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Resumen

La presente investigacion documental comprende el tema gestion de recursos
humanos y subtema neurociencia como herramienta de motivacién y desarrollo del
talento humano. La neurociencia en el area de recursos humanos es un nuevo término,
y muchas empresas alrededor del mundo lo estdn empleando y aplicando, ya que ha
contribuido de manera positiva este departamento. Esta area es la responsable de

abastecer con talento humano a la organizacion.

El objetivo general es analizar la neurociencia como herramienta de motivacion y
desarrollo para la gestion del talento humano en el funcionamiento de las
organizaciones. El estudio de la motivacion de los recursos humanos es muy
importante a fin de implementar politicas adecuadas para mantener motivado a los
colaboradores y alcanzar un mejor desempefio en sus funciones.

La neurociencia se encarga de estudiar la estructura funcional del sistema
nervioso, lo que conlleva a conocer las emociones y el comportamiento humano
mediante el uso de diversas herramientas que esta ciencia aporta para una toma
decisiones efectiva a la hora de seleccionar al personal adecuado para un puesto.

La base tedrica utilizada esta sustentada en la investigacion de diferentes
autores. Los autores de mayor relevancia son Idalberto Chiavenato, Gary Dessler e
informacion de paginas web, la técnica utilizada es la revisibn documental de los
autores citados a través de libros que se han publicado tanto como fisica vy
digitalmente.

Cada capitulo esta nombrado conforme el orden y la estructura del informe. El
primer capitulo es generalidades de la neurociencia en el area de recursos humanos, el
segundo capitulo es neurociencia aplicada a los recursos humanos, el tercer capitulo
es neurociencia en la motivacion de recursos humanos y como ultimo capitulo esta la

neurociencia en el desarrollo del talento humano.



Introduccioén

La presente investigacion documental tiene como tema general la gestion de recursos
humanos y subtema: Neurociencia como herramienta para la gestion del talento
humano, donde se analiza y estudia este tema en las organizaciones, y es producto
de la busqueda documental donde se hace referencia a dos grandes autores que
tratan el tema: Idalberto Chiavenato y Gary Dessler.

Este documento se hace con el objetivo de analizar y hacer uso de la
neurociencia como una nueva herramienta en este campo que contribuye al
mejoramiento de las diferentes funciones que hace este departamento en las
organizaciones ya sea en los procesos de reclutamiento y seleccion, como en los
procesos de induccién y capacitacion de personal para poseer personal competitivo.
El factor humano se considera como el activo mas importante de una empresa; de ahi
la necesidad de conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado,
motivado y competitivo posible. Consta de cuatro capitulos.

El primer capitulo desarrolla aspectos generales de la neurociencia y los
recursos humanos como su definicion e importancia, las ramas de la neurociencia
relacionadas con los recursos humanos, y la relaciobn que existe entre la
administracion de recursos humanos y la neurociencia, para tener una mejor
comprensién del tema en general.

En el segundo capitulo se trata de la neurociencia en la gestién del talento
humano asi también como los procesos de reclutamiento y seleccion de personal y las
herramientas que ofrece la neurociencia para llevar a cabo dichos procesos a una
seleccidon mas efectiva de personal, que a su vez ayudara a colocar a una persona
altamente capacitada en un puesto vacante. De la misma manera se habla del
proceso de induccién y la importancia de esta para potencializar el talento humano en

las empresas.



En el tercer capitulo se aborda la neurociencia en la motivacion de recursos
humanos, también se describen la importancia, los tipos de motivacion, para la
retencion del personal y por dltimo el ambiente laboral como un sistema que facilita,
agiliza y mejora la comunicacion entre los colaboradores de una organizacion. Con un
personal motivado se logra un desempefio eficiente y eficaz de cada colaborador.

En el cuarto y ultimo capitulo se trata de la neurociencia en el desarrollo del
talento humano como estrategia para la formacion de colaboradores altamente
eficientes y capacitados. En actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la
respuesta a la necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un
personal calificado y productivo. Asi mismo se muestra los planes de carrera,
métodos de aprendizaje y evaluacion del desempefio del talento humano como parte

de un programa a futuro que ayude al colaborador a aspirar crecer profesionalmente.



Justificacion

Esta investigacion documental es realizada con el propdsito de conocer el impacto
que tiene la neurociencia como herramienta para la gestion del talento humano en las
organizaciones, cuyos resultados muestran una vision mas profunda el proceso de
aprendizaje y la productividad en el departamento de Recursos humanos. Asi mismo
esta investigacion brinda las pautas necesarias de como influye la neurociencia en el
comportamiento del talento humano para la mejora del funcionamiento de las
organizaciones.

Como herramienta de trabajo en las organizaciones la neurociencia es
importante porque permite comprender la conducta humana de los colaboradores,
también ayuda a resolver situaciones de conflictos, para una buena toma de
decisiones, esto es importante para los responsables o administradores de recursos
humanos. La neurociencia para la gestién del talento humano es un tema nuevo en el
campo de la ciencia, y el impacto que tiene dentro de las organizaciones, por esta
razon nos enfocamos en investigar y profundizar acerca de esta nueva herramienta.

A través de las herramientas utilizadas servira como documento de apoyo para
aguellas personas que quieran profundizar mas sobre este tema, y llevarlo a estudio
en otro nivel, para las organizaciones que quieran conocer mas sobre influencia que

tiene la Neurociencia en la gestion del talento humano.



Objetivos

General

Analizar la neurociencia como herramienta que contribuye al mejoramiento de la

gestidn del talento humano en las organizaciones.

Especificos

1. Investigar las generalidades de la neurociencia y la gestion del talento humano,
para un conocimiento amplio y practico que ayude a la comprension del

informe.

2. Detallar las herramientas de la neurociencia aplicadas en los procesos de
reclutamiento, seleccién e induccion del talento humano para mayor eficiencia o

calidad en el desarrollo de estos procesos en las organizaciones.

3. Explicar la influencia de la neurociencia en la motivaciéon de recursos humanos

para el aumento de la productividad en la organizacion.

4. Determinar la importancia de la capacitacién y métodos de aprendizaje como

politicas para el desarrollo del talento humano.



Capitulo Uno: Generalidades de la neurociencia en el area de recursos humanos

La neurociencia es una disciplina que abarca muchas ciencias y se encarga de
estudiar la estructura y organizaciéon funcional del sistema nervioso, esta herramienta
apoya al area de recursos humanos, en donde permite conocer las emociones y el
comportamiento humano dentro de la organizacion.

La neurociencia sigue ampliando y aportando nuevos conocimientos que,
claramente, van a seguir incidiendo en aspectos clave de la direcciobn de recursos
humanos, ya que develan algunos tépicos que tienen que ver con las funciones
mentales superiores, como por ejemplo la atencion, la concentracion, la percepcién, la
memoria, el aprendizaje, el lenguaje, asi como también arrojan luz sobre otros
asuntos como las bases biologicas de la interaccidbn humana, la creatividad, y hasta
proporcionan ciertos modelos aplicables a las distintas herramientas que a diario se

utilizan en las organizaciones para potenciar el capital humano (Minolli, 2012, pag. 2).

1.1 Antecedentes de la neurociencia

Hipocrates (300 AC) sostenia que el cerebro era el 6rgano del raciocinio (director del
espiritu) y el corazon el asiento de los sentimientos. Sin romper la dicotomia entre
razén y emocion sugirid por primera vez que el estudio de la mente se relacionaba
con el estudio del cerebro.

Descartes (siglo XVII) y su dualismo cartesiano sirvieron para afirmar a las
ciencias naturales en la exploracion cientifica del ser humano, incluyendo buena parte
del sistema nervioso, pero excluyeron a la mente. Sostenia que el cerebro, animado
por la sangre, era el érgano o asiento del sentido comun, la imaginacion y la memoria.
Pero lo mental no podia ser estudiado como un fenémeno fisico (diferenciaba el acto

reflejo de la percepcion del dolor).



El mundo fisico y el mundo mental eran entidades separadas y diferentes.
Propuso que la glandula pineal era aquello que conectaba el cuerpo con el alma (la
mente), 0 que la contenia.

El dualismo cartesiano funcion6 como un pacto implicito que habilitaba el
estudio cientifico del cuerpo pero negaba el mismo status a la mente que estaba bajo
dominio teoldgico.

Flourens (fisiblogo francés) sometio las ideas de Gall a pruebas experimentales
(produjo lesiones en distintas partes del sistema nervioso en palomas y estudio los
efectos sobre la conducta) y sostuvo que no habia zonas especificas del cerebro
responsables de conductas especiales y concluyo contrariamente a Gall que la
percepcion, la imaginacion y el afecto forman parte de una facultad mental Unica pero
sin negar la relacién de la mente con el cerebro sino en la manera en que lo hacia
(localizacioncitas versus antilocalizacionistas).

Broca en 1861 demuestra que existe una relacion verificable de la relacion
entre las facultades mentales con una regién del cerebro e introdujo definitivamente el
estudio de la relacion mente-cerebro al campo cientifico.

Las llamadas "ciencias del cerebro” tienen sus antecedentes en las primeras
localizaciones de las funciones cognitivas del cerebro, ocurridas en los primeros afios
del siglo XIX, la psicologia experimental, la psicofisiologia y a la gran contribucién de
las ciencias de la computacion y en particular al desarrollo de la Inteligencia artificial,
asi como en la incorporacion de la genética molecular en los afios 80, aunque ya se
habian realizado incursiones pioneras de gran importancia en el uso de abordajes
genéticos para el estudio del cerebro y la conducta desde los afios 60.

Dentro del contexto de la genética, otro de los antecedentes y herramienta de
las neurociencias fue el Proyecto del Genoma Humano, cuya importancia es
incalculable, ya que permitio reconocer el papel tan importante que juegan los genes

en la construccién y codificacion del cerebro.
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https://es.wikipedia.org/wiki/Proyecto_Genoma_Humano
https://es.wikipedia.org/wiki/Proyecto_Genoma_Humano

En palabras de Philip J. Corr, "el Proyecto del Genoma Humano ha abierto una
nueva perspectiva totalmente nueva acerca del papel de la genética en la psicologia”.
Y no sélo de la psicologia sino de todas las ciencias que interactian y trabajan con el
cerebro, porque tal y como lo mencioné alguna vez el profesor de ciencias biologicas y
neurologia en la Universidad de Stanford Robert Sapolsky, no podemos hablar de
conducta (y agrego, de cerebro) sin tener en cuenta a la biologia. Castafieda (23 de
Julio de 2015) Neurociencias: la nueva forma de entender a la mente humana.
Recuperado de  https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-

humana.

1.2 ¢ Qué es neurociencia?

La neurociencia se define como el estudio cientifico del sistema nervioso
(principalmente el cerebro) y sus funciones. Tradicionalmente la neurociencia se ha
considerado una subdisciplina de la biologia, pero actualmente es un activo campo
multidisciplinar, en el que trabajan también psicélogos, quimicos, linglistas,
genetistas, e incluso cientificos de la computacion, entre otros, lo que permite tener
una visién del cerebro humano mucho mas amplia y asi avanzar tanto en el campo
clinico como en otros campos o disciplinas.

A pesar de la alta complejidad del cerebro humano, la neurociencia esta
comenzando a explicar como funcionan los pensamientos, sentimientos, motivaciones
y comportamiento; y como todo esto influye y es influenciado por las experiencias y
las relaciones sociales, Gracias a estos esfuerzos, cada vez se tiene mas informacion
para saber qué cosas se tienen que hacer y qué cosas no hay que hacer para lograr

el mejor desarrollo posible (Campos A. L., 2014, p. 12).


https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana
https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana
https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana
https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana
https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana
https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana

1.3 Importancia de la neurociencia

Las neurociencias se han encargado de explicar como funciona la mente con base en
su condicion biolégica enraizada en el cerebro.

Su importancia radica en que ahora, gracias a escaneres de alta tecnologia
disefiados por otras ramas de la ciencia, se han revelado secretos del cerebro que
hacen que lo que un dia fue parte de la ciencia ficcion; hoy lo es de la ciencia formal.

Ahora se sabe que es necesario conocer el cerebro para poder entenderlo y
disefiar estrategias para poder mejorar nuestra conducta y, asi, solucionar los grandes
problemas en materia de politicas publicas relacionadas con los problemas
psicolégicos. Castafieda (23 de Julio de 2015) Neurociencias: la nueva forma de
entender a la mente humana. Recuperado de
https://psicologiaymente.net/neurociencias.

La neurociencia tiene como objeto de estudio nada mas ni nada menos que
comprender el complejo sistema mediante el cual funciona la mente humana,
abordando ese estudio de manera cientifica.

Las células del cerebro, llamadas neuronas, se encuentran ampliamente
influenciadas por el entorno en el cual el individuo se relaciona con ese mismo entorno
y con las demas personas.

La neurociencia estudia la conducta humana a partir de las reacciones
biolégicas que suceden en el cuerpo. Esta disciplina tiene aplicacion practica en
muchas areas desde hace afios. También se encargan de desentrafiar como es que

se produce el proceso de aprendizaje, de archivado de informacion en el cerebro.


https://psicologiaymente.net/neurociencias/neurociencias-mente-humana

1.4 Definicién de administraciéon de recursos humanos

La administracion de recursos humanos es un area extremadamente sensible a la
mentalidad que impera en las organizaciones, razén por la cual es contingente y
situacional.

Depende de la cultura que exista en cada organizacion, asi como de la cultura
organizacional que se adopte. E igualmente depende de las caracteristicas del
contexto ambiental, del giro de la organizacion, de las caracteristicas internas, de sus
funciones y procesos y de un sin numero de otras variables importantes (Chiavenato,
2009, p. 3).

Dada la importancia que la administracion de recursos humanos tiene para la
organizacion existen diversos conceptos que tratan de explicar en qué consiste, a
continuacion se enuncian algunas definiciones.

La administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y a las
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
personales de la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de ética y trato justo
para los empleados de la organizacion. Tales practicas y politicas incluyen, por
ejemplo, lo siguiente:

Realizar los andlisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcién de cada
empleado).

1. Planear las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para cada
puesto Seleccionar a los candidatos para cada puesto.
2. Aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores

Evaluar el desempeiio.

3. Administrar los sueldos y los salarios (remunerar) Proporcionar incentivos y
prestaciones.

4. Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar).
Capacitar y desarrollar a los empleados actuales Fomentar el compromiso de

los colaboradores (Dessler, 2009, p. 2).
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1.5 Objetivos de la administracion de recursos humanos

Los objetivos de la administracion de recursos humanos se desprenden de los

objetivos de la organizacion entera. Toda organizacion tiene como uno de sus

principales objetivos la creacion y distribucion de algan producto (como algun bien de

produccion o de consumo), o de algun servicio (como alguna actividad especializada).
Asi, junto con los objetivos organizacionales, la administracion de recursos

humanos debe considerar también los objetivos personales de sus socios.

Los objetivos principales de la administracién de recursos humanos son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccidon plena de las personas, y para el logro de los objetivos
individuales.

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas (Chiavenato, 2007, pag.
122).

La administracion de recursos humanos debe contribuir a la eficacia
organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién: no se
puede imaginar la funcion de recursos humanos sin conocer los negocios de
una organizacion. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la
administracién de recursos humanos, cuyo principal objetivo es ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico

de la motivacién humana.
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Para desempenio, las personas deben percibir justicia en las recompensas que
reciben. Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las personas
gue no tienen un buen desempefio, los objetivos deben ser claros, asi como el
método para medirlos.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en
el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas
productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la
empresa, se ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El
hecho de sentirse felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo
determina en gran medida el éxito organizacional.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el
trabajo es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de
trabajo, y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable,
seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas significativas, con
el objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

Administrar el cambio: En las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Estos
cambios y tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas
flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las
organizaciones.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no solo
es una exigencia para las organizaciones sino también, y en especial para las

personas que trabajan alli (Chiavenato, 2009, pag. 4)
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1.6 Funciones de la administracién de recursos humanos

En un mundo de negocios caracterizado por la explosién de la innovacion tecnoldgica,
por la globalizacion de los mercados, por la fuerte competencia entre las
organizaciones, por la gradual e intensa desregulacion de los negocios y por los
cambios demograficos, politicos y culturales (que ocasionan rapidas modificaciones,
turbulencias e incertidumbres) las organizaciones necesitan ser rapidas, eficaces en
costos y, sobre todo, expeditas.

Por lo tanto, las organizaciones deben poseer recursos, conocimientos,
habilidades, competencias y, sobre todo, personas que relnan estas nuevas
caracteristicas. Todo esto requiere de nuevas practicas administrativas y de paso.,
una continua redefinicion y retroalimentacion de las practicas, asi como de politicas de
recursos humanos para crear nuevos comportamientos y competencias en los
colaboradores.

De este modo, el papel de la administracion de recursos humanos deja de ser
la simple conservacion del statu quo para transformarse gradualmente en un area
capaz de crear organizaciones mejores, mas rapidas, proactivas y competitivas
(Chiavenato, 2007, pag. 125).

1.7 Importancia de administracion de recursos humanos

El departamento de recursos humanos es uno de los mas importantes en las
organizaciones por todas las responsabilidades que recaen sobre esa éarea. Sus
obligaciones son diversas entre las que se puede encontrar el planear los requisitos
para el personal, reclutar a los mejores candidatos, seleccionar nuevos empleados,
orientarlos, capacitarlos, atender su seguridad y salud, retener el personal, entre

muchos otros.
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El departamento de administracion de recursos humanos juega un rol
importante dentro de la empresa debido a que es el encargado de todo el proceso que
se refiere a los trabajadores, desde el momento en que se contratan hasta que en
algunos casos son despedidos. Pasando asi por el reclutamiento y la entrevista. Es
también quien supervisa que la relacion entre la organizacion y los trabajadores sea la
adecuada para que exista una armonia en el ambiente laboral. Consecuentemente
todos puedan realizar o sean capaces de hacer sus labores de manera correcta para
la obtencidn de optimos resultados.

Al ser éste el responsable del bienestar del capital intelectual, es quien propone
el reparto de incentivos con el fin de motivarlo. Debe ser transparente al
implementarlos para que no exista la mal interpretacion de un aumento salarial y
pensar que es favoritismo, de éste modo no existiran malos entendidos (Chiavenato,
2009, p. 220).

La creciente importancia de los recursos humanos se debe al nuevo papel que
se le asigna dentro de la organizacibn para dar respuesta a los cambios
experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral en particular. A esto se
aflade el reconocimiento de que a través de la gestion de los recursos humanos se
puede influir de manera determinante en los objetivos de la organizacién (Dolan, 2007,
p. 13).

Los acontecimientos principales que han influido en la creciente importancia de
la gestion de los recursos humanos, se han seleccionado seis aspectos claves:

1. Aumento de la competencia y, por tanto, de la necesidad de ser competitivo.

2. Los costes y ventajas relacionados con el uso de los recursos humanos.

3. La crisis de productividad;

4. El aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales,
normativos, demograficos y educacionales.

5. Los sintomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de
trabajo.

6. Las tendencias para la proxima década (Dolan, 2007, p. 13).
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1.8 Caracter multivariado de la administracion de recursos humanos

La administracion de recursos humanos es un é&rea interdisciplinaria: comprende
necesariamente conceptos de psicologia industrial y organizacional, de sociologia
organizacional, de ingenieria industrial, de derecho laboral, de ingenieria de la
seguridad, de medicina del trabajo, de ingenieria de sistemas, de informética, etc.

Los asuntos que se suelen tratar en la administracion de recursos humanos se
relacionan con una multiplicidad enorme de campos del conocimiento: se habla de la
aplicacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas y de entrevistas, de tecnologia del
aprendizaje individual y de cambios organizacionales, nutriciobn y alimentacion,
medicina y enfermeria, servicio social, planes de vida y carrera, disefio de los puestos
y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales,
mercado, ocio, incendios y accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de leyes
laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion, transporte para el
personal, responsabilidad a nivel de supervision, auditoria y un sinnimero de asuntos
diversos.

Los asuntos tratados por la administracion de recursos humanos se refieren
tanto a aspectos internos de la organizacién (enfoque introvertido de la administracién
de recursos humanos), como a aspectos externos o ambientales (enfoque extravertido

de la administracion de recursos humanos) (Chiavenato, 2007, pag. 112).

1.9 Relacidon entre administracién de recursos humanos y la neurociencia.

Cuando se habla de neurociencia, no se suele atribuir sus beneficios a las areas mas

“sociales” de las empresas. De hecho, si en alguno de los principales beneficios que
aporta la neurociencia al dia a dia de las organizaciones, no pensariamos
subitamente en la mejora de alguna de las practicas mas importantes del

departamento de recursos humanos, el plan de acogida de los nuevos trabajadores.
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Hemos de ser conscientes que una recepcion adecuada puede marcar el nivel
de desempefio de una persona dentro de un proyecto, por lo que es fundamental que
se preste la maxima atencion a esta etapa. La percepcion acerca de la cultura
empresarial del nuevo empleado, la fluidez comunicativa entre departamentos y
jerarquias, o el sentimiento de pertenencia, cobran sentido en estos primeros pasos
gue una persona da en un nuevo entorno laboral.

Aqui es donde la neurociencia puede aportar una ayuda vital. Técnicas como el
job shadowing estan fundamentadas en estudios de la neurociencia. Recordemos que
el job shadowing es la técnica mediante la cual un trabajador dedica un periodo de
tiempo determinado a la observacion directa de un trabajador que realiza las mismas
tareas para las que este se estda formando. De ahi el término Job shadowing
(observacion del profesional), el trabajador en formacion se convierte en una “sombra”
de la persona que realiza las tareas, observando todos los detalles de las tareas a
ejecutar y tomando nota acerca de todos los detalles que conforman la correcta
ejecucion de las necesidades del puesto de trabajo en cuestion.

La técnica se justifica con el funcionamiento de las neuronas espejo, las cuales
tienen como mision base la de reflejar aguella actividad que estd siendo observada.
De este modo, la nueva incorporacién a la empresa, al contemplar la ejecucion de
ciertas tareas, esta activando estas neuronas de su cerebro, provocando que, de
manera coetanea, su cerebro represente las mismas pautas para la realizacion de la
tarea.

Si planteamos la aplicacion del job shadowing o periodo de observacion en
nuestra organizacion, seria conveniente tener en cuenta que:

Debemos asegurarnos que la persona observada realiza las tareas de la forma
estipulada para que la nueva incorporacién no adquiera pautas erroneas.

Priorizar las tareas clave, dejando las tareas rutinarias o no influyentes a la libre
ejecucion del nuevo trabajador.

De esta forma no se coartara la creatividad y se potenciara la aplicacion de

nuevas técnicas que la persona podria traer consigo desde fuera de la organizacion.
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Ademés del job shadowing, la neurociencia también puede aportar a otras
areas de los recursos humanos. La intervencion de las neuronas espejo en la empatia
y motivacion, o los tests piscotécnicos con base neurocientifica, son ejemplos dignos
a tener en cuenta para las futuras herramientas del departamento de recursos
humanos.

Ferndndez (2015, octubre). Neurociencia en el departamento de recursos humanos.

Inesem. Recuperado de https://revistadigital.inesem.es.

1.10 Ramas de la neurociencia relacionados con los recursos humanos

En la actualidad, la neurociencia es una ciencia interdisciplinaria que tiene estrecho
contacto con otras disciplinas como: psicologia, sociologia, informética y medicina que
también se relacionan con la gestion del talento humano, por lo tanto tiene una
estrecha relacion con el caracter multivariado de la administracion de recursos
humanos, ya que ambos se identifican por sus diferentes disciplinas. Jiménez
(2016). Neurociencia. México. Df. Recuperado de

http://www.losrecursoshumanos.com/neurociencia.

1.10.1 Neurocienciay la psicologia

Las neurociencias ofrecen un apoyo a la psicologia con la finalidad de entender mejor
la complejidad del funcionamiento mental. La tarea central de las neurociencias es la
de intentar explicar cémo 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.


http://www.losrecursoshumanos.com/neurociencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa
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Tratando de desentrafiar la manera de como la actividad del cerebro se
relaciona con la psiquis y el comportamiento, revolucionando la manera de entender
nuestras conductas y lo que es mas importante ain: como aprende, como guarda
informacion nuestro cerebro y cuales son los procesos biologicos que facilitan el
aprendizaje.

La psicologia también ha realizado importantes aportaciones para la
neurociencia, a través de las teorias sobre la conducta y el pensamiento. A lo largo de
los afios, la vision ha ido cambiado desde una perspectiva mas localizacionista, en la
que se pensaba que cada area del cerebro tenia una funcién concreta, hasta una mas
funcional en la que el objetivo es conocer el funcionamiento global del cerebro. Lépez
(2017). La mente es maravillosa. México, Df. Recuperado de
https://robertocolom.wordpress.com.

La psicologia es una disciplina cientifica cada vez mas relevante y atractiva. Su
principal activo es sobre la naturaleza de la mente y el comportamiento humano, a
partir de lo cual se puede entender todas las demas cosas del mundo.

La neurociencia puede ahora eliminar el presunto “vicio” o la presunta
“agresividad psicolégica” de una manera sencilla, rapida y sorprendentemente eficaz.

Por otra parte, si la psicologia permaneciese al margen de lo que se sabe sobre
el sistema nervioso se le escaparian muchas cosas, y estaria siempre al borde de
hablar sobre fantasmas incorpéreos.

Desde la consolidacion de las neurociencias, los psicologos han emprendido el
reto de elaborar una psicologia con base en datos biolégicos concretos y aislables
(Manes y Niro, 2014, parr. 1-3).

La psicologia se ocupa de la conducta y de la mente; la neurociencia, del
sistema nervioso, que es el soporte de la mente y el dispositivo fisico sobre el que se
asienta la mente y el control de la conducta.

Otro de los motivos del porqué las personas, cientificos y, en especial, los
psicologos deben acercarse al estudio de las neurociencias es porque este ambito de
estudio esta rompiendo mitos y vuelve a plantar problemas clasicos, pero ahora con

un enfoque mas riguroso desde el punto de vista cientifico.


https://robertocolom.wordpress.com/
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Uno de esos problemas es el de la relacion mente-cerebro, éste ha dejado de
ser "un monopolio de la filosofia" (en palabras de Giménez-Amaya), para convertirse
en un tema donde multiples disciplinas tratan de darle una solucién, siempre tomando
en cuenta la funcion del cerebro. Castafieda (23 de Julio de 2015) Neurociencias: la
nueva forma de entender a la mente humana. Recuperado de

https://psicologiaymente.net.

1.10.2 Neurociencia y la sociologia

Como toda rama de la ciencia, la sociologia deberd ser compatible con otras e,
incluso, habra de fundamentarse en alguna de ellas, como puede ser el caso de la
neurociencia.

Uno de los conceptos basicos y esenciales para la descripcion del
comportamiento del hombre es la actitud caracteristica.

Estas serian las actitudes predominantes asociadas a un comportamiento
normal. Es oportuno aclarar que cada individuo responde con una superposicion de
estas actitudes basicas, siendo posible una modificacién de la actitud caracteristica
debido a la influencia del medio social.

En neurociencia se ha considerado no so6lo el comportamiento normal, sino
también las variaciones de las actitudes que son consideradas como “trastornos
emocionales”.

La Neurociencia Social puede ser ampliamente definida como la exploracion de
las bases neuroldgicas de los procesos tradicionalmente examinados por la psicologia
social. Esta descripcion proporciona un punto de partida desde el cual podemos
examinar la conducta social y la cognicion. Huici. (2012). Las Ciencias Sociales y las
Neurociencias (Una aproximacion a la Neurosociologia). Recuperado de

https://www.google.com.ni/search?g=Las+Ciencias+Sociales+y+las+Neurociencias.


https://psicologiaymente.net/
https://www.google.com.ni/search?q=Las+Ciencias+Sociales+y+las+Neurociencias
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1.10.3 Neurocienciay la informética

La Neurociencia es una disciplina que se ocupa de estudiar la estructura y la
organizacién funcional del sistema nervioso, particularmente del Cerebro. Con el
pasar del tiempo la Neurociencia se ha reinventado totalmente formando una nueva
era en el ambito Informético. El cerebro es una clave importante en el desarrollo de
nuestro conocimiento.

Por esto, debemos entenderlo y estudiarlo poder aprovechar el maximo de él.

La Informatica ha logrado capturar y entrelazar la salud con la tecnologia. El
cuerpo estd compuesto por miles de células que trabajando juntas logran formar
organos y permiten funcionar efectivamente. Pero, ¢qué pasa cuando algunas de
estas células no funcionan como deben? o ¢qué pasaria si algunos de estos 6rganos
ya no existieran? Por fortuna, La tecnologia ha avanzado tanto que podemos tener
acceso a nuevos sentidos y experiencias.

La comprension de las redes neurales inmersas en el sistema nervioso también
tiene un interés productivo o industrial. Ejemplo de ello es el disefio de nuevos
aparatos inteligentes, como las computadoras.

La inteligencia artificial intenta cada vez mas emular algunos recursos que
emplean los organismos biolégicos. Aunque el cerebro funciona de una manera
radicalmente diferente a como lo hace una computadora, los mecanismos por los
cuales procesa la informacién en sus redes neurales son inmensamente complejos y
sutiles. Las neuronas se comunican, ademas de efectos del campo eléctrico general,
a través de un alfabeto de sustancias quimicas llamadas neurotransmisores. Sus
sefiales no solo activan o hacen silenciar a una neurona sino que también modifican
sus propiedades, al interactuar indirectamente con los genes que sostienen tal

neurona. (Ajinfo, 2015, pag. 1).
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1.10.4 Neurocienciay la medicina

Las neurociencias tienen como objeto de estudio nada mas ni nada menos que
comprender el complejo sistema mediante el cual funciona la mente humana,
abordando ese estudio de manera cientifica. Las células del cerebro, llamadas
neuronas, se encuentran ampliamente influenciadas por el entorno en el cual el
individuo se relaciona con ese mismo entorno y con las demas personas.

La neurociencia constituye un camino arduo y tedioso, pero a la vez
apasionante, con el cual, en un futuro no muy lejano, la cual se comprende en gran
parte cdmo funciona una de las partes del cuerpo mas perfectas.

Hoy en dia sigue siendo desconocida, y asi se puede ayudar a la poblacion, ya
sea en personas de la tercera edad en el caso del Alzheimer, o a cualquier otro grupo
de personas con enfermedades relacionadas con la cognicion, el aprendizaje o
trastornos del suefio, entre otras. Padez (2 de marzo de 2016) Neurociencia y

medicina. Recuperado de https://www.hablandodeciencia.com.

1.11 Beneficios de la neurociencia aplicada a los recursos humanos

La Neurociencia ha demostrado que las personas tienden a ser mas efectivas y
exitosas cuando realizan tareas por lo que el cerebro esta naturalmente configurado,
pues aprendemos mas rapido y se cometen menos errores Los beneficios son:

1. Permite mejorar los procesos de seleccién creando perfiles mas exactos.
Disefia planes de carrera.
Crea planes de retencién efectivo.

Disminuye la rotacién de personal.

o b~ 0N

Forma equipos altamente eficientes. Cueva (2013, septiembre). Neurociencia
aplicada a Recursos Humanos. Jcmagazine. Recuperado de

http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos.


https://www.hablandodeciencia.com/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
http://www.jcmagazine.com/neurociencia-aplicada-a-recursos-humanos/
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Capitulo Dos: Neurociencia en la gestion del talento humano

Los profesionales de recursos humanos se estan dando cuenta, cada vez mas del
valor de la neurociencia en el apoyo, gestion y desarrollo de personas. Con esta
mayor conciencia, se puede dar un paso por delante en el comportamiento de un
equipo y ser capaces de anticipar situaciones como los conflictos y el cambio
organizacional. De este modo, recursos humanos puede ser til para la planificacion
estratégica de los empleados del negocio y de apoyo para sobresalir en sus funciones
a través de practicas de trabajo eficiente y eficaz. Ruiz (2016, septiembre). La
neurociencia de los empleados. Revista recursos humanos. Recuperado de

https://revistarecursoshumanos.com.

2.1 Neurocienciay reclutamiento de personal

La neurociencia ha ayudado de manera muy relevante para reclutar y seleccionar al
personal, no solo con un curriculum vitae adecuado, sino también con las
competencias emocionales que se requieren para el puesto. Para ello lo primero es
definir cuales son esas competencias. Por ejemplo, no seran las mismas para alguien
que debe encargarse de la comunicacion que para un técnico de control, aunque los
dos requieran unos conocimientos teoricos similares.

Una herramienta que puede ayudar a los reclutadores son los intercambios
especializados entre las empresas. Por medio de la colaboracion, todos los
postulantes que no tengan cabida en la empresa, se pasan con otra del mismo ramo.
De esa manera ese talento no queda desaprovechado. Las ferias de empleo
convencionales han emigrado a lo virtual, que se ha convertido en una herramienta
factible y popular entre los jovenes. Sacasa (2015). Las nuevas herramientas de
reclutamiento y su impacto. México, Df. Recuperado de

https://lwww.rhpaenews.com/las-nuevas-herramientas-de-reclutamiento-y-su-impacto/.


https://revistarecursoshumanos.com/
https://www.rhpaenews.com/las-nuevas-herramientas-de-reclutamiento-y-su-impacto/
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2.1.1 Definicion de reclutamiento de personal

La busqueda del personal necesario para una organizacion constituye, con frecuencia,
un desafio para los directores de los departamentos de recursos humanos.

A veces, los requerimientos de recursos humanos son puestos de manifiesto
con antelacion, como consecuencia del proceso de planificacion, pero en otras
ocasiones el érgano de personal debe hacer frente a las peticiones con caracter
urgente.

En cualquiera de las dos situaciones, encontrar solicitantes competentes es una
tarea dificil e importante para las organizaciones (Dolan, 2007, p. 109).

El reclutamiento puede definirse como el conjunto de actividades y procesos
que se realizan para conseguir un namero suficiente de personas cualificadas, de
forma que la organizacién pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir
sus necesidades de trabajo. A través del reclutamiento se trata no sélo de atraer
individuos hacia la organizacion, sino también de aumentar la posibilidad de que éstos
permanezcan una vez que han sido contratados. Naturalmente, la actividad de
reclutamiento debe llevarse a cabo con el mas estricto cumplimiento de la normativa
gue lo regula (Dolan, 2007, p. 109).

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de
la organizacion. Bésicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizaciéon divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de
empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un
contingente suficiente de candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso
de seleccion. Es decir, la funcion del reclutamiento es la de proporcionar la materia
prima basica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. El reclutamiento
se hace a partir de las necesidades de recursos humanos presentes y futuras de la

organizaciéon (Chiavenato, 1999, p. 18).
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El reclutamiento se hace a partir de las necesidades de recursos humanos
presentes y futuras de la organizacion. Consiste en la investigacion e intervencion
sobre las fuentes capaces de proveer a la organizacion del numero suficiente de
personas que son necesarias para la consecucion de sus objetivos.

Es una actividad que tiene como objeto inmediato atraer candidatos, para que
de ellos se elija a los futuros integrantes de la organizaciéon (Chiavenato, 2007, pag.
148).

2.1.2 Importancia de reclutamiento de personal

El reclutamiento es importante porque de él depende el éxito de las futuras
contrataciones que realice la organizacion.

En la medida en la que ésta sea capaz de atraer candidatos potencialmente
cualificados aumentara la probabilidad de seleccionar personas que puedan alcanzar
los rendimientos esperados (Dolan, 2007, p. 109).

No dejar de insistir en la importancia del reclutamiento ya que si solo
dos personas solicitan un puesto, probablemente no se tenga otra opcion mas
gue contratar, pero si aparecen 10 o 20 candidatos es posible utilizar técnicas como la
entrevista y las pruebas para seleccionar a los mejores (Dessler, 2009, pag. 172).

Para dar solucién a una de las principales probleméticas que aqueja a las
empresas, tales como: no tener bien definidas las necesidades de talento humano de
la empresa y ofrecer falsas expectativas de crecimiento laboral o condiciones de
trabajo, es necesario se formalicen los procesos de reclutamiento, seleccién y
contratacion del talento humano, mediante la documentacion de las actividades que
se llevan a cabo en cada una de ellas; lo cual traera grandes beneficios, primeramente
en cuanto a la formalizacion de los procesos de reclutamiento, impactando
directamente en la optimizacion de recursos, prevencion de accidentes laborales,
incremento de produccion, reduccion de errores, eliminacion de demandas laborales y

mejora del clima organizacional en las empresas.
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Por medio del proceso del reclutamiento del personal las organizaciones
pueden abastecerse de un gran numero de candidatos. Después comienza el proceso
de seleccion en donde se escogen a los mejores solicitantes que puedan alcanzar las
habilidades, aptitudes y responsabilidades necesarias para llenar el puesto. Medina
(2012). Importancia del reclutamiento, seleccién y contratacion de personal dentro de
las empresas. Sonora, México. Recuperado de

http://carladelcastillo.net/rh/importancia-del-reclutamiento-seleccion.

2.1.3 Medios de reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que deben establecerse y
localizarse por la Empresa que pasa a influir en ellas, a través de multiples técnicas
de reclutamiento, con el propdésito de atraer candidatos para atender sus necesidades.
El mercado de recursos humanos estd conformado por un conjunto de candidatos que
pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles
(desempleados). Los candidatos, empleados o disponibles, pueden ser reales (que
estén buscando empleo o pretenden cambiar el que tienen) o potenciales (los que no
estan interesados en buscar empleo). Esto explica los dos medios de reclutamiento: el

interno y el externo (Chiavenato, 2007, pag. 156).

2.1.3.1 Reclutamiento interno

El reclutamiento es interno cuando, al haber una determinada vacante, la empresa
trata de llenarla mediante el reacomodo de sus empleados, los cuales pueden ser
promovidos (movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos

con promocion (movimiento diagonal).


http://carladelcastillo.net/rh/importancia-del-reclutamiento-seleccion
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Asi, el reclutamiento interno puede implicar:
Transferencia de personal.

Promocién de personal.

Transferencia con promocion de personal.
Programas de desarrollo de personal.
Planes de carrera para el personal.

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacién e integracion

entre el departamento de reclutamiento, y los demas departamentos de la empresa, e

involucra varios sistemas y bancos de datos.

Muchas organizaciones utilizan bancos de talentos y personas capacitadas

para el reclutamiento interno.

Por lo tanto, el reclutamiento interno se basa en datos e informaciones

relacionadas con otros subsistemas, a saber:

1.

Resultados obtenidos por el candidato interno en los examenes de seleccion a
los que fue sometido al ingresar a la organizacion.

Resultado en las evaluaciones de desempefio del candidato interno.

Resultado en los programas de capacitacion y entrenamiento en los que
participé el candidato interno.

Analisis y descripcién tanto del puesto actual del candidato interno, como del
puesto considerado, con objeto de evaluar las diferencias entre ambos y los
requisitos adicionales que puedan ser necesarios.

Planes de carrera o incluso planes de movilizacién de personal para verificar la
trayectoria mas adecuada del ocupante del puesto considerado.

Condiciones de promocion del candidato interno (si esta ‘listo” para ser
promovido) y de reemplazo (si ya hay un sustituto preparado para ocupar su
lugar).

Para que el reclutamiento interno funcione bien, se necesita una intensa

coordinacion del departamento de recursos humanos con los demas departamentos

de la empresa (Chiavenato, 2007, pag. 159).
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2.1.3.2 Reclutamiento externo

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando hay

una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafias, es decir, con

candidatos externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o potenciales,

disponibles o empleados en otras organizaciones y puede involucrar una o mas de las

técnicas de reclutamiento siguientes:

1.

o b~ 0N

o

8.
9.

Archivos de candidatos que se hayan presentado espontaneamente o en
reclutamientos anteriores.

Recomendacién de candidatos por parte de los empleados de la empresa.
Carteles 0 anuncios en la puerta de la empresa.

Contactos con sindicados o asociaciones de profesionales.

Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centros de vinculacién empresa-escuela.
Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.

Convenios con otras empresas que actdan en el mismo mercado, en términos
de cooperacién mutua.

Anuncios en periddicos y revistas.

Viajes de reclutamiento en otras localidades.

10. Reclutamiento en linea (online) a través de la internet (Chiavenato, 2007, pag.

160).

2.2 Neurocienciay la seleccion de personal

En la actualidad, y luego de la extrapolacién de los avances de las Neurociencias a

otras disciplinas, los procesos de seleccibn y formacidon de personas estan

experimentando una innovacién de mayores dimensiones.
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Los procesos de seleccion pueden perfeccionarse y contar con la ayuda de
disciplinas cientificas como la neurociencia, y de tecnologias avanzadas. Yerro (23 de
noviembre de 2015). Reclutar al candidato ideal gracias a la neurociencia.
Recuperado de http://empresas.infoempleo.com.

Estas nuevas técnicas apoyan y mejoran los procesos de seleccién impulsadas
por la investigacion en el campo de la neurociencia y permiten definir paradigmas que
evallen si un candidato es més idéneo para un puesto que otro.

Una de las grandes verdades que hemos descubierto en este siglo, es que no
tomamos decisiones tan racionales como lo creemos.

Incluso en los rigurosos procesos de seleccidn de talentos, siempre tenemos un
jefe quien da “la ultima palabra”, dejando de lado las sofisticadas pruebas de aptitud y
conocimientos. Basta una decision humana, para que ésta llegue a ser irracional
(Quintero, 2017, pag. 1).

Los procesos de seleccion impulsadas por la investigacién en el campo de la
neurociencia y permiten definir paradigmas que evallen si un candidato es mas
idéneo para un puesto que otro.

El anadlisis de las relaciones entre los mecanismos mentales superiores y su
correlato con el perfil requerido para el desempefio laboral es un tema que hoy
representa una oportunidad a ser tenida en cuenta por las empresas. No hay dudas
de que las organizaciones que obtienen mejores ventajas competitivas son las que
cuentan con el personal mas idéneo, por lo tanto, lo que hoy aparece como una
innovacion en materia de seleccibn en muy poco tiempo se convertira en una

necesidad (Martinez, 2007, pag. 2).


http://empresas.infoempleo.com/
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2.2.1 Definicién de seleccion de personal

Hay un dicho popular que dice que la seleccion consiste en elegir al hombre adecuado
para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los candidatos
reclutados a los més adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la
intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como
la eficacia de la organizacion.
Asi la seleccion busca solucionar dos problemas basicos:

1. Adecuacion de la persona al trabajo.

2. Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.
Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender una tarea como en la
manera de realizarla una vez aprendida. La estimacion a priori de estas dos variables
(tiempo de aprendizaje y nivel de realizacion) es tarea de la seleccion de personal.
El proceso selectivo debe de proporcionar, no sélo un diagnostico, sino especialmente
un pronostico de esas dos variables. No solo dar una idea actual, sino también una
proyeccion de cémo seran en el futuro el aprendizaje y el nivel de realizacion
(Chiavenato, 2007, pag. 169).
La seleccion se configura basicamente como un proceso de comparacion y decision,
puesto que, de un lado esta el analisis y las especificaciones del cargo, y del otro,

candidatos profundamente diferenciados entre si (Chiavenato, 1999, pag. 152).

2.2.2 Importancia de seleccion de personal

La seleccion de personal es importante por tres razones. Primero, el desempefio del
gerente dependera, en parte, del desempefo de los subordinados. Los empleados
gue no tengan las caracteristicas adecuadas no se desempefiaran con eficiencia vy,
por tanto el trabajo del gerente se vera afectado.

Segundo, una seleccion eficiente es importante debido al costo que tiene el

reclutar y contratar empleados.
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Tercero, una buena seleccion es importante debido a las implicaciones legales
de leyes, las normas y las decisiones del tribunal respecto a la igualdad en el empleo
(Dessler, 1996, pag. 154).

2.3 Proceso de neuroseleccioén

Este procedimiento se incluye tanto en la seleccion como en la reevaluacion del
personal (evaluacion en personas ya ingresadas) donde, posteriormente, se
implementan programas de reubicacion para que puedan desarrollar su potencial en
las areas de la organizacion mas afines a sus capacidades y preferencias.

El andlisis de las relaciones entre los mecanismos mentales superiores y su
correlato con el perfil requerido para el desempefio laboral es un tema que hoy
representa una oportunidad a ser tenida en cuenta por las empresas.

No hay dudas de que las organizaciones que obtienen mejores ventajas
competitivas son la que cuentan con el personal mas idéneo, por lo tanto, lo que hoy
aparece como una innovacion en materia de seleccion en muy poco tiempo se
convertira en una necesidad.

Los avances cientificos imponen un replanteo de los métodos tradicionales de
seleccion de personas que incorpore no soélo los conocimientos, sino también la
metodologia de investigacion procedente de las Neurociencias Cognitivas (Martinez,
2007, pag. 2).

2.3.1 Técnicas de seleccidn

Las técnicas de seleccion de personal son variadas. La funcién de las mismas es
conseguir seleccionar a los mejores candidatos para cada puesto. Estas técnicas son
multiples y se trata de un campo en continua evolucion y que requiere de equipos

pluridisciplinares (psicélogos, informaticos, médicos, ingenieros).
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2.3.1.1 Test psicoldgico

Las aptitudes, los rasgos de personalidad y los conocimientos de las personas se
estudian mediante pruebas psicoldgicas. El test se basa en el analisis de una muestra
del comportamiento del individuo, examinado en condiciones estandarizadas,
indicativa de sus aptitudes y caracteristicas para predecir su probable comportamiento
en el futuro en un trabajo determinado. El test puede definirse como una medida
objetiva y estandar de un esquema de comportamiento. Se trata de un procedimiento
cientifico de diagndstico y medida, de un reactivo o prueba que aplicado a un sujeto
indica el grado o indole de instruccion, aptitud o manera de ser.

Los tests tienen mucho valor si se aplican con precision y se interpretan
correctamente. Es indispensable que lo realice un experto, con lo que sera una
técnica muy precisa que se presta muy bien al analisis y a las investigaciones
objetivas. Todo test psicométrico debe reunir, como minimo, tres condiciones
fundamentales: validez, fiabilidad vy tipificacion.

1. Validez: Un test utilizado para seleccionar vendedores, por ejemplo, sera valido
si distingue entre buenos y malos vendedores, para lo cual hay que determinar
la correlacion con la eficacia profesional.

2. Fiabilidad: Es el grado de constancia en la medida, que se verifica si coincide la
puntuacion varias veces de un mismo individuo en una misma circunstancia.

3. Tipificacién: El resultado de un test es una puntuacion directa, pero con ella no
se sabe nada sobre su significado. Para averiguarlo es preciso compararla con
las obtenidas por la poblacién a la que el sujeto pertenece. Averiguar y ordenar
las puntuaciones de la poblacion es tipificar un test. Highan (1990).El ABC de la

seleccion de personal. Recuperado de https://referenciasl11.wikispaces.com.
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2.3.1.2 Test de aptitud

La aptitud es la potencialidad o predisposicion de una persona para aprender una
determinada habilidad o comportamiento. Asi, las aptitudes pueden definirse en funcién
de la estructura psiquica del sujeto (test de inteligencia, creatividad, etc.) o en funcién
de las exigencias necesarias para realizar una determinada actividad (manualidades,
escritura, etc.). En el primer grupo destacan los tests de inteligencia general, por
ejemplo los de factores cognoscitivos, mientras que en el segundo grupo existen
baterias para apreciar la disposicion de los individuos hacia los distintos trabajos.
Highan (1990). EI ABC de la seleccion  de personal. Recuperado de

https://referencias111.wikispaces.com.

2.3.1.3 Test de personalidad

Los tests de personalidad analizan las diversas cualidades determinadas por el
caracter (rasgos adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos), pueden ser
genéricos

(Cuando revelan los rasgos generales de personalidad en su conjunto) o especificos
(cuando investigan determinados rasgos 0 aspectos de la personalidad como
equilibrio, frustraciones, motivacion, etcétera). Highan (1990).El ABC de la seleccion
de personal.

Recuperado de https://referenciaslll1.wikispaces.com.

2.3.1.4 Entrevista de trabajo con la tecnologia neuropsychology

Para utilizar la aplicacion Neuropsychology en una entrevista de trabajo el consultor

simplemente debe disponer de un ordenador con camara web.
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En este caso se ha empleado una camara integrada que es colocada frente a
la persona postulante, y va registrando las emociones que se producen durante la
entrevista, de modo que el entrevistador disponga posteriormente del llamado
“Emotiograma” que le permitira comparar si las respuestas que el postulante verbaliza
se corresponden con las emociones que el mismo experimenta.

En definitiva, esta herramienta optimiza en tiempo, dinero y metodologia la
seleccién de personal tradicional para convertirla en un proceso tecnolégico como
muchos otros hoy en dia.

La necesidad de renovarse tecnoldégicamente surge también en el campo de los
recursos humanos, por lo que tecnologias como ésta serdn las que marquen la
diferencia de ahora en adelante. Malpica (12 de febrero de 2013). Neurociencia
aplicada en los procedimientos de selecciones tradicionales disponen de una nueva
herramienta que convierte en mas eficaz, eficiente y agil este trabajo. Recuperado de

https://www.emotionresearchlab.com.

2.4 Proceso de induccidn del talento humano

Cada empresa tiene su forma de integrar a sus nuevos empleados, sin embargo el
departamento de recursos humanos debe de cubrir estas actividades puesto que
parte de sus funciones es hacer los planes que se llevaran a cabo a la hora de hacer
el proceso de induccién para los colaboradores de una organizacion.

Es fundamental que se le dé a este proceso un enfoque integral e
interdisciplinario y que se desarrolle en un ambiente de excelente comunicacion y
participacion, para que se puedan alcanzar los objetivos planteados.

En la induccion general se otorga informacion relativa de la organizacion como

sistema (Ramirez, 2004, pag. 2).
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El proceso de induccién le corresponde totalmente al departamento de recursos
humanos, y después es llevado con el jefe inmediato de la persona que ingresa; el
jefe es el responsable de presentar con toda el &rea y asignarle su lugar de trabajo,
asi como las herramientas que utilizara para desempenfar correctamente sus labores.

Recursos humanos, es el encargado de aplicar cuestionarios de seguimiento
para conocer el grado de adaptacion y crecimiento del trabajador, por lo general, las
empresas otorgan un contrato con la finalidad de que la empresa se asegure que el
personal de nuevo ingreso podra quedarse de “planta” en la Organizacion. Pérez (27
de abril de 2017). Induccion  de personal en la empresa.
Recuperado de https://www.maspeople.net/single-
post/inducci%C3%B3ndepersonal.

Este proceso se efectia antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido
contratado, evitando asi los tiempos y costos que se pierden tratando de averiguar por
si mismos, en qué empresa ha entrado a trabajar, qué obijetivos tiene, quién es quien,
a quién recurrir para solucionar un problema, cuales son las actitudes no toleradas,
funciones y entre otros. Santiz (05 de agosto de 2013). Importancia de la induccion de
personal en las empresas. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/importancia-

de-la-induccion-de-personal-en-las-empresas.

2.4.1 Definicién de induccion del talento humano

La induccién es el proceso por el que un empleado empieza a comprender y aceptar
los valores, normas y convicciones que se postulan en una organizaciéon. Ya que a
medida que una persona se capacita por el grupo de una organizacion, los valores,
las tradiciones de la empresa se adaptan en forma paulatina. Y finalmente el recién

llegado se integra de manera mas completa a la organizacion.


https://www.maspeople.net/single-post/inducci%C3%B3ndepersonal
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Siendo en este momento cuando es mas probable lograr niveles aceptables de
satisfaccion, productividad y estabilidad en el puesto. Ya que en pocas ocasiones la
capacidad y los conocimientos del nuevo empleado son suficientes para llenar las
necesidades del puesto. El potencial del empleado necesita el estimulo y el
complemento de la orientacion y la capacitacion.

El programa de induccion cubrird temas tanto de la organizacion global como
de prestaciones y servicios al personal, lo cual se complementa con un manual del
empleado.

Para que el programa de induccién sea eficaz es necesaria la participacion
activa tanto del supervisor como del representante del departamento de personal
(Werther, 1991, p. 71).

Es la integracion entre un sistema social y los nuevos miembros que ingresan a
él. Asimismo el nuevo empleado debe aprender los objetivos basicos de la
organizaciéon, los medios elegidos para lograr los objetivos, las responsabilidades
inherentes al cargo que desempefiara en la empresa; los patrones de comportamiento
requeridos para el desempefio eficaz de la funcidn y el conjunto de reglas o principios
gue mantienen la identidad e integridad de la empresa.

Es un tipo de adiestramiento que se adecua al individuo, al puesto, al jefe, al
grupo y a la organizacion en general, mediante informacion sobre la propia
organizacion, sus politicas, reglamentos y beneficios que adquieren como trabajador”
Santiz (05 de agosto de 2013). Importancia de la induccion de personal en las
empresas. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/importancia-de-la-induccion-

de-personal-en-las-empresas.
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2.4.2 Importancia del proceso de induccion en el talento humano

La induccién es un proceso de vital importancia dentro de una organizacion a pesar de
gue muchos gerentes no la toman en cuenta, a través de ella se pueden implementar
uno de los programas que normalmente se ignoran en la mayoria; que es familiarizar
al nuevo trabajador con la empresa y con los comparieros de trabajo, su cultura, sus
principales directivos, su historia, sus politicas, manuales que existe dentro de la
empresa.

El proceso de induccién es muy importante ya que de él depende el nuevo
personal que se integre y conozca a quienes ya pertenecen a la empresa, a veces,
cuando entra un nuevo colaborador no sabe cémo se llaman sus compafieros o cual
es el puesto que va a desempefar porque no dan instrucciones por parte de los jefes.

Sin duda, la induccién de personal es fundamental para asegurar un ingreso
armoénico de nuevos miembros a la empresa. El talento humano esta formado por un
equipo de profesionales que lleva a cabo el proceso de induccion de personal, dando
la bienvenida al nuevo integrante, mostrandole la cultura organizacional y las
instalaciones de la empresa con un servicio de excelencia, profesional y de confianza.
Santiz (05 de agosto de 2013). Importancia de la induccion de personal en las
empresas. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/importancia-de-la-induccion-

de-personal-en-las-empresas.

2.4.3 Objetivos de la induccion

La induccion es proporcionar al nuevo empleado la informacion necesaria, para poder
adaptarse a su nuevo trabajo e identificarse con la organizacion.
Entre los principales objetivos de la Induccion se encuentran los siguientes:
1. Facilitar la adaptacion de los nuevos empleados, al ambiente de trabajo.
2. Dar al personal toda la informacién, necesaria sobre la organizacion, su

historia, sus politicas, reglamentos, servicios y productos.
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3. Desarrollar en el personal actitudes positivas, hacia su trabajo, seccion,
departamento, jefes y comparieros.

4. Demostrar a los empleados, el interés de la empresa por su integracion al
nucleo de trabajo.

5. Despertar, sentimientos de satisfaccion en el trabajo, y de orgullo para la
organizacion. Gutiérrez (2014). Importancia de la induccion para el desempefio
del personal de la mediana empresa industrial. (tesis de pregrado). Universidad

Rafael Landivar, Quetzaltenango.

2.4.4 Ventajas del proceso de induccion

Cuando una empresa tiene ya en su programacion el proceso de induccion, los
nuevos integrantes se sienten bienvenidos, tomados en cuenta y motivados, porque
es una experiencia donde estas con muchas expectativas de empezar a conocer con
mayor profundidad a la empresa.

El manual de induccion traerd muchas ventajas, entre ellas:

1. Ofrece los conocimientos iniciales para identificarse con un cargo.

2. Te dice que hacer cuando tienes la llegada de un nuevo colaborador e
involucra a tus integrantes en apoyar con las diferentes fases, haciéndolos
responsables del proceso.

El nuevo colaborador sentira la bienvenida que le ofrece la empresa.

4. Laempresa es percibida como una unidad de trabajo organizada.

Le trasmitirds en un menor tiempo las normas internas, las funciones y los
canales de comunicacion.

6. Muy importante le trasmitiras la cultura organizativa y tu codigo de ética.
Fernandez (2015, octubre). Neurociencia (en el departamento de recursos
humanos. Inesem. Recuperado de https://revistadigital.inesem.es/gestion-

empresarial/neurociencia.
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Capitulo Ill: Neurociencia en la motivacion de recursos humanos

Los niveles de motivacion estan relacionados con nuestra percepcion de dificultad de
una tarea y la recompensa percibida asociada al cumplimiento de esa tarea. Un
equipo motivado se compromete mas al momento de realizar actividades gestiona
mejor las dificultades, y hasta es innovador y creativo, se enfoca a las tareas porque
buscan su recompensa.

El comportamiento es motivado generalmente por el hecho de alcanzar cierta
meta u objetivo. Los impulsos que dan origen a una accion pueden provenir tanto del
consciente como del subconsciente de la persona, cuando provienen del consciente
es mas posible que pueda someterse a examen y valoracion, sin embargo la conducta
de una persona se rige en gran medida por impulsos provenientes del inconsciente.
Ortiz (5 de noviembre de 2017). Neurociencia. Recuperado de

https://manuelgross.blogspot.com/2017/05/neurociencia-4-impulsos-de-la.html.

3.1 Definicién de motivacion

Los factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son
los que ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador, mientras que si los
factores de higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente
de trabajo) fallan o son inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador.

La motivacion funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras, que se
traducen en palabras como deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha). La
persona desea poder y estatus, teme la exclusién social y las amenazas a su
autoestima. Ademas, la motivacidon busca alcanzar una meta determinada, el ser

humano gasta energia para lograrlo (Chiavenato, 2007, pag. 47).
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La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion
que lo rodea. Dependiendo de la situacién que viva el individuo en ese momento y de
como la viva, habra una interaccion entre él y la situacibn que motivara o no al
individuo (Chiavenato, 2000, pag. 48).

3.2 Motivacion como herramienta de satisfacciéon laboral

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su personal
como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor humano
como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de conseguir y contar
en todo momento con el personal mas calificado, motivado y competitivo posible. En
ello es esencial la estimulacion considerada como una inversion de la empresa para
obtener mejores resultados futuros.

Las empresas son las personas que las forman y su mayor recurso para
consolidarse y ser cada dia mas competitivas y rentables.

Establecer una excelente politica de comunicacion, motivacion y satisfaccion en
el desempefio de su trabajo por parte del personal de la organizacion, con el objetivo
de lograr su movilizaciébn para conseguir mejorar en continuidad la competitividad y
rentabilidad de la empresa reaccionando con eficacia a los cambios que surjan.
Ademas, la motivacion es uno de los medios a través de los cuales una organizacion
pueda asegurar la permanencia de sus empleados. Manene (2012). Motivaciéon y
satisfaccion en el trabajo y sus teorias. Recuperado de
http://www.luismiguelmanene.com.

La motivacion por el trabajo es la manifestacién activa de las necesidades del
trabajador, la satisfaccion por tanto se referird al bienestar que se experimenta cuando
son satisfechas la necesidad y la motivacion al impulso. Un individuo muy motivado
puede estar insatisfecho y viceversa; lo que si parece quedar claro es que en todos
los casos el nivel de satisfaccion puede y de hecho conduce a la accion y por tanto

afecta el comportamiento y los resultados.
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Una de las responsabilidades basicas de los administradores es proveer la
motivacion necesaria a sus colaboradores, ya que esta es uno de los factores que
limitan la consecucién de los objetivos organizacionales y porque constituye el
elemento indispensable para la generacion de un clima organizacional, facilitando las
relaciones interpersonales, la comunicacion, la confianza y el espiritu de equipo.

La motivacion es la estrategia para establecer y mantener principios y valores
corporativos que orienten a los empleados a desarrollar un alto desempefio, de
manera que esta conducta repercuta positivamente en los intereses de la
organizacion.

Existen muchos conceptos y maneras de explicar el amplio significado de la
palabra motivacién. Una de ellas la define como "aquellos estimulos que guian a las
personas a realizar determinadas acciones". La forma cémo los individuos reaccionan
ante esos estimulos, obedece a factores como la personalidad, la educacién y sistema
de valores que se posea.

Para alcanzar este nivel de compromiso, se debe valorar el grado de
disposicion y cooperacion del equipo humano, implementando mecanismos que
garanticen un grupo suficientemente motivado y orientado al logro, y a la vez,
satisfecho en sus aspiraciones e intereses particulares. Manene (2012). Motivacién y
satisfaccion en el trabajo y sus teorias. Recuperado de

http://www.luismiguelmanene.com.

3.3 Importancia de la motivacion en recursos humanos

En un mundo competitivo y globalizado las organizaciones generalmente estan
empefadas en producir mas, los altos mandos de las organizaciones tiene que
recurrir a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos. Estos medios
estan referidos a: planeamiento estratégico, aumento de capital, tecnologia de punta,

logistica apropiada, politicas de personal, adecuado usos de los recursos, etc.
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Las organizaciones crean estrategias de direccién y desarrollo del personal
permitiendo coadyuvar al logro de los objetivos empresariales. Esta estrategia
relaciona algunos proceso tales como: capacitaciones, remuneraciones, condiciones
de trabajo, motivacion, clima organizacional, relaciones humanas, politicas de
contratacion, seguridad e higiene, liderazgo y sistemas de compensacién y otros.

La motivaciéon es un elemento importante en la administracion de recursos
humanos, por lo que se requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi las
organizaciones estara en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y
confiable, girando hacia la actitud y aptitud de los colaboradores y asi lograr el
desemperio eficiente y eficaz de ellos. Aguilar. (6 de octubre de 2011). La importancia
de la motivacion en el talento humano. Recuperado de
http://juanjoseagui.blogspot.com.

La motivacién, es un conjunto de impulsos que conduce al colaborador a crear
eficacia al esfuerzo colectivo o individual orientado a conseguir los objetivos de la
empresa, esta puede derivar por la satisfaccion de las necesidades primarias y
secundarias.

La motivaciéon en el talento humano en las organizaciones, factor para
minimizar costos, tiempo y recursos, debido a que un colaborador motivado generara
mas que cien desmotivados. Aguilar. (6 de octubre de 2011). La importancia de la

motivacion en el talento humano. Recuperado de http://juanjoseagui.blogspot.com.

3.3.1 Neurociencia y motivacion

Desde sus inicios a fines del siglo XIX la ciencia administrativa se preocupd por
conocer los factores que influyen en la motivacion del personal. Asi, se comenzd con
la concepcion del hombre econémico de Adam Smith y Frederick Taylor, cuya
principal motivacion era la recompensa monetaria, pasando por la concepcion del

hombre social de Elton Mayo, que reconocia la importancia de los grupos y del
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sentido de pertenencia en la motivacion del individuo, y continuando con la
concepcion del hombre que se autorrealiza de Abraham Maslow y los autores
neoclasicos, que destacaba la autonomia y la iniciativa del personal como un factor de
motivacion relevante.

Actualmente, se habla de la concepcion del hombre complejo, que destaca que
las teorias anteriores no son sustitutas sino mas bien complementarias. El ser humano
es complejo y todos los factores mencionados contribuyen a una mayor motivacion.
Sin embargo, se reconoce que cuando se habla de motivacion no existe la
universalidad y, por lo tanto, cada individuo sera motivado de distinta manera.

Las Neurociencias contribuyen en el campo de la motivacién permitiendo
entender y conocer de manera exacta, a través de escaneos cerebrales, la verdadera
incidencia de los factores de motivacion del individuo. Cabrera (2004). “La gestién

estratégica de los Recursos Humanos”. Recuperado de https://vdocuments.net/e-

news-marzo-2009.html.

3.3.2 Teorias de la motivacion

Las teorias motivacionales surgieron en la década de 1950, se considera un periodo
fructifero en el desarrollo de los conceptos de motivacion.

Durante esa época se formularon teorias que, todavia son las explicaciones
mas conocidas de la motivacion de los empleados. Una de ellas es la teoria de las
necesidades de Maslow y la teoria de los dos factores de Hezberg, que representan
los cimientos sobre los que se erigen las teorias contemporaneas.

Asi como también, se recurren a estas teorias y a su terminologia para explicar
la motivacién de los empleados, ya que atienden al contenido (naturaleza) de los
elementos que pueden motivar a una persona. Tienen relacién, por lo tanto, con el ser
interior del individuo, asi como con la determinacion del comportamiento producto del

estado interno de las necesidades de éste.
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Asi también existen otras teorias que se consideran contempordneas ya que
representan una explicacion moderna de la motivacion de los empleados, basandose
en sus necesidades de estimacion y, en la evaluacién de ésta con el paso del tiempo,
aplicando sisteméaticamente incentivos que aumenten la motivacion. Robbins (2004).
Teorias de Motivacion. Recuperado de https:/docgo.net/teorias-de-motivacion-

stephen-robbins.

3.3.2.1 Teoria de Maslow

Es quizas la teoria mas clasica y conocida popularmente. Este autor identificd cinco
niveles distintos de necesidades, dispuestos en una estructura piramidal, en las que
las necesidades basicas se encuentran debajo, y las superiores o racionales arriba.
(Fisiologicas, seguridad, sociales, estima, autorrealizacion). Para Maslow, estas
categorias de relaciones se sitian de forma jerarquica, de tal modo que una de las
necesidades solo se activa después que el nivel inferior esta satisfecho. Unicamente
cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores entran gradualmente las
necesidades superiores, y con esto la motivacion para poder satisfacerlas. Gross
(2009). Las 8 teorias mas importantes de la motivacion.
Recuperado de http://moodle2.unid.edu.

Una de las teorias motivacionales basada en las necesidades que imperan en
los seres humanos partiendo de que los motivos del comportamiento humano residen
en el propio individuo: su motivacién para actuar y comportarse se deriva de fuerzas
gue existen en su interior, en donde los seres humanos somos conscientes de
algunas necesidades pero, no de otras, esta teoria fue propuesta por el doctor
Abraham Maslow en el afio de 1954 (Chiavenato, 2000, pag. 45).
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3.3.2.2 Teoria de Hezberg

La teoria de los dos factores también conocida como teoria de motivacion e higiene,
fue propuesta por Frederick Hezberg. Convencido de que la relacion de un individuo
con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste bien, puede determinar el éxito
o el fracaso.

Hezberg analizé lo que los individuos quieren en su trabajo deduciendo que la
motivacion depende de dos factores. Robbins (2004). Teorias de Motivacion.
Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-motivacion-stephen-robbins.

Factores Higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental es decir las
condiciones que rodean al individuo cuando trabaja y, que constituyen los factores que
las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la motivacion de sus
empleados como son: las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el clima
de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc.

Estos factores poseen una capacidad limitada para influir en el comportamiento
de los trabajadores. La expresion higiene refleja un caracter preventivo y profilactico,
ya que cuando son adecuados las personas no se sentiran insatisfechas, aunque
tampoco satisfechas, simplemente evitan la insatisfaccion de las personas.

Factores Motivacionales: Se enfocan con el contenido, las tareas y los deberes
relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfacciébn duradera y un
aumento en la productividad hasta niveles de excelencia. Aqui se incluyen los
sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en
la ejecucién de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante
significacién en el trabajo. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la

satisfaccion.
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Hezberg, llegd a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estdn desligados y, son diferentes de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional: “Lo opuesto a la satisfaccion profesional
no es la insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional; de la misma manera, lo
opuesto a la insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion profesional y, no la

satisfaccion” (Chiavenato, 2000, pag. 46).

3.3.2.3 Teoria de Alderfer

Clayton Alderfer, tomé como referencia la teoria de Maslow, proponiendo en su teoria
la existencia de tres grupos de necesidades basicas como son: existencia, relacién y
crecimiento, debido a esto su teoria es conocida como Teoria ERC.

En las necesidades de existencia se enfoc6 a los requerimientos elementales,
es decir, a las necesidades basicas de subsistencia. Las necesidades de Relacion,
comprenden el deseo que tenemos de mantener vinculos personales importantes.
Estos deseos sociales y de estatus exigen, para satisfacerse, el trato de las demas
personas. Las necesidades de Crecimiento constituye el anhelo interior que posee
cada persona para superarse.

Alderfer, sefala la posibilidad de estar activos en dos 0 mas necesidades de
forma simultdnea, ya que, no supone un ordenamiento inflexible que sefiale la
satisfaccion total de las necesidades inferiores antes de poder pasar a la siguiente
necesidad; asi también, si se reprime la gratificacion de las necesidades superiores,
se acentua el deseo de satisfacer las inferiores, es decir, se presenta una dimensién
de frustracion y regresion, ya que al frustrarse una necesidad superior, se despierta,
acentuando, el deseo del individuo de compensar una necesidad inferior. Robbins
(2004). Teorias de Motivacion. Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-

motivacion-stephen-robbins.
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3.3.2.4 Teoria de Victor Vroom

La teoria de las expectativas propuesta por Victor Vroom, se considera una de las
explicaciones de la motivacion mas aceptadas de la actualidad. Afirma que la fuerza
de una tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectativa,
gue proporcione cierto resultado que el individuo encuentra atractivo.

En términos mas practicos, ésta teoria asegura que un empleado se sentira
motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto tendr4d una buena
evaluacion de desempefio que le de recompensas de la organizacion que satisfagan
sus metas personales. Para su explicacion propone tres tipos de relaciones:

Relacion de esfuerzo y desempefio: Probabilidad percibida de que ejercer cierto
esfuerzo llevara al desempefio.

Relacion de desempefio recompensa: Grado en el que el individuo cree que
desenvolverse a cierto nivel le traera el resultado deseado.

Relacibn de recompensa y metas personales: Grado en el que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas personales del
individuo, asi como el atractivo que tengan para él.

La clave de esta teoria esta en comprender las metas de los individuos y el
vinculo entre esfuerzos y desempefio, desempefio y recompensa y, recompensa y
satisfaccion de la metas individuales. Robbins (2004). Teorias de Motivacion.

Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-motivacion-stephen-robbins.
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3.3.2.5 Teoria de Skinner

La teoria de reforzamiento propuesta por Skinner, presenta una postura conductista
en la que asevera que el reforzamiento condiciona el comportamiento, es decir, la
conducta es causada por el ambiente, en esta teoria se ignora los sentimientos,
actitudes, esperanzas, es decir todo lo que se refiere al comportamiento interior del
individuo y se concentra Unicamente en lo que le sucede a una persona cuando
realiza una actividad.

El comportamiento es el producto de los estimulos que se reciben del mundo
exterior y, se puede predecir con exactitud las acciones de los individuos, ya que,
depende de los reforzadores y, cualquier consecuencia viene acompafiada de una
respuesta, aumenta la probabilidad de que se repita la conducta.

Los reforzadores pueden ser positivos y, consisten en las recompensas que se
dan por la actividad realizada que provocan cambios en el comportamiento,
generalmente, en el sentido deseado; ya que no solo forma el comportamiento, sino
que ademas ensefia.

Asi, los refuerzos negativos estan constituidos por las amenazas de sanciones,
gue en general producen un cambio en el comportamiento pero en forma impredecible
e indeseable.

El castigo como consecuencia de una conducta indebida no implica la
supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura que la persona esté dispuesta
a comportarse de una forma determinada. Robbins (2004). Teorias de Motivacion.

Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-motivacion-stephen-robbins.

3.3.2.6 Teoria de Locker

La Teoria del establecimiento de metas ideada por Edwin Locke (Schultz; 1991), a

finales de la década de 1960, se relaciona claramente con el mundo del trabajo.
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Segun Locker propuso que las intenciones de trabajar por una meta son un
motivador importante, es decir, la motivacion primaria en el trabajo puede definirse a
partir del deseo de lograr una meta determinada, ya que, las metas indican a los
empleados lo que se tienen que hacer y cuanto esfuerzo hay que invertir, asi, las
metas especificas aumentan el desempenio; y las metas dificiles, cuando se aceptan,
producen un desempefio mayor que las faciles manteniendo constantes factores como
la capacidad y la aceptacion de las metas; ya sea participando en la fijacion de metas
propias de forma individual o en conjunto.

Las personas se desenvuelven mejor cuando se les da retroalimentacion sobre
el avance hacia las metas, como una guia de comportamiento; sin embargo la
retroalimentacion personal, aquella en la cual el empleado vigila su propio progreso,
siendo éste motivador aun mas poderoso que la retroalimentacion de origen externo.
Robbins (2004). Teorias de Motivacion. Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-

motivacion-stephen-robbins.

3.3.3 Programas para la motivacién

Los programas de motivacion para empleados tienen por objetivo motivar para lograr
un mejor desempefio, mejorar el clima de trabajo o lograr una fidelizacién a la
empresa entre otros objetivos. Estos son algunos ejemplos de acciones o programas
de motivacion para empleados que realizan empresas globales.

Los programas de motivacion para empleados, a menudo son organizados en
forma anual por la Gerencia de Capacitacion o de Desarrollo Organizacional. Estos
programas ofrecen: premios en metalico, beneficios sociales, premios de
reconocimiento, flexibilidad laboral, equilibrio entre vida laboral y personal, actividades
de integracion, actividades de capacitacion entre otras.

Existe una gran diversidad de medios para motivar a los trabajadores, dejando
bien claro que no todos los tipos de motivacién funcionan para todos los empleados,

influyen factores como el estado de animo, la personalidad, las metas individuales,
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etc. Es debido a esto que solo se hard mencion de algunos métodos que se pueden
utilizar para lograr la motivacion de los empleados. Sanchez (2014). Programas de
motivacion para empleados. Recuperado de

http://www.losrecursoshumanos.com/programas-de-motivacion-para-empleados.

3.3.3.1 Administracién por objetivos (APO)

Se basa en la fijacion de metas de forma participativa, que sean tangibles, verificables
y mesurables. Lo atractivo de esta teoria radica principalmente en convertir los
objetivos generales de la organizacion en objetivos especificos para las unidades
organizacionales y los miembros individuales.

Existen cuatro ingredientes comunes en los programas de APO: Especificidad
de metas, toma participativa de decisiones, plazo explicito y retroalimentacion sobre el

desemperio (Chiavenato, 2000, pag. 60).

3.3.3.2 Programas de reconocimiento a los empleados

Se basan principalmente en la atencidon centrada al personal, donde queda de
manifiesto el interés, aprobacion y el aprecio por un trabajo bien hecho.

Es asi que el reconocimiento por el trabajo y el enfoque hacia el personal son el
objeto principal, lo cual conduce a una repeticién de dicha actividad. En el mundo
laboral la mayoria de las empresas cuentan con programas de reconocimiento para
premiar y motivar a sus empleados para acentuar el desempefio laboral mas que el
criterio antiguo de cumplir 20 afios de servicio como antes lo consideraban los

empleados.
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Existe una gran variedad de formas que utilizan las empresas para lograr éste
objetivo que van desde reconocimientos personales, llamadas telefénicas, mensajes
escritos o estructurados programas de reconocimiento; siendo uno de los mas
conocidos y utilizados el sistema de sugerencias en el cual los empleados aportan
ideas que contribuyan a una mejora 0 a una reduccién de costos dentro del proceso,
lo cual los lleva a ganar pequefas recompensas en efectivo. Robbins (2004). Teorias
de Motivacion. Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-motivacion-stephen-

robbins.

3.3.3.3 Programa de participacion de los empleados.

Se define como un proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los
empleados y que esta destinado a fomentar el compromiso con el éxito de la
organizacion.

Los empleados se involucran en el proceso en el cual participan mediante la
toma decisiones, fomentando asi, una mayor autonomia y control sobre su vida
laboral, logrando una mayor motivacion y compromiso con la organizacién de la cual
forma parte, siendo mas productivos y sintiéndose mas satisfechos con su trabajo.
Robbins (2004). Teorias de Motivacién. Recuperado de https://docgo.net/teorias-de-

motivacion-stephen-robbins.

3.3.4 Tipos de motivacién

Segun Maslow hay muchos tipos de motivacion pues son muchas las ideas o
estimulos que hacen a una persona o un colectivo cometer 0 no ciertas acciones.

Son muchas las fuentes de motivacion, entre ellas destacan el poder, la
afiliacion o efecto de grupo, el logro personal, la recompensa y la comparacion o

competencia con otro.
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3.3.4.1 Motivacién extrinseca

La motivacion extrinseca hace referencia a que los estimulos motivacionales vienen
de fuera del individuo y del exterior de la actividad. Por tanto, los factores motivadores
son recompensas externas como el dinero o el reconocimiento por parte de los
demas. La motivacion extrinseca no se fundamenta en la satisfaccion de realizar la
cadena de acciones que compone aquello que estamos haciendo, sino en una
recompensa que solo esta relacionada con esta de manera indirecta, como si fuese
un subproducto.

La motivacion extrinseca aparece cuando recibimos recompensas externas
como podria ser: dinero, reconocimiento, un ascenso, el trabajo deseado, etc... Es
decir, cuando nuestra “motivacion” es provocada por las consecuencias que provocan
en “otros” nuestras conductas.

Motivacién extrinseca en el aprendizaje: La motivacién extrinseca suele
utilizarse frecuentemente en el aula, donde los educadores se basan en el refuerzo
(premios) y el castigo para motivar a los alumnos en clase. La desventaja de la
motivacion extrinseca en el aprendizaje es que los alumnos Unicamente hacen un
esfuerzo con el objetivo de conseguir los “incentivos”. Y si sienten que no van a recibir
ningun premio, pierden el interés por completar sus tareas.

Motivacién extrinseca en el trabajo: La motivacién extrinseca es uno de los
tipos de motivacion laboral que mas suele utilizarse en el entorno laboral. Esta
relacionada con lo que un trabajador puede, 0 no, conseguir.

Los incentivos econdmicos, oportunidades de promocion laboral, sentirse
valorado por la empresa, reconocimiento de los éxitos y logros, etc. Sanchez (10 de
enero de 2017). Motivacion intrinseca y extrinseca: La base del comportamiento

humano. Recuperado de https://blog.cognifit.com/es/motivacion-intrinseca-extrinseca/.
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3.3.4.2 Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca hace referencia a la motivacion que viene del interior del
individuo mas que de cualquier recompensa externa. Se asocia a los deseos de
autorrealizacion y crecimiento personal, y esta relacionada con el placer que siente la
persona al realizar una actividad, lo que permite que una persona se encuentre en
“Estado de Flow” al realizar la misma.

La motivacion intrinseca es el tipo de motivacion mas vinculado a una buena
productividad, ya que alli donde se da el individuo no se limita a cumplir los minimos
necesarios para obtener la recompensa, sino que se involucra personalmente en lo
que hace y decide poner en ello gran parte de su empefio. Sanchez (10 de enero de
2017). Motivacion intrinseca y extrinseca: La base del comportamiento humano.

Recuperado de https://blog.cognifit.com/es/motivacion-intrinseca-extrinseca/.

3.3.4.3 Incentivos y neurociencia

Distintos incentivos pueden activar el neurocircuito de la recompensa, aunque ni
siguiera sean conscientes de que esperan dicha recompensa.

Los estudios siguen estando impregnados en su mayoria de la Teoria
Econdmica de la Firma, por lo que el incentivo mas estudiado es el econémico. Sin
embargo, también se destacan aspectos de la Escuela Conductista por lo que el
reconocimiento y la posibilidad de crecimiento académico-profesional también fueron
investigados.

Un estudio demostré que las personas aumentaban su esfuerzo si sabian
consciente o inconscientemente, que obtendrian un beneficio. Este estudio permite
demostrar que existen motivaciones inconscientes, ademas de las que

conscientemente percibimos, que guian la conducta.
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Por tanto, incluso la informacién inconsciente sobre las ganancias puede
motivar al trabajo arduo. La medicion de la actividad cerebral revel6 ademéas que
cierta area del cerebro se activa ante esta posibilidad. Se trata del pallidum ventral, un
area cerebral relacionada con la motivacion y la recompensa.

En esta investigacion se registro que el pallidum ventral enviaba mensajes a las
regiones motoras del cerebro que eran proporcionales a la expectativa de la
recompensa. Por lo tanto, la region motora dirigia el comportamiento adecuado en
funcién de dicha recompensa, incluso cuando el individuo no era consciente de ésta.
El cerebro humano es capaz de transformar las expectativas de recompensa en
esfuerzo fisico.

En este caso una investigacion ha demostrado que el cerebro reacciona de la
misma forma que cuando percibimos un riesgo inminente de sufrir dafio fisico. Ambas
situaciones despiertan la necesidad de una accion defensiva inmediata. Este
mecanismo determina el rechazo manteniendo una conducta de evitacion.

En resumen, las neurociencias permiten conocer las estructuras cerebrales que
intervienen en la prediccién de la recompensa que guian la conducta. Esto facilita el
desarrollo de estrategias de activacion del sistema motivacional. . Cabrera (2004). “La
gestién estratégica de los Recursos Humanos”. Recuperado de

https://vdocuments.net/e-news-marzo-2009.html.

3.3.4.4 Neurociencias y el proceso de compensaciones

Las personas tienden a adaptar sus conductas en relacion a una expectativa de
recompensa. La magnitud de esta recompensa, determinara la conducta.

Un estudio realizado detecté que la omision de una recompensa monetaria
provoca frustracion. Esta se caracteriza por una reaccion emocional negativa frente a

la no realizacion de una meta. Se activa la insula anterior derecha y la corteza ventral
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prefrontal derecha, estructuras implicadas en el procesamiento de dolor emocional,
ademas de estar involucradas en el dolor fisico.

Estos estudios resultan por demas utiles en el area de las compensaciones, en
donde el objetivo principal es la equidad percibida tanto interna como externamente.
En el contexto actual se debe prestar especial atencion a este tema. Ocurre que los
individuos no prestan atencion al valor absoluto de sus compensaciones, sino que,
para percibir el nivel de justicia con el que se los retribuye, comparan su salario con la
de otros empleados similares. Cabrera (2004). “La gestion estratégica de los Recursos

Humanos”. Recuperado de https://vdocuments.net/e-news-marzo-2009.html.

3.4 Retencién de personal y la neurociencia

La coyuntura actual y la rapida evolucién de las organizaciones plantean muchos
desafios para las empresas hoy en dia. En el &mbito de los recursos humanos, queda
claro que uno de ellos es la capacidad de retencion de talento.

El primer desafio para los responsables de recursos humanos es conseguir dar
respuesta a estas necesidades basicas, a través de las citadas politicas.

La compensacion, por un lado, para asegurar un nivel econdmico adecuado y
cubrir las necesidades de seguridad y los beneficios, por otro, para garantizarles
seguridad moral, familiar, sanitaria, etc.

En primer lugar, la empresa puede proponer beneficios que permitan al
empleado constituirse un patrimonio orientado a preparar su futuro. Los planes de
pensiones, de ahorro y de jubilacién suelen ser las herramientas mas utilizadas a este
efecto.

En segundo lugar, la organizacion puede involucrar al empleado en la
sostenibilidad a largo plazo de la actividad y proponerle invertir en el patrimonio de la
empresa. Santos (2014). Compensacion y Beneficios. Recuperado de

http://www.glocalthinking.com/compensacion-y-beneficios-5-claves-para-la-retencion.
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Es el caso de los planes de compra de acciones que representan ademas una
ventaja fiscal para el empleado. A nivel de compromiso, la organizacion consigue un
vinculo en el tiempo muy fuerte con el colaborador.

Por tanto, uno de los mayores desafios de Recursos Humanos de las
comparfias hoy en dia es la retencion de los empleados que mas contribuyan a la
consecucion de sus objetivos de negocio. Esta retencion se puede mejorar si la
empresa consigue desarrollar un sentimiento fuerte de compromiso del colaborador;
que puede ser logrado de manera rapida satisfaciendo sus necesidades bésicas
(seguridad). Santos (2014).

Compensacion y Beneficios. Recuperado de

http://lwww.glocalthinking.com/compensacion-y-beneficios-5-claves-para-la-retencion.

3.5 Ambiente laboral

Cada vez son mas las empresas que cuidan mucho el que en ellas exista un buen
ambiente de trabajo. Y es que este es la clave para que los empleados no s6lo rindan
mas sino también para que se impliguen mas con sus tareas, para que contribuyan al

crecimiento de dichas entidades (Pérez J. 2010, pag. 25).

3.5.1 Definicién de ambiente laboral

Ambiente es un término con origen en el latin ambiens, que significa “que rodea”. Esta
nocion hace referencia al entorno que rodea a los seres vivos, condicionando sus
circunstancias vitales, por lo tanto, estd formado por diversas condiciones, tanto
fisicas como sociales, culturales y econémicas.

El ambiente de trabajo esta asociado a las condiciones que se viven dentro del
entorno laboral, y se compone de todas las circunstancias que inciden en la actividad

dentro de una oficina, una fabrica, etc.
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Cada vez son mas las empresas que cuidan mucho el que en ellas exista un
buen ambiente de trabajo. Y es que este es la clave para que los empleados no soélo
rindan mas sino también para que se impliguen mas con sus tareas, para que
contribuyan al crecimiento de dichas entidades.

El resultado de todo ello sera una absoluta satisfaccion para los trabajadores y
una mejora de los beneficios de los negocios (Pérez J. 2010, pag. 25).

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacioén, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (Chiavenato,
1992, pag. 105).

3.3.2 Importancia de ambiente laboral

Por la importancia que tiene ese ambiente, en muchos casos, los directivos de las
entidades deciden apostar por la contratacion de un experto. Esta es una disciplina
gue se encarga de analizar el estado, las caracteristicas y las probleméticas de los
entornos de trabajo para asi encontrar las soluciones perfectas para que puedan ser
mucho mas satisfactorios.

Entre las técnicas que desarrollan los expertos destacan los talleres, las
conferencias de tipo motivacional o incluso diversas practicas. Con todo ello se
consigue ponerle fin a situaciones que dificultad el buen ambiente, mejorar las
relaciones de los trabajadores, crear solidos equipos de trabajo, subir la autoestima de
los empleados, prestarle mas atencion a las necesidades personales de cada uno de

los miembros de la empresa.
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Lo habitual es vincular el ambiente de trabajo a las relaciones humanas. Si un
trabajador se lleva bien con sus superiores y con sus comparferos, se dice que se
desempeiia en un buen ambiente de trabajo, donde los conflictos y las discusiones no
son frecuentes.

El ambiente laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa
y lo podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y psicologicas que
caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa en el desempefio de
los empleados.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera
optima. Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estdn en un ambiente
agradable, no lograran desarrollar su potencial. Ramirez (10 de febrero de 2016).
Clima Organizacional, conceptos bésicos. Recuperado de

http://karinlizarraga.blogspot.com/2016/02/definicion-del-clima-organizacional.html.
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Capitulo Cuatro: Neurociencia en el desarrollo del talento humano

Las personas que deseen mantenerse competitivas, en busqueda de la productividad
en el marco del desarrollo sustentable, requieren entonces potenciar su talento y
redefinir el alcance de su ambito de accion. Es alli, cuando la neurociencia, entra
como una combinacién del saber en el cual cada persona llega a ser lo que su
cerebro determina que es. Los componentes del desarrollo son capacitacion, planes

de carrera, métodos de ensefianza y aprendizaje (Rivas, 2015, pag.3).

4.1 Planes de carrera

Los planes de carrera son una buena opcidén para las empresas que cumplen el
objetivo de motivar e implicar a los trabajadores en la vida de la empresa, para
capacitarles mas y crear asi trabajadores eficientes y con posibilidades de mejorar
profesionalmente a la vez que mejoran con la empresa.

En este proceso, que ha de ser continuo, el trabajador establece sus metas de
carrera y es capaz de identificar los medios por los que alcanzarlas con la ayuda de la
empresa.

Muchos trabajadores no se implican demasiado en la empresa porque solo la
ven como un medio de subsistencia, muchos pueden ver que sus posibilidades de
ascender son escasas 0 incluso que no se le valora en algun aspecto, otros ni si
quiera creen en sus posibilidades.

Desde la perspectiva organizacional, la planificacion y desarrollo de los planes
de carrera son una parte integrada de la gestion de los recursos humanos, mas

concretamente de la gestion preventiva de los recursos humanos.
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Se trata de una estrategia que ayuda a la eficiente asignacion de las personas
en futuros puestos de trabajo, planificando el orden y los movimientos de los

individuos en la organizacién (Soto, 2012, pag. 15).

4.1.1 Definicidon de planes de carrera

El plan de carrera de un colaborador de tu empresa es el proceso vinculado a la
gestién de tu talento humano que contribuye a planificar a futuro el desarrollo y
crecimiento que puede lograr mediante la guia, el acompafiamiento y el entrenamiento
adecuado con respecto a las oportunidades dentro de la empresa. En este camino el
trabajador establece sus metas profesionales y debe ser capaz de identificar los
medios por los cuales las alcanzara con la ayuda de la organizacion.

El plan de carrera es una estrategia fundamental para retener al trabajador,
mejorar sus fortalezas y debilidades y conformar las posiciones de sucesion en cargos
criticos de la organizacion.

También es un factor clave de satisfaccion laboral para los empleados, porque
encuentran en la empresa el apoyo necesario para evolucionar en todas las areas de
su vida. Sentiran mayor compromiso y ganas de retribuir con su trabajo.

Un plan de carrera laboral es la planificacién de la situacion futura a la que un
colaborador puede llegar en la medida en la que complemente ciertos requisitos
establecidos por la empresa.

La clave del éxito de estos planes es que converjan los intereses de la empresa
con los del empleado, de manera que exista una buena motivacion y el beneficio sea
mutuo, un empleado invierte esfuerzo, tiempo y sacrificio y lo hace con gusto en algo
gue es de su interés. Reyes (25 de septiembre de 2013). Planes de carrera: Clave del
fortalecimiento profesional. Recuperado de https://www.tecoloco.com.sv/blog/plan-de-

carrera-desarrollo-profesional.aspx.
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4.1.2 Importancia de planes de carrera

El no disponer de un estudio de planes de carreras del personal puede suponer un
factor de desmotivacion de los trabajadores, que ven limitada su capacidad de
ascenso y mejora en las condiciones de trabajo.

La importancia de los planes de carrera es porque genera en los colaboradores
la cultura de que cada persona debe proyectar su propia carrera, utilizando las
herramientas que la empresa provea para comunicar sus expectativas y asumir la
iniciativa de disminuir las brechas que tenga para lograr cada quien lo que desea a
nivel profesional. Por otra parte, es recomendable que las empresas comuniquen
abiertamente las lineas de carrera disponibles y busquen generar el movimiento
interno mediante convocatorias internas, a fin de generar y promover nuevas
oportunidades de aprendizaje para las personas. . Reyes (25 de septiembre de 2013).
Planes de carrera:

Clave del fortalecimiento profesional. Recuperado de

https://www.tecoloco.com.sv/blog/plan-de-carrera-desarrollo-profesional.aspx.

4.1.3 Beneficios de implementar un plan de carrera

Existen mdltiples beneficios para las empresas que deciden poner en practica los
planes de carrera para un equipo de trabajo:

1. Permite alinear las estrategias de la organizacion con el personal al prepararlos
de mejor manera para los puestos que se tienen previstos que seran creados
por la empresa.

2. Permite desarrollar a los empleados por medio de ascensos contando con
talento humano dentro de la misma empresa identificando los requisitos para

acceder a puestos de mayor responsabilidad.
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3. Disminuye la tasa de rotacion al brindar a los colaboradores un camino laboral
de crecimiento y un sentido de seguridad asi como al reducir la incertidumbre
sobre su desarrollo profesional.

4. Ayuda a la empresa a tener la capacidad de retener el talento humano de valor
al proveerles oportunidades de desarrollo evitando con esto que cuando
busqguen un cambio en su trabajo lo hagan fuera de la organizacion.

5. Aumenta el compromiso y productividad de tus colaboradores al brindarles mas
gue tareas y actividades, carreras significativas con metas por cumplir. Esto
genera un sentimiento de reconocimiento y de valoracion de parte de la
empresa hacia su conocimiento y esfuerzo.

6. Refuerza la imagen positiva de la organizacion al ser considerada como un
lugar recomendable para trabajar ya que se preocupa por el desarrollo y
bienestar de sus empleados.

Es importante generar en los colaboradores la cultura de que cada persona es
responsable del desarrollo de su propia carrera profesional, empleando las
herramientas que la empresa le otorgue para comunicar sus expectativas, reunir los
conocimientos y habilidades que necesite para alcanzar puestos de mayor jerarquia.
Por otro lado, es recomendable que las organizaciones transmitan a sus
colaboradores de manera clara las lineas de carrera que existen, y busquen generar
movimientos internos mediante promociones y convocatorias, esto con la finalidad de
generar nuevas oportunidades de aprendizaje y motivacién para el equipo de trabajo.
Reyes (25 de septiembre de 2013). Planes de carrera: Clave del fortalecimiento
profesional. Recuperado de https://www.tecoloco.com.sv/blog/plan-de-carrera-

desarrollo-profesional.aspx.
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4.2 Formacion y capacitaciéon del talento humano

Las organizaciones modernas tiene la formacion y desarrollo del talento humano, que
se ha convertido en un factor clave, debido a la tendencia del predominio del
conocimiento como requisito fundamental para el éxito de estas, lo que exige a su vez
del disefio, implementacion e implantacion de sistemas de gestion que garanticen el
desarrollo de los procesos de formacion, en funciébn del incremento de las
competencias (de las cuales forma parte el conocimiento) de las personas que se

desemperfian en las organizaciones.

4.2.1 Definicion de capacitacion

Capacitacion es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos los
niveles para que desempefien mejor su trabajo.

“Capacitar significa proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las
habilidades necesarias para desempefiar su trabajo. (Dessler, 2009, pag. 294).

La capacitacion es una de las bases de una buena administracion, y una tarea
gue los gerentes no deben ignorar. El hecho de tener empleados con un alto potencial
no garantiza su éxito, ellos deben saber lo que usted desea que hagan y como quiere
que lo hagan. De no ser asi, tenderan a improvisar, por lo que no dejaran de ser
productivos (Dessler, 2009, p.294).

Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades, en funcion de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision
de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades (Chiavenato,
2007. P.38).
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4.2.2 Objetivo de la capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion son:
1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del
puesto.
2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus
puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.
3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio
entre ellas o para aumentar la motivacion y volveria mas receptivas a las nuevas

tendencias de la administracion (Chiavenato, 2007, pag. 387).

4.2.3 Importancia de la capacitacion

En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la
necesidad que tienen las empresas o0 instituciones de contar con un personal
calificado y productivo.

La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones
Se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus
conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan
eficiencia.

La capacitacion en la empresa, debe brindarse al individuo en la medida
necesaria, haciendo énfasis en los puntos especificos y necesarios para que pueda
desempefiarse eficazmente en su puesto. Una exagerada especializacion puede dar
como resultado un bloqueo en las posibilidades del personal y un decrecimiento en la
productividad del individuo.

La capacitacion es importante por tres razones: En primer lugar, el aprendizaje
implica un cambio. Este puede ser bueno o malo desde un punto de vista
organizacional. Las personas aprenden comportamientos desfavorables para sostener

sus prejuicios o para eludir sus responsabilidades por ejemplo, asi como favorables.
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En segundo lugar, el cambio debe asimilarse. Los cambios inmediatos tal vez
solo sean reactivos o resultado de la fatiga (o de un impulso de energia) por lo que no
representan aprendizaje.

En tercer lugar, para que el aprendizaje ocurra es necesaria cierta forma de
experiencia. Esta se adquiere de modo directo por medio de la observacion o la
practica, o de manera indirecta, por ejemplo: a través de la lectura.

La prueba crucial sigue vigente: ¢esta experiencia da como resultado un
cambio permanente en el comportamiento? Si la respuesta es si, puede decirse que el

aprendizaje ha tenido lugar (Robbins, 2009, p.54).

4.2.4 Beneficios de la capacitacién

Wherther y Keith (2008) considera “Los beneficios pueden prolongarse durante toda
su vida laboral y pueden ayudar en el desarrollo de las persona para cumplir futuras
responsabilidades” (p. 252).

Se comprenden tres beneficios para el individuo, relaciones humanas y la

organizacion.

4.2.4.1 Beneficios para el individuo

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

© N o g A~ wDdE

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
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4.2.4.2 Beneficios en las relaciones humanas

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.
Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

Hace visuales las politicas de la organizacion.

Alienta la cohesién de los grupos.

Fomenta una atmosfera de aprendizaje.

S A

Mejora la calidad del habitat en la empresa.

4.2.4.3 Beneficios para la organizacion

Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.
Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflictos.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

© 0 N o g A~ WD

Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes (Chiavenato, 2007, pag. 248).

4.3 La neurociencia como aprendizaje del personal

Aprender es, en esencia, ser capaz de sobrevivir. EI hombre aprendié como hacer
fuego para calentarse y cocinar la carne y, asi, enfermar menos. Aprendio a cultivar la
tierra para asegurar alimento independientemente de la suerte en la caza y construyé
viviendas que resistieran a la lluvia y el frio. Aprendiendo el hombre se forjé un futuro

y solo asi aseguro la continuidad de la especie.
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Los avances en neurociencias han permitido comprender como funciona el
cerebro y ver el importante papel que la curiosidad y la emocion tienen en la
adquisicibn de nuevos conocimientos. En la actualidad se ha demostrado
cientificamente que, ya sea en las aulas o en la vida, no se consigue un conocimiento
al memorizar, ni al repetirlo una y otra vez, sino al hacer, experimentar y, sobre todo,
emocionarnos.

Las emociones, el aprendizaje y la memoria estan estrechamente relacionadas.
Desde el punto de vista de la neurociencia educativa, cabe destacar que la
inteligencia es un concepto multidimensional. Palomar (2017). ¢(Qué aporta la
neurociencia al mundo del aprendizaje? Recuperado de

https://www.isep.es/actualidad- que-aporta-la-neurociencia-al-mundo-del-aprendizaje.

4.3.1 Principios relacionados con los métodos y técnicas de ensefianzay

aprendizaje

1. Los adultos generalmente aprenden mejor en una atmosfera relajada, donde
existan oportunidades de experimentacion y se reconozcan las diferencias
individuales en cuanto a capacidades y estilos de aprendizaje.

2. Informar con frecuencia a las personas sobre su avance y logros en el
aprendizaje o solo refuerza su motivaciéon, sino que las ayuda a mejorar sus
estrategias o0 aprendizaje. En este sentido, es importante establecer metas
parciales o intermedias en los procesos de aprendizaje, que deben ser
percibidas como desafiantes pero alcanzables. Este principio se llama
comunmente “proximidad del objetivo”.

3. La participacion activa de la empresa es esencial para construir un aprendizaje
sélido, a la vez que contribuye a la motivacion pata aprender.

4. El aprendizaje es a la vez un proceso individual y social. El esfuerzo personal
es importante pero la interaccion del sujeto con otras personas (por ejemplo,

profesores y companeros de trabajo) facilita y estimula el aprendizaje.
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5. Los adultos estan dispuestos a esforzarse en el aprendizaje en la medida que
perciban una conexién significativa entre los contenidos del aprendizaje, por
una parte, y sus expectativas y motivaciones, por otra.

6. El aprendizaje de los adultos se facilita cuando el progreso admite un cierto
grado de ambigledad, inconsistencia y diversidad en las preguntas, las
respuestas y la solucion de los problemas que plantea el aprendizaje.

7. Los adultos aprenden mejor cuando pueden ejercer algun autocontrol sobre el
proceso de su aprendizaje.

8. La comprobacion del aprendizaje, a través de comportamientos concretos, y la
recompensa inmediata constituyen factores importantes de la motivacion para

aprender (Martinez y Martinez, 2009, p. 10).

4.3.2 Tipos de aprendizaje para personal

La capacitacion es un proceso de aprendizaje y tiene sus métodos y técnicas
destacadas, las cuales tiene sus propias caracteristicas; las organizaciones aplican

los mejores métodos de aprendizaje que se ajusten a las necesidades de la empresa.

4.3.2.1 Método de aprendizaje por instruccion en el trabajo

Dessler expresa que: “muchos trabajos consisten de pasos que siguen una secuencia
l6gica y son mas faciles de aprender uno por uno. Este proceso se denomina
capacitacion para instruccion en el trabajo.

Para empezar enumere todos los pasos necesarios para desempefiar las
actividades, cada uno en su secuencia apropiada. Junto con cada paso describa un
“punto clave “correspondiente (si lo hay). Los pasos (como se observan en el ejemplo)
indican lo que se debe hacer, mientras que los puntos claves muestran cOmo se tiene

gue hacer (y por qué).
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La técnica utilizada en la capacitacién para la instruccion del trabajo es la
conferencia. Las conferencias tienen varias ventajas, pues permiten presentar
conocimientos de manera rapida y sencilla a grupos grandes de aprendices, como
sucede cuando las fuerzas de ventas necesitan aprender las caracteristicas de un
nuevo producto.

Mientras que algunas personas consideran con razén, que las conferencias son
aburridas e ineficaces, los estudios y las experiencias sugieren que de hecho pueden

ser muy utiles (Dessler, 2009, pag. 303).

4.3.2.2 Método de aprendizaje programado

(Dessler, 2009) Explica que: “ya sea que el medio que utilice sea un libro de texto, una
computadora personal o internet, el aprendizaje programado o instruccién
programada” (p.303).
Aprendizaje programado es un método de autoaprendizaje que incluye tres partes:
1. Presentar al aprendiz preguntas, hechos o problemas.
2. Permitir que el aprendiz responda.
3. Proporcionar retroalimentacion sobre la exactitud de sus respuestas.

Por lo general, el aprendizaje programado presenta hechos y preguntas de
seguimiento paso por paso. Luego, el aprendiz puede responder y los pasos
posteriores le proporcionan retroalimentacién sobre la exactitud de sus respuestas. La
siguiente pregunta a menudo depende de la exactitud de la respuesta que el aprendiz
dio a la pregunta anterior.

Los sistemas inteligentes de tutoria son basicamente programas
computarizados de instruccion programada. A demas de proporcionar al aprendiz la
guia y la direccién hacia el siguiente paso instruccional, los sistemas inteligentes de
tutoria aprenden cuales preguntas y enfoques sirvieron y cudles no, adaptandose a la

secuencia instruccional sugerida para las necesidades del aprendiz.
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La principal ventaja del aprendizaje programado es que disminuye el tiempo
necesario para la capacitacion. Ademas, facilita el aprendizaje, porque permite que el
individuo aprenda a su ritmo, ofrece una retroalimentacion inmediata y disminuye el

riesgo de errores (Dessler, 2009, pag. 303).

4.3.2.3 Método de aprendizaje basado en medios audiovisuales

(Dessler, 2009) Afirma “Las técnicas de capacitacion basadas en medios
audiovisuales, como DVD, peliculas, diapositivas de PowerPoint, videoconferencia,
grabaciones de audio o de video, pueden ser muy eficaces y se utilizan con mucha
frecuencia” (p.304).

Desde luego, son mas interesantes. Ademas, es posible utilizarlos en las
situaciones siguientes:

1. Cuando se tiene la necesidad de ilustrar la manera de seguir cada secuencia
a lo largo del tiempo: por ejemplo cuando se ensefia a reparar una maquina
de fax.

2. La posibilidad de detener la imagen, repetirla y reproducirla a mayor o menor
velocidad es muy util.

3. Cuando se tiene que exponer a los aprendices a sucesos que no pueden
demostrarse con facilidad en conferencia en vivo, como una visita a una
fabrica o una cirugia de corazon abierto.

4. Cuando se necesita capacitar a todos los empleados de una empresa y es

demasiado costoso trasladarlos de un lugar a otro (Dessler, 2009, pag. 304).
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4.3.2.4 Método de aprendizaje simulado

Este método es muy poco comun cuando se aplica la capacitacion en la organizacion.
En ocasiones se denominan capacitacién de vestibulo, es el método mediante el cual
las personas aprenden en equipo real o simulado que utilizaran en su trabajo, pero
fuera de una situacion laboral (tal vez en una habitacion separada o en un vestibulo
(Dessler, 2009, pag. 304).

Se requiere cuando es demasiado costoso 0 riesgoso capacitar a los
empleados en el trabajo. Por ejemplo, poner a trabajar de modo directo a nuevos
empleados de la linea de ensamble lograria reta rasar la produccion.

La capacitacion simulada se puede llevar a cabo en una habitacion separada,
con el mismo equipo que los aprendices utilizaran en su trabajo. Sin embargo, a

menudo implica el uso de simuladores (Dessler, 2009, pag. 304).

4.4 Evaluacién del desempefio en el talento humano.

(Chiavenato, Administracion de recursos humanos , 2007) Afirma que: “la evaluacion
del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una herramienta
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion” (p.247).

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra
manera suele efectuarse en toda organizacion moderna.

La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacién sobre la
manera en que cumple sus actividades, y las personas que tienen a su cargo la
direccién de las labores de otros empleados deben evaluar el desempefio individual
para saber qué acciones deben tomar. Cuando el desempefio es inferior a lo
estipulado, el gerente o el supervisor debe emprender una accion correctiva; de
manera similar, el desempefio que es satisfactorio o que excede lo esperado debe ser
alentado (Werther, 1991, pag. 183).
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Las organizaciones tienen la necesidad de evaluar el desempeiio: financiero,
operacional, técnico, de ventas y de marketing y, principalmente, como es el
desempefio humano, puesto que son las personas quienes dan vida a la organizacion
y constituyen la piedra angular de la dinamica organizacional (Chiavenato, 2007, pag.
35).

4.4.1 Definicidn de la evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica de cdmo cada persona
se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion
€S un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona

Una evaluacion es un concepto dinamico, ya que los empleados son siempre
evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las organizaciones.
Es un medio a través del cual es posible localizar problemas de supervision de
personal, de integraciéon del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa, etc
(Chiavenato, 2007, pag. 243).

“El proceso mediante el cual las organizaciones evaluan el desempeno de sus
trabajadores en el trabajo, estableciéndose un plan de mejoramiento” (Werther, 1991,
pag. 185).
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4.4.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio no puede reducirse al simple juicio superficial y
unilateral del jefe con respecto al comportamiento del subordinado; es necesario ir
a un nivel de mayor profundidad, ubicar causas y establecer perspectivas de
comun acuerdo con el evaluado. Si debe modificarse el desempeiio, el
evaluado que es el mayor interesado, debe adquirir conocimientos del cambio
planeado.

En la mayoria de las organizaciones, la evaluaciéon de desempefio tiene dos
propésitos principales:

1. Justificar la accién salarial recomendada por el supervisor.

2. Buscar una oportunidad para que el supervisor reexamine el desempefio
del subordinado, y fomentar la discusibn acerca de la necesidad de
superacion (La evaluacién de desempefio no es por si misma un fin, sino una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos.

Para alcanzar este objetivo basico, la evaluacibn de desempefio intenta
alcanzar diversos objetivos intermedios:

1. Adecuacion del individuo al cargo.

Entrenamiento.
Promociones.
Incentivo salarial por buen desempefio.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y subordinado.

o oA w N

Autoperfeccionamiento del empleado.

7. Informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos.
8. Estimacién del potencial de desarrollo de los recursos humanos.
9. Estimulo a la mayor productividad.

10. Oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempefio de la empresa.

11. Retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado.

12. Otras decisiones de personal, como transferencias, etc (Chiavenato, 1999).



72

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio se
pueden presentar en tres fases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar
su plena utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada
dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de
la organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.
(Chiavenato, 2007, pag. 248).

4.4.3 Importancia de la evaluacién del desempefio

La evaluaciéon de desempefio de nuestros colaboradores es necesaria, ya que nos
permite medir el logro de los objetivos propuestos y dar feedback al trabajador sobre
su comportamiento y desempefio.

Evaluar el desempefio de un colaborador es un componente fundamental para
las empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia. El proceso
abarca la definicibn de: misién, vision, cultura organizacional y las competencias
laborales de los cargos.

Algunos de los puntos que se tienen en cuenta en la evaluacion de desempefio
son: la conducta, solucién de conflictos, la efectividad, los objetivos, el desarrollo
personal, la capacidad de trabajo en equipo, las habilidades de comunicacién y

relacionamiento, etc (Guevara, 2017, pag. 5).



73

4.4.4 Beneficios de la evaluaciéon del desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y
desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales
beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad (Chiavenato,
2007, pag. 248).

4.4.4.1 Beneficios para el gerente

1. Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en
factores de evaluacion y, principalmente, contar con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

2. Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

3. Comunicarse con sus subordinados, con el propdsito de hacerles comprender
gue la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite

saber como esta su desempefio (Chiavenato, 2007, pag. 248).

4.4.4.2 Beneficios para el subordinado

1. Conoce las reglas del juego, o sea, cudles son los aspectos del
comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

2. Conoce cudles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio v,
segun la evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

3. Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefo (programa
de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe tomar
por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo,

CUrsos por cuenta propia, etcétera).
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4. Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personales (Chiavenato, 2007, pag. 248).

4.4.4.3 Beneficios para la organizacion

1. Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define
cual es la contribucion de cada empleado.

2. ldentifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para una
promocioén o transferencia.

3. Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a
la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo
(Chiavenato, 2007, pag. 249).
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Conclusiones

Investigando las generalidades de la neurociencia y la gestion del talento
humano, esta ciencia multidisciplinaria se encarga de estudiar el funcionamiento del
sistema nervioso, y establece como se relaciona la manera de pensar y actuar de las
personas, asi como también aporta conocimientos al departamento de recursos
humanos.

Detallando las herramientas de la neurociencia que se aplican en los procesos
de reclutamiento, seleccién e induccién del talento humano, estas aportan al
responsable de recursos humanos a crear perfiles mas exactos para mayor eficiencia
o calidad en el desarrollo de la empresa, asi mismo permiten definir y evaluar si el
candidato es mas idoneo para un puesto de trabajo.

Explicando la influencia de la neurociencia en la motivaciébn de recursos
humanos, permite entender y conocer la verdadera incidencia que tienen los factores
de motivacion en las personas, teniendo una mejor comunicacién por parte de los
colaboradores y de los equipos de trabajo, en donde habrd un ambiente laboral
adecuado creando asi una satisfaccion en el personal.

Determinando la importancia de la capacitacion y métodos de aprendizaje como
politicas para el desarrollo del talento humano, se conoce como actla el sistema
nervioso y como es su proceso de retencion de informacion, como dirige el
comportamiento humano y toma decisiones. Esta ciencia se aplica en la formacion y
capacitacion de los colaboradores, asi mismo disefia planes de carrera, disminuye la
rotacion de personal y forma equipos altamente eficientes.

Analizando la Neurociencia como herramienta que contribuye al mejoramiento
de la gestion del talento humano en las organizaciones, ayuda a conocer el
comportamiento, y pensamientos de los colaboradores, permitiéndoles que se
enfoquen, colaboren y sean mas innovadores, y de esta manera lograr una mayor

productividad a la organizacion.
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