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Definicién de Neuroliderazgo

Es una disciplina que pretende aplicar un conjunto de conceptos, técnicas - relacionados con
el funcionamiento del cerebro, y sistema nervioso : haciendo un mejor uso de las funciones
de planificacion, toma de decisiones, razonamiento, creatividad, autocontrol, flexibilidad,
control de impulsos, motivacion, junto con todo el sistema instintivo y emocional,- ala
conduccion de personas en un equipo de trabajo, una organizacion, sociedad, ... para que a
partir de un proceso de aprendizaje, puedan enfrentar y resolver situaciones dificiles actuando
de la manera mas répida y eficaz.

Qué puede hacer el directivo con la motivacién de los colaboradores?

El siguiente articulo, intenta ayudar a quienes tienen la responsabilidad de conducir una
persona, equipo o toda una organizacion (en general lo llamamos directivo), para que trate de
enfocar la atencion de los miembros hacia aquello que le de placer en el lugar de trabajo.
Presenta una serie de conceptos que le pueden ayudar a movilizar a las personas para que
mejoren su productividad en armonia con su desarrollo personal.

Entendemos la motivacion como el impulso interno de una persona que le lleva a actuar para
satisfacer una necesidad.

'Satisfacer necesidades materiales nos llevara a actuar por motivos extrinsecos. Esta accion
se realiza por la recompensa (o castigo) asociada a la accion.

Satisfacer necesidades de conocimiento, nos llevara a actuar por motivos intrinsecos. La
accion se realiza para satisfacer una necesidad de conocimiento, de ser uno mismo el
realizador de una actividad.

Satisfacer necesidades afectivas, nos lleva a actuar por motivos trascendentes. Es la fuerza
interior que nos lleva a actuar por el bien u utilidad que prestamos a otros.

%Por otro lado, desde el punto de vista bioldgico, la motivacién esta relacionada con la
actividad del circuito cerebral de recompensa, lo que a su vez tiene una relacién muy estrecha
con las emociones y con poder imaginar beneficios futuros que obtendremos por el logro de
esa recompensa asociada a la necesidad de satisfaccion.

'El circuito cerebral de recompensa _ -
se enciende cuando nos dicen algo gratificante sobre nuestro /3\ {{ i
desempeiio y sobre el potencial que tenemos; esto genera que las : G,
actividades que llevamos a cabo nos despierten el deseo de R 255 / ‘
acercarnos a él, buscar saber mas, querer hacer otras cosas, buscar & _7‘ p P \E\
MAas recompensas, reconocimientos. 2/

En este contexto la tarea del jefe es ensefar, lo cual tiene sentido si RSO ... )]

logra despertar el interés de su colaborador en el aprendizaje. Al ser la
motivacion un dispositivo innato, lo tiene su colaborador, con lo cual puede ayudar a que
descubra todos los motivos por los cuales trabaja y como al actuar por ese motivo, consigue

! pérez Lépez, J.A. “Teoria de la accidon humana en las organizaciones” Rialp, Madrid, 1991
? NSE Marita Castro- Asociacién Educar
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ese logro esperado. Ensefiar a motivarse? Si, puede ensefiarle a descubrir los diferentes
motivos por los cuales actia. Y dependiendo de los motivos que tengan mayor peso, generara
un determinado vinculo con su equipo de trabajo, con la organizacion. Y esto resulta clave
gue lo conozca el directivo.

Mas de una vez, se escucha “y le di esto, aquello, ...... y fijate como me pagd, empezo a
faltar.....”

Esta expresidn muestra un error en el pensamiento, a partir de no conocer los verdaderos
factores que motivan o desmotivan a una persona.

Veamos que ocurre en la relaciéon directivo-colaborador, las posibles interpretaciones que
hace un colaborador sobre la forma de actuar del directivo.

Cuando una persona no tiene iniciativa, se esconde en un pensamiento grupal, espera una
orden, da un resultado minimo para cumplir la orden, no tiene en cuenta las consecuencias de
esa accion, se aferra literalmente a la orden, busca “aprender” sélo aquello que sea necesario
para dar como respuesta ese minimo .... esto responde a una motivacion. Hay un cierto
rechazo, hacia el jefe, tarea, organizacion... y donde la recompensa es soélo el salario
pactado. La reaccion de acercamiento, las emociones positivas estan atraidas sélo por este
tema. Y tiene emociones negativas, con respuestas de rechazo, hacia cualquier otro tipo de
aprendizaje, por estar solamente direccionado hacia motivos extrinsecos, donde todo el peso
motivacional esté puesto en el dinero, reconocimientos, un estatus social determinado, tener
mas poder. Su atencion se fija en estos temas, y entonces, graba en su memoria esos
comportamientos que mencionamos en el comienzo del parrafo. Asi la secuencia Motivacion
- Aprendizaje - Memoria aprendié y guard6 esas acciones para dar resultados minimos, a
partir los estimulos de recompensa, en forma de habitos y por ende le resultara més facil
responder de esa manera ya que no hay motivacion para hacerlo de otra.

Si la persona no encuentra ningan otro motivo para aprender una manera diferente de hacer
las cosas, es probable que el jefe tenga que seguir con un estilo de liderazgo, basado en dar
ordenes y evaluar su cumplimiento. Los premios seran nuevas 6rdenes y el desarrollo del
talento sera nuevas técnicas para hacer lo minimo que se pide. Cémo puede el directivo darse
cuenta de esto? En el diadlogo, la observacion, preguntando, analizando las respuestas, la
comunicaciéon no verbal, puede encontrar respuesta a esto. Estos resultados minimos, si son
los esperados, entonces su desempefio sera aceptable. Por lo tanto, conviene seguir
actuando asi con esa persona, para obtener esos “buenos minimos resultados”. El vinculo
desarrollado es interés de ambas partes. El colaborador percibe que en este trabajo, en esta
organizacion, equipo, es “un numero”. Y el vinculo que construye hacia la organizacion,
empresa es “econdémica’. La relacidén con el directivo sera “transaccional’: te doy esto a
cambio de esto.

Si el jefe en esa funcion de ejercer el liderazgo, entiende que la persona tiene un potencial
mayor, necesita ayudarlo a cambiar los habitos de la persona para que ademas del interés
logre establecer un vinculo nuevo, que lo haga sentirse de una manera diferente; para esto
sera necesario que cree unas condiciones diferentes, para intentar captar la atencion del
colaborador. La pregunta que se puede hacer el directivo es: ¢como activo el circuito de
recompensa cerebral en esta persona? Qué acciones puedo hacer? Por supuesto que el
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directivo - inicialmente - tiene que tener la motivacién de querer hacerse esta pregunta. Y la
debe tener: partiendo de la base esencialmente que tiene una posicion de podery
responsabilidad, ademés porque sabe que un clima laboral agradable logra mejores
rendimientos; porque lo puede tener como objetivo de mejora en su trabajo,....

Volviendo a la situacion, se puede preguntar qué acciones puedo hacer? Tengo las
herramientas para hacerlo? Y la realidad es que las tiene, si tiene algunos conocimientos
sobre el funcionamiento del cerebro, independientemente de su nivel de estudios. Gracias a
las neuronas espejo, que son ceélulas nerviosas que estan en el cerebro y que se excitan
frente a determinadas acciones, ya sea que se estén realizando, o bien, se observa su
realizacion. Ademas nos permiten hacer propias las acciones, sensaciones, emociones de los
demas. Puede aplicar esto para intentar pensar en comprender por qué nuestro colaborador
siente, vive de este modo el trabajo (que no es otra cosa que intentar ser empatico) puede
ayudar a bucear en el mundo interior de él. Qué pasa si en lugar de sentirse “un numero”,
pasa a sentirse un profesional? Donde le describa en forma imaginaria y/o real sobre qué es
para él/ella ser profesional. Para esto requiere tener un dialogo mas personal acerca de su
trabajo. Seria bueno, que antes analice, el nivel de confianza que cree tener con la persona.
Estudios recientes mostraron que pensar que se tiene un bajo nivel de confianza, se logra
tener una mejor respuesta de la otra persona.

Este dialogo puede resultar en imaginar juntos una situacion mejor: donde ademas de
preocuparse por los motivos extrinsecos, puede resaltar motivos intrinsecos: aprendizajes,
nuevas responsabilidades, desafios. Que puede ser mas autonomo en su trabajo, decidir sin
necesidad de estar consultando frecuentemente. Donde el seguimiento ya no es continuo y
“agobiador”. Que nuestro colaborador imagine qué significa tener éxito en su vida, como lo
compartiria con sus seres mas queridos. Cémo seria tener éxito personal. Y esto trabajando,
disfrutando de lo que hace. Que imagine como seria un dia, semana, viviendo asi.

Tal vez, necesite dialogar varias veces. Y si es coherente, el jefe trabajara disfrutando,
compartiendo lo que le pasa en estos mismos temas, con nuestro colaborador. Sera
ejemplar. Esto lo debe repetir muchas veces, recordar que es un proceso constante.

Con estas acciones el jefe ayuda a reconectar a su colaborador con sus emociones positivas.
Con su afectividad. Y la motivacion tiene que ver con la afectividad. Lo ayuda a entenderse:
gue si no encontrd otros motivos, es por falta de motivacion.

Entre jefe-colaborador, pueden ir disefiando nuevos objetivos personales y que para
alcanzarlos debe empezar a actuar de una manera diferente. El directivo debera estar atento,
observando el nivel de curiosidad que tenga, las preguntas que haga sobre los procesos, tal
vez comience a sugerir nuevas formas de hacer una tarea (creatividad), se anticipe y le haga
recordar que no se hizo todavia una actividad (proactividad), que quiere terminar un trabajo
antes de irse a su casa (compromiso)......

Aqui nuestro colaborador tiene activado el circuito de recompensa cerebral y la motivacion
puede hacer que aprenda nuevas técnicas, conocimientos y desarrolle nuevos
comportamientos.

Actuar de esta manera donde ademas de la motivacion extrinseca, ya tiene la intrinseca le
hace establecer un vinculo méas profundo que lo econdémico: es un vinculo profesional. Ya no
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hay 6rdenes, sino objetivos, desafios y el colaborador analiza como alcanzarlos. En esta
situacion hay desarrollo de talento: deseo de aprender mas y mejores cosas; lo resultados ya
no son minimos: son los pactados para alcanzar esos retos. Una vez alcanzados el jefe pone
nuevos retos..... Y conseguir estos retos tienen que ver con los objetivos personales
imaginados.

Fuente: Asociacién Educar

Imaginar los beneficios a Estando en esta situacion puedan empezar a
surgir momentos de desencuentro entre los
objetivos personales y los que pueda ofrecer la
empresa. Estas situaciones sin lugar a dudas que
afectan las emociones de nuestro colaborador, donde ya se mueve por motivos extrinsecos e
intrinsecos. Comienzan a aparecer las situaciones donde no se activa el circuito de
recompensa cerebral. Si no el circuito de amenaza cerebral, a raiz de estos desencuentros.
Donde ve peligrar su supervivencia, autoestima, relacion tareas-logros personales,...y del
acercamiento al trabajo, ahora se produce un alejamiento, rechazo.

futuro de una meta

Es aqui donde el directivo en su tarea de conduccion de personas, debe ayudar a los
colaboradores a imaginar e implementar un futuro donde vuelvan a aparecer la/las posibles
recompensas (esa necesidad a satisfacer) para lograr un nivel diferente de automotivacion
que lo ayude a ponerse en accidon para conseguir esas “necesidades insatisfechas”. En este
sentido las actividades del jefe en estos temas — que claramente son de conduccion — son
vitales. Es mas, si no hace nada al respecto, podemos decir que su tarea como jefe, fue
incompleta.

Como dice, Marita Castro, es el momento de ayudarlo a gestionar conscientemente su
sistema atencional y llevarlo nuevamente a conectarse con las recompensas apreciadas
inicialmente y, ademas, con el sentido mas trascendente que todo objetivo debe tener. De
gue busque nuevas recompensas acorde a su situacion, contexto, necesidades, desarrollo
profesional, anclas de carrera.

Lo que se le pide al directivo, en este tema relacionado, con la motivaciéon como una actividad
mas de sus tareas de conducir personas es crear las condiciones, despertar y mantener el
interés de su colaborador en el aprendizaje.

Ahora el aprendizaje — puede pasar - por despertar una nueva motivacion a la extrinseca,
intrinseca. La trascendente, que lo lleve a satisfacer esas necesidades afectivas. En este caso
el colaborador puede aprender a sentirse parte de un equipo de trabajo, que trabaja por una
mision que le merece la pena. Que contribuye a una causa que le da sentido, dejando huella
de su trabajo. Cuando la persona se mueve por esta motivacion, identifica su éxito personal
con el del equipo, unidad de negocio, empresa. Lo lleva a sacrificarse aportando mas tiempo,
ensefiando a otro, siendo solidario con otro miembro del equipo, contribuyendo con su
comportamiento a un buen clima laboral.

Si el colaborador logra ver esto, puede comenzar a establecer una relacion de lealtad,
identificacion con el jefe. Donde ahora los dialogos son mas profundos, porque — el directivo
concierto nivel de empatia — sabe lo que siente, porqué seguro que también paso por la
misma situacion. Que con su estilo coach, el directivo le ayude a descubrir estos nuevos
motivos, que estuvieron latentes en la memoria. Esta vinculacion sera duradera mientras el
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colaborador, se sienta util y las misiones con las que se encuentre en el trabajo constituyan un
reto.

El directivo con su sistema de neuronas espejo, tiene la posibilidad de influenciar sobre cada
miembro del equipo que dirige para considerar el impacto en intensidad emocional que tiene
por ejemplo:

e latarea que estd haciendo logrando descubrir si la persona hace uso de sus talentos
(facilidades naturales que no demandan esfuerzo), competencias (habilidades
desarrolladas que no sean parte de sus talentos),

e (ue en el equipo se vivan las situaciones que le dan seguridad, gusto, placer para
cada uno en forma particular: a los Baby Boomers, Generacion X, sobre todo en
jovenes de la Generacion Y, segun el esquema de convivencia intergeneracional.

e la carga fuerte emocional que tiene dejar de lado una creencia como parte de un
cambio de actitud que deba hacer para trabajar en equipo,

e (ue le muestre los beneficios que dieron los resultados de su trabajo : ya sea porque
sirvieron para tomar decisiones que generen valor agregado, o mostrandole como
gracias a una determinada capacitacién un compafiero aprendié y desarrollé una
habilidad que el equipo

Extrinsecos Intrinsecos Trascedentes
Dinero Aprendizaje Ser parte de algo grande
Poder Desafios Laborales Identificacion con el
Status Desarrollo Profesional directivo
Reconocimiento Ayudar, ensefiar, servir
Beneficios Contribuir al clima laboral

Mejor calidad de vida

Interés > Profesional > Lealtad

MOTIVACION
Circuito de recompensa

Conclusiones

El directivo en su actividad de conducir personas, establece con la forma en que relaciona un
vinculo con su colaborador. Que esto influye en su motivacion hacia el trabajo. Esta
motivacion que si bien es innata, puede verse afectada en la forma que el directivo construye
la relacion. Dependiendo de si la motivacion del colaborador sea extrinseca, extrinseca e
intrinseca, o extrinseca, intrinseca, trascendente — calidad motivacional - seréan los diferentes
comportamientos de la persona en la consecucion de los resultados.

Forma parte de la tarea de un directivo, ayudar a la persona establecer el vinculo que mejor
pueda con la organizacion. Y este vinculo, se genera a partir de la motivacion.

El directivo debe saber que tendra personas que se muevan con diferentes calidades
motivacionales, pero que cuenta con recursos para ayudar a sus colaboradores a dar
distintos valores para la empresa

i Imagen de https://escuelaconcerebro.wordpress.com
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