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RESUMEN:

La seleccidon de personal tradicionalmente se realiza
mediante pruebas orientadas a la personalidad, los
conocimientos, los comportamientos, entre otras;
estas pruebas carecen de elementos que miden
habilidades y emociones propias del liderazgo que
requieren las organizaciones. Con base a
investigaciones previas, se establecieron cuatro tipos
de Neuroliderazgo: transformacional, autocratico,
democratico y liberal, a través de mediciones
neurolégicas, que permitieron por medio de un
simulador establecer el tipo de neuroliderazgo con las
caracteristicas definidas en las variables validadas en
el programa Mactor para determinar el tipo de
liderazgo del candidato en un escenario, como factor
en la toma de decisidn en el proceso de seleccidn
acorde a necesidades organizacionales.

Palabras clave: Método Mactor, Prospectivas,
Neuroliderazgo, Simulador.

ABSTRACT:

Personnel selection is traditionally carried out through
tests aimed at personality, knowledge, behaviors,
among others, these lack elements that measure the
skills and emotions of the leadership required by
organizations. Based on previous research, four types
of Neuro-leadership were established:
transformational, autocratic, democratic and liberal,
through neurological measurements, which allowed
through a simulator to establish the type of neurolide
leadership with the characteristics defined in the
variables validated in the program Mactor determine
the type of leadership of the candidate, as a factor for
decision-making in the selection process according to
organizational needs.

Keywords: Mactor Method, Prospective,
Neuroliderazgo, Simulator.

1. Introduccion

A partir del Archivo de 30 observaciones neuroldgicas por electroencefalograma (EEG) migradas
en bruto a plataforma Excel 2013, se obtuvieron en la primera fase del proyecto “Los Estilos de
Neuroliderazgo de los Estudiantes de Administraciéon de Empresas”, las alteraciones de los
esquemas neuronales de cada uno de los modelos de liderazgo, donde se identifican los rangos
gue permiten establecer el modelo de liderazgo mas eficaz y adaptable a los individuos de la
poblacién estudiada. Los modelos reconocidos bajo este esquema fueron: Liderazgo
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transformacional, autocratico, democratico, liberal. (Suarez Alarcon, Pinzéon Acosta & Rojas de
Armas, 2017).

Con la informacion obtenida el objetivo es identificar por medio de un prototipo de simulador el
tipo de neuroliderazgo escogido por el participante, con las caracteristicas validadas en el
programa Mactor el cual permite la caracterizacion de variables, que posee un candidato en un
escenario; surge la necesidad de actualizar los procesos de seleccion que aplican pruebas o
evaluaciones orientadas a la personalidad, los conocimientos, el comportamiento y pruebas
proyectivas, puesto que no aportan a los nuevos conceptos administrativos como lo son la
medicién de comportamientos, las habilidades, las competencias, las emociones y el liderazgo
gue requiere e identifique a la organizacion.

Para las organizaciones cada dia es mas importante la gestion del talento humano, por ende, los
procesos de reclutamiento y selecciéon se encuentra directamente asociado a esta funcién
organizacional de la cual depende en gran medida que los colaboradores que ingresan, cumplan
con los perfiles y competencias requeridas para el logro de los planes estratégicos propuestos por
la organizacion.

Debido a las nuevas tendencias en el direccionamiento del talento humano como: la gestién del
talento humano, la gestidon del conocimiento y la gestién por competencias hace que las
organizaciones direccionen las personas hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
buscando liderazgos acordes al sistema productivo al que pertenecen (Saldarriaga, 2008).

Dado que todo proceso de seleccién debe responder a las expectativas de la organizacién, del
aspirante y de los colaboradores que coordinan las acciones o actividades relacionadas con el
proceso, deben desarrollar un liderazgo acorde a la contingencia organizacional.

Se utilizo el programa Mactor como herramienta de prospectiva y juego de actores, donde se
valido las caracteristicas de las variables para tener en cuenta en cada uno de los tipos de
neuroliderazgo de acuerdo con los perfiles obtenidos en la investigacién de la Fase 1
Neuroliderazgo, a partir de las variables obtenidas se implementé la aplicaciéon de la prueba con el
simulador para facilitar la lectura del perfil acorde con lo requerido por la organizacion.

1.1. Neuroliderazgo

Las investigaciones neurocientificas han permitido comprender los diferentes mecanismos
neurocognitivos que subyacen a la conducta humana, tales como el aprendizaje, la capacidad para
resolver de problemas, la motivacion, el trabajo en equipo y los procesos de toma de decisiones.
(Puyal, 2017). Este nivel de analisis del funcionamiento del cerebro posee implicaciones en el area
de las organizaciones, donde los especialistas en recurso humano RRHH vy los directivos pueden
traducir estos descubrimientos en una metodologia practica dentro de la empresa que le permita
vincularse y desarrollar colaboradores acordes con sus necesidades y liderazgo organizacional.

Estas situaciones aplicadas en el ambito laboral actian como refuerzos sociales, indicando que un
trato justo y cooperativo incrementa la motivacion intrinseca, mientras que la recompensa
econdmica fomenta la motivacion extrinseca. Esto predice una mejor satisfaccién y rendimiento en
el trabajo y conduce a una mayor actividad en las areas cerebrales relacionadas con la
recompensa y el refuerzo positivo, movilizando a los empleados a continuar con la dura labor por
la que fueron recompensados (Braidot, Alvarez Delvenne, & Lotauro).

En la medida que el nivel estratégico de una organizacién apoye y elogie a sus colaboradores,
lograran que estos liberen en el cerebro dopamina encargada de fomentar las conexiones neurales
facilitando la resolucion de problemas y la busqueda de nuevas ideas. Lo contrario ocurre con la
injusticia y la falta de respeto. Es decir que, desde el punto de vista neurocientifico, una persona
sentira el mismo “dolor” al martillarse un dedo que, al ser rechazada por sus comparieros de
oficina, o ser ignorada por su jefe. Situaciones que dificulta que los colaboradores logren la
habilidad de pensar con claridad, generar nuevas ideas y resolver eficazmente los problemas
inherentes a toda organizacién, disminuyendo también la capacidad para tomar decisiones. En
estos casos, las situaciones de estrés e incertidumbre activan el sistema de alerta en el cerebro,
liberando cantidades importantes de cortisol, una sustancia nociva para el organismo disminuye su
predisposicion a la ayuda y a la cooperacién (Braidot, Alvarez Delvenne, & Lotauro).

1.2. Tipos de neuroliderazgo segin la investigacion Fase I

Basados en la importancia del liderazgo en las organizaciones se evidencia estudios de ésta desde
la psicologia organizacional, como lo determina (Amador, 2001) el cual justifica que el liderazgo es



una base para el correcto funcionamiento de administracién de las organizaciones, en cuanto se
elaboren técnicas de seleccion para el entrenamiento y capacitacion para los lideres, con el
objetivo del crecimiento en la efectividad de la organizacion.

Los tipos de liderazgo obtenidos en la primera fase de la investigacion se definieron teniendo en
cuenta habilidades, situaciones 6ptimas, rasgos de personalidad, modos operativos, dando como
resultado las siguientes caracteristicas:

a) Autocratico el cual representa el individuo capaz de tomar decisiones en ejercicio de la direccion
de la empresa, guiado por las normas institucionales, éste ejerce el poder en su totalidad a través
de ser el Unico que toma decisiones, no crea escenarios para la discusion, pues provee de poca
informacién a los subalternos, estos solo cumplen con el objetivo de obedecer. En cuanto a las
caracteristicas de personalidad son personas rigidas, disciplinadas, seguidora de normas, eficaz en
el momento de toma de decisiones, su caracteristica primordial es poder en decisiones, el rasgo
sobresaliente estd determinado por su caracteristica fuerte que permite impartir érdenes sin un
consenso.

b) Democratico sus habilidades estan representadas en la escucha y la comunicacion, la
construcciéon de plan de trabajo esta ligada a la toma de decisiones participativas, su poder lo
ejerce desde el trabajo en equipo, incentivando a los colaboradores en el desarrollo de su
creatividad, clima laboral donde controla las tensiones del grupo, orientandolos hacia la ayuda y la
motivacion. Su rasgo de personalidad esta concentrado en la innovacion, manejo de comunicacion
asertiva, motivador, competencias en la distribucion de las areas, en cuanto a debilidades
podemos referenciar que en situaciones de crisis deja a la deriva a los subordinados.

c) Laisse-Faire este tipo de liderazgo esta centrado en el manejo de colaboradores altamente
calificados, el lider permite que estos hagan lo que quieran, pero con la premisa de resultados
satisfactorios, admite la participacion, delega el poder, trabajando con calma y sin prisa. En
cuanto a su personalidad se evidencia un sujeto blando e indulgente, pasivo, manipulador,
desinteresado, carente de autoridad y poder de toma de decisiones. Las falencias que representa
este lider son alto grado de Independencia operativa, provoca el desconcierto y caos, hace lo que
le parece, anteponiendo su interés personal, sobre los de la empresa.

d) El liderazgo transformacional identifica individuos carismaticos y motivadores, con capacidad
para estimular intelectualmente, esto se evidencia en la eficiencia de su comunicacién, capacidad
para negociar e influenciar para generar cambios. Es entusiasta, inspirador lo que le facilita
construir equipos de trabajo, proporcionar feedback, coordinar y gestionar conflicto, se identifica
con la organizacién para dar apoyo intelectual y emocional (Rico et al., 2015). Otra caracteristica
de este liderazgo para Perilla y Gdmez (2017) involucra un proceso de influjo a través del cual los
lideres suscitan en los partidarios una nueva representacion de verse tanto a ellos mismos como a
los desafios y oportunidades de su ambiente, los lideres buscan mejorar el desarrollo y la
innovacion individual o grupal.

1.3. Seleccion del talento humano

Siendo la Gestion del Talento Humano un proceso esencial para el desarrollo de esta investigacion
se considera importante realizar un rastreo bibliografico en torno al proceso de seleccién. La
seleccién de personal se puede definir como “la escogencia del individuo adecuado para el cargo
adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento del personal” (Chiavenato, 2007).

1.4. Escenarios

Los lideres organizacionales trabajan en escenarios de alta competitividad para lo que buscan
constantemente tomar medidas, generando muchas veces, ansiedad, desatinos y desavenencias
entre el pensar, sentir y hacer, afectando de igual forma las relaciones interpersonales en
términos de efectividad en las organizaciones y la vida de los individuos, esto teniendo en cuenta
que la relacién humana, profesional y laboral, es una relacién de comunicacién en la que
interactlan cuerpo-alma-mente-corazon (Garcia de Hurtado & Leal, 2008).

Las organizaciones son responsables de buscar permanentemente el desarrollo de las
competencias de sus colaboradores, que pueden encaminar el lugar del contexto empresarial,
desarrollo que requiere que la empresa haga inversiones financieras significativas, que generan
utilidad a todos los integrantes de la organizacion, siempre y cuando estas busquen el cambio



(Alles, 2006), y admiten que los colaboradores son el medio que las organizaciones logran una
ventaja competitiva en el mercado, generando y fortaleciendo la innovacién e identidad a las
organizaciones.

Es necesario asumir que la gestion del talento humano (GRH) hoy adopta un numero de
actividades asociadas con la organizacién laboral en su relacién con los colaboradores, resaltando
actividades como: inventario de personal, seleccién, evaluacion del desempeno, planes de
comunicacién, formacién y de carreras, estudios de clima organizacional, motivacién, organizacién
del trabajo, ergonomia, seguridad e higiene en el trabajo, planificacion estratégica de GRH y
optimizacién de plantillas, sistemas de pago, estimulacién psicosocial, auditoria.

Los especialistas en talento humano y directivos deciden cuales serian los mas validos y
pertinentes a utilizar, mejor alun, deciden junto con los colaboradores la participacién de las areas
donde se ubican los puestos o cargos a cubrir, convirtiéndose esta tendencia una de las mas
efectivas.

1.5. Simuladores Virtuales

El simulador hace referencia a una prueba piloto, estructura o modelo que permite representar
una situacion similar a la realidad, esto a nivel virtual.

Esta herramienta permite introducir los procesos de seleccion a nivel tecnoldgico, apoyan la
optimizacién de los recursos, asi como logran un analisis concreto de los perfiles que requieren las
instituciones. Los simuladores permiten en las empresas optar por nuevas técnicas de
preparacion, potencian las habilidades de los empleados, llaman a la accién, logran un entorno
mas creativo, logran mayor nivel de participacion de los usuarios. Ademas, la interactividad hace
que los participantes se sientan mas seguros al elaborar las pruebas.

1.6. Simulador aplicado a la administracion

En el ambito empresarial se han disefiado programas que permiten simular varios procesos
administrativos. Lo mas reciente tiene en cuenta los simuladores de negocios, los cuales segun
Guzman y Mejia (2014), los simuladores son estrategias de aprendizaje que reproducen
escenarios que se forjan en el ambito econémico, financiero o empresarial y que le permiten al
beneficiario, que, en este caso, pueden ser los empresarios, emprendedores o estudiantes
universitarios probar los posibles efectos de una labor o actividad en particular sin que éstas
realmente sucedan.

También se plantea que en “la actualidad existen muchas nuevas tecnologias de comunicacién e
informacion que a través de la creacion de interfaces nos permite en base a varias opciones y
acciones poder evidenciar las realidades que se presentan en la sociedad contemporanea;
ademas, dichas aplicaciones se gestionan para que puedan ser apropiadas por los colectivos a los
cuales van dirigidas” (Guzman Ramirez & Mejia, 2014).

Existen diferentes clases de simuladores de negocios, los generales encaminados a exponer el uso
de las tacticas a nivel de negocios y las primordiales decisiones que la direccién de la empresa
debe tomar. Entre ellos se pueden mencionar Policy Game, Business Strategic Game, CEO,
Treshold y el Multinational Management Game. Los simuladores de negocios han sido incorporados
en las empresas como una herramienta novedosa con el fin de capacitar a empleados y directivos,
este simulador se ha expandido a todos los sectores econémicos, a través de la tecnologia y el uso
de las redes, posicionandose en el mercado.

Uno de los simuladores de negocios mas utilizados fue disefiado en la Universidad de Carnegie
Mellon University, Tepper School of Business, se compone de dos elementos principales: el
ingreso de datos (input)en una interfaz web y el egreso de los datos (output) procesados,
contando ademas con la participacion de empresarios reales que representan el consejo de
administracion de la empresa ficticia del juego, para por ultimo tomar decisiones y establecer
nuevas estrategias como se muestra en la Figura 1.

Figura 1
Interaccion de simulador de negocios.
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2. Metodologia

Se utilizé el programa Mactor, con el fin de validar las caracteristicas de las variables obtenidas en
los perfiles obtenidos en la investigacion de la Fase 1 Neuroliderazgo; en el analisis de la primera
fase de la investigacidon se determiné el escenario que permitié disefar el prototipo de simulador
que se aplicara al proceso de seleccion segun los estilos de liderazgo establecidos en la primera
fase de la investigacion.

En cuanto al prototipo de simulador esta disefiado a través de un servidor web, o un servidor
local, de tal forma que puede ser ejecutado desde cualquier tipo de sistema operativo a través de
una conexion de internet. Se encuentra elaborada en lenguaje PHP, HTML y Java script, en su
contenido tiene los directorios para la generacion de archivos PDF de forma libre, y cuenta con los
permisos para su ejecucion. La programacion consta de tres fases: La primera parte es el disefio
web, la segunda parte es la creacidén de la base de datos y la tercera es la generaciéon del cédigo
en PHP, para vincular los archivos HTML con la base de datos de MySQL, ademas de la generacién
de los informes PDF.

3. Resultados

Se realizé la aplicacion del método MACTOR® (Matriz de Alianzas y Conflictos: Tacticas, Objetivos
y Recomendaciones) que plantea una técnica de analisis del juego de los actores/variables y
ciertas herramientas simples, que admiten tener en cuenta la variada y la compleja recopilacién
de la informacion que se debe conocer, proporcionando al analista resultados intermedios que
orientan sobre algunas vertientes del problema estudiado, asi como las variables para tener en
cuenta en un futuro.

El método comprendié varias etapas: la primera fue la identificacion de lista de actores- variables:
Neuroliderazgo Autocratico, Neuroliderazgo Democratico, Neuroliderazgo Laisse-Faire,
Neuroliderazgo Transformacional.

En la segunda etapa se identificaron los objetivos: Para la investigacion se tomaron los
comportamientos que determinaron los estilos de liderazgo que persiguen los actores con relaciéon
a las variables o factores clave identificados en el andlisis estructural: Manejo del Estrés en un
lider (Estrés), Manejo de situaciones ante las emociones (Emocién), Grado de compromiso de un
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lider (Compromiso), Habilidad para la concentracion (Concentracién), Grado de gusto que tiene un
lider por su tarea (Interés), Capacidad para relajarse (Relajacion).
En la tercera etapa se validaron las influencias directas entre los actores- variables y los objetivos,
el cual determino el grado de influencia y la jerarquizacién en funcién de la influencia, como se
observa en la Figura 2.

Figura 2
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En la anterior matriz de posiciones valoradas se establecié la influencia de cada uno de los
objetivos frente a los actores: 0: Sin Influencia, 1: Influencia Débil, 2: Influencia Media, 3:
Influencia Baja 4: Influencia alta, lo anterior evidencia que en cuanto a la conducta (objetivos) el
estrés predomina en todos los actores (tipos de liderazgo).

Figura 3
El mapa de influencia y
dependencia entre actores
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En la figura 3, se evidencia en el plano que la influencia es ejercida en mayor proporcién por el
Neuroliderazgo Lassie- Faire y el Transformacional aun cuando se encuentran en diferente sector
del plano, en cuanto a las caracteristicas obtenidas en la primera fase de la Investigacion se da
validacion y corrobora las caracteristicas de las variables, que el tipo de liderazgo mas eficiente y
adecuado es el transformacional, en segundo lugar, se observa que el liderazgo autocratico y
democratico dependen el uno del otro, son dependientes de los objetivos de los actores.

4. Prototipo de simulador

En cuanto al diseno del prototipo de simulador, esta disefiado a través de un servidor web, o un
servidor local, de tal forma que puede ser ejecutado desde cualquier tipo de sistema operativo a
través de una conexidn de internet. Se encuentra elaborado en lenguaje PHP, HTML y Java Script,
en su contenido tiene los directorios para la generacién archivos PDF de forma libre, y cuenta con
los permisos para su ejecucion. La programacion consta de tres fases: La primera parte es el
disefio web, la segunda parte es la creacion de la base de datos y la tercera es la generacion del
cédigo en PHP, para vincular los archivos HTML con la base de datos de MySQL, ademas de la
generacion de los informes PDF.

Para el disefio web se utilizé el lenguaje HTML, en él se definen las etiquetas que conforman cada
una de las partes de la estructura de la pagina web, los estilos en cascada se realizan en CSS, en
ellos se definen los atributos que van a obtener las etiquetas HTML, por medio del lenguaje HTML
y CSS, en este se vinculan los archivos de imagen y video que conforman el entorno grafico de la
aplicacién por medio de este lenguaje, también se ejecutan las transiciones y animaciones de los
objetos que se muestran dentro de los diferentes escenarios de la aplicacién, es de esta forma
como se generan cuatro escenarios con diferentes disposiciones de los elementos, de acuerdo con
las necesidades en cada uno de los momentos de ejecucion, asi:

El inicio del prototipo del simulador esta formado por dos videos, el primero un render que
describe el escenario virtual donde se ejecutara la prueba, el segundo un video que describe los
pasos que debe seguir el sujeto de prueba para interactuar con el programa durante el desarrollo
de la prueba. Para este fin se utilizaron dos etiquetas de clase video, ambas con una sentencia
autoplay y sin controles, una para contener el escenario y la segunda para contener el demo con
las instrucciones. La etiqueta de clase modal es la que se utiliza para ejecutar la animacion
requerida, por medio de CSS, para poder iniciar el video con las instrucciones, justo después de
ubicar el escenario, por medio de una sentencia @keyframes.

Luego se inicia el ingreso al formulario de datos del aspirante a la seleccién, en este apartado, la
persona a quien se le aplica la prueba debe ingresar los datos necesarios para su identificacion,
previo consentimiento de esta, tras haber visto y entendido el aviso que dentro del demo con las
instrucciones se describe, para usar su informacién personal. Es de esta forma como se crea un
formulario de inscripcidon a la prueba el cual envia los datos almacenados por medio del método
POST hacia el archivo PHP de conexion, con el fin de almacenar esta informacion dentro de la base
de datos personales, que se encuentra dentro del servidor, a través de un botdén. Las etiquetas
HTML vy estilos CSS, que corresponden a esta pagina se encuentran en el anexo Codigo de
Formulario HTML.

La aplicacion consta de 12 escenarios en donde se proyectan los diferentes videos, los cuales
muestran las caracteristicas propias de cada uno de los tipos de liderazgo. Estos videos se
proyectan de forma automatica y en ausencia de los controles caracteristicos de las etiquetas
HTML de video por medio de un autoplay. El propdsito de este disefio es evitar que el participante
pueda manipular la duracién del video, adelantar, pausar y demas funciones que se encuentran en
los controles, de reproduccidn, para que se pueda concentrar en el mensaje y evita de alguna
forma de desconcentracidon que pueda alterar la prueba. Ademas, consta de un formulario tipo
radio button, el cual aparece al finalizar la reproduccion del video y solo permite seleccionar una
de las seis posibles sensaciones que le puede generar el video al participante.

La parte final de la aplicacién le informa al participante sobre la finalizacion de la prueba, al
tiempo que se habilita un botén que tiene como objetivo generar un archivo PDF, con la
informacion personal del participante, el tipo de liderazgo identificado en su personalidad, un
porcentaje de probabilidad sobre el tipo de liderazgo que lo identifica, y un grafico con los datos
que él participante selecciond durante la proyeccion de los videos. Asi mismo se habilita un botén,
donde se puede reiniciar nuevamente toda la aplicacién, con el objetivo de valorar a un nuevo
participante, como se ilustra en la figura 4.



Figura 4
Esquema prototipo del simulador

Wikt iNERULIND

¥
Ingreso de dalos ad
feernulaco

Coletein o Wisiaalzacate de
respuesias Videas
_ = o P—
- - . .
. .
1
Frograma Generacin del

Clasilizncsdn dg Datcs InlDrmee Vskorativa

Fuente: Elaboracion Propia

5. Discusion

Las empresas actualmente cuentan con el uso de la tecnologia para diferentes procesos dentro de
la organizacion, dentro de estos procesos se encuentran la seleccion de personal, este proceso
busca contar con los mejores recursos humanos que permitan a la empresa fortalecer y cumplir
con su mision. Estas pruebas de seleccion abarca diferentes estandares de empleados que
cumplan con los perfiles en la empresas en cuanto a competencias, experiencias, estudios; pero
son pocas las pruebas de seleccidn que se enfocan en el liderazgo, de alli la importancia de
conocer el tipo de liderazgo que la empresa de acuerdo con su estructura requiere; pero no solo
es conocer el tipo de liderazgo sino es necesario abordar sobre sus emociones, identificando estas
caracteristicas desde la neurologia, por lo cual esta investigacion parte del escenario que se situa
para poder establecer el tipo de neuroliderazgo tiene el candidato, para poder desarrollar un mejor
manejo de las circunstancias laborales asi como la toma de decisiones y el manejo de personal.

6. Conclusiones



Se identifica a través del prototipo de simulador disefiado el tipo de neuroliderazgo que posee un
candidato en un proceso de seleccién a través de las caracteristicas de las variables validadas por
el programa Mactor donde se evidencié como el liderazgo Laisse- Faire y Transformacional tiene
mayor influencia frente a los demas liderazgos, en este analisis también se pudo observar que los
liderazgos autocraticos y democraticos estan fuertemente ligados y donde convergente
fuertemente, en cuanto a la convergencia se puede deducir que todos los liderazgos convergen en
el compromiso el cual mide qué tan inmersa se encuentra la persona en lo que esta haciendo o
ejecutando.

El prototipo de Simulador disefado es una herramienta que permite actualizar los procesos de
seleccién desde el punto de vista de los estilos de neuroliderazgo; se constituye en una prueba
gue identifica los candidatos que necesita la organizacién, asi como da sentido de pertenencia al
seleccionado para el cargo.
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