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INTRODUCCION

El presente trabajo se lleva a cabo, a partir de la experiencia laboral con empresas
gue implementan procesos de induccion y adaptacion al ambito laboral y la
conformacién de grupos de trabajo, donde se involucran los rasgos personales en
relacion con el logro de diversos indicadores en diferentes actividades o proyectos;
en este informe académico se plantea la pertinencia del uso de la herramienta de
valuacion Ned Herrmann para conocer el estilo de pensamiento, el estilo de

aprendizaje, las fortalezas y la interaccion de la persona en un equipo de trabajo.

Hoy dia las organizaciones® se enfocan en adaptarse rapidamente a un entorno
demandante y competido, quedando en primer plano definir y crear estrategias para
crecer y obtener una posicién en el mercado, asi, una vez establecido el plan
estratégico, lo comunican a sus colaboradores para que a nivel compafiia sea
ejecutado y se logre el cumplimiento de los objetivos establecidos; a su vez, cuando
los integrantes de los diferentes grupos de trabajo? de cada area entran en accién, se
enfrentan con una serie de problemas originados por ellos mismos a partir de sus
rasgos personales, lo que puede ocasionar tension, estrés, conflictos, entre otras

situaciones, pues no se trabaja realmente como equipos de trabajo.

Un grupo de trabajo se conforma por seres humanos con diferentes personalidades,
lo que piensa, lo que procesa de informacion y que al interactuar con otros, entran en
accion la combinacibn de personalidades: sus caracteristicas y rasgos
diferenciadores, que requieren ser tomados en cuenta en toda organizacion para la
conformacion de los mismos; a partir de esto, es que se pondera el hecho de que el

area de Recursos Humanos necesita llevar a cabo la implementacion de

! Se utilizaran los términos de empresa, organizacién y compafifa como sinénimos a lo largo del
informe académico, con el fin de homologar criterios.
2Enel Capitulo | se abordara la diferencia entre equipo de trabajo y grupo de trabajo.



herramientas de valuacién que permitan contar con dicha informacion de cada
colaborador, con el fin de que en cualquier momento en que se necesite, pueda ser
utilizada para su desarrollo y proyeccion dentro de la empresa, independientemente
de conocer la estructura y las caracteristicas de las areas de trabajo de la misma; en
este sentido, una de las herramientas de valuacion que pueden ser manejadas para
este fin es la de Ned Herrmann, que permite conocer las preferencias cerebrales y

los distintos estilos de pensamiento de una persona.

Las aportaciones que ofrece esta herramienta pueden ser benéficas para un grupo
de trabajo, se identifican las fortalezas de cada integrante, asi como sus estilos de
pensamiento y de aprendizaje, tanto en condiciones normales como en casos de
presion. Una vez que se obtiene la informacién de cada colaborador se puede
conformar un mapa grupal de las personas valuadas para conocer, comprender y
aprovechar sus fortalezas, asi como también reforzar las areas de oportunidad de

cada uno, con el fin de integrarlas en un equipo de trabajo.

“El unico supuesto seguro es que cada grupo de aprendizaje representa a un cerebro
corporativo”, senala N. Herrmann (1996: 150); a partir de ello, el area de Recursos
Humanos podra utilizar esta informacién cuando exista la necesidad de conformar no
so6lo grupos de trabajo, sino equipos de trabajo, y de esta manera balancear los tipos
de pensamiento de los integrantes, con el fin de enriquecer y lograr el objetivo
establecido de la compafia; de igual forma sucede cuando de necesita iniciar un
proceso de reclutamiento de una vacante para un area, pues se tendra la posibilidad
de valorar las caracteristicas de la persona a contratar con el fin de equilibrar el

mapa grupal de esa area.

Adicionalmente con base en la informacion previa que se tiene acerca del area en
gue va a ser asignado el colaborador, su perfil y del area, Recursos Humanos puede
iniciar el plan de desarrollo del mismo asi como de los integrantes de esa area y

ponderar si puede 0 no ingresar en la organizacion y en qué area.



La aplicacién de la herramienta de valuacion Ned Herrmann es importante y de gran
utiidad dado que proporciona no sélo la informacién relacionada a los diferentes
estilos de pensamiento, ayuda también a conocer los estilos de aprendizaje, de
creatividad y de trabajo; ésta, puede ser implementada en todo proceso educativo,
pues al tener el mapa grupal y el personal de cada integrante, se conocera y

comprendera el estilo del trabajo colaborativo de cada area.

El objetivo general de este informe académico por tanto se centra en: Comprender el
uso, fortaleza e importancia de la herramienta de valuacion Ned Herrmann,
valorando el beneficio que aporta en el area de Recursos Humanos a nivel
colaborador y a nivel grupal, desde la seleccion, contratacion, capacitacion y
desarrollo de la persona, con la finalidad de establecer su estilo de pensamiento, su
estilo de aprendizaje sus fortalezas y su interaccion en un equipo de trabajo para el

logro de los objetivos de la organizacion.

Los objetivos particulares que se desprenden de este trabajo académico, hacen
referencia a:

l. Identificar los rasgos caracteristicos de la herramienta de valuacion Ned
Herrmann y de la empresa en el que se basa el informe de actividad
profesional.

Il.  Valorar las ventajas de la herramienta de valuacion Ned Herrmann en el
ambito laboral.

lll. Detectar los elementos diferenciadores de los miembros de un equipo
de trabajo para articular y orientar los esfuerzos hacia el logro de los
objetivos personales y de la organizacion.

IV. Capitalizar las fortalezas de los miembros del equipo hacia el logro de

un aprendizaje, a partir de la herramienta de valuacién Ned Herrmann.

El presente trabajo fue conceptualizado con el propdésito de presentar una propuesta
integral que se adapte a las necesidades de las personas y de la empresa donde

laboran; se llevé a cabo una investigacion de tipo documental en la compafiia



Merodio Consultores y su relacién con la herramienta de valuacién Ned Herrmann.
Se aplico la herramienta a dos de sus colaboradores con el fin de interpretar los
resultados de cada persona y presentar la complementariedad en las caracteristicas
personales en el quehacer diario y su papel en el desarrollo de proyectos para sus

clientes.

Este informe académico se divide en tres capitulos.

El primero, denominado “Descripcién del ambito laboral. Merodio Consultores y la
herramienta de valuacion Ned Herrmann”, busca describir la organizacion donde se
aplicé la herramienta, conocer su Misién, su Vision y sus Valores, como marco de
referencia. Adicionalmente, identificar las caracteristicas propias de la herramienta vy,
comprender las ventajas que ofrece la aplicacion de misma en el &mbito laboral.

El segundo, denominado “El ser humano. El aprendizaje y su aplicacion en el
contexto laboral” explica los elementos diferenciadores del ser humano, asi como la
interaccion de la individualidad, de la diversidad y de la personalidad en la
convivencia y en el quehacer diario. Se dan a conocer los estilos de aprendizaje, sus
caracteristicas y sus influencias en el ambito laboral comprendiendo a partir de ello,

las ventajas y las desventajas de no tener un equipo de trabajo.

El tercero, denominado “Implementacion de la herramienta de valuacién Ned
Herrmann en Merodio Consultores”, muestra el reporte de las dos personas
valuadas con la herramienta Ned Herrmann, vy la relacion de sus estilos de
pensamiento, sus preferencias de aprendizaje, sus fortalezas y como esta
vinculacion trasciende en la capitalizacion de éstos hacia el logro de objetivos de la
empresa, ubicando con ello la suma de esfuerzos para el logro de los proyectos de
sus clientes.

Cuando se conoce la propia dominancia cerebral, se hace conciencia de las

caracteristicas de cada una de ellas y se busca desarrollar alguna en especial, lo que
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le permite a uno lograr un crecimiento y ser una mejor persona en los ambitos en

gue se desenvuelve desde el personal, familiar, escolar, laboral, social y comunitario.

En el &mbito laboral, la herramienta de valuacion Ned Herrmann permite conocer las
preferencias de estilos de pensamiento de una persona; asi, al tener la informacion
de los integrantes de un area de trabajo es posible hacer un diagrama de la
ubicacion de cada uno con base en sus dominancias. Los beneficios que se logran
son dos; primero, el area de trabajo aprovecha las sinergias que se den entre sus
colaboradores para encaminarlos hacia el logro exitoso de proyectos. La segunda, es
gue la informacion obtenida, sirve de guia para las préximas contrataciones, tomando
en cuenta las dominancias de esa area de trabajo para buscar perfiles distintos a los

gue ya existen en ella, con el fin de complementar y balancear al area.

Cuando se reconoce cierta capacidad y talento de la persona con la que se trabaja,
se laborara bajo un clima de apertura y de comunicacion abierta, facilitando de esta
forma pedir ayuda al otro para que realice cierta actividad que no conoce 0 no
domina y que la otra persona conoce domina, 0 bien, solicitarle ayuda para que le

expligue y ensefie cierto tema que no conoce y que a la otra le apasiona y domina.

Las fuentes principales que dieron fundamento a este trabajo se centran en los
escritos de Ned Herrmann, que proporcionaron los fundamentos y caracteristicas de

la herramienta de valuacién, asi como la reflexién de textos de educacion.



11

CAPITULO 1.
DESCRIPCION DEL AMBITO LABORAL.
MERODIO CONSULTORES
Y LA HERRAMIENTA DE VALUACION NED HERRMANN

El cambio forma parte de nuestras vidas en todos los ambitos, desde el familiar, el
escolar, el social hasta el laboral, y lo mismo ocurre en las organizaciones, las cuales
necesitan tener flexibilidad y capacidad de adaptacion a las nuevas condiciones que
el mismo entorno politico, econdémico y social imponen, basandose en las nuevas
necesidades de los clientes; de no hacerlo asi, las empresas se condenarian hacia

Su propio cierre.

La filosofia de mejora continua sirve como elemento que guia a las compafiias para
implementar procesos de cambio, sin perder de vista su razon de ser y el rumbo de
las mismas, basandose en su Misidbn y su Vision. “Existen dos componentes
principales para el logro de la mejora continua: el monitoreo y el ajuste”, sefala I.
Guerra (2007: 193); el monitoreo consiste en medir los avances de las mejoras que
se realizan de forma paulatina y el ajuste da la posibilidad de hacer los cambios de
forma oportuna en cada etapa; cada vez que se estabiliza un proceso se esta en
condicidon de seguir al siguiente nivel asegurando de esta forma que no existan

retrocesos en el proceso de mejora.

La mejora continua en las organizaciones no solamente se enfoca en los procesos
de produccién, sino también en el Factor Humano® que la conforma. Los procesos

por si solos no son exitosos es necesario involucrar a los colaboradores en todos los

% Son las capacidades y los conocimientos de los colaboradores que participan en los procesos de la
empresa comenta A. Lahera (2005: 66).
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niveles de la organizacién — desde el operario hasta el directivo — con el fin de
fortalecer y consolidar su compromiso hacia el logro de una implementacion exitosa

de una cultura de mejora continua.

Con base en esta cultura es importante desarrollar equipos de trabajo que dirijan sus
esfuerzos hacia el logro de los objetivos de la empresa. Es aqui donde el area de
Recursos Humanos puede hacer uso y apoyarse en la herramienta Ned Herrmann
para la formacién y desarrollo de equipos de trabajo en la basqueda de una mayor
productividad y efectividad en la organizacion; adicionalmente, la suma de las

capacidades y talentos de sus integrantes enriquecen la generacién de soluciones.

El presente capitulo tiene dos finalidades. La primera es proporcionar el contexto de
la empresa Merodio Consultores, su Mision, su Vision y sus Valores, en ella se aplicé
la herramienta de valuacion Ned Herrmann a dos de sus integrantes, la segunda es
conocer los fundamentos y las caracteristicas de la herramienta, los estilos de
pensamiento, los estilos de aprendizaje y a la vez, comprender las ventajas que

ofrece la aplicacién de la misma en el &mbito laboral.

I.1. Tipo de institucion

Las caracteristicas de la organizacion donde se llevd a cabo el presente informe
académico es una empresa privada, cien por ciento mexicana, Merodio Consultores
fue fundada de manera oficial en la Ciudad de México en el 2004; se enfoca en
brindar asesoria y la consultoria en todas las areas de la compafia con el fin de
proporcionar soluciones integrales que se adapten a las necesidades especificas de

sus clientes.

La oferta de servicios va desde actividades de acompafiamiento, negociacion y
ventas, entrenamiento, valoracién de personal, desarrollo organizacional, gestion del

cambio, manejo de crisis, planeacion estratégica, seleccion de personal, sistemas
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cerrados de manufactura, ponencias de reflexion, desarrollo de sistemas e
informacion hasta el desarrollo de programas a la medida de los requerimientos del

cliente.

Merodio Consultores esta formado por un equipo de personas que viven el cambio y
guian sus esfuerzos para potenciar las actitudes, los conocimientos y los procesos
de comunicacién a través de la Persona Humana* la cual se fundamenta en su

filosofia institucional.

1.1.1. Filosofia institucional

La filosofia institucional de Merodio Consultores se encuentra en su Mision, su Vision
y sus Valores, que le permiten apoyar a sus clientes en los procesos de mejora y
adaptacion al cambio, siendo precisamente el lema de Merodio Consultores (2004):

“‘Nuestro Compromiso es el Cambio”.

Vision: Crear en nuestros clientes una filosofia de flexibilidad, que les permita
detectar el cambio, analizar sus ventajas y hacerlas vélidas en beneficio de la
organizacion, la sociedad y la ecologia.

Misién: Sensibilizar a nuestros clientes acerca de las oportunidades que el futuro les
ofrece y aprovechar de la mejor manera posible, administrando el negocio de una
manera integral;, es decir, sin abandonar los avances alcanzados, tener una clara
direccion, una cultura que permita la administracion efectiva del cambio en todos los
niveles de la organizacion.

Valores: Son los pilares que nos permiten sustentar altos niveles éticos, relacionados

con el desarrollo y bienestar de las personas, de las instituciones, de la comunidad y

de la ecologia; los que se trabajan dentro de la institucion primordialmente son:

a) Innovacién: Poner en practica la creatividad en busca de beneficios que conllevan
hacia la plenitud.

b) Humildad: Habilidad para una conduccién propia, respetuosa que permite conocer
alcances y limitaciones.

c) Honestidad: Comunicacién objetiva y claramente basando el proceso en hechos.

* “La persona imprime en la vida humana un modo de ser singular y trascendente” afirma Victor
Garcia de Hoz (1993: 42). La persona humana es Unica e irrepetible, que por su naturaleza es
responsable de su propio desarrollo y busqueda de su perfeccion para ser mejor persona.
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d) Perseverancia: La convicciéon para mantener el compromiso y hacer que las cosas
sucedan.

e) Integridad: Mostrar rectitud y cabalidad en cada situacién y momento.

f) Trascendencia: Dejar huella comunicando y/o guiando, fundamentado en la
conviccion, hacia resultados positivos.

Dentro de la oferta de servicios de valoracidon de la persona se ofrece una variedad
de herramientas que proporcionan resultados enriquecedores a nivel personal asi
como de la propia empresa. Una de estas herramientas es el “Estudio de Dominancia
Cerebral Ned Herrmann” a través del cual, Ned Herrmann (1996: 25) define “los
distintos estilos de pensamiento que una persona puede tener y a su vez, asociarlos
con actividades que mas le gustan”. Al mismo tiempo esta herramienta permite
conocer el tipo de actividades que mejores resultados obtiene la persona al llevarlas
a cabo.

El presente informe académico toma como base a Merodio Consultores, donde se
aplicé la herramienta de valuacion Ned Herrmann a dos personas que forman parte
de la misma; los datos personales son omitidos por cuestiones de confidencialidad
(Vide infra, Capitulo III).

La herramienta Ned Herrmann es manejada Unicamente por quienes se encuentran

certificados y autorizados para su aplicacion e interpretacion®.

La herramienta de valuacion Ned Herrmann puede ser utilizada no solamente en el
ambito laboral, también en el personal, en la pareja e incluso a nivel familiar Se
enriguece la informacion obtenida con el perfil de pareja y familiar, constituyéndose
en una guia para analizar y comprender los estilos de pensamiento de cada miembro

y apoyarse mutuamente.

® Merodio Consultores esta certificado por Herrmann International Latin America desde mayo del afio
2002, el proceso de certificacion consiste en participar en un seminario de acreditacion y certificacion,
realizado en la Ciudad de México por la oficina que tiene la exclusividad y representatividad de la
herramienta en México. Esta certificacion fue obtenida afios antes de la fundacion de Merodio
Consultores como empresa.
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Para las organizaciones que estén en etapas de redefinicion y de cambio, la
aplicacion de la herramienta de valuacion Ned Herrmann puede ser de gran utilidad
al tener la informacion relacionada a los perfiles de pensamiento y a los estilos de
aprendizaje de sus colaboradores, asi como a las caracteristicas del mapa grupal del
area de trabajo analizada para la toma de decisiones estratégicas e implantacion de
acciones que permitan redirigir el rumbo de la empresa. Al mismo tiempo esta
herramienta apoya al area de Recursos Humanos en la formacion, desarrollo y
seguimiento de equipos de trabajo con el fin de lograr una mayor productividad y
alcanzar las metas de la empresa. La dinamica de los equipos de trabajo logra
resultados favorecedores al entrar en combinacion e interaccion las capacidades y

los talentos de sus miembros para la aportacion de soluciones integrales.

Adicionalmente, el area de Recursos Humanos desempefia un papel relevante en las
etapas de redefinicion y de cambio al ser el punto de enlace entre las areas que
tienen necesidades relacionadas al factor humano y los colaboradores; al contar con
los resultados de la aplicacion de la herramienta Ned Herrmann, amplian su campo
de accion y posibilidades para el desarrollo de los colaboradores tanto a nivel
personal como a nivel trabajo, definicibn de planes de carrera dentro de la

organizacion, planillas de reemplazo y areas de trabajo.

Merodio Consultores al tener firme la conviccion del uso de la herramienta de
valuaciéon Ned Herrmann, aplicé la herramienta a dos miembros de la organizacion
con la finalidad de tener la descripcién de los estilos de pensamiento y los estilos de
aprendizaje del director de la firma de la consultoria y su asistente; lo cual permitié
analizar por una parte, las fortalezas, las areas de comunicacion y por la otra, tener
el perfil del mapa grupal de la empresa para comprender los estilos de trabajo y

ponderar si complementariamente apoyan al logro de objetivos propuestos.

La aplicacion de la herramienta Ned Herrmann también sirvido para validar la
herramienta como tal; esta accion fue de gran relevancia para la organizacion,

debido al fuerte compromiso que tiene Merodio Consultores para con sus clientes,
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asi como la credibilidad de la misma al ser promotores del cambio. Una vez, que se
comprendio el uso y las ventajas que aporta la aplicacion de la herramienta de
valuacion Ned Herrmann para las personas y las empresas, el siguiente paso fue
obtener la certificacion a nivel México con el fin de tener la posibilidad de ofrecer la

herramienta a los clientes.

|.2. Herramienta dominancia cerebral Ned Herrmann

La herramienta nace gracias al interés de Ned Herrmann® al iniciar un proyecto de
investigacion en General Electric cuyo fin era conocer los estilos pensamiento y los
estilos de aprendizaje de las personas para que con base a esa informacion, Ned
Herrmann tuviera la posibilidad de disefiar programas de capacitacion que

permitieran a la empresa diferenciarse de la competencia.

1.2.1. Fundamentacién y principios

La herramienta de valuacion Ned Herrmann se fundamenta en las investigaciones
del cerebro humano realizadas por Roger Sperry y Paul McLean (Herrmann, N. 2002:
51).

[.2.1.1. Cerebro dividido. Roger Sperry

Roger Sperry (1913 — 1994)’, trabajé en una investigacién denominada "Cerebro
Dividido" a partir de las observaciones de sus pacientes que padecian epilepsia y

® Ned Herrmann (1922 - 1999), fisico y musico norteamericano, estando en el area de Desarrollo de
Ejecutivos en General Electric aunado a su interés por el funcionamiento del cerebro lo llevo a estudiar
los descubrimientos de R. Sperry y a P. MacLean dando como resultado su teoria de las dominancias
cerebrales. (Herrmann, N. 2002: 6).

" Cabe indicar que Sperry obtuvo el Premio Nobel de Medicina y Fisiologia en 1981.



17

que habfan sido operados con el método® desarrollado por el neurocirujano William

Van Wagenen en Rochester, Nueva York en 1940.

Sperry trabajé con pacientes, quienes por alguna razon, tenian los hemisferios
separados, es decir, no estaban conectados entre si; utilizd6 las imagenes de
quimeras® que se caracterizan por tener dos mitades diferentes’®. Al solicitarle a los
pacientes que expresaran verbalmente lo que veian, ellos indicaban que la mitad de
la imagen que observada estaba en el hemisferio izquierdo, siendo que las funciones
del lenguaje se localizan precisamente en el lado izquierdo. Como ejemplo se

presenta la siguiente imagen (Pato-Ayuntunl13, 2007):

Posteriormente el paciente tenia frente a €l diversas imagenes, se le pedia que
eligiera y tomara una copia de la imagen que estaba viendo con la mano izquierda
(comandada por el hemisferio derecho). El paciente seleccionaba la imagen que

correspondia a su hemisferio derecho.

8 EI método consistia en ocultar las manos del paciente, le ponian un objeto en la mano derecha y le
pedian que lo definiera y el paciente lo describia perfectamente. Al momento de colocarle el mismo
objeto en la mano izquierda, el paciente no lograba definirlo. Posteriormente, disefiaron un dispositivo
“tachistoscope” donde era una pantalla dividida en dos campos en la cual proyectaban dos imagenes
diferentes y le pedian al paciente que describiera lo que veia; en el lado derecho definia lo que vio con
su cerebro izquierdo incluso se le pedia que sefialara la figura que habia descrito y él lo hacia con la

mano izquierda (Herrmann, N. 2002: 10-11).

° (Del lat. chimaera, y este del gr. idaipa, animal fabuloso). f. Monstruo imaginario que, segin la
fabula, vomitaba llamas y tenia cabeza de ledn, vientre de cabra y cola de dragén. Aquello que se

ropone a la imaginacion como posible o verdadero, no siéndolo. (RAE, 2001).

% En medicina se utiliza el término de figuras quiméricas al mostrar la mitad de dos rostros diferentes
en una sola cara; se le mostraba al paciente esta figura solicitAndole que describiera la figura que
veia. El paciente describia verbalmente la imagen que habia captado el hemisferio izquierdo; mientras
gue el hemisferio derecho sefalaba con la mano izquierda la otra mitad (Dvorkin, M. 2010:1089).
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En la siguiente imagen Carlson, N. (2009: 94) muestra la ubicacién del cuerpo

calloso visto desde un corte transversal.

Cuerpo Masa Pared del tercer
calloso Fornix intermedia ventriculo

7

Nucleos
del hipotalamo

TAZEAY
2 B8

Cuerpos
mamilares

Hipdfisis
Quiasma 6ptico

La investigacion de Sperry establecié que el cuerpo calloso actuaba como “puente”
entre ambos hemisferios y adicionalmente determiné las funciones generales de
cada uno de ellos. Cabe sefialar que el hemisferio izquierdo es el que tiene relacion
con el razonamiento, pensamiento lineal, analitico, lengua, lectura y escritura y
generalmente es el hemisferio dominante. El hemisferio derecho esta vinculado con
los procesos no verbales como lo holistico, conceptual, espacial, arte, masica y

comportamiento creativo.

1.2.1.2. Cerebro Triuno. Paul Mclean

Paul McLean (1913 — 2007) definid el término “Cerebro Triuno” que indica que el
cerebro se encuentra compuesto por tres capas superpuestas y cada una

corresponde a un estado diferente de la evolucion humana. Su modelo se baso6 en
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las investigaciones del cerebro realizadas por Elizabeth Crosby y C. Judson Herrick™

en los afios sesentas.

El modelo de Paul McLean muestra como cada capa del cerebro se encuentra
conectada e interrelacionada con las otras, funcionando de manera individual, pero a

la vez, coOmo son responsables de las distintas formas de procesamiento mental.

Las capas se subdividen en:
e Capa reptiliana,
e Sistema limbico,

e Sistema cortical

La siguiente imagen muestra la ubicacion de estas tres capas del cerebro,
(Herrmann, N.2002: 30).

NEO-MAMIFERO
(CORTEZA CEREBRAL)

PALEO-MAMIFERO
(SISTEMA LIMBICO)

REPTILIANO

a) La primera capa interna es la reptiliana y es la mas antigua de las tres; ésta, ha
tenido pocos cambios desde los reptiles, mamiferos y hasta el ser humano; esta
formada por el tronco encefalico y el cerebelo. El sistema reptiliano es

responsable del comportamiento e instintos de supervivencia y de agresion.

' Elizabeth Crosby, neurocirujana, fue lider en el campo de la neurobiologia y neuroanatomia del
cerebro; sus estudios se enfocaron en analizar el cerebro de los seres vertebrados como lo sefiala
Wayne, T. (2011: 236). Judson Herrick, neurdlogo, centrd sus investigaciones y experimentos en
animales, dedicandose a estudiar el comportamiento de los animales. Elizabeth Crosby y Judson
Herrick unieron sus esfuerzos para dedicar sus investigaciones para conocer mas a fondo el cerebro
como lo indica Winchell, H. (2003: 249).


http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=es&langpair=en%7Ces&u=http://en.wikipedia.org/w/index.php%3Ftitle%3DElizabeth_Crosby%26action%3Dedit%26redlink%3D1&rurl=translate.google.com.mx&usg=ALkJrhhKJdfN7T3ti2YPa9keZ57jpQhEhA
http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=es&langpair=en%7Ces&u=http://en.wikipedia.org/w/index.php%3Ftitle%3DElizabeth_Crosby%26action%3Dedit%26redlink%3D1&rurl=translate.google.com.mx&usg=ALkJrhhKJdfN7T3ti2YPa9keZ57jpQhEhA
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En la siguiente imagen Carlson, N. (2009: 81) sefiala la localizacion del cerebelo y

del tronco encefalico.

b)

Hemisferio
cerebral

Talamo

Hipotalamo
Hipdéfasis

Tronco

cerebral Cerebelo

Médula espinal

El tronco del encéfalo es responsable de controlar los procesos vitales del cuerpo
como es la respiracion, los latidos del corazon y el suefio. Adicionalmente, éste,
conecta al cerebro con el sistema nervioso autbnomo que maneja las funciones
tales como el ritmo cardiaco, respiracion, entre otras, que no necesitan de un
control consciente, siempre activas y funcionan mecanicamente, aun cuando

estamos dormidos.

La capa intermedia corresponde al sistema limbico'? y que compartimos junto con
la mayor parte de los mamiferos; ademas de la corteza limbica, el sistema limbico
esta constituido por el hipocampo, el tdlamo y la amigdala, responsables de las
emociones, formas y procesos secuenciales, asi como de las conductas
relacionadas con la alimentacion, el sexo y la competencia. Este sistema es

capaz de aprender porque contiene la memoria "afectiva” que esta conformada

12 MacLean es reconocido por haber ampliado el término de sistema limbico en 1949.
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por recuerdos cargados de emociones y sentimientos a lo largo de la vida

personal.

La siguiente imagen Carlson, N. (2009: 92) sefiala los principales componentes

del sistema limbico.

Cuerpo Corteza

calloso / limbica

Fornix 7

f&

CuerpO / . .
mamilar / .
Amigdala / { \

Hipocampo

Hipocampo del Cerebeto

hemisferio derecho
(en el interior)

Los estilos de pensamiento de la persona identificados por la herramienta de
valuaciéon Ned Herrmann, pueden ser modificados por ella misma con el fin de
lograr cambios positivos en su crecimiento como persona. La modificaciéon de su
comportamiento se logra a través de los cambios de la conducta; cabe recordar

gue, los habitos que se localizan en el sistema limbico.

La capa exterior 0 la corteza estd en todos los animales y el ser humano. El
sistema cortical es responsable de las funciones cognitivas superiores como el

lenguaje y el razonamiento.
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La siguiente imagen de Carlson, N. (2009: 90) sefiala la ubicacion de la region de la

corteza.
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La teoria de MacLean identifica y clasifica las caracteristicas del comportamiento
mecanico, emocional y racional. La parte mas antigua del cerebro se localiza en la
parte inferior y la parte posterior, y en tanto, la parte mas reciente se ubica en la
parte superior y la parte delantera. Todas las capas se complementan entre si para
dar como resultado la generacion del comportamiento humano.

Con base en las aportaciones del cerebro hechas por R. Sperry y P. MacLean, Ned
Herrmann las relaciona para explicar de manera integral el funcionamiento y las

caracteristicas del cerebro.
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1.2.1.3. Creatividad del cerebro humano. Ned Herrmann

Los estudios de investigaciéon de Ned Herrmann (1922 — 1999), se enfocaron en la
busqueda de la creatividad en el cerebro humano, para lo cual se sustenté en las
investigaciones de los Hemisferios Cerebrales de Roger Sperry y el Cerebro Triuno
de Paul MacLean, lo que lo llevé a generar el modelo de la herramienta de valuacion
Ned Herrmann, que determina el proceso de pensamiento, percepcion, solucion de

problemas, aprendizaje y de creatividad de las personas.

Ned Herrmann establecié su herramienta de valuacion a partir del estudio y analisis
de la estructura del cerebro humano a través de un corte visto desde atras de la
persona, dividiéndolo en cuatro cuadrantes: dos cuadrantes corticales superiores y
dos cuadrantes limbicos inferiores; la herramienta de valuacién se bas6 en la
metéafora fisiolégica del cerebro en donde las estructuras estan conectadas por el

cuerpo calloso y sistema limbico.

Los cuadrantes estan identificados por las letras A, B, C y D; cada uno de ellos tiene
definidas las caracteristicas de un estilo de pensamiento, estilo de creacion y estilo
de aprendizaje. Inicia la valuacion por la parte superior izquierda y gira en sentido
contrario de las manecillas del reloj; siendo que el cuadrante A y el D estan situados
en la parte superior, mientras que los cuadrantes B y C, se localizan en la parte

inferior e inician de izquierda a derecha.

Adicionalmente, la herramienta ofrece la posibilidad conocer el estilo de
pensamiento® que tiene una persona de forma anticipada al inicio de los estudios y

facilita sus procesos de aprendizaje, de creary de trabajar.

13 Sergio Sanchez Cerezo (2003: 1088) define al pensamiento como un proceso en el “que se
combinan contenidos de tipo simbdlico”; los pensamientos son resultado de aprendizajes previos que
tuvo una persona. Se entiende por estilos de pensamiento las manifestaciones cognitivas de la
persona.
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Al tener el mapa grupal de un area de trabajo, se puede conocer el estilo de
aprendizaje el aprendizaje siempre es personal y analizar el trabajo cooperativo de

esa area.

|.3. Caracteristicas de los cuadrantes de los estilos de pensamiento

Los cuadrantes de los estilos de pensamiento de la herramienta Ned Herrmann estan

definidos en la siguiente forma (Herrmann, N, 1996: 21):

Herramienta de valuacion Ned Herrmann

Izquierdo Derecho
Ser Ser
Racional Experimental
Ser Ser
Cuidadoso Emotivo
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Cuadrante A: Corresponde al Hemisferio Cerebral Superior Izquierdo y presenta
modos de pensamiento de tipo l6gico, analitico, matematico, técnico y resuelven

problemas logicos.

Cuadrante B: Es el Hemisferio Cerebral Inferior Izquierdo que agrupa a los
modos de pensamiento clasificados como controlados, detallados,

conservadores, planeadores, organizados y administrativos.

Cuadrante C: Es el Hemisferio Cerebral Inferior Derecho que se caracteriza por
tener modos de pensamientos identificados como interpersonales, emocionales,

musicales, espirituales y expresivos.

Identificado como el Hemisferio Cerebral Superior Derecho y tiene
modos de pensamiento definidos como imaginativos, sintetizadores, artisticos,

holisticos y conceptuales.

Independiente a los estilos de pensamiento, la herramienta de valuacion Ned
Herrmann también permite ubicar con base en ellos a las personas por tipos de

profesiones (Herrmann, N., (2002: 81):

Cuadrante A: Carreras de Ingenieros, abogados, financieros, analistas de
sistemas, etc.
Cuadrante B: Profesionistas tales como Administradores, contadores,
planeadores operativos, etc.
Cuadrante C: Carreras profesionales como por ejemplo Maestros, capacitadores,
enfermeras, trabajadores sociales, etc.

Actividades profesionales como empresarios, artistas, planeadores

estratégicos, etc.
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Ned Herrmann desarrollé su propia tecnologia para construir la herramienta de
valuacién, para ello, disefié un cuestionario que consta de 120 preguntas cerradas™*;
el objetivo se centro en que el cuestionario fuera resuelto directamente por la propia

persona valuada y posteriormente obtuviera su perfil de estilo de pensamiento.

La construccion de las preguntas y la estructura del cuestionario hace posible que la
persona valuada proporcione la informacion, sin que ésta, pueda manipularla. El
perfil de la herramienta Ned Herrmann es una representacion grafica de los cuatro
cuadrantes de los estilos de la persona, que permite en lo posible identificar los tres
tipos de preferencias: el primero corresponde a un estilo de preferencia primaria o
fuerte (67 en adelante), el segundo se relaciona a un estilo usado en forma
secundaria (34 — 66) sin ser considerado como preferente, y el tercero (0 — 33),
define un estilo que es evitado o rechazado (Herrmann, 1996: 32) como se muestra

en la siguiente figura:

Herramienta de valuacion Ned Hermann: Guia de Interpretacion del Perfil

lzquierdo Derecho

_e Y
0
3 Rechaza (0-33)

B 2 Utiliza (34-66) C

1 Prefiere (67 en adelante)

% Las preguntas cerradas de la herramienta de valuacién Ned Herrmann son desctritas en el capitulo
lll, por razones de confidencialidad del Grupo Ned Herrmann, su reproduccion esta prohibida.
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Los diferentes estilos de pensamiento que una persona pueda tener, no significan
gue estén bien o mal, o que un estilo de pensamiento sea mejor que otro. Cada uno

de ellos tiene caracteristicas propias que los distinguen de los demas.

Al momento de aplicar la herramienta a una persona, el perfil de sus diferentes
estilos de pensamiento reflejara las condiciones y las circunstancias bajo las cuales
se encuentra en ese momento. Su perfil no permanece estatico, ni tampoco es
imposible de modificarlo en virtud de que al paso del tiempo tanto la persona, como
sus circunstancias cambian, por lo que si se aplicara nuevamente esta herramienta

se mostrarian otras caracteristicas del perfil, diferentes al inicial.

Si la persona desea crecer el cuadrante cerebral que menos utiliza, puede lograrlo
poniendo en practica una serie de actividades que le ayudaran a fortalecerlo.

1.4. Alcances de la herramienta

La herramienta de valuacion Ned Herrmann permite valuar a la persona de manera
directa, debido a que ella es quien responde el cuestionario; el perfil que se obtiene
de esta herramienta en general puede indicarse que es objetivo y que determina los

diferentes estilos de pensamiento estando en condiciones normales y bajo estrés.

¢ Qué sucederia si Recursos Humanos en lugar de suponer lo que les gusta hacer a
las personas --bajo la hipétesis de relacionar esa actividad con su trabajo o
responsabilidad--, existiera la oportunidad de complementar las tareas con aquello
gue les gusta y por ende hacen bien, rapido, con intencion positiva y buscando

constantemente la mejora continua?

Se lograria tener colaboradores comprometidos e identificados con las metas de la
organizacién, haciendo que se contara con equipos de trabajo que funcionaran como

micro cerebros integrales fortalecidos con las caracteristicas de las capacidades y los
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talentos de sus miembros hacia la busqueda de soluciones integrales reflejandose un
incremento en la productividad de la organizacion y a nivel colaborador se obtendria
un crecimiento y desarrollo como persona. La suma de los esfuerzos de los equipos
incrementaria el sentido de orgullo y de pertenencia asi como al mismo tiempo la

empresa se diferenciaria de la competencia.

|.5. Beneficios de la aplicacion de la herramienta

La herramienta de valuacion Ned Herrmann brinda a la persona un marco de
referencia para reflexionar acerca sus proyectos personales y profesionales; las
aportaciones que ofrece no son solo para ella, sino para la organizacion, lo que
permite ajustar y mejorar el proyecto de vida integral, al anticipar acciones y evitar
malos entendidos y desgastes innecesarios; facilitando asi su interaccion familiar,
laboral y social.

Desde el ambito laboral, ajustar el plan de desarrollo grupal e individual, permite
identificar las areas de oportunidad de cada colaborador con el fin de capitalizarlas y

orientarlas al logro de los objetivos de la organizacion y de la persona.

Es por ello que: “(...) el unico supuesto seguro es que cada grupo de aprendizaje
representa a un cerebro corporativo”, (Herrmann, N. 1996: 150), informacion que
Recursos Humanos podra utilizar la en el momento en que surja la necesidad de
crear equipos de trabajo para un proyecto especifico, y podra recomendar acciones
concretas que permitan la mejor integracion de un equipo de trabajo con el fin de
enriguecer, lograr aprendizajes significativos y alcanzar las metas acordadas a través

del trabajo cooperativo a lo largo del proyecto.

El 4rea de Recursos Humanos al conocer el estilo de pensamiento de los
colaboradores de un area de trabajo, asi como el mapa grupal de los mismos, al
momento de contratar a un colaborador para esa area, podra determinar las

caracteristicas de la persona a contratar y asi balancear los diferentes estilos de
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pensamiento de los integrantes, lo que beneficia en la dindmica y cohesion del
equipo para la solucion de problemas en el proceso del proyecto planteado; en esto
se combinan dos aspectos relevantes, las competencias’ de la persona y su estilo

de pensamiento, lo que puede permitir por mucho mejorar los resultados esperados.

Asimismo, es importante mencionar que la aplicacion de la herramienta de valuacion
Ned Herrmann dentro del campo de la Educacion también es importante y de gran
utilidad, debido a que proporciona informacion relacionada a los diferentes estilos de
pensamiento que tiene una persona de forma anticipada al inicio de los estudios y

facilita sus procesos de aprendizaje, de crear y de trabajar dentro y fuera del aula.

|.6. Campos de aplicacion

A nivel laboral, la institucion puede obtener el maximo beneficio de la aplicacion de la
herramienta de valuacién Ned Herrmann al ser una guia para el desarrollo de
proyectos estratégicos de la misma. Es importante considerar la incorporacién del
uso de esta herramienta en las instituciones desde el inicio de cualquier proyecto,
con el fin de contar con una seleccion adecuada de colaboradores que o
enriquezcan en el inicio, en la implementacién y en el término del proyecto, logrando

resultados exitosos.

La aplicacion de la herramienta de valuacion Ned Herrmann en la empresa, le da
posibilidad a Recursos Humanos de contar con informacion valiosa relacionada al
factor humano de la compainiia; al tener esa informacion en su custodia, se amplia su
campo de accion y de participacion en dicha area, a través de las funciones de
seleccion, contratacion, capacitacion, desarrollo de planillas de reemplazo, desarrollo
organizacional, néminas y relaciones laborales dentro de la organizacién, al

proporcionar informacion clave para la planeacion estratégica de la misma.

15 Es |la capacidad para llevar a cabo una accién que implica la combinacién de conocimientos (saber),
actitudes (saber ser) y habilidades (saber hacer) comenta Rosa Monzé (2006: XI).
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El campo de aplicacion y como consecuencia de accion de la herramienta de
valuacion Ned Herrmann es muy amplio, puede proporcionar informacién que sirva

de base para la planeacion estratégica de cualquier organizacion.

La herramienta de valuacion, sirve de base para la busqueda desde el inicio, del
cambio en cualquier area de la institucion tomando como base a la persona; éste es

el origen y razén de ser de la misma herramienta.

Ned Herrmann estudié durante muchos afios la forma de delinear los estilos de
pensamiento y los estilos de aprendizaje de las personas para que con base en esta
informacion, él a su vez pudiera disefiar programas de capacitacion que permitieran
generar cambios en su personal, y la organizacién seria identificada desde su

diferencia por instituciones similares a ella.

El factor humano dentro de las empresas es responsable del éxito de las mismas,
por lo que, es importante involucrarlos desde el inicio de los proyectos para que se
sientan parte del mismo. Por esta razon es resulta relevante conocer las
caracteristicas y elementos que conforman a la persona, asi como sus estilos de
pensamiento y de aprendizaje con el fin de identificarlos tanto a nivel personal, como
a nivel laboral y buscar el desarrollo del talento humano como elemento clave para el

éxito de la compaiia.

Merodio Consultores ha participado en proyectos de mejora continua en las
organizaciones de sus clientes donde ha sido necesario trabajar de manera conjunta
con ellos para lograr implementaciones exitosas. Al tener la firme conviccion en las
aportaciones que brinda la herramienta Ned Herrmann ha desarrollado propuestas
de trabajo basadas en ésta adaptandose a las necesidades especificas del cliente.
Entre los resultados que se han logrado han sido positivos para la organizacion
desde lograr una mayor integracion y trabajo en equipo, participacion,
involucramiento, productividad e identificacion con las estrategias y las metas de la

compaiia.



31

CAPITULO I
EL APRENDIZAJE EN EL CONTEXTO LABORAL

Las investigaciones de Ned Herrmann en un inicio se centraron en el ambito laboral
con el proposito de diferenciarse de la competencia a través de programas de
capacitacion disefiados conforme a las caracteristicas del factor humano de la
empresa y de los requerimientos especificos de la misma. La aplicabilidad de la
herramienta dejé de ser exclusiva para lo relacionado al factor humano en las
organizaciones sino también a nivel personal, de parejas, familiar y escolar. Los
afos de investigacion asi como los resultados obtenidos de la aplicacion de sus

estudios avalan la confiabilidad y la vigencia de la herramienta Ned Herrmann.

El proposito de este capitulo se centra en abordar los conceptos relacionados con la
persona, los estilos de aprendizaje y su aplicacion en el trabajo, que sirven como
marco referencial para enriquecer el objeto de estudio de la herramienta de valuacién

Ned Herrmann.

Detras de toda compafia se encuentra el factor humano que es uno de los pilares
principales para el logro de las metas de las mismas. Arturo Lahera (2005: 66)
define al factor humano como las capacidades y los talentos de los colaboradores
gue participan en los procesos de la organizacion. Adicionalmente a las capacidades
y los talentos se encuentran las actitudes de las personas que son el ingrediente

principal para que cualquier iniciativa tenga éxito.

[1.1. Diferenciadores del ser humano

El significado de persona es (...) corporeo-espiritual capaz de utilizar su libertad
para transformar lo transformable e intercambiar bienes con los otros y trascender”

como lo define Ana Teresa Lopez de Llergo (2002: 11). Al hacer referencia al término
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de persona se engloba al ser humano que tiene caracteristicas propias que lo
distinguen de los demas, siendo autor responsable de su vida, a través de sus
acciones y decisiones. La persona tiene en sus manos la oportunidad de guiar,
transformar y redireccionar la trayectoria de vida en la blsqueda de su

perfeccionamiento y de su trascendencia.

Cada persona posee diferenciadores propios que la distinguen de las otras que le
rodean; éstos, hacen referencia a los conceptos de diversidad, complementariedad y
personalidad:

- Individualidad.

- Diversidad.

- Complementariedad.

- Personalidad.

- Aprendizaje colaborativo.

- Aprendizaje cooperativo.

- Pensamiento reflexivo.

- Socializacion del conocimiento.

A continuacion se explicaran los diferenciadores que llevan a la persona a ser unica

e irrepetible

[I.L1.1. Individualidad

La individualidad dentro de la antropologia filoséfica es una nota constitutiva: la

singularidad. Victor Garcia de Hoz (1988: 26) sefala que “la individualidad es la
esencia de la persona”.  Asimismo, Dietrich Martin (2004: 32) cita en su obra, la
definicion de individualidad como “la particularidad, peculiaridad, unicidad vy
originalidad de un ser humano; ésta, se muestra en su personalidad (de acuerdo con
Hacker y Strapf: 1998: 392).
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La persona entonces, se distingue por ser Unica e irrepetible porque desde su
nacimiento, posee un conjunto de caracteristicas y atributos que la hacen patrticular y
singular. A partir de la individualidad, la persona, es quien define y construye su
rumbo, dado que es un ser racional con pensamientos propios que establecen su
forma de actuar, lo que aunado a un conjunto de sentimientos y emociones propias
generadas a partir del entorno que le rodea le posibilita llevar a cabo sus acciones

propuestas y siempre en busqueda de ser mejor persona.

Otro aspecto a considerar es la perfectibilidad de la persona por propia naturaleza;
nunca deja de aprender a lo largo de su existencia, debido a que el cambio forma
parte de su vida, haciendo que en la busqueda de adaptacion a las nuevas
condiciones del entorno, el aprendizaje sea un elemento continuo y permanente. El
aprendizaje de conocimientos académicos, profesionales y sociales no permanece
estético; el aspecto moral es el eje motor de la persona que debe mantenerse para

lograr una congruencia de vida.

[1.1.2. Diversidad

El hombre al estar en convivencia con otras personas, forma parte de un conjunto de

seres Unicos e irrepetibles, quienes poseen sus propias caracteristicas y cualidades;
haciendo que al mismo tiempo, cada uno de ellos al interactuar, se diferencie desde
su forma de actuar, pensar, sentir, ensefiar y aprender. Si sumamos los atributos de
cada uno de los miembros de ese grupo, el nivel de enriquecimiento que se obtiene a
través de la convivencia es alto para cada uno de sus integrantes, asi como a nivel

grupal.

Richard L. Daft (2006: 439) define la diversidad como “...las diferencias que existen
entre las personas en términos de dimensiones como la edad, la etnia, el género o la
raza”. La persona al ser un ente social por naturaleza se enriquece de las personas

gue le rodean debido a la diversidad de los integrantes de su grupo; existe un
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crecimiento de la persona con los demas al interactuar, compartir y aprender

experiencias en la busqueda de ser mejor persona y lograr su trascendencia.

La interacciébn y el intercambio de experiencias, enriquece los procesos de
aprendizaje por el hecho de ser personas. Por ello, es necesario que dentro de una

organizacién se promuevan los mecanismos del aprendizaje social'®.

[1.1.3. Complementariedad

Haciendo referencia al término de complementariedad, José Bernardo Carrasco
(2007: 55) coincide con Garcia de Hoz, V. (1993: 23 - 28) cuando establece que

“(...) en el proceso de perfeccionamiento humano es menester llegar a conocer el
valor de los términos que se presentan como opuestos (...)". Como resultado de la

convivencia, la persona interactlia con quienes le rodean iniciando el recorrido de
aprendizaje, de compartir, de trabajar en conjunto y en consecuencia, sumar lo mejor

de cada una de ellas para lograr un beneficio comuan.

La persona al ser uUnica e irrepetible afronta el entorno que le rodea de forma
singular, con base en sus caracteristicas individuales, experiencias y conocimientos

previos.

Ante un mismo evento, dos personas pueden reaccionar, actuar y sentir de forma
similar una de la otra, pero nunca igual ante una misma situacion, dado que la
personalidad involucra aspectos inherentes de la inteligencia, voluntad, afectividad y

corporeidad, los que en conjunto forman parte de la huella impresa de cada persona

16 Michael Domjan (2010: 17) define al aprendizaje como “un cambio duradero en los mecanismos de
la conducta que involucra estimulos o respuestas especificos”. El aprendizaje se logra en el momento
en que la persona lo integra y hace suyo ese conocimiento. Wolfgang Kiiper (2002: 32) afirma que el
“aprendizaje social son procesos dirigidos de aprendizaje en los cuales se investigan, reflexionan,
ordenan y realizan”. Un elemento que caracteriza al aprendizaje social es que se da Unicamente
dentro de instituciones educativas y sonidos sociales.
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desde su nacimiento y que a lo largo de su vida ira desarrollando y evolucionando a

través de procesos de interiorizacion y reflexion, asi como de la convivencia propia.

[1.1.4. Personalidad

La personalidad para su estudio de divide en temperamento, con el que nace toda

persona y caracter, proceso que se va conformando a partir de todas las

experiencias que la vida proporcione. A continuacion se expone cada una de ellos.

[1.L1.4.1. Temperamento

La definicion de la palabra temperamento “se refiere a diferencias en la personalidad
basadas en la biologia” (Susan C. Cloninger 2003: 202). Cada persona tiene definida
la personalidad que lo distingue de los demas. Asimismo, José Ramon Sanchez-
Galan afirma que el temperamento “pertenece a la capa instintivo/afectiva de la
personalidad (2011: 166).

La persona nace con el temperamento, se trata de un aspecto innato y biolégico; se
relaciona a los aspectos de comportamiento y formas de responder de la persona,
Diane E. Papalia hacen mencion de las afirmaciones de Thomas y Chess (1977) con
relacion a que el temperamento tiene que ver con el como de la conducta, el como lo

hace y no el qué hace la persona.
La persona al interactuar dentro de un grupo social se caracteriza por comportarse
en condiciones normales; logrando con esto que sea catalogada ante los demas por

su proceder, lo que es marcado por el temperamento.

Otro elemento de la personalidad es el caracter, y a continuacion se explica.
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[1.1.4.2. Caracter

Se entiende por caracter,

...la personalidad en su manifestacién externa”, afirma
Beatriz Quintanilla (2003: 45). El caracter se adquiere a lo largo de la vida, la persona
va sumando experiencias haciendo que éste se vaya modificando conforme a las
condiciones externas del entorno en donde se desenvuelve, asi como también a

través de la educacion recibida.

Puede indicarse que el caracter, es el modo de ser de la persona, lo que la distingue
de los demas; en él, intervienen aspectos relacionados a la inteligencia, voluntad,
educacién, entorno familiar, entorno social, entorno laboral, experiencias,
conocimientos y sentimientos. El caracter es un aspecto modificable a través de la

educacion.

Con base en la informacion genética que la persona posee desde que nace, aunado
a los aspectos propios de su entorno familiar, educativo, social, afectivo y laboral, se
conforma un historial Unico e irrepetible que la distingue de las demas personas con

las que convive cotidianamente.

[1.1.5. Aprendizaje colaborativo

Crook afirma que al aprendizaje colaborativo le da mayor valor a los procesos
cognitivos y de socializacibn, mas que solamente a la motivacion en si, afiade
Kenneth Delgado (2004: 18).

Dentro del proceso de ensefianza aprendizaje, el participante trabaja con tareas
asignadas dentro de un grupo, de forma tal que la suma de las tareas de cada uno

de sus miembros dé como resultado la obra final requerida por el capacitador.

Frida Diaz Barriga (2010: 88) hace mencion acerca de las aportaciones de

Fernandez y Melero (1995) con relacion al aprendizaje colaborativo, indicando que
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hay una distribucién equitativa del conocimiento entre el mediador y los participantes.
Con base en la division de las tareas, el aprendizaje no puede ser totalmente
significativo, ya que éste se parcializa haciendo dificii que pueda’ conocer y
aprender el todo, debido a que realiz6 Unicamente una tarea o subtareas que forman
parte del producto final. Es vital entonces que en la planeacién se contemple el uso
de estrategias como: elaboracién de proyectos, aprendizaje basado en problemas,
donde todos y cada uno de los participantes puedan evidenciar un aprendizaje

significativo desde su participacion, evitando asi la parcializacion o fragmentacion.

Dentro de los procesos que implican el aprendizaje®® colaborativo, hay que identificar

lo que diferencia a la persona y la apertura para realizar un aprendizaje cooperativo.

[1.1.6. Aprendizaje cooperativo

El aprendizaje cooperativo es “una estrategia instruccional sistematica en la que los
estudiantes en pequefios grupos trabajan juntos hacia una meta comun” definida por
Cooper, Robinson & McKinney (2002) como lo comenta Cristoébal Suarez Guerrero
(2010: 59). En el aprendizaje cooperativo se tiene como finalidad que todos y cada

uno de los integrantes del equipo logren un aprendizaje.

El aprendizaje cooperativo implica en el proceso de ensefianza-aprendizaje que los
participantes tengan como objetivo un fin comun que es el aprehender en conjunto,
compartiendo experiencias, conocimientos y apoyandose unos a otros para construir

el aprendizaje.

El aprendizaje cooperativo plantea la interdependencia que se logra a partir de las

relaciones de cooperacion entre los implicados en el aprendizaje como lo sefala

7.3.1. Pozo (2006: 215) menciona que el término de aprendizaje significativo fue creado por Ausubel
$1973), “es el producto de la interaccion entre un material o una informacion nueva”.

8 Los estilos cognitivos de aprendizaje son el conjunto de aptitudes para percibir, organizar,
conceptuar y retener los conocimientos afirma M. Villalobos (2007: 118).
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Ramédn Ferreiro (2007: 8). Con base en el fin coman que el aprendizaje cooperativo
pretende, es requisito que los miembros se apoyen entre si para alcanzarlo;
brindandose ayuda a quienes la necesitan con el propésito de garantizar que juntos
construyan el conocimiento, generen actitudes y desarrollen habilidades, es decir,

gue logren conformar un aprendizaje.

La cooperacion en el aprendizaje fomenta el desarrollo de habilidades inherentes a
aspectos cognitivos, sociales y afectivos entre las personas, por ello es que el
aprendizaje cooperativo implica (Ferreiro, 2007):

o Estrategias didacticas definidas para lograr alcanzar las metas

educativas.

e Comunicacion continua entre el educador y los educandos.

o Trabajo en equipo.

e Apoyo mutuo e interdependencia entre sus miembros.

e Sentido de pertenencia.

e Compromiso por parte de los integrantes del equipo.

e Sentido de solidaridad.

e Aceptacion del fin comun.

e Sentido de responsabilidad.

e Definicion y division de las tareas.

e Reflexién a nivel individual y a nivel grupo.

El aprendizaje colaborativo y el aprendizaje cooperativo implican dos paradigmas al
estar en ambos extremos del proceso de ensefianza aprendizaje; en el aprendizaje
colaborativo la responsabilidad recae en las personas y requiere de un alto nivel de
organizacion por parte de ellos; mientras que en el aprendizaje cooperativo prevalece

una estructura bien definida y controlada por el profesor.

En el aprendizaje cooperativo se genera el aprendizaje de conocimientos
fundamentales como por ejemplo matematicas, fisica, etc., en donde todos estan de

acuerdo con los resultados obtenidos. Y en el aprendizaje colaborativo implican
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procesos de reflexion y cuestionamiento por parte de los estudiantes.

Otro rasgo diferenciador a considerar es el Pensamiento reflexivo.

[1.1.7. Pensamiento reflexivo

Al hacer referencia acerca del pensamiento reflexivo es importante comprender el
significado de ambas palabras. La definicion de la palabra pensamiento implica la
manipulacion y la transformacion en la memoria para posteriormente solucionar
problemas indica John W. Santrock (2004: 287).

Mientras que Fernando Gabucio (2005: 31) afirma que el pensamiento reflexivo es el
aprovechamiento intencionado y autocontrolado de los modos en los que

establecemos relaciones entre nuestros acontecimientos mentales.

Federman, J. (2005: 26) menciona las diferencias que aporté Donald Schon acerca
del pensamiento reflexivo, incluyendo la diferencia entre la reflexién sobre la accién y
la reflexion en la accidn; la primera se hace después de haber actuado y sobre la
accion misma; mientras que en la segunda, sirve para reorganizar la accion presente

gue se esta ejecutando permitiendo ajustar y/o modificar mientras se actua.

La persona siempre aprende de forma continua y permanente en todos y cada uno
de los @mbitos donde se desenvuelve, desde el personal hasta el laboral a lo largo
de la vida; en ocasiones se “aprende” algun concepto de forma repetitiva sin
deternerse y sin reflexionar acerca de éste; para aprender y conocer, se requiere de
reflexionar. Cabe sefialar que en ocasiones, se pone en practica lo “aprendido” de
forma automética, la persona lo pondra en accién sin hacer pausa para reflexionar
acerca de todo el proceso que se requiere para llevar a cabo una tarea, simplemente
lo aplicara; haciendo inferencia en los tipos de aprendizaje, en donde hay practicos,

pero también declarativos, y en ambos se necesita de un proceso de reflexion.
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John Dewey (1933: 25) hace referencia de la importancia del pensamiento reflexivo
en la educacion; centrandose en la necesidad de que el educando ponga en préactica

el pensamiento reflexivo en todas las actividades de su vida.

Actualmente la persona esta rodeada de avances tecnolégicos, procesos de cambios
continuos, presiones externas que el entorno determina, lo que evita llevar a la
practica el proceso de pensamiento reflexivo; cuando se trabaja en grupo y sobre

todo en una organizacion la reflexion de las acciones es necesaria.

[1.1.8. Socializacién del conocimiento

La persona es un ser social por ello requiere de un aprendizaje social y de un
proceso de socializacion del conocimiento, lo que en si, promueve el beneficio
comun de un saber. Al interactuar las personas intercambian conocimientos,

experiencias, afectos que las enriquecen tanto en lo personal como en lo grupal.

[1.1.8.1 Actualizacion del aprendizaje

En un mundo tan activo como el actual, donde el cambio forma parte de la vida de la
persona humana, el conocimiento no es estatico sino dinamico, por lo que si no se
esta en continua actualizacion, se corre el riesgo de ser considerado como obsoleto.
El conocimiento es renovable, continuo, ilimitado; siempre se podrd ampliar o

sustentar con otras areas de conocimiento.

El aprendizaje permanente tiene como proposito mejorar las competencias, los
conocimientos y las actitudes a nivel personal, civico y social afirma Carmen Orte
Socias (2006: 224). El ciclo del aprendizaje no es finito, ni limitativo para las
personas, a lo largo de las etapas de su desarrollo estara presente para adaptarse al

cambio y a las condiciones del entorno en el que se desenvuelve.
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Un estudiante cuando acaba de salir no s6lo de una licenciatura, sino de niveles de
estudios superiores como maestria, es factible que su bagaje de conocimientos haya
cambiado y dejen algunos de ellos de estar vigentes, dado que van surgiendo
nuevos conocimientos o se consolidan los ya existentes.

De esta forma, se han analizado los diferenciadores que inciden en el actuar de la
persona cuando aprende y que inciden en su contexto laboral lo comportamental; es
relevante sefialar que existe una diferencia entre lo que es el grupo y los equipos de

trabajo, dentro de las instituciones laborales.

[I.2. Diferenciacion entre grupos vy equipos de trabajo

El término grupo de trabajo se refiere al conjunto de personas reunidas para llevar a
cabo una tarea y desconocen en su mayoria, la razén de ser de la meta a alcanzar.
Cabe seialar que dentro del grupo de trabajo se carece de un sentido de
pertenencia, solidaridad, no hay un fin comun, hay responsabilidades individuales,

productos de trabajo individual y reciben 6rdenes de un lider.

El término de equipo de trabajo se refiere al hecho de tener a un conjunto de
personas que desde el inicio conocen la razon del ser del proyecto, sus alcances y
metas a lograr, como lo comenta Katzenbach, J. (2008: 83).Los equipos de trabajo
se caracterizan por compartir un liderazgo, responsabilidades, sentido de
pertenencia, productos de trabajo grupales, un fin comudn, sentido de solidaridad y

comunicaciones abiertas.

Los integrantes de equipos de trabajo, al tener tareas comunes generan el ambiente
propicio para que se logren aprendizajes significativos durante la realizacién de su
trabajo a través de un trabajo cooperativo, en donde sus miembros del grupo se
apoyaran entre si. En la implementacién de un nuevo sistema 0 proceso en una
organizacion implica el desaprender y aprender nuevos conocimientos o habilidades

para realizar cierta actividad, en este nivel todos los miembros de la organizacion
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partirAn desde cero en lo que se refiere a habilidades y conocimientos; se designan
facilitadores para que guien y apoyen en la solucién de problemas durante este
proceso. Cuando se regresa al lugar de trabajo se pondra en practica la teoria y es
aqui cuando los miembros del equipo se apoyaran para reafirmar lo aprendido y
solucionar variables desconocidas que se van presentando en el funcionamiento del
nuevo proceso. Se genera un ambiente de apoyo y solidaridad entre sus integrantes
e inclusive cuando se hace un descubrimiento por parte de uno de ellos se utiliza ese

ejemplo como muestra para que los demas lo incorporen a su conocimiento.

[1.2.1. Desventajas al no tener trabajo en equipo

Las desventajas al no tener trabajo en equipo dentro de una organizacion conllevan
diversas dificultades, que van desde la generacion de estrés entre sus miembros,
expectativas no alcanzadas, antagonismos entre areas, dificultad para lograr las
metas, bajo nivel de responsabilidad e involucramiento en el logro de las mismas asi
como bajo sentido de pertenencia, esto implica un impacto econémico con relacién al
tiempo planeado y estimado de un proyecto contra la estimacion real, desmotivacion
entre los integrantes, desunién entre miembros del equipo y areas de la compaiiia,
no solamente durante proyectos especificos, sino que se extiende la problematica en
el quehacer diario, no se da una capitalizacion de la experiencia y conocimientos
adquiridos en las tareas y proyectos, pérdida de oportunidad de compartir y replicar
el aprendizaje adquirido en toda la organizacion, asi como también perder la
oportunidad de volver a repetir el modelo de aprendizaje logrado.

Las empresas para que logren tener éxito y permanezcan en el mercado, necesitan
involucrar efectivamente al factor humano con el fin de que conozcan sus principios
guia de la organizacion asi como las metas a lograr y de esta forma se genere el
sentido de pertenencia y de orgullo, para que la suma de las aportaciones de los

colaboradores contribuya al cumplimiento de las metas establecidas.
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El éxito de un proyecto depende en gran medida no de los planes estratégicos sino
precisamente de sus colaboradores; por esta razén es de gran relevancia que el area
de Recursos Humanos apoye a la gestion de ambientes favorables que promuevan
procesos de aprendizaje en las areas de trabajo para que existan a su vez procesos
reflexivos en el factor humano (Llano, C. 2006: 110).

El area de Recursos Humanos requiere disefiar planes de capacitacion y desarrollo
gue se ajusten a las necesidades especificas de la empresa para que permitan
generar aprendizajes significativos en los colaboradores con el propésito de que una
vez que regresen a sus area de trabajo, puedan realizar sus actividades y
responsabilidades de manera efectiva al poner en practica de manera articulada los

nuevos conocimientos con los previos.

Los alcances de la herramienta Ned Herrmann ofrecen una perspectiva integral de la
persona evaluada debido a que proporciona informacion clave que sirve como
radiografia y huella que la identifica desde el momento en que ingresa a la
organizacion. Con base en esta informacion Recursos Humanos podra incorporarla
en la participacion de proyectos e iniciativas, capacitacion, nombramientos y
promociones. Al tener los reportes de los miembros de un area de la organizacion,
se logra tener la radiografia grupal que ayuda a conocer e identificar los estilos de
preferencia de los cuatro cuadrantes para utilizarlos en los proyectos de la
organizacién. Lo mismo sucede en las demas areas lo que permite tener definido el
mapa cerebral de la empresa para considerar esta informacion en préximos

proyectos de desarrollo.
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CAPITULO Il
IMPLEMENTACION DE LA HERRAMIENTA NED
HERRMANN. EN MERODIO CONSULTORES,

Cuando se habla de mejora continua en la organizacion esta implicito el formar y
desarrollar equipos de trabajo que apoyen y den seguimiento a las iniciativas que
provengan de la direccion general para garantizar el éxito de éstas. La articulacion de
los estilos de dominancia cerebral, de pensamiento y de aprendizaje de los
integrantes del equipo permite generar aportaciones integrales desde un espectro
mas amplio que el que tuviera una persona en lo particular para la solucién de
problemas; esto es posible cuando Recursos Humanos tiene definido el cerebro

integral de las areas que conforman a la empresa.

La finalidad de este capitulo es mostrar la aplicabilidad de la herramienta Ned
Herrmann en un area de trabajo de la empresa Merodio Consultores, presentando
los resultados de la herramienta de dos personas quienes laboran en ella, mostrando
como las preferencias individuales se complementan en el equipo de trabajo

teniendo un fin comudn.

I11.1. Aplicacion de la Herramienta Ned Herrmann

Como se ha estudiado, el Modelo Herrmann divide al cerebro en cuatro cuadrantes,
cuya direccion va en sentido opuesto a las manecillas del reloj, del cuadrante A al D,
gue inicia a partir del lado izquierdo superior y finaliza en el lado derecho superior.
Cada cuadrante indica las preferencias de pensamiento de la persona, en donde la
suma de todos los cuadrantes engloba al cerebro de forma integral como lo muestra

la siguiente figura (Herrmann, N. 1996:23).
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Frocesamiento Cerebral

A

Superior II/-" -\‘ Superior

|zquierdo - Derecho
D
Logico Haolistico
Analitico Intuitivo
Basado cn Integrador
He«::hc-_s . Sintetizador
Frocesamiento _< Cuantitativa Frocesamisnto
lzquierdo Derecho
Organizado
Secuencial
Planeador
Detallado
B
Inferiar Inferior
lzquierdo o Derecho

v

Procesamiento Limbico

Si se analiza el cerebro desde una perspectiva integradora, una persona utiliza los
cuatro cuadrantes en mayor o menor grado, en funcién de las circunstancias en que
se encuentre. Cada cuadrante se representa mediante tres circulos concéntricos y se

asigna un numero que indica el nivel de preferencia:

a) El nimero 1 se otorga para mas de 67 puntos’® y se considera como la
preferencia primaria o dominante.

b) El nimero 2 es el rango que oscila del 34 al 66 y se denomina como la
preferencia secundaria.

c) Elnumero 3 se asigna al puntaje que va de 0 a 33 puntos, se considera como

la preferencia terciaria donde esta area se rechaza o se evita.

1% Se considera maximo puntaje aquel que exceda a 66; una persona puede llegar a tener mas de 100
puntos en alguno de los cuadrantes de estilo de dominancia cerebral.
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Las investigaciones de Ned Herrmann (1995: 86) lograron determinar los perfiles que
una persona puede tener desde una hasta cuatro dominancias, este ultimo caso se
ha registrado en menor escala. En la siguiente imagen se muestra los perfiles con

una dominancia.
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e En 1976 inicia la investigacion formal de los
estilos de pensamiento y de aprendizaje de
las personas

e Cuadrantes cerebrales:

e Funcionamiento del
cerebro humano

e Estudio de o A) Enfoque concreto, basado en
dominancia hechos
cerebral Ned o B) Enfoque organizador, conservador
Herrmann o C) Enfoque emotivo, interpersonal
o D) Enfoque imaginativo, toma riesgos
¢ Documentacion que e En 1979 se recolectaron 10,000 encuestas
avala la gue validan las investigaciones de Ned
herramienta Herrmann y a la fecha miles de encuestas

contintan avalandola.

La herramienta de valuacion Ned Herrmann (1996: 154) relaciona los estilos de

dominancia cerebral con los estilos de aprendizaje.

e Cuadrante A: Hechos
Modos de pensamiento definidos como: légicos, analiticos, matematico, técnico y
resolucién de problemas logicos, necesidad de hechos, teorias formales vy

estudios de casos.

Da respuesta o responde a lecturas formales, discusiones de casos, textos de

libros y aprendizaje programado.

e Cuadrante B: Forma
Modos de pensamiento definidos como: controlados, detallados, conservadores,
planificadores, organizados y administrativos; prueba de teorias, procesos de

estructura y tendencia hacia la retencién de conocimientos a través de la practica.

Respuesta a estructuras, formatos secuenciales, lectura, libros de texto, discusién

de casos y aprendizaje programado.
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e Cuadrante C: Sentimientos

Modos de pensamiento definidos como: interpersonales, emocionales, musicales,
espirituales y expresivos. Escucha activa e ideas compartidas, pensamiento
intuitivo de valores y trabajo en armonia, integrando la experiencia consigo
mismo.

Respuesta a experiencias, actividades con involucramiento sensorial, movimiento,

musica, estudio de casos orientados a la persona e interaccion grupal.

e Cuadrante D: Fantasia
Modos de pensamiento definidos como: imaginativos, sintetizadores, artisticos,
holisticos y conceptuales. Autodescubrimiento, construccidon de conceptos e

intuicion de valores.

Responde a experiencias, experimentaciones, visual, estético y disefio de
aprendizaje individualizado.

Aunada a la definicion de las caracteristicas de modos de pensamiento de los
cuadrantes de Dominancia Cerebral, Ned Herrmann logré relacionarlas con el
modelo de toma de decisiones que a continuacion se muestra (Herrmann, N. 2002:
105):

YR Elele NC el Cie Ml [ol D) Enfoque: Imaginativo, toma
en hechos y teorico. riesgos y vision de futuro.
= Nee eIl la oMol inEICEN - Relo @ En condiciones normales pasa por

alto: Sentimientos y alto: Detalles, tiempos y
oportunidades de sinergia. practicidad.

B) Enfoque: Organizador,

\ ; C) Enfoque: Emotivo,
conservador y minucioso.

interpersonal, intuitivo en

En condiciones normales pasa por cuanto a sentimientos.
alto: Soluciones alternativas,
ideas novedosas y panorama
integral.

En condiciones normales pasa por
alto:Hechos y planeacion.
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Adicionalmente Ned Herrmann (2002: 81) logré clasificar las profesiones conforme a

su herramienta de valuacion, como se muestra en la siguiente imagen:

A D
) Artistas
Ingenieros :
Empresarios
Abogados .,
Planeacion

Financieros

Estratégica

Administra
dores
Contadores
Planeacion
Operativa

La clasificacion de estilos de pensamiento y estilos de aprendizaje de la persona
establecidas por Ned Herrmann, no es determinante ni para toda la vida como ya se
menciond en el capitulo primero, depende de la persona, querer trabajar y ejercitar
los demas cuadrantes una vez que esta consciente de como trabajan en
combinacion las dominancias cerebrales en sus actividades diarias y en los ambitos:
personal, familiar, escolar social y laboral; el fortalecimiento de una dominancia se
logra a través del establecimiento de estrategias especificas. En el caso de una
persona que tiene desarrollada fuertemente la dominancia en el cuadrante B es
recomendable que practique actividades tales como buscar rutas alternas para ir al

trabajo, armar rompecabezas entre otras.
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[11.2. Perfiles de Dominancia Cerebral

Una de las aportaciones de la herramienta de valuacion (Ned Herrmann 2002: 104)
es determinar el valor que tienes el cerebro integral en las organizaciones, que
puede generar mayor productividad. La combinacion de los estilos de pensamiento y
estilos de aprendizaje a nivel personal, familiar, escolar, social y laboral permite que
exista el enriquecimiento de conocimientos de experiencias, asi como la
complementariedad en los esfuerzos para el logro de metas establecidas. Por
ejemplo: En un area de trabajo donde sus integrantes tengan un perfil de dominancia
A, caracteristica propia de las profesiones financieras y contables, la toma de
decisiones se basara en reglas ya establecidas; definitivamente sera dificil intentar
presentarles propuestas innovadoras. Por esta misma razon, en el momento que
exista la necesidad de contratar a un nuevo colaborador para esta area, Recursos
Humanos tendra la posibilidad de ir cambiando la estructura del cerebro integral de
esa area de trabajo al iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion y buscar
candidatos con estilos de pensamiento y de aprendizaje diferentes al personal ya

contratado.
Las personas de Merodio Consultores que fueron valuadas con la herramienta Ned

Herrmann, seran identificadas como: Persona 1 y Persona 2 para el manejo

confidencial de la informacién. A continuacion se describen sus perfiles de puesto.

[11.2.1. Analisis de Persona 1

e Sexo: Masculino.

e Edad: 47 afos.

e Escolaridad: Ingeniero Industrial, certificado en Production Inventory
Management (CPIM por sus siglas en inglés), certificado por Herrmann Brain
Dominance Latin American y certificado por BMW AG como instructor

internacional.

Idioma: Inglés.
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e Experiencia: En areas de produccion, logistica, ventas, planta, Material
Requirements Planning (MPR por sus siglas en inglés), recursos humanos,
reclutamiento, seleccion, capacitacion, comunicacion y relaciones publicas

desde hace mas de 25 afos.

A continuacién se muestran los resultados del perfil de dominancia cerebral de la

Persona 1.
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HERRMANN BRAIN DOMINANCE PROFILE

PERSONA 1
Quadrant: A B C D
Profile Code: 4
Adjective Pairs; 40 |
Profile Score: A4 |

PROFILE DATA SUMMARY

GENERIC PROFILE

CODE 1211
CEREBRAL MODE
UPPER LEFT =
Logical 1 &¢%
Analyzer A A D
Mathematical
Technical

Problem Solver

LEFT =
MODE | 2%

Controlled

g

O izational

e B B — ¢

LOWER LEFT il
LIMBIC MODE

<1986, Ned Herrmann

Los resultados de la Persona 1 se describen a continuacion:

1. Prefer
2. Use
3. Avoid

UPPER RIGHT
Synthaaicer
Artistic

Holistic
Conceptualizer

=1 RIGHT
2% MODE

Interpersonal
Emotional
Musical

c Spiritual
Talker

LOWER RIGHT
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Dominancia triple (1, 2, 1, 1) ubicada en los cuadrantes cortical izquierdo,

limbico derecho y cortical derecho; como dominancia secundaria se localiza

en el limbico izquierdo. Los cuadrantes primarios son el D con 114 puntos, el

C con 74 y el A con 69 puntos.

Nota: Encontrar tres cuadrantes marcados como primarios no es muy comun, incluso

dentro de las investigaciones de Ned Herrmann.

Una caracteristica de este tipo de dominancia es que posee la habilidad linguistica

para comunicarse con quienes le rodean sin mayor problema.

El cuadrante secundario es el B con 48 puntos.

En el procesamiento cerebral, suma del cuadrante A y D acumul6 el 60%.

En el procesamiento limbico, resultado de la suma del cuadrante B y C logro
el 40%.

En el procesamiento izquierdo, suma del cuadrante Ay B tuvo el 38%.

En el procesamiento derecho, suma de los cuadrantes C y D obtuvo el 62%.

Con base en los cuadrantes dominantes de la Persona 1, la valoracién obtenida a

partir de las caracteristicas mostradas por las personas ubicadas en este rango a

partir del puntaje obtenido:

Cuadrante D: se caracteriza por ser holistico, integrador intuitivo vy
sintetizador.

Cuadrante C: interpersonal, sentimientos basados en emociones
kinestésicas.

Cuadrante A: lI6gico, analitico basado en hechos cuantitativos.

Cuadrante B: (secundario) se distingue por ser organizado, secuencial,

planeado y detallado.

Asi, puede indicarse que el estilo de aprendizaje de la Persona 1, es caracterizado
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Cuadrante D: se distingue por un aprendizaje autodidacta, constructivista.
Cuadrante C: es reconocido por un aprendizaje basado en la capacidad de
escucha y compartir ideas, trabajo en armonia e integra la experiencia
personal.

Cuadrante A: se caracteriza por el aprendizaje basado en hechos, teorias y
construccion de casos, pensamiento logico.

Cuadrante B: (secundario) se distingue por un aprendizaje basado en la

practica.
Lecturas, foros
especializados en
Légico, Hechos, teorias, materia financiera y
cuantitativo, construccion de técnica, estudio de
critico, analitico y | casos, pensamiento casos, programas de
basado en hechos. | l6gico. aprendizaje de
modificacion de la
conducta.
Libros de texto, foros
especializados en
Secuencial, materia de
controlador, administracion
conservador, Practica. organizacional,
estructurado y programas de
detallista. aprendizaje de
modificacion de la
conducta.
. Estudio de casos
Emocional, .
sensorial Basado en Ig espucha o.rlentadqs a la persona,
o y compartir ideas, | interaccion de grupos,
humanistico, : ot L
musical y integracion de foros e_spemahzad(_)s,
: experiencia. movimiento sensorial,
expresivo. A
musica.
Estudio de casos
Conceptual, : )
L , orientados hacia el
sintetizador, Autodidacta y . .
: S o futuro, experimentacion,
visual, holistico e | constructivista. : g
. juegos y gréficas
integrador. :
visuales.
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Con base a los cuadrantes considerados como primarios el estilo de aprendizaje es
la combinacion de éstos, debido a que se articulan y se complementan entrando en
accion en cualquier momento; cabe sefialar que esto no significa que se deba
trabajar solo por un estilo de aprendizaje, sino de forma integral que apoye al

proceso de ensefianza-aprendizaje.

Las estrategias de aprendizaje de la Persona 1, se caracterizan por:

- Cuadrante D se caracteriza por técnicas de tipo experimental y
aprendizajes reflexivos.

- Cuadrante C reconocido por el uso de técnicas de tipo experimental y
desarrollo de casos en grupo.

- Cuadrante A se caracteriza por técnicas basadas en lecturas, reflexiéon de
lecturas en grupo, desarrollo de casos y aprendizaje programado.

- Cuadrante B (secundario) que se distingue por técnicas de lectura formal,

desarrollo de casos, lecturas y aprendizaje programado.

Dado que la Persona 1 tiene triple dominancia, le permite tener una mayor habilidad
linglistica para comunicarse con facilidad, a diferencia de otras personas que se
ubican en otros cuadrantes de estilos de pensamiento y estilos de aprendizaje. La
triple dominancia también le proporciona la posibilidad de actuar libremente y con
facilidad entre sus cuadrantes de preferencia, con el fin de llevar a cabo sus

actividades y toma de decisiones.

l11.2.2. Analisis de la Persona 2

e Sexo: Femenino.

e Edad: 38 afios.

e Escolaridad: Relaciones Industriales, Diplomado en Recursos Humanos y
Maestrante en un programa del area educativa.

e |dioma: Inglés.
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e Experiencia: En areas de reclutamiento, seleccion, capacitacion vy

comunicacién (mas de 15 afios).

La siguiente imagen muestra el perfil del estilo de pensamiento y estilo de

aprendizaje de la Persona 2.
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PERFIL HERRMANN DE
DOMINANCIA CEREBRAL

CLAUDIA GOMEZ MOCTEZUMA

CUADRANTE A 8 c D
CODIGO DEL PERFIL : 1. Prefiere

>67
PARES DE ATRIBUTOS 2 Usa
PUNTAJE i 33<-<66

‘ 3. Rechaza
<33
PERFIL GENERICO
CODIGO 2122
SUPERIOR MODO CEI {EBI U ﬂ" SUPERIOR
IZQUIERDO 40% DERECHO
-
A Benll D
~ o \
B
™
N\
\
\
\
3 \
[— A 40 \ D
HEMISFERIO 4% i ‘ HEMISFERIO
IZQUIERDO DERECHO

C

B
L]
INFERIOR B ﬁ—_‘ C INFERIOR

IZQUIERDO DERECHO

MODO LIMBICO

Los resultados de la Persona 2 se ponderan a continuacién a partir de los puntajes
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obtenidos:

Dominancia primaria (2, 1, 2, 2) ubicada en el cuadrante B, limbico izquierdo
con 125 puntos. Las dominancias secundarias se localizan en el cuadrante A,
en el cortical izquierdo con 65 puntos. El cuadrante D ubicado en el cortical

derecho con 56 puntos y el cuadrante C, limbico derecho con 55 puntos.

Nota: Una caracteristica de este tipo de dominancia simple es que casi la mayor

parte de su vida no tiene conflictos internos.

En el procesamiento cerebral, suma del cuadrante A y D acumulo el 40%.

En el procesamiento limbico, resultado de la suma del cuadrante B y C logro
el 60%.

En el procesamiento izquierdo, suma del cuadrante A y B tuvo el 64%.

En el procesamiento derecho, suma de los cuadrantes C y D obtuvo el 36%.

Con base en los resultados obtenidos de la Dominancia Cerebral de la Persona 2,

pueden valorarse las siguientes caracteristicas de la persona a partir de la

interaccion del puntaje de los cuadrantes se relacionan por orden de importancia:

Cuadrante B (primario) se distingue por ser organizado, secuencial, planeado
y detallado.
Cuadrante A: es el logico, analitico basado en hechos cuantitativos;
sintetizador.
Cuadrante D: que se caracteriza por ser holistico, integrador intuitivo y
sintetizador.
Cuadrante C: es relacionado al nivel interpersonal, sentimientos basados en

emociones kinestésicas.

El estilo de aprendizaje de la Persona 2 se caracteriza por:

- Cuadrante B: (primario) que se distingue por un aprendizaje basado en la

practica.
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Cuadrante A: se caracteriza por el aprendizaje basado en hechos, teorias y
construccion de casos, pensamiento logico.

Cuadrante D: se distingue por un aprendizaje autodidacta, constructivista.
Cuadrante C: reconocido por un aprendizaje basado en la capacidad de
escucha y compartir ideas, trabajo en armonia e integra la experiencia

personal.

Las estrategias de aprendizaje de la Persona 2 se caracterizan por:

Cuadrante B: (primario) que se distingue por técnicas de lectura formal,
desarrollo de casos, lecturas y aprendizaje programado.

Cuadrante A: se caracteriza por técnicas basadas en lecturas, reflexion de
lecturas en grupo, desarrollo de casos y aprendizaje programado.
Cuadrante D: se caracteriza por técnicas de tipo experimental y
aprendizajes reflexivos.

Cuadrante C: reconocido por el uso de técnicas de tipo experimental y

desarrollo de casos en grupo.

En el caso de la Persona 2 puede moverse del procesamiento izquierdo (suma Ay B)

al procesamiento derecho (suma C y D) si se enfoca en un aprendizaje de tipo

kinestésico, apoyado en actividades que fomenten la creatividad, apertura al cambio

y toma de riesgos, como por ejemplo: armado de rompecabezas.



Lecturas, foros
especializados en

Hechos, teorias, | materia financiera
Légico, cuantitativo, | construccion  de | y técnica, estudio
critico, analitico y basado | casos, de casos,
en hechos. pensamiento programas de
I6gico. aprendizaje de
modificaciéon de la
conducta.
Libros de texto,
foros
especializados en
) materia de
Secuencial, controlador, o g
. administracion
conservador, estructurado | Practica. o
. organizacional,
y detallista.
programas de
aprendizaje de
modificacién de la
conducta.
Estudio de casos
orientados a la
Basado en |la
. . persona,
Emocional, sensorial, | escucha y . .
. X . . interaccion de
humanistico, musical y | compartir ideas,
: ) i grupos, foros
expresivo. integracion de o
o especializados,
experiencia. -
movimiento
sensorial, musica.
Estudio de casos
) . orientados hacia
Conceptual, sintetizador, .
. . Autodidacta y el futuro,
visual, holistico e o ) .,
. constructivista. experimentacion,
integrador.

juegos y gréficas
visuales.
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l11.3. Comparacion de los perfiles de Dominancia Cerebral de la

herramienta de valuacion Ned Herrmann: Persona 1y Persona 2.

Al hacer la ponderacion en el analisis comparativo de los perfiles de Dominancia
Cerebral de la Persona 1 y la Persona 2, se observan las diferencias en sus
preferencias de cuadrantes, ademas se indica que la Persona 1 tiene una
dominancia triple, en la cual trabaja en los tres cuadrantes (D, C y A)
primordialmente, dejando a un lado el cuadrante secundario y con la posibilidad de
estar en éste cuando sea necesario utilizarlo. El lado que mas trabaja es el de

procesamiento derecho, cuya suma de los cuadrantes C y D obtuvo el 62%.

En tanto la Persona 2 tiene una dominancia simple en el cuadrante B limbico

izquierdo; se mueve en el cuadrante A y B, procesamiento izquierdo con un 64%.
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HERRMANN BRAIN DOMINANCE PROFILE

PERSONA 1
Quadrant: A B C D
Profile Code: 4
Adjective Pairs: 40 |
Profile Score: A4 |

GENERIC PROFILE

PROFILE DATA SUMMARY

CODE 1214
CEREBRAL MODE
UPPER LEFT =
Logical 1 224
Analyzer A A D

Mathematical
Technical
Problem Solver

LEFT :
MODE | 3¢%

controlled

Plamner -

Organizational B B C

Administrative L oy -

LOWER LEFT -
LIMBIC MODE

<1986, Ned Herrmann

1. Prefer
2. Use
3. Avoid
UPPER RIGHT
Imaginative
@ Synthesizer
Artistic
Holistic

Conceptualizer

= RIGHT
2% MODE

Interpersonal

Emotional

Musical

c Spiritual
Talker

LOWER RIGHT
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PERFIL HERRMANN DE
DOMINANCIA CEREBRAL

Persona l
CUADRANTE 8 c D
CODIGO DEL PERFIL : 1. Prefiere
PARES DE ATRIBUTOS 2 38687
56 33<-<66
RHNINE ‘ 3. Rechaza
<33
PERFIL GENERICO
CODIGO 2122
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B
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\
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\
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r A 4030 \\ D
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IZQUIERDO DERECHO

MODO LIMBICO

Si observamos los perfiles de Dominancia de la Persona 1 y Persona 2, y colocamos
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uno encima del otro, podremos observar que se complementan las figuras en el lado

opuesto de cada uno de los perfiles.

Dentro de los aspectos diferenciadores puede indicarse que la Persona 1 tiene el
cuadrante B como secundario con 48 puntos mientras que la Persona 2 lo tiene
definido como primario con un puntaje de 125. En contraposicion, en el cuadrante D,
la Persona 1 lo tiene determinado como primario con un puntaje de 114 mientras que
la Persona 2 lo tiene definido como secundario con 56 puntos. Al haber
aparentemente diferencias en los cuadrantes B y D, lejos de considerarlos como
polos opuestos éstos se complementan mutuamente al ser un area de fortaleza para

las Personas 1y 2 en los cuadrantes B y D, respectivamente.

Cuadrante Persona 1 Persona 2
A 69% 85%
B 48% 125%
C 74% 53%
D 114% 56%
Lado izquierdo (A - B) 38% 64%
Lado derecho (C - D) 62% 36%
Modo cerebral (A - D) 60% 40%
Modo limbico (B - C) 40% 60%

El proceso de comunicacion se dificulta cuando dos personas estan en el mismo
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cuadrante y desempefiando la misma ocupacién®; todo lo que se comuniquen entre
si serda muy similar a lo que la otra persona piensa. La comunicacion se vuelve no
efectiva entre un cuadrante A y el cuadrante B, lo mismo ocurre entre los cuadrantes
CyD.

En el caso especifico de la Persona 1 y Persona 2 el proceso de comunicacion se da
entre los cuadrantes D y A, que corresponde al area de la razon, el cuadrante
cerebral; lo anterior permite que exista una comunicacion abierta, clara y directa

evitdndose malos entendidos en el trabajo.

Al contar con el perfil de los colaboradores de una empresa, la informacion derivada
de la herramienta de valuacion Ned Herrmann permite ubicar las caracteristicas de
los estilos de pensamientos y los estilos de aprendizaje de cada uno de los
integrantes de su equipo; detectar y determinar los cuadrantes donde existe una
homogeneidad o bien, una heterogeneidad de los colaboradores, ubicar los
cuadrantes donde se comunican y donde no sucede con el propésito de establecer
una serie de estrategias por parte del area de Recursos Humanos que ayuden a que

por ejemplo:

e En el area de seleccion: Con base en el diagrama grupal de un area de la
empresa, sus caracteristicas de estilo de pensamiento y estilo de aprendizaje
contratar colaboradores que se adapten al entorno de ese grupo; al mismo
tiempo, equilibrarlo con el fin de tener un grupo heterogéneo de trabajo que
permita la complementariedad de sus integrantes.

e En materia de capacitacion: Disefiar programas acordes a las necesidades de
aprendizaje del grupo, lograr aprendizajes significativos.

e En cuanto a desarrollo organizacional: Disefiar estrategias especificas que

apoyen y fomenten el trabajo en equipo para la consecucion de proyectos.

% Esto ocurre al tener las mismas caracteristicas de dominancia cerebral un grupo de personas donde
al interactuar imponen sus puntos de vista como la Unica verdad y no permiten la apertura hacia
nuevas ideas o alternativas de solucion de problemas por el hecho de tener el mismo estilo de
pensamiento.
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Estos son so6lo algunos ejemplos por mencionar, cuyo fin es apoyar para que exista
una mayor integraciéon, comunicacion y trabajo en equipo entre los colaboradores
dando como consecuencia el logro de las metas de la empresa asi como de su
crecimiento rentable. Desde el punto de vista de la persona, el colaborador tiene la
posibilidad de crecer y ser mejor persona al fortalecer sus areas de oportunidad
como persona si lo desea al tener su perfil de dominancia cerebral. Adicionalmente
gue la persona puede potencializar este conocimiento tanto en su entorno personal,

familiar, escolar, social y laboral.

1.4 Integracion de la Persona 1y la Persona 2

Conocer las dominancias cerebrales propias, hacer conciencia de las caracteristicas
de cada una de ellas y querer desarrollar alguna en especial, permite lograr un
crecimiento, tiende a ser una mejor persona en los ambitos en que se desenvuelve
desde el personal, familiar, escolar, laboral, social y de la comunidad. Con base en el
perfil de los estilos de pensamiento y de aprendizaje de los miembros de un area de
la organizacion, se lograria trabajar con un cerebro integral basado en la
complementariedad y la suma de las capacidades y los talentos de los mismos asi
como una articulacion de esfuerzos encaminados hacia el cumplimiento de metas

especificas. Lo descrito anteriormente se graficé en la siguiente imagen:
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Persona3 Complementariedad

Cerebro integral de

Estilos de la organizacion

pensamientoy
aprendizaje

Articulacion

En el caso de Merodio Consultores, la Persona 1 y la Persona 2 conocen la
herramienta y estan convencidos de los beneficios que aporta en todos los niveles;
por ello era relevante aplicar la herramienta para conocer las fortalezas y areas de
oportunidad que podrian existir en el contexto laboral y que incidieran en la

consecucion de metas®L.

Partiendo del hecho de que la Persona 1 y la Persona 2 conocen mutuamente sus
perfiles de dominancia cerebral, reconocen por una parte la individualidad, la
diversidad, asi como la complementariedad aprovechando estas fortalezas que tiene
una de la otra, para realizar sus actividades de forma efectiva. Ejemplo: Debido a la
diversidad de las caracteristicas de los clientes y de sus necesidades en ocasiones la
Persona 2 se enfoca a actividades de investigacién de informacion que sirva de
fundamento para el desarrollo de propuestas para el cliente; una vez documentadas
son presentadas y analizadas con la Persona 1 para su analisis y posteriormente se

elabora la propuesta al cliente.

Dada la naturaleza de las actividades que realiza el despacho en materia de
consultoria, el cambio es un factor permanente, hecho que genera que ambas

personas estén en busqueda de nuevos aprendizajes con el fin de estarse

L Cabe indicar gue Merodio Consultores esta certificado por Herrmann International Latin America en
el manejo de HBDI (Herrmann Brain Dominance Profile) en México.
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actualizado y ofrecer soluciones integrales a sus clientes. El proceso de ensefanza
aprendizaje de la Persona 1 y Persona 2 se genera entre ambas, logrando
aprendizajes significativos de forma continua. de Merodio Consultores. Un ejemplo
es en el desarrollo de cursos orientados a la industria automotriz, la Persona 1
domina y es experto en el tema mientras que la Persona 2 no lo es; con base a la
confianza y la apertura de la comunicacion el proceso de ensefianza aprendizaje se
da tomando en consideracion el estilo de aprendizaje de la Persona 2 que al tener
dominancias en los cuadrantes A y B requiere informacion basada en hechos y que
exista un orden secuencial. Otro ejemplo es cuando ambas no conocen el tema y es
necesario dominarlo para el desarrollo e imparticion de un curso, la Persona 1 y la
Persona 2 se enfocan en buscar informacion en forma individual para posteriormente
analizarla y complementarla; durante el andlisis de la informacion se genera el

proceso de ensefianza aprendizaje en ambos sentidos.

En la articulacion de capacidades y talentos de la Persona 1 y la Persona 2, existen
actividades que no son atractivas para la Persona 1 y para la Persona 2 y ambas
conocen cuales son las que no les atraen o se les dificulta realizar. Un ejemplo es
cuando surge la necesidad de desarrollar el contenido de un curso a la Persona 2 le
resulta complicada esta actividad, lo sabe y actualmente esta trabajando en ello para
fortalecer ese aspecto. La Persona 1 desarrolla el contenido del curso, apoya a la
Persona 2 a que empiece a llevar a cabo esta tarea y posteriormente la revisan y la

comentan con fines de mejora.

l11.5. Aterrizaje de la aplicacion de la herramienta Ned Herrmann en

el Ambito laboral

Con base en los resultados de la herramienta de valuacion Ned Herrmann de la
Persona 1 y la Persona 2, hace posible graficar el mapa grupal del perfil de sus
estilos de pensamiento y estilos de aprendizaje. Conforme a las caracteristicas de los

dos perfiles de dominancia puede indicarse que ambos apuntan a un estilo de grupo
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de trabajo heterogéneo, haciendo que exista un enriquecimiento de conocimientos,
experiencias, aprendizajes para la busqueda de soluciones. Conocer el perfil del
estilo de pensamiento, estilo de aprendizaje y sus caracteristicas inherentes permite
gue exista una mayor apertura, flexibilidad y respeto cuando se tiene plena
conciencia de las ventajas que representa escuchar y conocer otras ideas de las
personas; esto permite también comprender de manera mas facil las necesidades de
los clientes, es decir, que exista empatia, ponerse en los zapatos de €l y conocer su
entorno para tener la oportunidad de ofrecerle una propuesta de servicios que se
ajuste precisamente a sus necesidades especificas. En Merodio Consultores existe
el respeto de opiniones y puntos de vista acerca de un tema, en el caso del
desarrollo de una propuesta de un cliente la Persona 1 y la Persona 2 recaban
informacion acerca de las necesidades del cliente e incluso recaban evidencias que
les sirvan de soporte para el desarrollo de la propuesta. Posteriormente se retnen
para comentar lo observado y detectado por separado para poder desarrollar una
propuesta de servicios que se ajuste precisamente a sus necesidades especificas;
en este proceso se comentan y se evallan las propuestas de la Persona 1 y la

Persona 2

La Persona 1 en virtud que tiene los cuadrantes D, C y A como primarios, se enfoca
en el desarrollo de soluciones integrales a la medida de los clientes, en tanto la
Persona 2, al tener el cuadrante primario en el B, es responsable de la
administracion de todas las actividades internas y externas asi como también de dar
seguimiento. Ejemplo: La persona 1 es quien desarrolla la propuesta de servicios
para un cliente y lleva a cabo la negociacion con el cliente; una vez concretado el
negocio la Persona 2 se encarga de las actividades de seguimiento y de control del
proyecto del cliente como son entregas de informacién, consolidacién de informacién
entre otras para dar seguimiento al cliente. En todo este proceso existe una
comunicaciéon constante entre la Persona 1 y la Persona 2 acerca del status de los

avances del mismo.

Las actividades de trabajo dentro del despacho no son permanentes, éstas van



70

cambiando conforme a lo que ocurra en el mercado y a los requerimientos de los
clientes; lo anterior hace posible que cada dia sea diferente y que las propias
actividades se ajusten a las condiciones del entorno en ese momento en especifico,
tomando en cuenta ademas las caracteristicas personales y de trabajo que estaran
en juego en cada uno de los proyectos.

Ante las caracteristicas de este tipo de esquema de trabajo, la Persona 1 y la
Persona 2 se adaptan facilmente a través de una comunicacion abierta establecida
desde el procesamiento cerebral, cuadrantes D y A. El proceso de comunicacion es
reforzado con el uso de la tecnologia de la informacion facilitando asi las actividades
de trabajo e intercambio de informacion a distancia; a pesar de ello, se logra llevar a
cabo el trabajo de manera fluida, sin problemas y logrando cubrir los acuerdos y
compromisos pactados desde un principio.

El proceso de comunicacion es fundamental para que la Persona 1 se encuentren
enterada de lo que hace la Persona 2 y viceversa, con el proposito de estar en linea
con los proyectos y los avances de los mismos; y en caso de ser necesario, se

incorpore al mismo sin mayor problema.

Las actividades de las Personas 1 y 2 no estan estrictamente delimitadas y
establecidas, pues en Merodio Consultores se promueve un aprendizaje flexible es
decir, que indistintamente puede unirse a cierta actividad y aprender al mismo
tiempo. Cabe mencionar que no existen descripciones de ambos puestos que

sustenten sus funciones dentro de la organizacion.

La aplicacion y manejo de la informacion derivada de la herramienta de valuacion
Ned Herrmann permite a la empresa Merodio Consultores conocer y comprender su
estructura heterogénea dando la posibilidad de tener un crecimiento mas flexible de
la misma, permitiendo que ésta se adapte mas facilmente a las necesidades que el
entorno exige y esté en posibilidades de ofrecer soluciones que satisfagan los

requerimientos de sus clientes.
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CONSIDERACIONES FINALES

La herramienta de valuacion Ned Herrmann determina el estilo de pensamiento y
estilo de aprendizaje de la persona, permitiendo conocer las caracteristicas de la
dominancia cerebral y en condiciones normales conocer la preferencia para realizar
las actividades diarias. Cuando se aplica la herramienta a grupos de trabajo en una
empresa se puede conocer y comprender las caracteristicas de sus miembros y el
por qué de sus acciones en la toma de decisiones y solucidon de problemas en su
area de trabajo. Recursos Humanos estar4d en la posibilidad de contar con
informacion detallada acerca de las caracteristicas de los integrantes del equipo de
trabajo y del cerebro de esa area organizacional, como resultado final conocera el
panorama completo de como estan integrados los equipos de trabajo de toda la
empresa. Con base en esta informacion Recursos Humanos estara en condiciones
de desarrollar planes de capacitacion y de desarrollo para el factor humano de la
organizaciéon acordes a sus necesidades especificas de capacitacion. Esta tarea
involucra directamente a los jefes o coordinadores de las areas de la organizacion
para trabajar en conjunto con Recursos Humanos en el desarrollo de los
colaboradores que tienen a su cargo y encaminar esfuerzos hacia la formacion y
articulacion de equipos de trabajo y de esta forma lograr las metas de la

organizacion.

La aplicacion de la herramienta Ned Herrmann dentro del ambito laboral representa
un medio para la empresa y no un fin como tal; por un lado el colaborador al ser
responsable de su crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion podra trabajar
en conjunto con su jefe directo y Recursos Humanos para el establecimiento de
compromisos y apoyos requeridos para su desarrollo, proyeccién laboral y a nivel
personal. Al mismo tiempo, la organizacién estd en posibilidad de trabajar para la

formacion y desarrollo de equipos de trabajo.
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El manejo de esta informacion ofrece la oportunidad de lograr una mayor efectividad
en los grupos de trabajo al desarrollar estrategias que permitan y faciliten el trabajo
en equipo y asi lograr un resultado positivo a la empresa. Y a nivel personal al
conocer el tipo de pensamiento da la oportunidad de definir el perfil del proyecto
carrera laboral de la persona para desarrollar sus fortalezas, hacer o que mas le

gusta y ser mejor persona.

La aplicacion de la Herramienta Ned Herrmann en el proceso de ensefianza
aprendizaje ofrece beneficios invaluables al apoyar al binomio educativo --

capacitador y capacitando--, para el logro de aprendizajes significativos.

Una vez que se aplica la Herramienta Ned Herrmann al colaborador, es posible
conocer el perfil de la persona, su estilo de aprendizaje, asi como su estilo de
pensamiento; al contar con esta informacién existen dos campos de accion para
aprovecharla y explotarla: desde la perspectiva del colaborador, quien es
responsable directo de su propio desarrollo y crecimiento, y la busqueda de mejora.
El responsable de Recursos Humanos, puede disefar e implementar estrategias de
ensefianza y de aprendizaje sustentadas en la Herramienta Ned Herrmann para
encaminar los esfuerzos educativos hacia el logro de aprendizajes significativos,
tanto a nivel individual como a nivel grupal, es decir, se capitalizan los resultados al
trabajar con la suma de todos los integrantes del grupo en pro del desarrollo

personal, ademas de contribuir con el logro de objetivos de la empresa.

El colaborador tiene la oportunidad de conocerse a si mismo y de comprender su
perfil, estilo de pensamiento, asi como de aprendizaje, lo que conlleva a la
posibilidad de disefiar las estrategias de aprendizaje que mas se ajusten a ello,
comprendiendo que cada uno al ser Unico e irrepetible, posee caracteristicas que lo
identifican y lo distinguen de los demas. El propio colaborador se apoyara y elegira

aguellas estrategias de aprendizaje que promuevan aprendizajes significativos.

El colaborador, al tener definidas sus estrategias de aprendizaje, podra llevarlas a la
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practica a favor de su propio aprendizaje y crecimiento como mejor persona y al
mismo tiempo, al ser una persona social y al interactuar con quienes le rodean tanto
en el ambito familiar, personal, escolar, comunidad y sociedad, aportara
conocimientos y experiencias; es en este nivel en donde se dard la
complementariedad al interactuar e intercambiar opiniones y puntos de vista, asi
como el generar aprendizajes y conocimientos, al aprender de la otra persona y
apoyarse mutuamente. Se hace referencia acerca de la aplicabilidad de la
herramienta en el ambito laboral, el capacitando al ser un ente social se
interrelaciona con los demas circulos donde interactia desde el familiar hasta el de la
sociedad y viceversa.

El capacitador al tener la informacion derivada de la Herramienta Ned Herrmann,
podra valorar la ubicacion de cada uno de sus capacitandos segun la clasificacién de
estilos de pensamiento, asi como la de nivel grupal, lo que podra brindar una mejor
perspectiva de hacia dénde debe orientar, reforzar sus esfuerzos y apoyarse en las

fortalezas de los integrantes del grupo para lograr aprendizajes significativos.

La Herramienta Ned Herrmann le permitira al instructor del area de Recursos
Humanos y al jefe o coordinador de area, una vez que ha definido las estrategias de
ensefianza, tener la posibilidad de dar seguimiento al crecimiento y aprendizaje de
cada colaborador y a nivel grupal, basado en los mapas grupales de los estilos de
pensamiento y de aprendizaje, lo que en consecuencia le da la ventaja de modificar
sus estrategias de ensefianza conforme vaya monitoreando el logro de los resultados

obtenidos hasta ese momento.

La Herramienta Ned Herrmann en el binomio educativo ofrece un apoyo en la
conexion de la relacién del capacitando — capacitador al brindar informacion
inherente a los estilos de pensamiento y de aprendizaje que, en ambos sentidos,
aporta beneficios invaluables tanto al colaborador como al instructor y al jefe
inmediato. A partir de la postura del colaborador se da la oportunidad de capitalizar
Su crecimiento como mejor persona, teniendo en cuenta, que él es el Unico

responsable de su propio desarrollo y desde el capacitador y jefe, se da la posibilidad
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de presenciar el desarrollo y crecimiento de los integrantes del grupo.

La herramienta de valuacion Ned Herrmann ofrece ventajas significativas tanto a las
personas como a las propias empresas al conocer y comprender la definicién de sus
estilos de pensamiento y sus estilos de aprendizaje, asi como sus caracteristicas que
los distingue al momento de interactuar con las personas que lo rodean.

Asi mismo, es posible graficar los estilos de pensamiento y los estilos de aprendizaje
de un grupo de trabajo y determinar las caracteristicas de éste para conformar
equipos, si se trata de un grupo homogéneo o heterogéneo; identificar conforme a los
estilos de pensamiento donde se comunican y dénde no se da el proceso de

comunicacion.

El area de Recursos Humanos dentro de la organizacion puede incrementar su factor
de influencia en la misma al utilizar y aplicar la herramienta de valuacion Ned
Herrmann al proporcionar informacion en materia de colaboradores que apoye al

disefio de estrategias que aseguren el fortalecimiento de la empresa como tal.

Las aportaciones en materia de Recursos Humanos a la empresa van por ejemplo,
desde la forma de hacer la blusqueda de su personal con base en las caracteristicas
del area donde se ubica la vacante, desarrollo de planes de capacitacion acordes al
tipo de pensamiento de sus colaboradores, con el fin de lograr aprendizajes
significativos hasta el desarrollo de reemplazos. El analisis del perfil de los grupos de
trabajo también permite la posibilidad de definir, en caso de requerir una
contratacion, las caracteristicas de la persona con el fin de enriquecer el estilo de
pensamiento del grupo de trabajo permitiendo tener un mejor trabajo en equipo hacia

la consecucion de las metas de la empresa.

La herramienta de valuacién Ned Herrmann sigue cada dia reiterando su validez al
certificar a mas personas por lo que, la seriedad y la formalidad de la herramienta
como tal fortalece su aplicacion tanto a nivel personal, familiar, educativo, social y

laboral. En los equipos de trabajo por ejemplo, se ofrece la posibilidad de establecer
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estrategias que permitan fortalecer sus estilos de pensamiento y de aprendizaje en
ambiente de apertura, apoyo, integracion, complementariedad, articulacion de
esfuerzos y fortalezas asi como aprendizaje de sus integrantes hacia el logro de sus

metas especificas.

El capitalizar los estilos de pensamiento de cada uno de los integrantes del equipo,
se da la posibilidad de fortalecer al area como tal y a la vez, a la empresa, al contar
con un cerebro integral donde cada colaborador aporta o mejor de si como persona
hacia el logro de las metas de la misma; al potenciar los estilos de aprendizaje de
cada uno de los integrantes, se enriquecen de manera relevante los aprendizajes
significativos y como consecuencia, la empresa también capitaliza esos aprendizajes

y se ven reflejados en la consecucién y éxito de sus metas.
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