que pueden incrementar los recursos mentales.

De esta forma las experiencias que hacen sinergia y los procesos de concentracion
consciente, ayudan contra las fuentes internas y externas que impiden el cambio; la falta de
concentracion misma que puede provocar una merma en la capacidad de adaptacion y

aprendizaje (Goleman,1998)
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Manes (2013) menciona que los errores en tareas de decisiones que requieran atencién y
concentracion en el tiempo, llegan a ocurrir por una disminucién de motivacién, fallas en la
atencion, la concentracion y son fuente frecuente de tropezones. La falta de una actividad

con sentido (fisica 0 mental) pareciera predisponer negativamente al cerebro.

2.1.7 El Neuromanagement y su relacion con el liderazgo

El liderazgo implica conducir e influir en el comportamiento de otras personas para
alcanzar los objetivos; asi como estimular la creatividad y motivar a sus seguidores para

garantizar el cumplimiento de los objetivos que se deben alcanzar (Gonzalez et al. 2014).

El lider tiene que saber determinar el tipo de apego propio vy el de sus colaboradores. Ha de
aprender a identificar sus emociones y sus relaciones personales de forma que el estilo de

liderazgo no perjudique a la organizacion.

El Lider debe usar las emociones inteligentemente en las negociaciones, que los proyectos
salgan adelante, y gestionar equipos. Lo mas dificil es mirar al abismo de las opciones y
elegir una (Bradoit, 2013).

El neuroliderazgo, es una subdisciplina del Neuromanagement, combina liderazgo y
gestion; la cual, enfatiza el conocimiento de la actividad cerebral, ayudando a que los
gerentes sean mas efectivos en sus proyectos y asignacion de tareas con sus respectivos

empleados (Klos, 2018; Rock, 2006). También favorece el funcionamiento cerebral, la
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toma de decisiones adecuada, la resistencia al cambio y el aumento del desempefio

organizacional (Mena, 2014).

2.2 Conceptualizacion del Liderazgo

Definido por algunos autores como “hacer lo correcto”, los lideres construyen una vision,
transforman a los individuos y a las organizaciones. Por lo que, la administracion eficaz y
el liderazgo son inseparables (Whetten y Cameron, 2016). A su vez, Pasquare, y Menichelli
et al. (2015) considera al liderazgo como la capacidad de influir en un grupo para que se

logren las metas con eficacia.

Asimismo, Contreras y Castro (2013), mencionan que el liderazgo es un proceso relacional
mas que un ejercicio centrado en el lider como sujeto; es entonces, que reafirman que el
poder no hace al lider, pero sin poder no hay liderazgo.

2.2.1 Teorias de liderazgo

Existe una amplia gama en la literatura sobre el tema del liderazgo; las escuelas principales
como se muestra en la tabla 2, abarcan desde el enfoque de rasgos o personalidad cuya
teoria se le atribuye la teoria de las caracteristicas de origen genético y como los lideres se
determinan por el nacimiento; ademas de enfoques, como el conductual o la teoria del
comportamiento, el cual se centra en el andlisis de la conducta del lider, se remarca al
factor de aprendizaje, el desarrollo de conductas y funciones del liderazgo; finalmente se
expone el enfoque situacional y de contingencias.

Los enfoques tradicionales de liderazgo asumian sus conceptos en aspectos centrados en el
lider. Es asi como los planteamientos mas recientes de acuerdo a Vigier, Pasquare, y
Menichelli et al. (2015) et.al (2015) son:

La teoria de atribucion del liderazgo, liderazgo carismatico, liderazgo transaccional, y

liderazgo transformacional.

a. Teoria de atribucién del liderazgo
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Las personas buscan en el motivo que se generd, una causa efecto y le adjudican este
potencial a alguien, atribuyéndoles caracteristicas como: determinacion, seguridad,
decision, inteligencia, vehemencia, personalidad desenvuelta (Vigier, Pasquare, y
Menichelli et al.2015).

Tipos de liderazgo dentro de esta teoria: liderazgo transformacional y transaccional; el
primero involucra un intercambio entre lideres y seguidores, de tal forma, que los

seguidores reciben algo a cambio de cumplir con los deseos del lider.

b. El liderazgo carismatico

Son los individuos con necesidad, con alto sentido de autoconfianza y rectitud moral en sus
creencias (Vigier, Pasquare, y Menichelli et al.2015). Constituye una de las caracteristicas

del liderazgo transformacional (Lupano y Castro, 2005)

c. Liderazgo transaccional

El liderazgo Transaccional, se refiere al intercambio entre lideres y seguidores en
situaciones cotidianas del trabajo diario, tiene cuatro dimensiones: Recompensas
contingentes, administracion, emprender acciones correctivas e intervenir solo si las reglas

y normas no se alcanzan, posponiendo responsabilidades.

d. Liderazgo transformacional

En este tipo de liderazgo los seguidores muestran algunas caracteristicas bajo la influencia
del comportamiento de los lideres: la autoeficacia, la confianza en el lider, el trabajo

significativo, la identidad organizacional y ocupacional.

Perilla-Toro y Gomez-Ortiz (2015) mencionan que: este estilo de liderazgo implica un
proceso, en el cual los lideres influyen en los seguidores, la manera de verse tanto a ellos
mismos como a los retos y oportunidades de su entorno. De esta forma, los lideres buscan

la innovacién individual, grupal y organizacional; también buscan el desarrollo éptimo y
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ocupan una 0 mas de las cuatro dimensiones de comportamiento que caracterizan el
liderazgo transformacional, sefialado en los siguientes puntos: 1) la influencia idealizada,
ddnde el lider es el modelo a través de sus logros y comportamiento, logrando asi el respeto
y la confianza de los seguidores para; 2) la motivacion inspiradora, infundir una vision
clara y atractiva, son logros de grupo; 3) en la estimulacion intelectual, el lider anima a los
seguidores a tomar sus propias decisiones y a ser creativos e innovadores al resolver
problemas; 4) los lideres establecen un ambiente de apoyo en el cual, atienden las

necesidades unicas e individualizadas de los seguidores.

e. Neuroliderazgo

Mena (2014), afirma que este nuevo concepto de liderazgo, se fundamenta en el
conocimiento que se acumula durante el ejercicio de la gestion; por lo que se fortalece al

dirigirse a la comprension del funcionamiento cerebral que aporta la neurociencia.

El neuroliderazgo se centra en los aspectos organizativos y relacionados con los empleados,
sobre como el cerebro y sus procesos neuronales influyen en los empleados y sus lideres;
ademaés. dicho concepto se refiere a desarrollar el liderazgo, la capacitacion en gestion, la
gestion del cambio, la educacidn, la consultoria y el coaching (Zwaan, Viljoen, y Aiken;
2019)

El lider asume estas tendencias de neuroestrategias que permiten obtener competencias
necesarias para el éxito de la organizacion. Por lo tanto, el cerebro de un lider debe
funcionar en optimas condiciones en relacion a las capacidades de concentracion, atencion,

memoria y flexibilidad cognitiva (Braidot, S/F)

Para Zwaan, Viljoen, y Aiken (2019), el marco de organizacion de Neuroliderazgo se basa
en cuatro dimensiones: la toma de decisiones y la resolucion de problemas, la regulacion
emocional, la colaboracion y la facilitacion del cambio. Cuando se necesita establecer de
manera rapida las relaciones entre los hechos, comprenderlos y tomar decisiones acertadas;

ya que su funcionamiento esta asociado a la inteligencia (Braidot, 2014)
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Tabla 2. Teorias de liderazgo y metodologias
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Enfoque

Modelo de
Liderazgo

Autores

Caracteristicas del lider

Competencias

Metodologia

Enfoque de
rasgos o
personalidad

1920-
1950
resurg
een
19%0

Teoria de las
racteristicas
de origen
genético

Teoria del gran
hombre

Bass(1990)

Yuki(1992)

Nacieron para ser lideres, Altos
niveles de energia,
inteligencia,intuicién, capacidad
previsién y persuacion. Toleranci
al estrés

Liderszgo efectiva,
integridad, madurez
emocional,autaconfianza
logran obietivos dificiles
influencia exitesa sobre
sequidores

Sé€ decide que lider es para qué puesto

Se dice que lideres son v quienes no

Enfoque
conductual o

1950
1960

Ohio State
university

Respeto v confianza entre lideres
v sequidores

Organizacién del trabajo,
comunicaddén mutua

Los sequidores perciben la conducta de
lider en relacién a des categorias
independientes: iniciacidn de estructura
consideracion;

Universidad de}
Michigan

Fomentan relaciones
interpersonales prierizande
comunicacién con sus seguidores

Las metas las alcanzan
los lideres enfecados en
los empleados.

Comportamientos divididos en dos
grupos: Orientacion al empleade y
orientacién a la producasn

Teorias del
comportamiento

1987

Modelo de la
matriz gerencia

Blake y Moutor]

interés por la gente; interés por |
produccién

Un modelo arafico que represents una
vista bidimensienal del estilo de liderazg)
cuenta con @ posicienes para cada eje,
son 81 posiciones para cada estilode
lider

La escuela
escandinava

Ekvall

Orientados al desarrolle,
cambio, a la experimentacién v
nuevas ideas

[mpulsar nuevas ideas,
abordar problemas desde]
diferentes enfoques

Se establece una 3era dimensidn
relacionada a la eficacia del lider: |a
orientacion al desarrollo

Se centran en el
andlisis de la
conducta del lider|
Remarcan al facto
de aprendizaje.
Desarrollo de
condudas para
llevar funciones
del liderazgo

Enfoque
situacional y
contingente

1978

Teoria de la
contingencia

Fiedler(1965)

Estilo de liderazgo innate,
credibilidad, respeto, confianza

Grado de influencia

Cuestionario del compaiiere de trabajo
menos preferido, mide si una persona
std orientada a la tarea o a las
relaciones, tres criterios situacionales: |
relaciones lider-miembro; la estructura
= tarea v la posicion del poder

Teoria de los
sustitutos del
liderazao

Kerry
Jermier(1978)

Factores contextuales que hace que el
liderazgo sea innecesario: en algunas
situaciones: experiencia y capacidad de
los subordinados, claridad de |as tareas
estructuracién de |a erganizacién

Teoria
situadonal

Hersey y
Blanchard
(1998)

Comparte con el sequider toma d
desiciones;define 2 la gente qué
hacer, cémo y cuando;

L eficacia viene dad por los sequidoresi
nivel de disponibilidad de los seguidores}
(Comportamientos orientados a la tarea
a las relaciones v se cualifican coma alt:
v bajo, se convinan en cuatro categoriag
comunicar, vender, participar v delegar.
ctapas de disponibilidad de los
sequidaresidependiendo del nivel de
madurez con que acejan las tareas

Modelo de
participacion def
lider o decisién

normativa

Vroom y
Yetton(1973)

Estilos de liderazgo: Liderazgo
directive, liderazgo de apoye,
liderazao participativo, liderazao
orientade al legro

Liderazgo orientado a
tareas

Relaciona el comportamiento del
liderazao v la participacion en |a toma di
decisiones, el lider se ajusta a la tarea:
rutinaria o no rutinaria. Se define cémo
arbol de decisionescen 7 contingencias
alrededor de la tarea

1971

Teoria de las
metasy rutas

Evans y House

Claro l fijar las metas, quiara
suministrard para eliminar los
obstaailos

Entender que ‘es lo que 4
subordinade espera de ur
buen lider.

Las acciones v elecciones de un lider
relacionadas con las capacidades v
necesidades de un lider. Combina las
caracteristicas del subordinado y las del
cntorne del trabajo.

Teoria del
intercambio
lider-miembro

Manejo de grupos, desarrallo de
relaciones del lider con los
miembros del equipe

Responsabilidad

Por falta de tiempo los lideres establece
una relacién especial con un arupo de
suberdinados, hacen diferencias .
Establecimiento de arupos y maneio de
cllos, pasan por tres ctapas:
congraciamiente, apeye, aprecio v
respeto, compromise mutiio

1987

Teoria de
recursos
cognitivos

Fiedler y
Garcia

inteligencia, pericia
técnica, experiendia

\Variables situacionales influyen en los
recursos coanitivos afectando el
desempeiio del equipe

Diferentes
patrones de
conducta pusden
ser efectivos en
diferentes
situaciones.
Funciona bajo 4
ejes: a)las
caracteristicas de
quien lo ejerce;
bJEI aprendizaie
del rol; clLas
cualidades del
grupo; d)La
situacién concretsy
en la gue se
desarrolla el
liderazao

Enfoque
Transaccional

Lider diagnistica necesidades y
vas de s

Se plantean 4 dimensiones:
Recompensas contingentes,

Teoria de la
atibucdin del

| pacidad de
decision, mclgendia, v
mencia,personalidad

decemmuelta

Adjsdicark: una causa a wn efecto.

1977

[sentdo apremiante de Ia [Se puede entrenarn, Gene nueve

de la conducta del Eder,

agentes de
| cambio,asertivas

caryo micio ya implica toma de: decigién
un plan de acdén

lAmphan los &

jsus seguidores.

Fuente: Elaboracion propia con base en Lussier y Achua (2011)

2.2.2 Importancia del liderazgo en las organizaciones
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Chiavenato (1995), subraya que “El liderazgo es necesario en todos los tipos de
organizacion humana, principalmente en las empresas y en cada uno de sus

departamentos”.

De esta forma Porter (2000) indica, que el liderazgo debe actuar de contrapeso entre las
cinco fuerzas competitivas que moldean la estrategia y que guian a la propia estrategia;

cuya funcién es contar con un sélido marco intelectual.

2.2.3 Liderazgo en una organizacion inteligente

Sydanmaanlakka (2002) menciona algunas caracteristicas de una organizacion inteligente,
tener una clara vision y estrategia; contar con una estructura organizativa que sustente la
renovacion; tener una cultura y valores que fomentan el aprendizaje continuo; implementar
una politica de mejora continua (calidad total); los recursos humanos vistos como el recurso
mas importante y valioso; contar con procesos claros; la gestion del rendimiento
funcionando de manera eficiente; la gestion de competencias utilizada de forma
sistematica; compartir el conocimiento con todos; los equipos trabajando de manera
eficiente; retroalimentacion; uso de nuevas tecnologias habilitadoras; y por ultimo, donde el

liderazgo es considerado muy importante.

Goleman (2013), agrega la importancia dentro de la armonia social, la existencia del
Coeficiente Intelectual Colectivo (C.1.C), el cual es la suma total del talento y la capacidad

de todos los participantes.

2.3 El impacto de las Competencias dentro del Liderazgo

Histéricamente, las competencias han surgido como una alternativa para abordar los
modelos y enfoques pedagdgicos tradicionales, como el conductismo, el cognoscitivismo y
el constructivismo, aunque se apoyen en algunos de sus planteamientos tedricos y
metodoldgicos; transitando de la l6gica de los contenidos a la l6gica de la accion (Nares et
al., 2016)

Se mencionan diferentes puntos de vista sobre la conceptualizacion de las

competencias, por ejemplo (Vigier, Pasquare, y Menichelli et al.2015), sefiala que es
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una “Lista de comportamientos observables que ciertas personas poseen mas que otras y
que las transforman en mas eficaces para una determinada situacion”.

Desde otro enfoque la Organizacién Internacional del Trabajo (2012), establece que es
“Una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada”.

Por su parte Paez (2005) las define como, “Conjuntos estabilizados de saberes,
conductas, procedimientos estandar, tipos de razonamiento, que se pueden poner en
practica sin nuevo aprendizaje, y que algunas personas dominan mejor que otras, lo que

las hace eficaces en una situacion determinada”.

2.3.1. Caracteristicas

Se establecen como conocimientos, actitudes, valores y habilidades; ademas son
identificables, evaluables y observables. Estan relacionadas con situaciones concretas de

trabajo o ejercicio profesional y con el tiempo evolucionan.

Otra caracteristica es que son independientes de la estructura en la organizacion, no existen
competencias estandares universales; son modificables y evolucionan de forma voluntaria
como forma de adaptacion al contexto y ajuste ( Vigier, Pasquare, y Menichelli et al.2015)
2.3.2 Gestion por competencias

Busca moldear y aprovechar habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes de los
individuos logrando asi el desempefio de una organizacién competitiva (Chavez, 2012).

Considerado como un meétodo que favorece el alcance de tres necesidades motivacionales

del comportamiento humano: logro, poder y pertenencia.

2.3.3 Tipos de Competencias
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Para algunos autores las competencias que se refieren a conocimientos, habilidades y
actitudes especificas para el desarrollo de una tarea concreta, las denominan: genéricas,

basicas o técnicas.

De acuerdo a cada modelo desarrollado por los diferentes autores mencionados en la tabla
3, se clasifica a las competencias en: metodoldgicas, directivas, especificas, entre otras.
Estas pueden ser los comportamientos observables y habituales que ayudan al éxito de una
persona con funciones directivas; asi como el saber reaccionar ante dificultades y

resolucion de problemas.

Tabla 3 Diferentes modelos de competencias
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AUTOR

NOMBERE DEL MODELO

CLASIFICACION DE COMPETENCIAS

Integra elementos del conocimiente, JCOMPETEMNCIAS COMPETEMCIAS COMPETENCIAS [COMPETENCIAS
destaca la extemalizacion de ss [ TECNICAS, METODOLOGICAS. |[SOCIALES. PARTICIPATIVAS
mismas, sostiens un enfoque generico . : . ES CAPAZ DE
porgue o5 aplicable o cuslquicr Especificas de una Acciones con las Muestra un INICIAR,
profesion v contexto, ¢ integra nue- | Profesion se crean y  |que el profesional  |compaortamiento gg{%“lllfﬂﬂf
vos elementos para que ol wabajador |desarrollan durante lalsabe reaccionar orientado al INTEGRAR.
BUNK 1594 amplie sus recursos en el '3“*“’“1““. formacién profesional|ante dificultades e |grupo v un EMPRENDER Y
pdesusactividades.Conlasconsideraci irregularidades del |entendimiento  |ACEPTAR
onesanteriores, Bunk | 1994 clasifica X RESPOMSABILID
las competencias profesionales como contexto interpersonal ADES COM
fecnicas, nwlis-alisltiglcas. sociales v ENTUSIASMO
pancipavas
COMPETENCIAS COMPETENCIAS
TECNICAS O DE DIRECTIVAS O
PUESTO: Aquellos GEMERICAS: Aquell
atributos que 0s
requiere un comportamientos
CARDOMNA Y trabajador observables y
CHICHILLA{1999) excepcional, habitualesque
conocimientos, posibilitan el éxito
habilidadeso
actitudes especificas
para desempefar una
tarea
COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
GENERICAS: ESPECIFICAS: BASICAS:Las que|
Relacionadas a Vinculadas a la se adquieren en
comportamientos y ocupacion y no son |la formacian
actitudes laborales: |tan facilmente basica, como
MERTENS(2003) Trabajo en transferiblesa otros |habilidades de

equipo,habilidades de
negociacian,planificac
ion, etc

contextos laborales

lectura,
escritura,
comunicacion
oral y calculo.

PROYECTO ALFA

Un proyecto impulsado
por universidades de
América Latina cuyo
objetivo es que se

COMPETENCIAS
GENERICAS O
TRANSVERSALES::Aqu
ellas imprescindibles

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS:Aquel
las relacionadas
con un area de

TUNING(2013) desarrollarn perfiles de |para el ejercicio conocimiento
egreso conectados con  |profesional particular de
las nuevas demandas y acuerdo al titulo.
necesidades sociales
Basado en el desarrollo |COMPETENCIA COMPETENCIA COMPETENCIA
de competencias y el ANALITICA: INTERFERSOMAL: |EMOCIOMAL: La

Sydanmaanlakka(20
03)

lider eficaz,
COMPETENCIA
GERENCIAL SE DIVIDE
EN 3

Capacidad para
identificar, analizar vy
resolver problemas
en condiciones de
informacidnincomplet
a e incertidumbre

La capacidad de
influir, supervisar,
dirigir, manipular v
controlar a las
personas en todos
los niveles de la
organizacion hacia
el logro mas
efectivo de los
objetivos de la
organizacion

capacidad de ser
estimulada por
crisis
emocionales
einterpersonales
en lugar de
agotarse, asumir
responsabilidad
de alto nivel,
ejercer poder sin
culpa o

verglenza

Fuente: Elaboracion propia con base en informacién obtenida de Vigier, Pasquare, y Menichelli et al. (2015);

Hernandez, Armenteros y Villanueva et al. (2016)

En cuanto a competencias directivas globales Puga y Martinez (2008), mencionan que estas
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deben estar orientadas al conocimiento, para asi contribuir en el desarrollo del elemento
humano y se pueda proporcionar de herramientas que den valor a la organizacion. Destaca
como el liderazgo es la forma para influir en las personas; teniendo habilidades de
comunicacion y la capacidad para recibir y trasmitir mensajes oportunos y veraces; ademas

de contar con valores éticos y saber trabajar en equipo.

Vigier, Pasquare, Menichelli et. al (2015) menciona la existencia de competencias
internacionales, que corresponden a la globalizacion de los negocios, los cuales operan en
diferentes paises.

Es importante destacar que hoy en dia en este contexto internacional, las habilidades
digitales son de gran importancia (Alvarez, 2017).

2.3.4 Competencias que necesitan los lideres.

Sydanmaanlakka (2003), menciona una definicidn sobre el rendimiento efectivo que se da a
través de acciones especificas y consistentes en el entorno organizacional; éste depende de
3 componentes: competencias individuales, las competencias que demanda el puesto de
trabajo y las competencias que requiere el entorno organizativo. Para este autor una
competencia laboral es una caracteristica de una persona que resulta de un desempefio
efectivo y superior en un trabajo. Una competencia sugiere tanto el conocimiento como la
oportunidad de practicar las habilidades (Fig. 2). La competencia es el resultado de un
proceso de aprendizaje, se puede entrenar y desarrollar. La Personalidad esta formada por

los rasgos, motivos, valores, autoconcepto, autoactitud, autoconfianza.
Desde el punto de vista de la neurociencia y de acuerdo a Goleman (2013), el lider influye
en el cerebro de los demas, por lo que es responsable de las personas con las que interactua,

pues su capacidad relacional tiene que ver con la gestion de los estados cerebrales de los

demas.

Figura 2. Componentes de las competencias

44



SABER(CONQCI
MIENTO)

SABER SABER

R HACERGLAD
- . LIDADES,

p— COMPETENCIA -

PODER
o aWERER HAGER(CARAC
(eI TERISTICAS
AGIONES)

| PERSONALES) |

Fuente: Adaptacion Propia basada en Sydanmaanlakka (2003)

2.3.5 Desarrollo de competencias

La Psicologia del desarrollo mencionado por Syddénmaanlakka (2003), indica que la accion
del individuo depende mucho del nivel de desarrollo; esa es, su capacidad para comprender

y gestionar la informacion de su entorno.

Como Braidot (2014), menciona que el potenciar el desarrollo de competencias y
habilidades de liderazgo aumenta la capacidad para tomar decisiones eficaces y disminuir el

riesgo de no elegir a las personas adecuadas.

La teoria de aprendizaje social segin Whetten y Cameron (2016), ayuda a desarrollar
competencias y habilidades, éste enfoque combina el conocimiento conceptual con la

oportunidad de practicar y aplicar.

2.3.6 Liderazgo y competencias
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Sydanmaanlakka (2003) y Martin (2011), mencionan que los lideres estan viviendo en un
entorno cadtico y turbulento, donde el poder real de actuar, proviene del reconocimiento del
patrén de cambio, la deteccion y el aprovechamiento de oportunidades. En este tipo de

entorno y en el futuro para sobrevivir se necesitardn muchas competencias.

El éxito que conduce a la innovacion, es respaldado por las capacidades visionarias de los
individuos pertenecientes a equipos efectivos, que crean y mantienen el entorno esencial
(Arnold, Melroy y Smith, 2015).

La clave es saber cuando y como cambiar las circunstancias y utilizar los recursos que estan
disponibles. Los gerentes tienen trabajos que incluyen planificacion, presupuesto y personal
(Kotter, 2013).

2.3.7 Competencias de Liderazgo.

El modelo de Cardona y Garcia y Lombardia (2005), consiste en 25 competencias; las
cuales se dividen en: internas y externas; (ver la Tabla 4) a su vez se dividen en: dimension
del negocio, con enfoque de alcanzar un mayor valor econémico para la empresa;
dimensién interpersonal, permiten el desarrollo de las capacidades del personal y su
acertada funcionalidad en el trabajo; dimension personal, son las competencias que de
manera interna o externa al individuo y promueven el desarrollo de la confianza y logran

que los empleados se identifiquen con la mision de la empresa.

Gorrochotegui (2007), menciona la teoria de la accién humana y el origen de conceptos
como: la “eficacia”, indaga en alcanzar buenos resultados econémicos; la “atractividad”,
gue busca desarrollar a los colaboradores y adaptar las tareas a las aptitudes de cada uno y
la “unidad”; la cual, desea crear confianza e identificacién de los ejecutivos con la mision
de la organizacion. Es por ello que, el talento de liderazgo personal, se configura gracias al
desarrollo de competencias personales, las cuales, tienen como objetivo lograr el

“autoliderazgo”, y asi promover la profesionalidad y ejemplo del ejecutivo.
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Tabla 4 Diferentes Competencias de Liderazgo

Dimension de Negocio

Vision del negocio

Es la capacidad de visualizar los peligros y reconocer las oportumidades que mfluyenen la
competitividad y efectividad del negocio

Vision de 1a organizacion

Es la capacidad de entender la intermrelacion existente entre las distintas unidades y €l desarmollo de la
cooperacion interfuncional, valorar a la empresa més alld de los limites de la propia funcion. Puga v
Martinez(2008), mencionan la necesidad de tener una vision estratégica global para comprender
el entomo camhiante y mejorar el desempeiio de la orpanizacion.

Orientacion al cliente

Es la capacidad de ofertar valor y satisfacer las necesidades del cliente, dando respucsta a sus
peticiones y sugerencias cuidando todos los detalles de la relacion .

Gestion de recursos

Es la capacidad de administrar y gestionar de la forma mis eficaz los recursos materiales y
econémicos, para obtener resultados deseados.

Es la capacidad de lograr acuerdos satisfactorios para las partes implicadas, creando elementos que

Neg " prodizcan valor afiadido.
Networkin Es la capacidad de desarrollar, mantener y utilizar una amplhia red de relaciones con personas clave
& dentro de la empresa y del sector.
Dimension | nterpersonal
., Es la capacidad de transmitir ideas de manera efectiva y escuchar, empleando v proporcionando en el
Conmmmicacién
momento adecuado datos concretos .
Gestion de icios Es la_ f:apm:ldad de resolver y pestionar conflictos personales con rapidez y eficacia, sin daiiar la
relacion personal.
P Es la capacidad de ser empiético, inspirar confianza y lograr ¢l compromiso de los colaboradores,
mediante la motivacién v sentido de vida en el trabajo
- Es la capacidad de conseguir que los colaboradores del equipo dispongan de la informacion y los
Delegacion . - . oo
Tecursos necesarios para tomar decisiones y lograr sus objetivos
Coaching Es la capacidad de motivar y ayudar a que cada persona alcance su potencial
Trabaio cn equi Eslecapamdaddﬂ_fonrﬂaromﬁmza,lmhmmmmmmmnymambﬁﬂcuﬂahxahvoenlos
ambientes de trabajo.
Dimension Personal (Externa)
Iniciafiva Es la capacidad de emprender, iniciar ¢ impulsar los cambios necesarnios con energia y
responsabilidad personal.
Optimismo Es la capacidad de ser entusiasta, tener fe y asumir de manera positiva las dificultades.
Ambidon Es la capacidad de establecer metas elevadas para si, y de perseguirlas con detenminacion

Gestion del tiempo

Es la capacidad de priofizar los objetivos, programar las actividades de manera adecuada v ejecutarlas
en el plazo previsto.

Gestion de la informacion

Es la capacidad de identificar y tratar de manera efectiva la informacion relevante para el trabajo.

Gestion del stress

Ante situaciones de especial tension, mantener el equilibrio personal

Dimension Personal (I nterna)

Autocritica Es la capacidad de aceptar y asumir las linitaciones y ermores personales
. Es la capacidad de entender comoesy o0dmo reacciona uno mismo ante distintas circunstancias |,
Autoconocimicento _
tanto en lo personal como en lo profesional.
Aprendizaje Es la capacidad de adquirir nuevos conocimientos, modificar ha bitos y estar abierto al cambio.
La capacidad de tomar decisiones de modo adecuado y en el momento oportuno. De acuerdo con
Toma de decisi Abreu Y:(’2015) la toma de decisiones es una aﬂ:lOI-] tomada en respuesta a_un flujo de
informacion que va desde el entorno del agente {ambiente u otro agente) hacia la red cerebral del
agente donde la informacion es procesada™
Autoconirol Es la capacidad de tener dominio sobre uno mismo
Equilibrio Emodional  |Es la capacidad de reaccionar con las emociones y los estados de animo adecuados a cada situacion
5 Es la capacidad de hacer sicmpre lo correcto y tener un comportamiento honrado y recto ante

cualquier situacion.

Fuente: Adaptacion propia de Garcia y Lombardia(2005)
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Goleman (2013) menciona que desde la neurociencia, la neuroplasticidad ayuda a que el
cerebro se reestructure continuamente en funcién de las experiencias vividas,
contribuyendo a las conductas y posteriormente a los habitos. Para este autor las
competencias de liderazgo son la autoconciencia emocional, la autogestion, la conciencia

social o empatia y la gestion de las relaciones.

2.3.8 Toma de decisiones

De acuerdo a Braidot (S/F) las mejores decisiones tomadas aun en contra de lo que muchos
afios se ha creido, tienen una base emocional-metaconsciente, y las funciones ejecutivas del
cerebro (que son las que necesitamos para razonar, planificar, elegir cursos de accion) no

pueden operar a pleno sin un adecuado liderazgo emocional.

Como se menciond anteriormente Daft (2000), define la toma de decisiones “como el
proceso de identificar y resolver los problemas en la organizacion cuando se consideran
cursos alternativos de accidn y se selecciona e implanta una opcion” (Zapata et.al, 2016).

Desde otra perspectiva Chiavenato (2002), explica que la organizacion es un sistema de

decisiones en que cada persona participa consciente y racionalmente.

2.3.9 Toma de decisiones gerenciales

Para que los gerentes sean eficaces deben entender la estrategia, la técnica y el
procedimiento implicito en la toma de decisiones y saber aplicarlo a su trabajo (Solano
Ana, 2018).

Sutil y Miret (2011), propone una serie de herramientas que ayudan al directivo a ganar
conciencia en la toma de sus decisiones, presenta el caos como fuente de oportunidades,
generar nuevas soluciones, abandonar la comodidad, ganar vision del negocio, vencer el

miedo y otras emociones que bloguean la toma de decisiones en el mundo organizacional.
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Es entonces que en acuerdo con Braidot (2014), el Neuromanagement en la toma de
decisiones ayuda a optimizar los procesos cerebrales para generar una decision en menor
tiempo. Ademaés, ayuda a los directivos a identificar las bases emocionales y racionales

para dominarlas en los procesos de toma de decision.

Abreu (2015) menciona al Modelo Spenta para la toma de decisiones 0 Modelo del flujo de
informacidn; el cual se basa en la hipdtesis de que “la toma de decisiones es una accion
tomada en respuesta a un flujo de informacion que va desde el entorno del agente (ambiente
u otro agente) hacia la red cerebral del agente donde la informacion es procesada”. Este
modelo se basa en las siguientes etapas: (1) Etapa Atencional; (2) Etapa Cognoscitiva y de
Razonamiento; (3) Etapa Emocional; (4) Etapa Intuitiva. Siendo una herramienta
estratégica para el gerente negociador, en cada una de las etapas este modelo fue

implementado como estrategias de negociacion del Neuromanagement.

2.4 Logistica dentro de la cadena de suministro,

La Cadena de Suministro tiene como objetivo crear valor en la red, esta definida como el

disefio, planeacion, ejecucion, control y monitoreo de las actividades de la empresa.

Council of Supply Chain Management Professionals, la definen como “el proceso de
planeacion, implementacién y control de procedimientos para una transportacion con flujo
directo e inverso y almacenamiento eficiente y efectivo de bienes y servicios; asi como, la
informacién relacionada desde el punto de origen hasta el punto de consumo, con el
propdsito de cumplir los requerimientos del cliente” (CSCMP, 2013)

En cuanto a el area logistica tiene una gran importancia en la eficiencia de costos,
aportando una ventaja competitiva en el mercado para las empresas. Se requiere de personal
capacitado para la generacion de valor, productividad y competitividad en dicho sector
(Kearney, 2009).

Las areas logisticas son consideradas como criticas para la competitividad actual y

presentan mayor oportunidad de mejora en los niveles de competencia requerida (Cano,

49



2016)

2.4.1 Habilidades y competencias en areas de logistica

Las competencias gerenciales reflejan comportamientos que estan asociados con los valores
humanos innatos que estan incrustados en las dimensiones culturales, grandes similitudes
en la seleccion de las competencias gerenciales son necesarias para el desempefio laboral.
Estas similitudes deben aparecer en grupos o categorias de competencias determinadas

empiricamente (Chong, 2013).

Los valores culturalmente integrados se encuentran dentro de dimensiones: evitar la
incertidumbre, distancia de poder, colectivismo social, colectivismo en grupo,
igualitarismo, asertividad, orientacion futura, orientacion al desempefio y orientacion
humana (Chong, 2013).

Las diferencias entre cultura y personalidad tienen similitudes que surgen de valores
humanos y normas de comportamiento comunes. Una orientacion hacia el futuro facilita el
liderazgo y la planificacion; estos pueden ser inhibidos por la falta de confianza. Los
administradores de culturas donde la naturaleza humana se percibe como egoista tienden a
aplicar un mayor control sobre el personal a través de una supervision mas cercana y el uso

de la recompensa y el castigo para reforzar los comportamientos deseados (Chong, 2011).

Thai, Binte, Ramani, et. al (2012) menciona, que de acuerdo al modelo BLM (Business
Logistics Model), algunas de las competencias mas requeridas para el area de logistica
destacan en el conocimiento de almacenamiento y gestion de inventarios, planeacion,
presupuestos financieros, logistica y transporte, ética, atencion al cliente, informacién

logistica, logistica integrada y administracién de inventarios.

2.4.2 Gestion logistica
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La gestion logistica es una funcion integradora, que coordina y optimiza todas las
actividades logisticas, asi como integra las actividades logisticas con otras funciones que
incluyen marketing, fabricacién de ventas, finanzas y tecnologia de la informacion. Las
actividades de gestion logistica normalmente incluyen la gestion del transporte entrante y
saliente, la gestion de flotas, el almacenamiento, el manejo de materiales, el cumplimiento
de pedidos, el disefio de la red logistica, la gestion de inventario, la planificacion de la
oferta, la demanda y la gestion de proveedores de servicios logisticos de terceros. Ademas,
la funcion logistica también incluye el abastecimiento y la adquisicién, la planificacion y
programacion de la produccion, el embalaje y el montaje, y el servicio al cliente. Esta
involucrado en todos los niveles de planificacion y ejecucién: estratégico, operativo y
tactico (CSCMP, 2018)

Ballesteros y Ballesteros (2004) enfatiza que el propdsito de la logistica se centran en
efectuar la coordinacion de sus actividades en funcion de asegurar el flujo que garantiza un

alto nivel de servicio al cliente y de reduccion de costos.

2.5. La industria Automotriz en México

Lampon, Cabanelas y Delgado (2018 ), menciona que el avance productivo de la industria
automotriz mexicana (IAM) es uno de los mas dindmicos en el mundo entero, ya que se ha

convertido para las corporaciones lideres un tema de definicion estratégica.

Segun un reporte de la AMDA (Asociacion Mexicana de Automotores) en el afio 2017
contribuy6 con el 2.9% del PIB nacional y el 18.3% del manufacturero.
También se menciona en dicho reporte que genera impactos en 157 actividades econémicas

del pais, 84 corresponden a la industria manufacturera 'y 73 a comercio y servicios.

Existen dos sectores en la industria automotriz que son: terminal y autopartes. La division
de autopartes estd segmentada por vehiculos ligeros y vehiculos pesados. El de autopartes
se organiza por sus procesos de soporte para el desarrollo y fabricacion de los componentes
0 piezas que se engloban dentro del sector en tres niveles de dicha produccion y son
conocidos como TIER 1, 2 Y 3 (Ceja, 2015).
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Segun la la Agenda de Innovacion de Puebla (2015) la industria automotriz se compone de
44 actividades econdmicas, de las cuales 33 (75%)se realizan en México y 31 (el 70.5%) en
la region Puebla-Tlaxcala. En cuanto al Estado de Puebla, existen 228 unidades econdémicas
del sector, de las cuales 93 empresas son TIER 1y dos OEM: Volkswagen y Audi.

La industria representa el 9.4% del total del producto interno bruto (PIB) estatal y el 40%
del PIB manufacturero estatal, para alcanzar una cifra de empleo total, entre el sector
automotriz y el de autopartes, de mas de 40 mil trabajadores (Agenda de innovacion
Puebla, 2015).

Segun BANCOMEXT (2018) el 21 abril de 2017 se constituyé el Cluster Automotriz Zona
Centro Puebla-Tlaxcala, conformado por dos OEM (original equipment manufacturer),
ocho empresas proveedoras TIER 1, universidades locales, una camara empresarial y los
gobiernos estatales.

En cuanto a la produccion de autopartes Puebla ademés de los estados de México, D.F.,
Morelos, Veracruz, Tlaxcala, Yucatan e Hidalgo tienen plantas de autopartes, cuya
produccidn de accesorios son: asientos, aire acondicionado, gatos hidraulicos tipo botella,
componentes de interiores, partes para motor, sistemas eléctricos, estampados, suspension y
partes para automoviles (Secretaria de economia, 2012).

Adicional a ello también esté la participacion de actores indirectos como son: entidades
publicas, servicios logisticos y de transportacion, servicios informaticos, servicios
educativos y otros (INADEM, 2012).

2.5.1 La importancia de la logistica en la industria automotriz.

En cuanto a la facilitacion del comercio y el incremento de capacidades en la fuerza laboral
para consolidar a México como una plataforma global de exportacion, debido a su cercania
comercial con Estados Unidos, es tarea del gobierno y de las asociaciones automotrices,
ademaés de otros agentes involucrados en el sector, el colaborar para impulsar mejoras en

los sistemas logisticos, (Cedillo-Campos, Garcia-Ortega, Martner-Peyrelongue et al.,2016)
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Cano (2015), especifica que un estudio realizado por la Cadena de Suministro, como Motor
de la Competitividad de Logistica de México (LDM), notificd que 92% de los directivos de
empresas grandes posicionan a la cadena de suministro entre las prioridades de sus
corporaciones, mientras que las Pequefias y Medianas Empresas (Pymes) solo 84%. Se
involucran desde el disefio, estrategia y seguimiento para lograr una mejor gestion de la
cadena de suministro y un indicador positivo. No obstante, las principales diferencias entre
las Pymes y las empresas grandes en relacion a como manejan su logistica, es la

importancia que les dan a sus procesos relacionados con la cadena de suministro.

Adicional a ello, es importante destacar que existe un indice de desempefio logistico, desde
el 2007 el Banco Mundial realiza un andlisis cada 2 afios, donde mide el rendimiento a lo
largo de la cadena logistica de suministro dentro de un pais. Este indice se enfoca en
evaluar aspectos de: aduanas, infraestructura, envios internacionales, competencia de
servicios logisticos, seguimiento, rastreo y puntualidad. En el caso de México el desempefio
logistico de 2018 fue el numero 51(Banco Mundial, 2018).

Para la region de América Latina, experimentd mejoras en Rastreo y Seguimiento, asi como
en Infraestructura. Sin embargo, hubo indicadores sin variacién (Puntualidad y Envios
Internacionales) e indicadores que disminuyeron levemente su puntuacion en el indice

(Aduanas y Competencia de Servicios Logisticos).
Estos errores llevan a pérdidas de eficiencia, aumento del tiempo y de los costos de

intercambio entre los paises de la region y con paises fuera de la region también.

Lo que se traduce en un impacto negativo para la competitividad de la region.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1. Disefno del estudio

Para fines de esta investigacion, se selecciond un Método de Investigacion Cualitativa; de
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) fue seleccionado con “el proposito de
examinar la forma en que los individuos perciben y experimentan los fendmenos que los

rodean, profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados”.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se realiz6 un estudio de tipo
Fenomenoldgico, bajo el cual se analizo el significado de las experiencias y los valores

humanos; asi como, el punto de vista interno e individual de las personas.

Este disefio cualitativo es elegido, debido a que el Neuromanagement es una disciplina que
estudia la parte interna del individuo; de esta forma, la fenomenologia elegida fue de tipo
hermenéutico ya que se tuvo que resolver un problema de investigacion, estudiarlo y

reflexionar sobre el mismo.

Esta técnica fue debido a la facilidad para generar categorias, se obtuvo la perspectiva de
los participantes, y asi comprender lo que los individuos tienen en comdn de acuerdo con
sus experiencias con un determinado fendmeno” (Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014

p.493).

Para el analisis del Neuromanagement se estudiaron dos componentes:
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La inteligencia individual, que a su vez se subdividio en inteligencia interpersonal y la
inteligencia intrapersonal; en cuanto al segundo componente se evalud la inteligencia

organizacional.

Como segundo analisis también se analizaron las Competencias de Liderazgo del modelo
de Sydanmaanlakka (2003).

3.2. Criterios para la seleccion de la poblacion y de la muestra

Tiempo: De agosto del 2019 a diciembre 2019
Elementos: Ejecutivos de logistica del sector automotriz en Puebla con gente a su cargo
Unidades de muestreo: 16 expertos de logistica del sector automotriz.

3.2.1. Tipo de muestreo

El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia; ya que, de acuerdo a
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) “estas muestras estan formadas por los casos

disponibles a los que tenemos acceso”.

3.2.2. Tecnica para la recopilacion de informacion

Para fines del levantamiento de la informacion, se utilizo la entrevista estructurada a los 16
de los ejecutivos expertos en logistica; 6 de ellas fueron de manera personal y el resto por

videollamada telefonicamente y videoconferencia por SKYPE.

Las preguntas aplicadas, estuvieron basadas en el cuestionario validado por los autores
Zarate (2017) y Sydanmaanlakka (2003).

3.2.3 Evaluacion de la calidad o rigor del estudio cualitativo

Dependencia, se utilizo el programa Atlas Ti version n.7
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Credibilidad, se soportaron conceptualmente las categorias, triangulando los resultados,

para corroborar con las referencias. Con Fundamentacion y Autenticidad.

3.3. Método

El disefio fenomenoldgico ayud6 a obtener las perspectivas de los ejecutivos, explorar,
describir y comprender lo comdn entre los ejecutivos estudiados; asi como, conservar la

esencia de su experiencia compartida (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En el uso de la técnica de fenomenologia con enfoque hermenéutico, se consideraron
actividades de indagacion. Para ello, se utilizé el software Atlas Ti version Numero 7 para

el analisis de datos.

Figura 3. Proceso Tipico de andlisis cualitativo con software Atlas ti. VVersion 7
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Preparacidén datos

l

Unidad hermenéutica

!

Organizacion datos

Seleccion Citas Definicion codigos
\ !
v
Creacion Relaciones o
Categorias

!

Visualizacion Networks

Adaptacién propia de Mufioz-Justicia y Sahagun-Padilla (2017)
De acuerdo a la figura3 se realizaron los siguientes pasos:

- Despues de crear una unidad hermenéutica, se comenzaron a organizar los datos.
- Para la organizacion de los datos se elabor6 una tabla (Tabla N.5) nombrada como
tabla de Definicion y denominacion de temas, estos fueron ligados a las preguntas

de la entrevista aplicada.
- En cuanto a la técnica para generar las categorias fue de escrutinio, pues de acuerdo

a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014; p.438) se vincula a la teoria.

Tabla 5 Definicion y denominacion de temas
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Neuramanagement {Braidot, 2014)

Categorias Subcategorias items
I nteligencia interpersonal 1 ;Reconoce sus sentimientos sobre las personas?
(Braidot, 2014) 2 ;Intenta tener pensamientos positivos aunque se sienta mal?

3 ;Presto atencién a como se siente?
4 ;Es capaz de entender a la gente?
5 ;Maneja bien las sitnaciones de conflicto ?
6 ;Respetaa sus compaileros?

I nteligencia | ntrapersonal 7 Cuando algo no funciona, ;busca otra solucién?

Intdigenda | ndividual (Braidot, 2014) 8 Los compaiieros alos que trata, ;son dignos de su confianza?
La accién de comprenderse 9 Sireflexiona sobre su vida, ;jpodria sentir que es feliz?

asimismo, lo que motiva e lavida ;Tiene habilidad de conseguir lo que quiere?

— -
=]

Los sentimientos y emociones ;Sabe lo que quiere y lo busca?

(Leresulta facil agradarles a las personas ?
(Exagera sus habilidades para poder avanzar?
;Sino le apasiona mi trabajo, cambia de oficio?

;Cuando comete un error lo reconoce de inmediato?

| nteligencia Organizadonal I nteligencia social
Hacer que otros cooperen

;Lograponerse en el lugar de otro en su organizacién?
(Escucha activamente las indicaciones de sus jefes?

e L i
- | s W

Son nuestras relaciones con 18 ;Escucha activamente a los clientes con los que interactia diariamente?
los demas, incluyendo 19 ;Lemotiva laborar en su organizacion?

aspectos como la intimidad 20 ;Serelaciona con armonia con sus compaiferos y jefes?

y la confianza, la persuacion, 21 Reconoce jquien es en su organizacion?

la pertenencia a grupos o influencia La capacidad para relacionarse con | 22 Los compafieros alos que trata,; son dignos de su confianza?
Los canales de comunicacién de los productos y servicios de su organizacién ; son los

Ademds de todos aquellos elementos los demas de manera efectiva 23 adecuados?
que facilitan la toma de decisiones (Braidot, 2016) 24 Cuando hay postulaciones,; se entera de inmediato?
25 ;Cuenta con todas las herramientas tecnolégicas para realizar sus labores?
(Lozano y Gonzdlez, 2015) Gestion del talento 2% La elaboracién de los perfiles de puesto, ;corresponden a lo asignado a
Humano sus cargos?

(Chiavenato, 2010; p.5) El proceso de induccién, le permite a un nuevo a colaborar y que conozca

la cultura y todo lo relacionado a su nueva labor en la organizacion

28 La organizacion realiza convocatorias externas para la seleccion de
personal en forma permanente.

29 La organizacion realiza evaluaciones sobre requerimientos de personal
para el desarrollo de sus proyectos, planes, programas y campailas.

30 Laorganizacion lleva a cabo anualmente un plan general de formacién
y capacitacion.
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Canpetendias de Lideraayo{Sydanmaanlakka, 2003}

Vision

31
32
33
34
35

(Tiene la perspectiva y el coraje necesarios en el negocio de su organizacién?.
¢ Es capaz de crear una visién impresionante y fuerte?

E;s capaz de comunicar su visién y entusiasmar a los demas?

(Es capaz de percibir amplias interconexiones y ver cosas exhaustivamente?
(Puede tranferir la estrategia a objetivos y acciones medibles?

36
37
38
39
40

(Estd comprometido con sus tareas y siempre lleva sus tareas al final
Considera que dirije mejor con su propio ejemplo
(Sigue y establece objetivos de desempefio claros ?
Con que frecuencia ;trata de encontrar formas mejores, mas rapidas y més eficientes de
Todo lo que concluye ; Es con éxito?

41
42
43

(Considera que delega tareas desafiantes de acuerdo a las habilidades de sus
(Considera que motiva y organiza los éxitos dentro de su departamento?
(Participa en la creacion de una cultura en la que las personas disfrutan de su trabajo?

Liderazgo de equipo

44
45
46
47
48

(Cémo dirige las operaciones de su equipo?

(Cémo mantienen un ambiente positivo de trabajo?

(Reconoce y utiliza de alguna manera los diferentes tipos de competencias de los miembro
(De que forma asegura el logro de los objetivos de su equipo?

(Pone los objetivos del equipo antes que los objetivos personales?

49
50
51
52
53

( Enseifia liderazgo a otros ejecutivos?

(Tiene discusiones con su equipo sobre planificacion y desarrollo de subordinados?
(Da comentarios contmuamente a los demas?

(Motiva a otros para que hagan lo mejor que puedan?

(Usa su tiempo para desarrollo de otros gerentes?

Gestién del Cambio

54
55
56
57
58

{ Compromete a las personas a cambios ya en la fase de planificacion?

(Reconoce y trata de abolir los obsticulos del cambio?

(Comunica logros, resultados y el progreso del cambio?

(Se considera listo para los cambios que se le presenten?

(Es capaz de actuar de manera flexible y eficiente en situaciones nuevas y enérgicas?

Fuente: Adaptacion de: Zarate Ruiz G.(2017) y Pentti Sydanmaanlakka (2003).

En cuanto a las definiciones teoricas de las categorias propuestas fueron:

Braidot (2016; pp.199) se refiere a la inteligencia individual como la capacidad de

evaluarse objetivamente, saber las capacidades o habilidades sin problemas de dejar en

vista las propias emociones, motivaciones, valores y otros procesos internos. También

Braidot (2016; pp.223-224) menciona a la inteligencia Individual en dos; Inteligencia

interpersonal de la cual los individuos establecen relaciones armonicas y productivas en su

medio ambiente, donde se refleja la empatia como componente afectivo.

“La inteligencia interpersonal se construye a partir de una capacidad nuclear para sentir

distinciones entre los demas, en particular, contrastes en sus estados de animo,

temperamentos, motivaciones e intenciones. En formas mas avanzadas, esta inteligencia
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permite a un adulto habil leer las intenciones y deseos de los demas, aunque se hayan
ocultado” (Braidot, 2013; p.53).

Inteligencia intrapersonal es la accién de comprenderse a si mismo, lo que le motiva en la

vida, los sentimientos y la emociones.

Otra de las inteligencias consideradas para éste estudio fue: La inteligencia organizacional,
Oviedo y Gonzalez (2015), explica que ésta resalta la importancia de la misma para la toma
de decisiones; la cual esta compuesta de los apartados Inteligencia Social, capacidad de
relacionarse inteligencia social y gestion del talento.

En cuanto a las competencias de Liderazgo, todas ellas se basan en el modelo de Liderazgo

inteligente de Sydédnmaanlakka (2003).

La competencia de Vision, se refiere a la capacidad de formular visiones impresionantes,
comunicarlas y ponerlas en practica; la competencia de Logro se refiere a la habilidad de
trabajar eficazmente y siempre intentar lo mejor, la persona siempre trata de mejorar los
resultados, orientacion a la eficiencia, enfoque en la mejora y espiritu empresarial. El
empoderamiento es una competencia con significado de delegar poder y responsabilidad
ademas de crear confianza; El Liderazgo de equipo significa la capacidad de trabajar en
equipo y dirigir a los miembros del equipo para que logren sus resultados de manera
eficiente.

La competencia de ensefianza significa la habilidad de desarrollar constantemente a sus
subordinados y apoyar su crecimiento hacia trabajos mas desafiantes. Sumado a ellos, la
gestion del cambio, significa la habilidad de habilitar, involucrar, dirigir y manejar a las
personas en situaciones de cambio y obtener buenos resultados en los programas de

cambio.
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CAPITULO 4. Analisis de la informacién y discusion de los resultados
Para el analisis de esta investigacion el objetivo planteado fue:

“Analizar a través de la técnica del Neuromanagement por medio de la inteligencia
individual y la inteligencia organizacional, las competencias de liderazgo para fortalecerlas

en el &mbito logistico en empresas de la industria automotriz del Estado de Puebla.”

El analisis de tipo cualitativo realizado a los 16 expertos en logistica automotriz

presentaron los siguientes resultados:

4.1. Andlisis Datos Demograficos

4.1.1 Género

Grafica Género

= Hombres
= Mujeres

Fuente: Elaboracion propia

De los 16 expertos entrevistados 9 eran hombres y 7 mujeres; la importancia de saber el
género es porque de acuerdo con Braidot (2014) y Pallares-Dominguez(2011): Hombres y
mujeres cuentan con una plataforma neurobiolégica de grandes similitudes, pero también
con diferencias que influyen en el procesamiento de la informacion, las emociones y la

conductas.
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4.1.2 Edad

En cuanto a la edad, los entrevistados contestaron como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 6 Edad de ejecutivos

| o
20-30 6
31-40 7
41-50 2

Mas de 50 1

Fuente: Elaboracion propia

Braidot (2014) explica que, durante la vida adulta, la formacién de neuronas nuevas
continta, s6lo que en un grado mucho menor; por lo que se deben buscar entrenamientos
neurocOgnitivos para la ayuda del crecimiento intelectual; ademas un entorno favorable
contribuye a la generacidn de nuevas conexiones entre neuronas. Sustentado en lo anterior,
Goleman (2013), menciona que la neuroplasticidad es el fendmeno donde el cerebro sigue

creciendo y moldeandose toda la vida.
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4.1.3 Personal a su cargo

Para conocer el numero de ejecutivos que tenian personal subordinado dentro de la

organizacion, sus respuestas se observan en la siguiente tabla:

Tabla 7 Cantidad de Personas a cargo del ejecutivo

Personal Q
1-10 11
11-20 2
21-30 1
31-40 0
Mas de 40 2

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a Braidot (2014) es importante resaltar que el cerebro de quienes tienen a su
cargo la toma de decisiones debe estar muy bien preparado; Goleman (2013) menciona que

el lider ayuda a la gente a alcanzar la zona cerebral donde puede dar lo mejor de si.

4.2 Analisis de los Resultados Cualitativos
Para el analisis de los resultados, el método de analisis, consistio en el insertar los codigos
(tabla4) al Atlas Ti.7; seguido de una busqueda de citas relacionadas a los codigos. Algunas

citas se fueron creando, al mismo tiempo que se asignaron y/o aplicaron los codigos.

A los grupos de codigos se les asigné el nombre de categoria; donde a su vez el Atlas Ti los

menciona como familia.
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La dimension del Neuromanangement se analizo en: inteligencia individual e inteligencia
organizacional. La inteligencia individual se subdividid en: inteligencia intrapersonal e
inteligencia interpersonal. En cuanto a la dimension de las competencias de liderazgo, se

categorizo bajo el mismo concepto.

4.2.1 Neuromanagement

Fig. 4 Inteligencia Intrapersonal

Inteligencia Percepcion (3)
Emocional(51
(51) o
"‘\_ //
Ry // Congruencia (4)
e Ve L
Inteligencia Creativa o
(19) * INTELIGENCIA .
INTRAPERSONAL |
. ) ‘ o e Inteligencia Intuitiva
i ! I Y
& ! (4)

Autoliderazgo ."‘I
Emocional(11) |
i

Autoestima (10) Enfoque (8)

Fuente: Elaboracion propia

Para la categoria de “inteligencia intrapersonal “los cddigos relacionados como parte de la
misma fueron: Inteligencia emocional, inteligencia creativa, Inteligencia Intuitiva,

autoliderazgo emocional, autoestima, enfoque, congruencia, percepcion.

La inteligencia Emocional fue la que obtuvo el mayor nimero de cddigos emergentes: 51.
Para Goleman (2013), los lideres mas eficientes poseen un alto grado de Inteligencia
emocional; el modelo de inteligencia emocional se basa en conducta, rendimiento laboral y
liderazgo, cuyos principios basicos tienen que ver con: la autoconciencia, la autogestion, la

conciencia social y la gestion de las relaciones; por ejemplo, el entrevistado N.15 responde
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a la pregunta ¢Intenta tener pensamientos positivos, aunque se sienta mal?: “Siempre

intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal”.

En cuanto al codigo de “inteligencia Creativa” Madrigal (2009; p.411), menciona que “El
pensamiento estratégico; dentro de una organizacion es la suma del pensamiento creativo
de varios individuos; es integrar la intuicion y el analisis, cuyo objetivo es aprovechar las
oportunidades y evitar que las amenazas afecten a la empresa”.

La “inteligencia intituitiva se categorizd con 4 codigos por lo que resulto ser la de menor
cantidad de cddigos. Siendo la inteligencia intuitiva para Braidot (2014; p.265) la que opera
desde el metaconsciente y es todo eso que se capta con los sentidos y para después
describirlos como corazonada. Newstron (2011p.426), menciona que tanto la intuicion,

como la confianza y la motivacién forman parte de una accion cultural adecuada.

La inteligencia intuitiva es importante, pues facilita la toma de decisiones. Como aspecto
relevante a destacar, fue el ejemplo del entrevistado N.4, en la cual menciona: “entender a
la gente es una habilidad que desarrollo dia a dia ya que las situaciones son percibidas
desde el marco de referencia de cada persona. Se considera que mas que ser capaz, €s
poseer la habilidad y disposicion para entender desde su perspectiva, el mensaje verbal y
corporal que transmite; muy dificil cuando ya hubo una situacion al descubierto, de que

haya actuado la persona con dolo”.
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Fig.5 Inteligencia Interpersonal

Inteligencia Social

(36)
..
\\
Armonia (5) INTELIGENCIA
INTERPERSONAL

Colaboracion y
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Fuente: Elaboracion propia.

La inteligencia Interpersonal de acuerdo a Braidot (2014; p.223) se enfoca en ver las
relaciones armonicas y productivas con los demas; el cédigo con mayor nimero de citas fue
el de inteligencia social con 36; de acuerdo a la figura 3.

Goleman (2014) afirma en cuanto a la inteligencia social que en el liderazgo no es asunto
de dos o mas cerebros independientes, sino que la mente de ambas partes se unen en un
mismo Yy unico sistema. Como ejemplo de ello se tiene al entrevistado N.14 el cual afirmé
“Si, me resulta facil agradarles a las personas”.

Una herramienta relacionada al tema, es el de las neuronas espejo, que permiten que el lider

se ponga en el lugar del otro; asi como, el contagio emocional (Braidot, 2014).
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Fig. 6 Inteligencia organizacional

Gestion del talento Positivismo (2)
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Fuente: Elaboracion propia

Se nombr6 la categoria como “Inteligencia organizacional”, la cual generé codigos de
Gestion del talento, con 31 cddigos; comunicacién y retroalimentacion con 16 cddigos,
Herramientas Tecnologicas con 7 cddigos; conocimiento cultural del entorno de trabajo con
6 codigos; organizacion del tiempo con 3 cddigos; aprendizaje con 3 codigos y positivismo
con 2 codigos.

Con relacion a lo anterior, Lozano y Gonzalez (2014), mencionan que la dptica de la
Inteligencia Organizacional deriva de la capacidad de aprender del capital humano, la
informacidn, el conocimiento interno y externo de las organizaciones, para la posterior
toma de decisiones; de ahi, la importancia que tienen los lideres para fomentar dicha
inteligencia.
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De esta forma se obtuvo con el cddigo mas alto la Gestion del talento, considerando para la
codificacion, temas como: elaboracién de perfiles de puesto, procesos de induccion y
planes de capacitacion. Como ejemplo de ello, el entrevistado N.14 se menciona en la
cita:”El proceso de induccion regularmente si le permite a un nuevo colaborar, conocer la

cultura y lo relacionado a su nueva labor en la organizacion”.

En cuanto al cddigo de “comunicacion y retroalimentacion” tuvo 16 citas las cuales,
Madrgial (2009, p.10) menciona que la palabra “comunicacion” es necesaria para convivir

en armonia.

Considerando el punto de vista del Neuromanagement, la empatia y la confianza (Zack,
2018) son factores que favorecen y motivan a los miembros de una organizacion. Como
muestras tiene al entrevistado N.4 quien respondid a la pregunta ¢escucha activamente a los
clientes con los que interactia diariamente? y respondid: “Por supuesto son los que nos
alimentan”.

El entrevistado N. 3 respondio: “Los clientes tienen todo el derecho a ser escuchados.”
Una subcategoria importante que emergio en el analisis, fue la de Valores, esto indica que
la cultura organizacional, asi como el autodominio y buqueda de la armonia son relevantes,

dentro de la organizacion.

Fig. 7 Valores
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Fuente: Elaboracion propia

Los cddigos resultantes fueron: Honestidad, confianza, colaboracion y compromiso,
congruencia, pasion, tolerancia. El cddigo que emergié en mayor numero de veces, fue:
honestidad en 14 ocasiones, seguido de la confianza con 11, la congruencia con 4, la pasion
con 2 al igual que la tolerancia. Donde el entrevistado niUmero 4 menciona: “Aunque hay
conflicto cada vez que bloqueo un acto de corrupcion o abuso”, Braidot (2014; p.217),
menciona que para ser profesional se considera: “la identidad, relacionada con la
integridad, la moral y los valores”. Para confirmar lo manifestado, Golleman (2013)
menciona que el lider ayuda a la gente a alcanzar la zona cerebral donde puede dar lo mejor
de si; esto nos demuestra que el liderazgo se desarrolla con una vision integrada por el

talento, la calidad y excelencia organizacional (Serrano, 2014).
Otra Subcategoria emergente en éste analisis fue la de areas de oportunidad, esta emerge de
los comentarios en negativo o con debilidad sobre las preguntas relacionadas al tema, por lo

gue son parte de temas a reforzar en las organizaciones en estudio

Fig.8 Areas de oportunidad y mejora
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Fuente: Elaboracion propia

Desde este enfoque, el cddigo que méas emergid fue “Ausencia de confianza”, con 14 citas,
por lo que de acuerdo con Zak (2018), los lideres deben crear condiciones en las cuales las
personas desean gastar su esfuerzo, el cerebro produce oxitocina cuando se muestra
confianza y esta hormona es la que genera la empatia. El desafio del Neuromanagement es
crear organizaciones de alta confianza, pues con ello se logra un alto compromiso y un
trabajo en equipo efectivo.

El entrevistado N. 4 respondi6 a la pregunta “Los compafieros que trata, ;son dignos de su
confianza?” por lo que respondid: “No, mis comparfieros a mi mismo nivel; de hecho, desde

que llegd mi nuevo jefe, anda buscando”

En cuanto al codigo denominado “Ensefianza deficiente” emergié en 8 citas, siendo
también un area de mejora, pues de acuerdo a Ldpez y Bolafios (2015), el aprendizaje
organizacional forma parte de mostrar el camino para que las organizaciones se provean de
inteligencia; ademas, de que se obtiene mayor productividad.

El entrevistado N. 12 a la pregunta: “;Usa su tiempo para desarrollo de otros gerentes?”,
respondid: ”No siempre empleo el tiempo para el desarrollo de otros gerentes”
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4.2.2 Competencias de liderazgo.

Fig.9 Competencias de Liderazgo

Liderazgo de Equipo
(44)

. o

Empoderamiento W

an

‘ Vision (35) J

(6)

COMPETENCIAS o _.{ Ensenanza (24)

‘ Logro (32) ‘ \

‘ Gestion del cambio }

(31)

Fuente: Elaboracion propia.

El cddigo més fuertemente relacionado fue “Liderazgo de equipo” con 44 citas emergentes.

Sustentado en lo que Whetten y Cameron (2016; p.417) indican sobre los factores
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fundamentales para el liderazgo de equipos; considerando la credibilidad e influencia entre
los miembros del equipo, asi como el establecimiento de una misién y metas motivadoras.
Visto desde las neurociencias y de acuerdo a Mena (2014) el lider necesita tener
herramientas necesarias para el equipo, destrezas y habilidades; donde las neuroestrategias
permiten obtener competencias. Para el entrevistado nimero 14 la cita: “;Como dirige las
operaciones de su equipo?” a lo que respondid: “con el seguimiento de los objetivos y
metas planteadas”

Como ejemplo el entrevistado N.2 afirmd que: “es mejor trabajar por competencias, el
reconocer las competencias de los colaboradores es la forma en que son felices y
proactivos, pues asi se desarrollan”. Para el entrevistado N.4 el liderazgo se ensefia con el

ejemplo.

En el codigo “Vision” emergieron 35 citas; y dentro de este contexto, Newstrom (20009,
p.11), sustenta como la vision esta filtrada por la percepcion, pues es la forma peculiar en
gue cada persona ve, organiza e interpreta las cosas, todo se construye a partir de
experiencias y valores acumulados.

Entrevistado N.11 en la pregunta: ¢Es capaz de comunicar su vision?, respondio: “Si,
aungue los jefes no aceptan ideas y si las aceptan, las toman como suyas y menosprecian a
los demés”

La vision del negocio es considerada la capacidad de visualizar los peligros y reconocer las
oportunidades que influyen en la competitividad y efectividad del mismo (Garcia y
Lombardia, 2005); a su vez la visién es la capacidad de entender la interrelacion existente
entre las distintas unidades y el desarrollo de la cooperacién interfuncional (Puga y
Martinez,2008). La vision es una de las caracteristicas mas importantes de un lider, porque
al tener informacidn y conocimiento necesarios puede lograr los objetivos estratégicos de la
organizacion (Sanchez M.,2018); ademéas de la capacidad de formular visiones
impresionantes, comunicarlas e implementarlas. Finalmente, la vision en el liderazgo es
clave para el cambio estratégico, debido a que el liderazgo con vision establece la direccion

estratégica.
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Por otro lado, el codigo de Logro, emergio con 32; por lo que demuestra que, para el logro
de metas y objetivos propuestos, los ejecutivos asumen y aceptan compromisos; asi como,
ser autocriticos del alcance de las metas planteadas. Ademas de la capacidad de trabajar de
manera efectiva y siempre dar lo mejor de si, la persona tiene una alta orientacién al logro y
siempre trata de mejorar los resultados. Otros términos similares son orientacion a

resultados, orientacion a la eficiencia, enfoque en la mejora y emprendimiento.

En cuanto a estilos de liderazgo, como es el transformacional, se relacionan con el logro
organizacional; asi como, con el compromiso, satisfaccién y confianza por parte de los
colaboradores (Lussier y Achua, 2011). El entrevistado N.15 explica que para el logro de
objetivos establece fechas de entrega y metas medibles en tiempo. Como lo menciona Péez
(2014) la capacidad de generar confianza por parte del lider y el grado de compromiso de
los colaboradores con las metas tienen mucha relacion con el desempefio de la persona en

su puesto de trabajo.

El codigo de “gestion del cambio” emergié 31 veces, esta competencia significa: la
capacidad de habilitar, involucrar, dirigir y administrar personas en situaciones de cambio y

obtener buenos resultados en los programas de cambio.

Cuando se implementan cambios dentro de las organizaciones, una nueva idea o
comportamiento se esta adoptando. Como menciona Newstrom (2011) un cambio tiene un
efecto funcional cuando es favorable para la organizacion, cuando una accién o un cambio
genera algun efecto desfavorable, se tendra una reduccién de la productividad. Por lo que
los lideres deben saber gestionar los cambios. El entrevistado N.5 menciond: “siempre es
clave comprometer al personal”. El entrevistado nim. 4 menciond: “Los cambios son
buenos cuando se enfocan en mejorar los procesos” y el entrevistado nim. 6: “Es vital

comunicar logros para motivar al equipo”.

El codigo de gestion por ensefianza, el cual emergié 24 veces y cuyos términos son:
desarrollar a otros, tutoria y coaching.
Como lo menciona Abreu (2015) es importante potenciar las capacidades de aprendizaje

del equipo de trabajo, asi como utilizar modelos de aprendizaje basados en neurociencias
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para mejorar la esencia de los procesos de Pensamiento, donde se ejercite la atencion,
concentracion, memoria asociativa (Klos, 2018).

Para el Entrevistado N.2 : “es importante impulsar a los demé&s”, como menciona
Foncubierta y Delgado (2020) el origen del capital intangible de las organizaciones esta en:

el aprendizaje, las competencias esenciales y sus normas o leyes de comportamiento.

Finalmente, la competencia méas débil fue la de empoderamiento (empowerment) con 17
codigos. Donde Daft (2011; p.503), define que al compartir el poder y delegarlo a los
colaboradores, da como resultado importante, recalcar el incremento del poder en los
colaboradores; aumentando de esta forma la motivacién para el logro de tareas,
considerando que las personas utilizan su creatividad. Para sustentarlo el entrevistado
numero 16, contestd a la pregunta “;Considera que motiva y organiza éxitos dentro de su

departamento?” respondio “Si”.

4.3 Analisis aplicando la técnica del Neuromanagement

Con base a los estudios anteriores, el Neuromanagement es aplicado en base a la
experiencia, buen juicio, intuicion, creatividad y hechos. Por lo que los ejecutivos de
logistica aplican sus cualidades de liderazgo y toman decisiones, basandose en las
experiencias aprendidas dentro de las organizaciones para las que laboran actualmente; asi
como, en las que estuvieron con anterioridad; ademaés, las organizaciones también son
escuelas donde se aprende y manifiestan una cultura para el individuo.

El aprendizaje en las organizaciones comprende competencias, valores, actitudes,
comportamientos, todos ellos son importantes para la organizacion. Los valores son
cimientos sobre los que se forman las actitudes y preferencias personales (Whetten y
Cameron, 2017). Como efecto de éste analisis los valores encontrados fueron: honestidad,

respeto, confianza, colaboracidn, compromiso, etc.

El “valor de confianza” manifesto ser un area de oportunidad pues algunos de los lideres

destacaron no confiar del todo en sus iguales o en su totalidad.
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Para Zak (2018), los elementos para crear alta confianza se relacionan a la implementacion
de politicas, procedimientos y sistemas que la generen. De esta forma, el trabajo en equipo
es muy importante ya que los ojos del equipo estan puestos en el lider, de él se aprende e

imita (neuronas espejo).

Es por ello que el lider al gestionar y desarrollar sus competencias internas y las de su
equipo de trabajo logrard una ventaja competitiva para la empresa; pues del lider depende
una cultura positiva, participativa y abierta al cambio. Ademas, debe asegurar el uso 6ptimo
de los recursos valiosos en la sociedad del conocimiento: Atencion, memoria y capacidad

analitica (Poelmans y Ugarte, 2012).

Por otro lado, Sternberg (2018) afirma que “La inteligencia exitosa es la capacidad de
elegir, reevaluar y, en la medida de lo posible, alcanzar los objetivos de la vida, dentro del
propio contexto sociocultural. Una persona con inteligencia exitosa reconoce sus fortalezas

y debilidades y luego aprovecha las fortalezas mientras compensa o corrige las debilidades”

Asimismo, las inteligencias que serviran para el desarrollo de las competencias de acuerdo
a los estudios realizados fueron: en primer lugar la inteligencia intrapersonal cuyo codigo
méas frecuente fue el de inteligencia emocional; en segundo lugar la inteligencia
interpersonal con el codigo de inteligencia la social. En tercer lugar quedo la inteligencia
Organizacional, el codigo més citado fue todo lo relacionado a la gestion del talento; ésta

inteligencia es la que favorecerd a la toma de decisiones de manera asertiva.

Adicional a ello, es importante recalcar que las cualidades basicas son cosas que se pueden
cultivar a través de los esfuerzos, estrategias y la ayuda de los demas; es decir puede ser

desarrollada a través del aprendizaje.
Las competencias de liderazgo mas frecuentes en los ejecutivos que participaron en el

estudio quedaron de acuerdo al siguiente orden: Liderazgo de equipo, vision y logro; las

mas débiles fueron: ensefianza y empoderamiento.
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Sumado a lo anterior, Braidot (2014) menciona la importancia de aprender sobre el
funcionamiento del cerebro, ya que de lograrlo, los lideres podran encontrar uan forma

agil para potencializar su inteligencia, incrementar sus habilidades y competencias.

El presente estudio realiza una propuesta en la que los ejecutivos pueden desarrollar sus

competencias (Ver tabla 8)

Tabla 8 Propuesta de desarrollo de competencias.
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Competencia de Liderazgo

Herramienta del Newomanagement {Sutil 2011) y
Bradoit{2008)

Técnica

Como

Visdn

Significa la capacidad de formnlar visiones impresionantes,
communicarks y ponerlas en prictica

Atencion/Neuraplanning/Creatividad

Entrenamiento
Neurocognitiva

Para la atencidn se recomienda la
meditacion; para el neuraplanning la
visualizaddn creatiiva; y para la
creatividad la imaginacion;
administracion del tiempo

Logro

Esta competencia significa la habilidad de trabajar
cficazmente y siempre intentar lo mejor. La persona tiene
'una alta orientacion al logro y trata siempre de mejorar los
resuliados; onentacion a la eficencia, enfoque en la mejora
¥ espiritn empresarial

Creatividad,concentracion consciente

Entrenamiento
Emocional,
neuracognitivo,
fisico

Disciplina, realizar una actividad fisica
de 45 min. Y meditacion

Empoderamiento

Esta competencia significa la capacidad de delegar e poder
v la responsabilidad, crear confianza e inspirar a oftros;
motivar y entrenar para asmmir b responsabilidad
sndividual

Atencion/Neuraplanning/Creatividad

Entrenamiento
Fmocional,
neuracognitivo,
fisico

Para la atencidn se recomienda la
meditacion; para el neuroplanning la
visualizaddn creatiiva; y para la
creatividad la imaginacion; creacion
de nuevas farmulas

Liderazgo de equipo
equipo y dirigir a los miembros del equipo para que logren
sus resnlados de manera eficiente.

Neurplannig/Neuranas espejofinteligencias
mltiples/neurocomunicacion

Entrenamienta
Emocional,
neuracognitivo,
fisica

Generacion de confianza,
reconocimiento en piblico, empatia,
buen trato

Ensdiianza
Esta compelencia significa la habilidad de desarrollar
constantemente a sns sobordmados y apoyar sm
similares son el desarrollo de otros, b tmiorda y e
entrenamiento.

Neuroaprendizaje/Neurocomunicadién

Entrenamienta
Emocional,
neuracognitivo,
fisica

Conectar con una emocion positiva ;
escuchar a los demas; Memaria de
trabajo

Gestion del cambio

Esta compefencia significa la habihdad de habikar,
mvolucrar, dirigir y manejar a las personas en simaciones
de cambio y obtener buenos resnlfados en los programas
de cambio.

Neurplannig/Neuronas espejo,inteligencias
maltiples

Fuente : Elaboracion propia a partir de Braidot(s/f) y Martin(2011).

Entrenamienta
Emocional,
neuracognitivo,
fisico

Autoliderazgo emocional, meditacion

La aplicacion del Neuromanagement. es posible, cuando se tiene conocimiento de coémo
funciona el cerebro y su desarrollo de la toma de decisiones, mejora de conductas a nivel
personal y a nivel de la organizacion, para posteriormente generar el compromiso y la
motivacion. De esta forma, El trabajo de las herramientas de Neuromanagement comienza
desde el lider en todos los niveles para alcanzar satisfaccion, empefio y emocién de realizar

las tareas.

También algunas de las herramientas como lo muestra la Tabla 8 requieren un
entrenamiento, por lo que se sugiere: un entrenamiento al cerebro, neurocognitivamente,
desarrollando mayor capacidad de percepcidon, mayor capacidad de atencién, foco de
atencion, concentracion, autoliderazgo emocional por parte del lider y liderazgo emocional

del equipo, ademas de entrenamiento fisico para que se pueda alcanzar un cambio.
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Rock y Schwartz (2006), afirman que el cerebro en todas las personas tiene algunas
funciones en comudn y una arquitectura cerebral Unica. Siendo los cerebros humanos
complejos e individuales, por lo que la sincronizacion de cerebro a cerebro facilitara las

relaciones y convivencia dentro de las organizaciones.

Braidot menciona el entrenamiento cerebral, el cual desde el Neuromanagement, se
compone de 2 partes: un entrenamiento neurocognitivo cuyo objetivo es ademas de
desarrollar capacidades cerebrales como el aprendizaje, la memoria y la velocidad en el
procesamiento de informacién, también mejora la salud mental y la calidad de vida.
Adicional a ello existe el entrenamiento emocional, el cual consiste en el manejo de
emociones y el control de estres.

Por dltimo como menciona Dweck (2017) mediante su modelo denominado “mindset”
confirma el como una persona puede desarrollar su verdadero potencial atraves de afios de

pasion, trabajo y entrenamiento.

Conclusiones

78



El objetivo planteado fue “Analizar a traves de la técnica del Neuromanagement por medio
de la inteligencia individual y la inteligencia organizacional, las competencias de liderazgo
para fortalecerlas en empresas del sector automotriz en Puebla” , el cual fue alcanzado,
pues al explorar las inteligencias que aplican los lideres en la actualidad y las competencias
de liderazgo mas fuertes, se detectd cuales (competencias) necesitan fortalecerse para

alcanzar una ventaja competitiva.

Es muy importante que la competencia de liderazgo “ensefianza”, sea considerada dentro de
las empresas como competencia primordial de los lideres, pues ésta influye en el
aprendizaje el cual ayuda a que las personas se mantengan motivadas; ademas, la

productividad, depende del funcionamiento cerebral mas que de la mano de obra.

La competencia de Empowerment también resulté como oportunidad de mejora, pues es
através de ella que se delega poder y responsabilidades, como consecuencia de ello los
empleados se sienten motivados y comprometidos.

De igual forma se detectd falta de confianza por parte de los lideres a sus iguales y
subordinados; Asi mismo, la confianza en una organizacion es importante donde el lider
debe influir de manera que los empleados acepten de forma voluntaria el compromiso con
la mision de la organizacion.

El lider debe estar consciente de la importancia de la confianza pues para fomentarle Zack
(2018) sugiere la busqueda de la alegria en el trabajo como parte de la cultura y que
favorezca a la productividad .

De la misma forma, para utilizar las técnicas del Neuromanagement y desarrollar las
competencias de liderazgo de los ejecutivos de logistica del sector automotriz de Puebla, el
empleo de las herramientas del Neuromanagement se recomiendan: la atencion, la
memoria, la creatividad, el neuroplanning, el neuroaprendizaje, entre otras. Siendo la
atencion una de las herramientas mas importantes, ya que el lider se centra en captar y

dirigir eficazmente la atencion de su equipo (Goleman, 2013).

Para una industria tan importante como la automotriz se tienen que, seguir desarrollando

lideres, asi como usar técnicas de nueva gestion que ayuden a los individuos a desarrollarse
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integralmente como seres humanos en su lugar de trabajo.
Recomendaciones

El planteamiento de la propuesta de un Brain Manager dentro de cada empresa puede dar
seguimiento a un programa metodico, regular, de todos los dias, donde se busquen espacios
“Brain Zone” para fomentar el uso de las Herramientas del Neuromanagement de forma
permanente, como la creatividad, neuroplasticidad, mantenimiento de memoria, busqueda

del bienestar fisico y emocional.

Siguiendo la recomendacion de Braidot (s/f) el uso de los Brain gym para ejercitar y
mantener los cerebros del personal. También propone el ejercicio fisico, el cual favorece la
liberacion de dopamina, la cual fluye hacia los I6bulos frontales del cerebro mejorando las

funciones ejecutivas, las cuales se necesitan para aprender, memorizar, organizar, crear, etc.
Adicional a ello y como otro ejemplo es el uso de la meditacion en las areas laborales, por
lo menos 20 minutos diarios divididos en dos sesiones, con ello se obtiene recuperacién de

energia cerebral y mayor capacidad en la toma de decisiones (Manes, 2014).

El empleo de herramientas como el Mindset, Mindfullnes (Whetten y Cameron, 2016),
visualizacion creativa, entre otras, etc ( Bachrach, 2012)

También es importante que exista la creacion de una certificacion unitaria e internacional
en cuanto a neurociencia en las organizaciones y empresas, siguiendo y cumpliendo con

requisitos éticos.

Una propuesta de legislacion a nivel nacional, donde se protejan pensamientos vy

emociones.

Futuras lineas de investigacion.
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Es importante continuar con investigaciones donde se empleen las neurociencias aplicadas
a la gestion empresarial, ya que queda demostrada su utilidad y permite obtener resultados
positivos y de productividad laboral.

-El estudio de variables del Neuromanagement en otras areas, industrias, sectores; asi como

en instituciones publicas.

-El estudio y la incorporacion de metodologias y herramientas del Neurormanagement para

formacion y entrenamiento de capacidades cerebrales de manera individual.

-El estudio y relacion de otras competencias de liderazgo con las variables estudiadas del

Neuromanagement en éste estudio.

-El estudio de lateralidad cerebral de acuerdo al area.

-Estudios de acuerdo a la bioquimica cerebral para medir niveles de stress en el area.

-Estudios longitudinales sobre aplicacion de gimnasio cerebral y resultados.

-Estudios experimentales con equipo de Inteligencia Artificial en el area.
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ANEXOS

Anexo 1. Guia de entrevista a Especialistas en Logistica

Guia de entrevista en profundidad

La presente guia de entrevista se disefio para recolectar la informacion necesaria que
permita complementar el desarrollo de la tesis doctoral que realiza el entrevistador. Dicho
cuestionario busca obtener informacion de caracter cualitativo centrandose en la figura del
EJECUTIVO DEL AREA LOGISTICA DEL SECTOR AUTOMOTRIZ como individuo.
Con este cuestionario descartamos cualquier interés en tratar temas relacionados con la
organizacion donde usted trabaja y con las personas que se relacionan con usted.

La informacion aqui obtenida sera utilizada para complementar, apoyar o refutar teorias y/o
conceptos relacionados con el concepto de Neuromanagement y serd utilizada con fines de
divulgacion cientifica y académica en sus diferentes formas como: tesis doctoral, articulos
en revistas académicas, revistas profesionales, conferencias, ponencias y la publicacion de
libros en formato impreso y/o digital. Siempre que sea necesario se mencionard, respetara y
se citara la fuente.

De antemano le agradezco la participacion, tiempo y disposicién. Con seguridad la
informacidn que se recolectara serd de mucha importancia no solo para la realizacion de la
investigacion, sino para la formacion de todos aquellos que quieran comprender el concepto
de neuromanagement en todas sus dimensiones.
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Cuestionario-Entrevista.

El presente cuestionario - entrevista es totalmente confidencial y para fines Unicamente
cientificos se relaciona con la disciplina del Neuromanagement y las Competencias de
Liderazgo. Debido a que es un estudio cualitativo son preguntas abiertas las cuales
agradeceré mucho respondan con libertad y sin limite de palabras.

El entorno e el que se percibe éste cuestionario-entrevista es el ambiente unicamente
laboral.

Datos demograficos.
Edad: Sexo: Profesion: Personas a su cargo:

1.¢Reconoce sus sentimientos sobre las personas?

2. ¢Intenta tener pensamientos positivos aunque se sienta mal?

3. ¢Presta atencion a como se siente?

4. ¢Es capaz de entender a la gente?

5.¢Maneja bien las situaciones de conflicto?

6. ¢(Respeta a sus comparieros?

7. Cuando algo no funciona, ¢Busca otra solucion?

8. Los comparieros a los que trata, son dignos de su confianza

9. Si reflexiona sobre su vida, ¢Podria sentir que es feliz?

10. ¢ Tiene habilidad de conseguir lo que quiere?

11. ;Sabe lo que quiere y lo que busca?

12. Le resulta facil ¢agradarles a las personas?

13. Exagera sus habilidades para poder avanzar

14. Si no le apasiona su trabajo, ¢cambia de oficio?
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15.Cuando comete un error, ¢lo reconoce de inmediato?

16. ¢ Logra ponerse en el lugar de otro en la organizacion?

17. ;Escucha activamente las indicaciones de sus jefes?

18. ¢ Escucha activamente a los clientes con los que interactua diariamente?

19. ¢ Le motiva laborar en su organizacion?

20. ¢ Se relaciona con armonia con sus comparieros y jefes?

21. Reconoce ¢Quién es en su organizacion?

22. Los compafieros a los que trata, son dignos de su confianza

23. ¢ Los canales de comunicacion de los productos y servicios de su organizacion son los
adecuados?

24. Cuando hay postulaciones, ¢se entera de inmediato?

25. ¢ Cuenta con todas las herramientas tecnol6gicas para realizar sus labores?
26. La elaboracion de sus perfiles de puesto, ¢corresponden a los asignado a sus cargos?

27. El proceso de induccion, ¢le permite a un nuevo a colaborar, qué conozca la cultura y
todo lo relacionado a su nueva labor en la organizacion?

28. ¢ La organizacién realiza convocatorias externas para la seleccion de personal en forma
permanente?

29. La organizacion realiza evaluaciones sobre los requerimientos de personal para el
desarrollo de sus proyectos, planes, programas y campanas.

30. La organizacion lleva a cabo anualmente un plan general de formacion y capacitacion.

II. COMPETENCIAS DE LIDERAZGO

31. Tiene la perspectiva y el coraje necesarios en el negocio de su organizacion?
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32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41

¢ Es capaz de crear una visién impresionante y fuerte?

¢ Es capaz de comunicar su vision y entusiasmar a los demés?

¢ Es capaz de percibir amplias interconexiones y ver cosas exhaustivamente?

¢Puede transferir la estrategia a objetivos y acciones medibles?

¢Esta comprometido con sus tareas y siempre lleva las tareas hasta el final?

Considera que Dirige mejor con el ejemplo

¢Sigue y establece objetivos de desempefio?

¢con qué frecuencia trata de encontrar formas mejores y eficientes de hacer las cosas?

Todo lo que concluye ¢es con éxito?

. ¢.considera que delega tareas desafiantes de acuerdo a las habilidades de sus

subordinados?

42

43

44

45

46
mi

47

48.

49.

50.

5l

52.

.Considera que motiva y organiza éxitos dentro de su departamento?

. ¢ Participa en la creacion de una cultura en la que las personas difrutan su trabajo?

. ¢ Como dirige las operaciones de su equipo?

.,COmo mantiene un ambiente positivo en el trabajo?

. ¢, Reconoce y utiliza de alguna manera los diferentes tipos de competencias de los
embros de su equipo?

. ¢ De qué forma asegura el logro de objetivos de su equipo?

¢Pone los objetivos de su equipo antes que sus objetivos personales?

¢Ensefia liderazgo a otros ejecutivos?

¢ Tiene discusiones con su equipo sobre planificacion y desarrollo de sus subordinados?

¢Da comentarios continuamente a los demas?

Motiva a otros para que hagan lo mejor que puedan?
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53. ¢Usa su tiempo para desarrollo de otros gerentes?

54. Compormete a las personas, ya en la fase de planificacion?

55. Reconoce Y trata de abolir los obstaculos del cambio.

56. Comunica logros, resultados, y el progreso del cambio.

57. Se considera listo para los cambios que se le presenten?

58. ¢Es capaz de actuar de manera flexible y eficiente en situaciones nuevas y enérgicas?

MUCHAS GRACIAS POR EL APOYO!!

Adaptacion de: Bachiller Gustavo Zarate(2017) y Pentti Syddnmaanlakka(2003)
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ANEXO 2. Captura de Pantalla del Atlas Ti.

£ GESTION DEL CAMBIO
|| 5 GESTION DEL TALENTO

[E 17:31 La elaboracién de sus perfiles.. (3:597-3:6

B 17:41 conozca la cultura y todo lo r.. (3:758-3:835)

: 18:14 La elaboracion de sus perfiles.. (3:477-3:569)

1 18:15 La organizacion realiza evalua.. (3:861-3:1001)

8 [} 18:29 Motiva a otros para que hagan .. (6:166-6:219)
19:20 No, no hay-perfiles definidos, .. (3:811-3:864)
19:21 No hay induccidn, pero los que.. (3:1019-3:1086)
B 21:26 La organizacion realiza evalua.. (4:25-4:165)

| [E) 21:54 e un plan general de formacion.. (4:218-4:279)

| [B 22:21 La elaboracion de sus pertfiles.. (3:548-3:587)

P o o A -

Fuente: Capturas de pantalla de Atlas Ti.

98



Autor

Falta de herramientas tecnolé.. Super

¥ GESTION DEL CAMBIO 1 1 0 Super
% GESTION DEL TALENTO R Super
ﬁl‘hﬂ'!rmentas Tecnologicas - 0  Super

as para Codigo INTELIGENCIA sociaL. Bl o
» Super

g B1910 agradarles a las personas (2:343-2:367)

LB 20:3 Si, cuando surge alguna situac.. [1:81
BB 21:6 Cuando algo no funciona, ;Bus 1-1 3 bl Supey
B 21:7 Los companeros a los q rata.. (1 1090 . Super
&) 21:9 Tiene habilidad de conseguir 7:84 2 f Super
B 21:10 Sabe lo que quiere y lo que b 2:162-2:194 Super

8B 21:11 . Le resulta tacil ;agradarle

Super

18/10/20...
18/10/20...
17/10/20...  19/10/2020 10
18/10/20...  19/10/2020 10:1
18/10/20...  19/10/2020 10:1
17/10/20...
17/10/20...
17/10420...
17/10/20...
17/10/20...

1 B3 21:19 relaciona con armonia con su
" B 22:3 si, cada miembro de mi equipo

U 8 22:13 ;Logra ponerse en el lugar de
" BB 22:16 Al diiente siempre le doy

[1] INTELIGENCIA SOCIAL

Fuente: Capturas de pantalla de Atlas Ti.
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