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INFLUENCIA DEL LIDER EN LOS PATRONES DE COMPORTAMIENTO DE 

LOS EQUIPOS DE TRABAJO UN ENFOQUE DESDE LA PROGRAMACION 

NEUROLINGÜISTICA 

 

DELIMITACIÓN DEL PROBLEMA 

La administración moderna en su desarrollo del siglo XXI ha idealizado el liderazgo como 

unos de los pilares más importantes dentro de la gestión empresarial con el fin de generar 

equipos altamente eficientes en la obtención de resultados, de acuerdo con (Ussa Cabrera, 

2015) “el liderazgo es la habilidad que tiene un líder para dirigir, influir o motivar a un 

grupo de personas para que alcance los objetivos propuestos” adicionalmente existe un sin 

número de enfoques del liderazgo pero para este análisis se hablara desde el liderazgo 

transformacional. 

 

De igual forma esta evolución teórica del liderazgo ha tenido varias ramas de investigación 

que desencadena en una muy representativa, como lo es la programación neurolingüística 

definida como “un modelo de comunicación que se concentra en identificar y usar modelos 

de pensamientos que influyan sobre el comportamiento de una persona” (Bavister & 

Vickers, 2005), por lo que es de gran importancia conocer desde la aplicación de ambas 

teorías ¿cómo se ve afectada la conducta de los equipos de trabajo a partir de un análisis 

cualitativo y si existe relación positiva del líder en los patrones de comportamiento a partir 

de la teoría del PNL? 

 

Antecedentes  

El liderazgo es un tema que ha existido desde la antigüedad, pues el hombre a través de la 

historia siempre ha tenido personajes sobresalientes que han surgido en diferentes 

escenarios tales como en las áreas sociales, religiosas, académicas, militares, política etc. 

dejando un legado en sus seguidores a partir de su pensamiento individual; por ejemplo la 



Biblia nos relata que Jesucristo vino al mundo a traer la enseña de su padre y conto con 12 

discípulos que le ayudaban a replicar su sabiduría.  

Tal como lo expone (Estrada Mejia, 2007) La evolución del liderazgo se determinó desde el 

quehacer de los grandes líderes que registran algunos momentos de la historia, quienes 

dirigieron esfuerzos de otros hombres, administraron países, planearon y organizaron 

exploraciones, encabezaron y controlaron guerras, entre otros. Todo esto enmarcado en las 

civilizaciones antiguas como Sumeria, Egipto, Babilonia, China, Grecia, Roma y Hebreos, 

pasando por la influencia o contribución de los militares y la iglesia católica, llegando a la 

edad media con el arsenal de Venecia, sistema feudal, la ética protestante y todas las formas 

de organización para culminar con la revolución industrial. Algunos documentos de la 

civilización Sumeria que datan entre el siglo L y XLIX a.C., presentan pruebas sobre el 

liderazgo organizacional ya que los sacerdotes reunían y administraban grandes sumas de 

bienes y valores producto del sistema tributario establecido (…). 

En una historia más cercana Winston Churchill logro un liderazgo inspirador para los 

ingleses y durante la segunda guerra mundial fue reconocido como uno de los grandes 

líderes (Barber Kuri & Clúa de la Torre, 2014). De ahí que la influencia de un líder siempre 

ha existido manifestándose en diferentes contextos bien sea un liderazgo positivo o 

negativo, contextualizándose con más fuerza en el siglo XX y XXI como una disciplina 

académica. 

En un caso práctico expuesto por (Molero Alonso, Recio Saboya, & Cuadrado Guirado, 

2010) se evaluó el modelo multifactor Leadership Questionnaire (MQL), uno de los más 

utilizados para medir el liderazgo en el ámbito organizacional; aplicando un análisis 

factorial confirmatorio a los resultados de una muestra de 954 participantes: 

El resultado fue que el modelo que mejor se ajusta es el que está formado por cuatro 

factores: liderazgo transformacional (influencia idealizada atribución, influencia idealizada 

conducta, motivación inspiracional y estimulación intelectual), liderazgo facilitador del 

desarrollo/transaccional, que considera conjuntamente el factor transformacional de 

consideración individualizada y el transaccional de recompensa contingente. El tercero, 

liderazgo correctivo, está formado por el factor dirección por excepción activa y, 

finalmente, el cuarto, liderazgo pasivo/evitador, comprende la dirección por excepción 

pasiva y el laissez-faire. 



Igualmente en un estudio realizado por (Rodríguez Ponce, 2007) a 318 gerentes y 

administradores de pequeñas y medianas empresas de la Región de Tarapacá, en el norte de 

Chile. Se encontró una reciprocidad positiva en el análisis de la correlación de Pearson 

(Tabla I) que muestra el estilo de liderazgo transformacional relacionado de manera 

positiva y significativa tanto con la congruencia de valores del equipo de alta dirección 

como con la flexibilidad del proceso de toma de decisiones estratégicas influenciando los 

equipos de trabajo. 

 

Tabla 1 Correlación de Pearson de estilos de liderazgo, flexibilidad, congruencia, de 

valores 

  

Liderazgo 

transformacional Flexibilidad 

Congruencia 

de valores 

Liderazgo 

transformacional 1,00 0,611* 0,476* 

* Correlación significativa al 1%. 

  Fuente: Elaboración Propia basado en (Rodríguez Ponce, 2007). 

 

Por ende, es el liderazgo transformacional un buen referente desde los antecedentes, para el 

presente trabajo. 

Por otro lado y como consecuencia en los estudios de liderazgo en un acercamiento con la 

psicología, surge una nueva ideología la cual desde un análisis neurológico es posible 

influenciar en los comportamientos. 

La teoría de la programación neurolingüística (PNL) aparece a mediados de los años 

70 con la publicación del libro la estructura de la magia I (González Miranda, 2011) 

citando a (Harris, 1999), escrito por el estudiante de psicología Richard Bandler y 

por el psicólogo y profesor de neurolingüística John Grinder, Con el subtítulo de “un 

libro sobre lenguaje y terapia”, presentó el primer modelo de PNL; el Metamodelo: 

doce modelos de lenguaje, definiendo prácticamente la esencia del PNL (Bavister & 

Vickers, 2005); de ahí que el libro surja de las transcripciones realizadas por 

Blander de las sesiones de psicoterapia de Fritz Perls, un exitoso terapista Gestalt; 

Virginia Satir, una conocida terapista familiar, y del hipnoterapista Milton Erickson 



(González Miranda, 2011) citando a (Walter y Bayat, 2003; Einspruch y Forman, 

1985; Harris, 1999; Roderique-Davies, 2009; Tosey y Mathison, 2010). 

Hoy en día el modelo de programación neurolingüística también es llamado visual-

auditivo-kinestésico (VAK) debido a que tiene en cuenta estos tres grandes sistemas para 

representar mentalmente la información, (Tocci, 2013) en un estudio realizado en la catedra 

de Química para la facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de La Plata a 173 

alumnos, de los cuales 75 pertenecían a la catedra de Química, 33 de Materiales, 30 

Electrónica, 10 de Mecánica, 7 de Aeronáutica y 18 de Electricista demostraron que un 

45% de los alumnos tienen una inclinación Kinestésica, ya que la carrera es 

fundamentalmente de orientación hacia el hacer, al trabajo o la experimentación. Los 

sistemas visual y/o auditivo cuentan con un 30% que también es un gran porcentaje, ya que 

todos los sistemas son utilizados por el individuo. Siguiendo con el estudio de (Tocci, 

2013) en cuanto a los resultados de las otras carreras estos fueron divididos en dos grupos 

química y materiales y por otro lado electrónica, electricista, mecánica y aeronáutica, ya 

que las clases están divididas de ese modo; se pudo deducir que la forma predominante de 

los alumnos fue el kinestésico para ambos grupos de carreras y no se vieron marcadas 

diferencias entre los demás estilos. 

De este estudio se concluyó que conocer a los individuos con las cuales uno va a trabajar 

para definir su estilo de aprendizaje y creando ambientes de confianza ayuda a que las 

personas puedan sentir lo que hacen y aprender con el hacer, pues el diversificar en cada 

uno su mejor estilo de aprendizaje conlleva a que quede en su mente los conocimientos. Por 

lo tanto, dicha teoría hoy en día es de gran utilidad pues implica querer ver el interior y 

preguntarse por qué actúan de la forma en que lo hacen los humanos (Bavister & Vickers, 

2005) lo cual es de gran importancia para este documento. 

 

Justificación 

Las necesidades empresariales en cuanto a su esencia de generar valor ha llevado a las 

compañías a crear modelos organizacionales que buscan desde cada área y por ende desde 

cada persona, lograr el mejor resultado posible que cada uno pueda otorgar con el único 



objetivo de que las empresas crezcan y generen utilidad, allí es donde cada departamento de 

la organización cuenta con niveles jerárquicos dentro de sus equipos de trabajo para que 

potencialicen las competencia del personal a cargo y por ende dar un resultado; estos 

resultados son importantes pues da crecimiento a la empresa, así mismo al crecer dicha 

empresa se generan más empleos, creando más oportunidades a las personas de ser 

productivas dentro de una economía y, si dentro de un país todas las empresas tienen estos 

enfoques se deriva los crecimientos de la economías, cumpliéndose todo el ciclo económico 

que hoy se vive en el mundo actual; es decir desde lo micro se llega a lo macro, desde un 

sistema de resultados articulado por un pequeño departamento en una empresa, se  generan 

sinergias llegando a un resultado macro y potencializando una nación. 

 

Por consiguiente, es de gran importancia generar resultados y la teoría nos sugiere que estos 

resultados deben darse a partir de modelos que inspiren a la gente y no los atropelle, pues la 

dignidad humana predomina sobre un resultado; y es allí donde se le da importancia a la 

hipótesis del liderazgo pues una persona puede generar valor agregado en los equipos de 

trabajo  haciendo más productivas a las personas, tal como lo expone (Rodríguez Ponce, 

2007) citando a (Kahai y Sosik, 1997) “estos resultados se dan a partir de los estilos de 

liderazgo que tiene cada ser humano y se ha comprobado que el estilo de liderazgo afecta el 

proceso de trabajo grupal, el clima social y los resultados de la organización. Más 

específicamente, el estilo de liderazgo afecta el clima y el clima influye sobre la creatividad 

y la productividad individual y, por ende, sobre la productividad global”.  

 

Otros estudios han mostrado una vinculación entre el estilo de liderazgo y variables tales 

como flexibilidad, recompensas, claridad, compromiso, y clima organizativo (Bass, 1999). 

Similarmente se ha hallado que el estilo de liderazgo influye sobre el individuo a través de 

los mecanismos de recompensa, y que el estilo de liderazgo influye sobre el proceso de 

toma de decisiones y sobre la cultura competitiva e innovativa (Park, 1996; Ogbonna y 

Harris, 2000).  Por lo tanto es de gran  importancia generar resultados no solo económicos 

sino también emocionales en los equipos de trabajo pues a partir de ellos es que se derivan 

múltiples secuelas de una economía donde el líder desde su motivación influye en los 

resultados tal como lo expone (Hermosilla, Amutio, Da costa, & Páez, 2016) citando a 



(Avolio, Walumbwa y Weber, 2009; Bass, 1997; Garcia-Guiu, Molero y Moriano, 2015) 

“La capacidad del líder para inspirar, motivar y crear compromiso con los objetivos 

comunes es crucial”.  

 

Adicionalmente este líder debe también contar con un estilo de enseñanza inspiracional 

para que su equipo de trabajo sea impactado y de allí se generen dichos resultados,  tal 

como lo expone (Garzon Ruiz, 2015) citando a (Maximiliano, 2006) “es la habilidad 

gerencial la que hace gran parte del trabajo en equipo, la mayor parte de las actividades 

humanas se realizan en equipo, no por individuos. Los resultados del administrador son los 

resultados de las unidades organizacionales bajo su supervisión directa” 

 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar la influencia del líder en el comportamiento de los equipos de trabajo desde la 

aplicación de la teoría de la programación neurolingüística. 

 

Objetivos específicos 

 Describir el liderazgo transformacional dentro de las organizaciones como 

competencia fundamental de un líder. 

 Conocer el modelo de programación neurolingüística desde sus tres enfoques de 

aprendizaje visual, auditivo y kinestésico. 

 Identificar cambios de los patrones de comportamiento del líder al aplicar el modelo 

de programación neurolingüística. 

 

MARCO TEORICO 

El liderazgo ha sido uno de los grandes desafíos para los investigadores a través de la 

historia, sobre el tema se han escrito variedad de artículos siendo una teoría cada vez más 

encantadora para la humanidad; la transición de la teoría de la administración a la teoría del 

liderazgo, se ha convertido en premisa importante para las organizaciones, tal y como la  



define (Lussier & Achua, 2002) “la teoría del liderazgo es una hipótesis sobre algún 

aspecto relacionado con el liderazgo; las teorías tienen valor práctico porque se utilizan 

para entender, predecir y controlar mejor el buen cumplimiento del liderazgo” lo cual hace 

que sea más interesante el querer conocer del tema, por ende a continuación se exponen 

unas de las tantas teorías existentes del liderazgo. 

 

La teoría de liderazgo es analizada comúnmente desde tres niveles tales como el individual, 

el grupal y el organizacional: el nivel individual se centra en el líder y su relación con el 

equipo, es denominado proceso diádico pues se ve como un proceso de influencia 

recíproca; el nivel grupal se enfoca en la relación del líder con su unidad de trabajo como 

un conjunto llamado proceso de grupo, donde la contribución del líder es primordial en el 

desarrollo del equipo; por último se encuentra el análisis organizacional también llamado 

proceso organizacional donde el desempeño de la organización en el tiempo se da por las 

variables tales como el entorno, los recursos y los procesos de transformación 

fundamentales para generar productos y servicios. (Lussier & Achua, 2002). De ahí que la 

clasificación teórica se de en 4 aspectos: la teoría de rasgos, de comportamiento, de 

contingencia y la teoría integral a la luz de los tres niveles contemplados anteriormente. 

 

“La teoría de rasgos del liderazgo intenta determinar características distintivas que 

expliquen la eficacia del liderazgo” (Lussier & Achua, 2002), desarrollada en los años 

treinta y cuarenta, busca identificar un conjunto de rasgos físicos y psicológicos, o 

cualidades, como los altos niveles de energía, agresividad, independencia, persuasión, 

dominio etc., los cuales servían como características diferenciadoras que explicaban la 

eficiencia de la persona. (Lussier & Achua, 2002). 

 

En los años cincuenta se deja de lado los rasgos y se explica la teoría de comportamiento 

desde los estilos propios de los lideres eficaces definiendo la naturaleza de su labor: que 

dicen y que hacen los líderes y aunque nunca logró posicionarse como el mejor estilo de 

liderazgo si dejo grandes aportes ya que el comportamiento de los lideres tiene un impacto 

impensado en la productividad de los colaboradores (Lussier & Achua, 2002). 

 



Ya a principios de los años setenta se explica la efectividad de un estilo de liderazgo en 

función del líder, los seguidores y la situación llamada teoría de contingencia, donde las 

variables situacionales son las que definen al líder en cuanto a su forma de actuar frente a 

ciertas adversidades que aseguran el éxito, estas pueden ser de índole laboral, por el 

ambiente externo o por las características de los seguidores. (Lussier & Achua, 2002).  

 

Pero aunque las anteriores teorías exponen excelentes argumentos no lograban explicar con 

exactitud el liderazgo, dando paso a la teoría integral que como su nombre lo indica es la 

teoría que trata de vincular todas las tres teorías expuestas anteriormente; surge a finales de 

los setenta y explica por qué son fructíferas ciertas relaciones de influencia entre el líder y 

seguidores, tratando de entender por qué los grupos de trabajo de algunos líderes están 

dispuestos a trabajar arduamente e incluso a sacrificarse para lograr objetivos grupales de la 

organización o de qué forma los buenos lideres influyen en el comportamiento de su equipo 

(Lussier & Achua, 2002). 

 

Max Weber Sociólogo Alemán, fue el primero que trato de explicar tal comportamiento y 

propone el concepto de liderazgo carismático en 1947 argumentando que la influencia 

desde la percepción de las personas se da por un líder dotado de un don y no basado en 

sistemas autoritarios, se considera que estas cualidades excepcionales del líder son las que 

inspiran y motivan a la gente para que vallan más allá de sus labores normales. (Lussier & 

Achua, 2002) Citando a (Yukl) define carisma “como el proceso de influencia en las 

actitudes y premisas de los integrantes de las organizaciones para que realicen cambios 

importantes y se comprometan con los objeticos organizacionales” (Lussier & Achua, 

2002). 

 

Finalmente llega un estilo de liderazgo llamado liderazgo transformacional que centra la 

atención en los logros de los líderes, más que en sus características personales y las 

reacciones de los seguidores; a menudo se suele confundir con el liderazgo carismático los 

cuales son completamente distintos, ya que el carisma es una condición del liderazgo 

transformacional pues el líder transformacional es carismático, pero no todos los líderes 



carismáticos son transformacionales. Este liderazgo busca cambiar los estados actuales ya 

que articula coyunturas del sistema actual con una visión convincente de lo que podría ser 

una nueva coyuntura para los seguidores con el fin de transcender en acciones y 

transformar las organizaciones. (Lussier & Achua, 2002). 

 

DESARROLLO DEL TRABAJO 

 

Liderazgo transformacional en las organizaciones 

El liderazgo en todos sus aspectos se ha enfocado en diferentes ámbitos de estudio, pero el 

liderazgo transformacional se ha centrado en el logro de los líderes más que en sus 

características personales pues lo que se busca es generar cambios que transciendan a las 

personas dentro de las organizaciones, como estrategia de las mismas para ser una empresa 

atractiva que genere compromiso de sus funcionarios al retenerlos, no por lo económico, 

sino por lo que la entidad genera en el interno del colaborador. 

 

(Garzon Ruiz, 2015) Citando a (Maximiliano, 2006), argumenta “En el centro del proceso 

administrativo están las personas. La administración es una competencia intelectual, pero 

también interpersonal. Para controlar y principalmente organizar y dirigir, los 

administradores necesitan personas. Trabajar con personas es un proceso formado por otros 

procesos” y para formar dichos procesos los lideres requieren tener y comprender el 

liderazgo que transforma para que los procesos empresariales sean exitosos. Similarmente 

se ha hallado que el estilo de liderazgo influye sobre el individuo a través de los 

mecanismos de recompensa, y que el estilo de liderazgo influye sobre el proceso de toma 

de decisiones y sobre la cultura competitiva e innovativa (Rodríguez Ponce, 2007) citando a 

(Park, 1996; Ogbonna y Harris, 2000). 

 

“El liderazgo transformacional sirve para cambiar el statu quo, pues articula los problemas 

del sistema actual con una visión convincente de lo que podría ser una nueva organización 

para los seguidores” (Lussier & Achua, 2002) y este es el tipo de liderazgo que busca el 

sector empresarial un líder que lleve a su equipo a crear valor agregado desde un beneficio 



individual al organizacional y viceversa; por lo tanto el liderazgo transformacional en las 

organizaciones es el que se asocia a la satisfacción, motivación y efectividad en sus 

colaboradores. 

 

Liderazgo transformacional competencia fundamental del líder 

Los líderes deber ser personas dotadas de talentos complejos capaces de enfrentar desafíos 

globales, “la habilidad gerencial es un proceso complejo, que comprende diversas 

actividades y competencias, como la coordinación, motivación, comunicación y 

participación” (Garzon Ruiz, 2015) citando a (Maximiliano, 2006). 

Los componentes principales del liderazgo transformacional son: a) carisma e influencia 

idealizada, b) inspiración motivacional, lo cual implica el origen de un modelo de rol 

carismático y la articulación de una acción de futuro que puede ser compartida, c) atención 

a las diferencias individuales y d) la estimulación intelectual definida como 

cuestionamiento de las viejas asunciones y del statu quo (Hermosilla, Amutio, Da costa, & 

Páez, 2016) citando a (Bass, 1997; Judge y Piccolo, 2004). 

 

De esta forma “los líderes transformacionales amplían y eleven el interés de los 

subordinados, generando conciencia y aceptación entre los seguidores y motivando a los 

subordinados a ir más allá del interés personal por el bien del grupo” (Bass, 1997)  

Por ende es importante que líder cuente con el liderazgo transformacional como una 

competencia fundamental para impulsar cambios e innovaciones en las organizaciones pues 

el objetivo final es crear efectividad organizacional haciendo que los colaboradores actúen 

más allá de sus propias necesidades.  

Una necesidad o motivación es un deseo de experimentar determinados tipos de 

estímulos o experiencias, es decir como triunfar, tener estimas, sentirse 

perteneciente a algo, tener poder e independencia. Las necesidades y las 

motivaciones son importantes porque influyen sobre la atención que se presta a la 

información y a los acontecimientos los cuales guían, promueven y mantienen la 

conducta. (Garzon Ruiz, 2015) Citando a (Kats, 1955) y (Mann, 1965). 



Por lo tanto está comprobado que los estilos de liderazgo afectan el trabajo en equipo, el 

clima laboral y los resultados empresariales. Más específicamente, el estilo de liderazgo 

afecta el clima y el clima influye sobre la creatividad y el desempeño individual y en 

consecuencia sobre la productividad global (Garzon Ruiz, 2015) citando a (Kahai y Sosik, 

1997) por lo que es responsabilidad del líder contar con las anteriores habilidades del 

liderazgo transformacional como competencia esencial para la evolución de todo su entorno 

laboral. 

 

Modelo de programación neurolingüística (PNL) 

El modelo PNL busca la mejora continua y la posibilidad de influir en otros para convertir a 

las personas del común en personas de éxito por medio de la imitación de patrones de 

conducta. 

La programación neurolingüística está definida desde tres elementos básicos neurología, 

lingüística y de programación: 

 Neurológica: significa que todos los comportamientos se derivan del procesamiento 

neurológico proveniente de los sentidos. 

 Lingüística: hace referencia al hecho de que el lenguaje es fundamental en la 

organización de los pensamientos  y de la comunicación. 

 Programación: hace referencia a la forma en que las ideas y comportamientos pueden 

ser modificados y manejados para obtener resultados deseables. 

Considerando al individuo como un sistema completo mente-cuerpo, con consistentes patrones 

de conexión entre los procesos neurológicos (neuro), el lenguaje (lingüística) y las estrategias 

de comportamiento aprendidas (programación), (González Miranda, 2011) citando a (Dilts, 

Grinder; Bandler y Deloizer, 1980) 

Por lo tanto el PNL, Busca centrar el estudio de la comunicación para lograr empatía con 

otros, entender su forma de pensar y actuar, y así influir en sus decisiones, e incluso lograr 

cambios en su conducta (González Miranda, 2011) 

 



Descripción de los enfoques de aprendizaje visual, auditivo y kinestésico 

La PNL agrupa la forma en que las personas almacenan la información en su consiente y su 

subconsciente, conocido como sistemas sensoriales los cuales a través de los sentidos, el 

individuo puede procesar mejor la información del mundo exterior, algunos lo ven, otros lo 

sienten y finalmente otros lo oyen; algunos seres humanos pueden tener uno o más de un 

sistema sensorial intrínseco desarrollado o simplemente utilizar uno más que otro. 

(González Miranda, 2011) 

Lo modelo de aprendizaje del PNL, es el modelo VAK (visual, auditivo, kinestésico) el 

cual está enfocado en el factor que más se le facilite al colaborador para retenerte, procesar 

y almacenar información: 

Visual: Utiliza el sentido de la vista. Las personas se inclinan más por ver gráficos, 

pinturas, dibujos y su canal de comunicación está dado por el lenguaje en el sentido visual, 

utilizan palabras como mostrar, enfocar, a la luz etc. (González Miranda, 2011). 

Auditivo: utiliza el sentido del oído, las personas con este sentido predominante utilizan 

verbos como escuchar, decir, discutir, y en su leguaje utilizan expresiones como soy todo 

oídos, disfrutan la música y prefieren retroalimentación verbal sobre su desempeño. 

(González Miranda, 2011). 

Kinestésico: utiliza el sentido del tacto, las personas que se inclinan más por este sistema 

sensorial prefieren sentir y hacer contacto con otra persona, aprenden haciendo y hablan en 

términos de sus sentimientos. (González Miranda, 2011). 

El líder es el encargado de conocer y utilizar estos 3 canales de aprendizajes para que sean 

aplicados dentro de su gestión laboral diaria, primeramente conociendo todos y cada uno de 

sus colaboradores con el fin de identificar el canal de cada persona y posteriormente aplicar 

el canal de comunicación para transmitir lo que líder desee por ese medio sensorial, con el 

fin de dejar un ancla en su subconsciente para que los patrones de comportamiento 

empiecen a moldearse en pro de lo que requiere el líder y la organización. 

 



Características del líder en el modelo de programación neurolingüística 

 

El líder siendo una persona que cuenta con unas habilidades mayores a sus colaboradores, 

debe tener claras ciertas características, que son las principales herramientas predominantes 

dentro de los grupos de trabajo para mantener el control y direccionamiento, a continuación 

se realiza un listado de dichas características con sus respectivas definiciones con el fin de 

crear un perfil del liderazgo aplicando el modelo PNL. 

 

 Autodominio: “manejar efectivamente las emociones y los impulsos perjudiciales. 

 Confiabilidad. Exhibir honradez e integridad. 

 Escrupulosidad. Responsabilidad en el cumplimiento de las obligaciones. 

 Adaptabilidad. Flexibilidad para manejar cambios y desafíos. 

 Innovación. Estar abiertos a ideas, enfoques novedosos”. (Deming, 2006) 

 “Autocontrol. Capacidad de mantener el control de uno mismo y la calma en 

situaciones estresantes y que provoquen fuertes emociones. Implica resistir 

positivamente en condiciones constantes de estrés”. (Algama desarrollo 

Empresarial). 

 Modelaje. “Proceso mediante el cual la PNL identifica las estrategias cognitivas  y 

los patrones de conducta de la gente exitosa”. (González Miranda, 2011) citando a 

(Tosey & Mathison, 2010; Karunatatne, 2010; O´Connor & Seymour, 2000). 

 Empatía. Característica que motiva las buenas relaciones en el tiempo, utiliza los 

comportamientos y los patrones de lenguaje como sistema sensorial que más 

empareje con otra persona para que sea atraída en términos de emparejamiento de 

dichos sentidos. (González Miranda, 2011). 

 Posición de percepción. “Técnica que se aplica para tener conciencia de los puntos 

de vista de otros” (González Miranda, 2011) citando a (Dowlin, 1996); está dada a 

partir de 3 perspectivas diferentes desde adentro del ser, desde  afuera del ser otra 

persona, y desde afuera de ambos seres un tercer externo validando el 

comportamiento de los dos anteriores. (González Miranda, 2011). 



Aunque existen muchas más características representativas de un líder dentro del modelo 

PNL, se expusieron en este texto las más necesarias para que un líder pueda enfocar sus 

ideales personales en los patrones de comportamiento del equipo de trabajo. 

 

Implementación de la programación neurolingüística en los patrones de 

comportamiento 

El modelo PNL es una metodología que puede afectar los patrones de comportamiento a 

partir de los canales de comunicación que tiene cada persona y por el cual se le es más fácil 

entender en su cerebro la información que se le quiere dar, el líder debe evitar una 

comunicación lineal en sus equipos de trabajos ya que al trabajar con personas se cuenta 

con una gran variedad de modelos de aprendizaje y no garantizaría que los 

comportamientos que desea el líder en sus equipos sean efectivos. 

Algunas herramientas que puede utilizar un líder seria aplicar una encuesta de percepción 

del PNL en donde las preguntas descubran que comportamiento se asemeja más y en el 

resultado conocer que canal de aprendizaje predomina sobre la persona, dicha encuesta 

puede surgir de una integración de presentación del líder cuando se es nuevo en la entidad o 

simplemente realizarlo como una encuesta de percepción que la entidad desea aplicar para 

conocer sus opiniones dentro de un cuestionario. 

Luego de contar con la información “el líder debe lograr tener mayor idoneidad en el 

accionar de su equipo de trabajo al tener control de los pensamientos, sentimientos y 

acciones para alcanzar los objetivos propuestos ejerciendo influencia en los demás”, 

(Lussier & Achua, 2002). “Influir en alguien es tan importante que se considera la esencia 

del liderazgo, la influencia es el poder que ejerce alguien en las actitudes y el 

comportamiento de otra persona para lograr un objetivo” (Lussier & Achua, 2002),  y si el 

líder influye desde los canales de aprendizaje que impactan al colaborador, es allí donde 

empiezan a existir modificaciones en los patrones de comportamiento de su área laboral. 

 



CONCLUSIONES 

 

La influencia en los equipos de trabajo es una de los grandes retos que tienen los líderes del 

siglo XXI, en este texto se puedo concluir que a partir del liderazgo transformacional el 

cual busca transcender hacia la visión de las organizaciones; aplicado bajo el modelo de 

programación neurolingüística donde los canales de aprendizajes de los seres humanos 

permita ser más efectivo para trasmitir los mensajes, y haciendo que estos permanezcan en 

el subconsciente del colaborador, se pueden generar cambios en los patrones de 

comportamiento de los equipos de trabajo ya que ambas teorías están inmersas en el poder 

que puede ejercer un líder sobre las demás personas apoyado en el poder de influencia que 

tenga el mismo y de la motivación que impregne dicho líder, tal como lo expone (Lussier & 

Achua, 2002) “La motivación del seguidor es instrumental: obtener la recompensa o evitar 

el castigo, si para el seguido ya no son importantes ni una ni otra, o si el líder pierde el 

poder de concederla o infringirlo en el seguidor, se acabara la influencia que aquel ejerce en 

el comportamiento de este”, de esta manera, el líder está en la tarea de aplicar la 

metodología PNL desde el primer acercamiento con su grupo, a fin de que ellos empiecen a 

comprender que su líder es una persona con sabiduría y rápidamente empiecen a moldear 

los comportamiento en pro del beneficio organizacional, siempre desde pequeños cambios 

y no desde un cambio radical ya que puede ser perjudicial y terminar con discrepantes que 

afecten su gestión. 

 

Este estudio deja abierto el campo de investigación para que en futuros análisis se realice la 

aplicación de casos prácticos para probar la hipótesis de si la aplicación de la programación 

neurolingüística, por parte de un líder que cumpla las características del liderazgo 

transformacional, nos pueda dar a la luz de estas teorías la razón de lo aquí expuesto. 
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styles, Vol 6. No 12. 

Ussa Cabrera, A. J. (21 de mayo de 2015). Liderazgo integro y transformacional orientado 

hacia la institución castrense. Obtenido de Repositorio Unimilitar: 

http://hdl.handle.net/10654/13941 

Yukl, G. (s.f.). Leadership in organization (3a ed.). Upper Saddle River, Nueva Jersey: 

Prentice Hall. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


