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Infroduccion

Bl desarrollo integral de los recursos humanos contempla las dreas:
técnica, administrativa y humana-social, desarroliando en cada drea as-
pectos cognitivos {Saber: conocer, informacién), afectivos {Querer; senti-
mientos y emociones, relaciones interpersonales) y psicomotores (Poder;
habilidades para la ejecucion de tareas).

Autores importantes senalan la inquietud que con frecuencia se
plantean los dirigentes de los programas de entrenamiento a su empresa y
proponen que los odministradores responsables deberdn determinar la
productividad de los esfuerzos de entrenamiento a los cuales han dado
tanto apoyo y comentan: "Si s& mejora la eficiencia gracias a los nuevos
conocimientos, enfonces el programa de entrenamiento ha probado su
valor" {(Koontz H. - O’ Donnel C., 1987. Timm/ Peterson, 1982}

Los estudios del comportamienio humano en la empresa han consi-
derado de vital importancia fos sistemas motivacionales y se han desarro-
llado un numero importante de teorias motivacionales para el trabajo. Sin
embargo la experiencia indica que no es suficiente con administrar ade-
cuadamente los mofivadores ¢ dar el entrenamiento adecuado de las
habilidades técnicas para el trabagjo, hace falta el desarrollo de hdabitos
concretos que lleven a la efectividad.

La hipdtesis sustentada en el presente trabajo es que para que los
trabajadares incrementen persistentemente su produclividad individual no
es suficiente con que tengan los conocimientos y habilidades técnicas
adecuadas e incluso el deseo y la voluntad positiva de trabajar eficaz y
eficientemente; y que a pesar de esos importantes factores, podrian per-
sistir en niveles bajos de productividad debido a gque no han sabido cémo
lograr maodificar en forma consistente sus hdbitos de frabgjo.

Cualquier motivacion o proceso motivacional, solamente impactard
en la productividad en la medida en que llegue a formar parte de los ha-
bitos cofidianos del tirabajador.

Dentro de otras altemativas posibles, propongo que énirenar A los
trabajadores en la utilizacion de la Pausa Regeneraliva Uliradiana! es un
medio efectivo y econdmico para lograr que los empleados logren inte-

' La PRU de acuerdo a las investigaciones de la Biologia Contempordnea es un periodo
de 20 minulos que el organismo mente-cuerpo redliza cada 90 minutos para procesos de
autocuracion, rejuvenecimienio y recuperacion de energia bioquimica mental. { tloyd
D./ Rossi E,1992; Rossi/Cheec, 1988; Rossi E. 1994)



grar en sus hdbitos cotidianos lo que van descubriendo en experiencias de
aprendizgje formales e informales.

El método propuesto no implica que es el Unico o mejor factor de
cambio, sino uno mas que refuerce la estructurg, la cultura organizacional,
y procesos, etc., de tal surte que al reforzar la autorresponsabilidad vy la ca-
lidad individual, la organizacion como un todo logre también incrementar
su productividad global.

Planteamiento del Problema.
I. FORMULACION DEL PROBLEMA

El problema que sste frabajo pretende responder es:

sCudles herramientas psicologicas pueden ser efectivas y econémi-
cas para facilitar el cambio, adquisicion y mantenimiento de hdabifos
productivos en el contexto laboral mexicano?

Tanto la Psicologia Industrial como la administracion contempora-
neas se han preocupado por encontrar heramientas efectivas y de costo
razonable para el desarmollo de los recursos humanos en la empresa. (cfr.
Huse E-Bowditch J, Koontz H-O'Donnel ¢., Odiome G.)

Desde los niveles operarios hasta los ejecutivos de alto nivel en la or-
ganizacién necesitan no solo saber cudles son los "hdbitos de la gente efi-
caz', sino gque también necesitan herramientas que les permitan la adquisi-
cion y mantenimiento de dichos hdbitos. {Stephen C.; Hodgetts R))

Una de las altemativas posibles de esas hemramientas parece ser el
entrenamiento en la utilizacion de la PRU (Pausa Regenerativa Ultradianal).

2. DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

Los administradores se encuentran a menudo al evaluar el desem-
peno de los empleados con el hecho de que ellos regularmente persisten
con una evaluacién baja en algiun aspecto especifico del desempenio de
su puesto.

Algunas estrategias comUnmente utilizadas son:
a) A nivel personal: las entrevistas de evaluacion de desemperno o

de consejo vy ayuda. En ambos tipos de entrevistas el gerente confranta al
subordinado en el bagjo rendimiento y/o en conductas especificas que son



inapropiadas o improductivas. Regularmente se cierra una entrevista con
un plan de mejorq, 1o que implica un compromiso concreto de cambio y
un plan de seguimiento.

b) A nivel grupal: juntas de andlisis de problemas, formacion de equi-
pos Y cursos de capacitacion. En las juntas se analizan problemas impor-
tantes que estén impactando en la productividad, se exploran las principa-
les causas y como grupos se buscan alternativas de solucion. Como en las
enfrevisias individuales se ciemran las reuniones con el establecimiento de
metas a conseguir cComo grupo.

Todas las variantes de trabgjo como grupos de alguna forma con-
templa como factor clave la participacion activa del grupo para generar
un alte compromiso con las metas, o bien pretenden arreglar los conflictos
interpersonales dentro del grupo o con respecto a otros grupos. En fos pro-
cesos de capacitacion y desarrollo tanto técnicos , como administrativos o
humanos se conforma un programa gue pretende unificar la mayor canti-
dad de factores comunes a varios integrantes del grupo: desde cuestiones
de cultura organizacional (valores, normas, mision, metas, etc) hasta la
implementacion de procesos nuevos técnicos o administrativos.

Regularmente se complementan todos esos procesos como semina-
nos de desamrollo personal con temas como cuto-conocimiento, comuni-
cacién, liderazgo. manejo del tiempo, etc. Todos estos temas se imparten
con una importante participacion de los asistentes a los seminarios y con
frecuencia los participantes salen de esos evenios con una actitud positiva
y proposites de cambio.

c) A nivel fotal de empresa podemos describir las iniervenciones cla-
sicas del Desarrollo Organizacional asi como oftros fipos de intervenciones
gue interten realizar modiiicaciones en la estruciura organizacional, en el
manejo y distribucidn del poder, en los estilos gerenciales o mecanismos de
control. En cualquier caso estas intervenciones pairten de la idea sistémati-
ca de que el cambio individual debe estar soporiado por un coniexto
amplio empresarial cohetente con los cambios que se pretende lograr en
los individuos. Y asi se fraccionan o enriguecen puestos, se realizan proce-
sos de delegacion formai e informal, etc..

En este fercer tipo de intervenciones enfacadas al cambio la idea
que subyace es gue si existe una estructura bien definida y una jerarquia
de poder coherente, por consiguientfe 1os individuos y los grupos naturales
de frabajo terminardn por sostener la motivacion vy se encontrardn en las
condiciones mdés adecuadas para la efectividad.



Con todo, un problema gque sigue vigente es |a perdurabilidad del
cambio, iniciado a través de cualquiera de los métodos anteriores.

Una gqueja comun de los directivos de empresa es que [os cambios
iniciados a través de un seminario, juntas de grupo o entrevistas individuales
tienden a debilitarse en poco fiempo ¢ incluso se cuestionan la utilidad
real de procesos formales encaminados al cambio puesto gue los malos
habitos persisten en su personal, o incluso en ellos mismos.

El enfoque sistémico sobre la conducia humana, que se ha desatro-
llado sobre manera en los Ultimos 15 afos, desde su inicio formal durante
los 50's. ha enfatizado el hecho de que la conducia y por lo tanto los hdbi-
tos de una persona no son una cuestion personal sino "interpersonai”; y que
la conducta se mantiene gracias a mecanismos de retroalimentacion posi-
tiva y negativa en el sistema social del cual forma parte el individuo. De
igual forma dicha teoria ha insistido en el hecho de que la persona
(individuc) como tal también es un sistema (o subsistema) dentro de otros
sistemas, de tal suerte que su conducta es coherente no sélo a las interac-
ciones con el resto de interactuantes sino que es coherente fambién den-
tfro de un sistema "interno” mente-cuerpo en donde pensamiento, senii-
miento y conducta se encuentran en interaccion constante y consistente
entre si.

Los cambios individuales por lo tanto deben estar apoyados por un
lado en la estructura organizacional pero de igual forma en la estructura
inferna de cada persona y en las estructuras exira-laborales de las cuales
forma parte el individuo, en particular de la familia y grupos primarios de
referencia.

La tecnologia para el cambio, adquisicidn y estabilizacidén de habitos
adecuados de trabgjo que se fundamenta en la teoria sistémica psico-
bioclégica, contempla precisamente ambos factores: tanto el ambiente
macro {organizacion, familia, etc.) como el ambiente micro {fisiologia, pen-
samiento, imaginacion, etfc.)

Cuando la gente se comporia de una o de ofra forma es ella como
un todo (incluyendo sus circunstancias) la que lo hace, quedando fuera la
dicotomia fradicional mente o cuerpo y presentdndose como unidad mi-
nima de cambio en cada persona su mente-cuerpo con el eniorno.

Para que un hdbito de trabajo nuevo se establezca, desde esta
perspectiva, hace faltd cambios desde el nivel genético molecular, pa-



sando por los cambios hormonales; fisiologicos y neurolégicos hasta los
componentes imaginativos, sensitivos, conceptuales para luego abarcar al
medio ambiente sobre el cual y del cual siempre se estd dando un impac-
fo.

Un habito inadecuado, por muy molesto e improductivo que sea de-
finido, siempre tiene una funcidn homeostdtica tanto deniro del sistema
individue como dentro del sistema socio-laboral del que forma parte. Por lo
tanto podemos presuponer que una vez creado el coniexto (sistema ex-
ternos del individuo) adecuado para ios cambios lo que resta es la partici-
pacion de cada individuo; o viceversa: Un sujeto motivado y con la posibi-
lidad "interna” de cambio requiere el contexto externo para "vivir' los cam-
bios de conducta gue se propone.

El cambio individual (positivo o negativo) siempre impacta scbre la
organizacién. Por lo tanto es igualmente vdlido iniciar los cambios a partir
de (05 procesos individuales o a partir de 1os procesos organizacionales. Lo
cierfo que para que los cambios perduren hace falta la participacion de
ambos contextos: el individual y el socio-laboral.

La fuente documental mds importante son los libros del Dr. Emest
Laurence Rossi.

El Dr. Emesi L. Rossi ha integrado [os descubrimienios mas recientes
en el campo de la psicobiologia {The 20" Brake, Mind Body Therapy, Psi-
chobiology of Mind-Body hedaling). Y ha resalfando un hecho fundamen-
tal: el proceso ondulatorio de la conciencia vy la presencia alternada cada
dos horas de la Pausa Regeneraiiva Ultradiana que el organismo mente-
cuerpo utiliza con fines de autorenovaciéon y salud. El mismo Dr. Rossi y
otros autores han reportado cambios significativos en problemas de con-
ducta y de salud gracia a la utilizacién de |a PRU por los pacientes previa-
mente entrenados para hacerlo.

Mi experiencia en los Ullimos 5 anos entrenando ejecutivos, mandos
infermedios, empleados en generadl, sugiere que es un método practico,
sencillo. efective y economico que aplicado por un facilitador de grupo
entrenado adecuadamente, puede ser un recurso efectivo y eficaz para
iniciar, modificar y mantener habitos saludables y productivos.

Sera muy importante demosirar la efectividad de la PRU para la ad-
quisicidon y mantenimientc de hdbitos productivos para los trabajadores
mexicanos puesto que con esa demostracion, los consultores y capacita-
dores tanio internos como externos de las empresas mexicanas tendrdn a



su disposicion una alternativa efectiva y de bajo costo, que podrdn utilizar
en Seminarios o entrevistas individuales para el Desarrollo de Personal.

Las investigaciones recientes en el campo de la Psicobiologia han
demostrado la efectividad de la practica de ia PRU para lograr cambios
benéficos en el comportamiento y en las actitudes de las personas en el
contexto clinico. Basdndose en esta informacién y en ofras demostracio-
nes empiricas podemos hipotetizar que la aplicacion consistente de la PRU
puede iniciar y sostener cambios de actitudes y comportamienio en el
contexto laboral. Los procedimientos que se ulilizardn consisten en dar in-
formacién a los sujetos del grupo experimental, acerca de la naturaleza de
la PRU y entrenarlos para su practica adecuada a través de la técnica de
Seminario.

3.- FUNDAMENTACION TEORICO-METODOLOGICA.

Los estudios en Psicologia contemporanea han demostrado que la
PRU ha sido muy Util en contextos clinicos.

En el campo laboral he tenido la oportunidad de entrena en esa
herramienta, iantfe en forma de seminarios como de enirevistas individug-
les a tfrabajadores y ejecutivos de varias empresas regiomontanas y he es-
cuchado comentarios evaluaciones escritas acerca de sus beneficios.

El estudio que propongo es una comprobacion mas sistematizada
de los beneficios de dicha hemamienia.

En el trabgjo se explica con mas detalle el concepto de la PRU y de
los conceptos relacionados; se reporta la informacion psicobioldgica basi-
ca y los hechos relacionados con fafiga, accidentes laborales asi como
creatividad y solucidn de problemas que se dan segun se de una asintonia
0 una sintonizacion con ese proceso natural de la mente-cuerpo.

La metodologia de investigacion consistird en redlizar una linea base
inicial en una muestra elegida adecuadamente acerca de fuerzas y debi-
lidades en cuanio a hdbitos se refiere para luego entrenarios en la utiliza-
cion de la PRU a través de seminarios cortos y, finalmente, evaluar y com-
parar los resultados a los dos meses, sacando las conclusiones pertinentes.

El trabajo pretende probar que la practica de la PRYU aprendida en
seminarics con un total de 10 horas produce cambios significativos en habi-
tos clave para la productividad individual de los participantes de la mues-
fra. Queda fuera de alcance de esta investigacion los efectos gque se con-

Vi



seguirian en el entrenamiento en ésa técnica fuera individual o en mayor
nUumero de horas. Queda también fuera de este protocolo los efectos a un
plazo mayor de 2 meses , lapso que durara la investigacion. Por lo que
permanecerian otras interrogantes como los efectos a largo plazo, resulta-
dos en frabgjos con caracteristicas diferentes a la muestrg, la falta o ade-
cuada pericia del facilitador en el empleo de la herramientq, etc.
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grar en sus hdbitos cotidianos lo que van descubriendo en experiencias de
aprendizgje formales e informales.

El método propuesto no implica que es el Unico o mejor factor de
cambio, sino uno mas que refuerce la estructurg, la cultura organizacional,
y procesos, etc., de tal surte que al reforzar la autorresponsabilidad vy la ca-
lidad individual, la organizacion como un todo logre también incrementar
su productividad global.

Planteamiento del Problema.
I. FORMULACION DEL PROBLEMA

El problema que sste frabajo pretende responder es:

sCudles herramientas psicologicas pueden ser efectivas y econémi-
cas para facilitar el cambio, adquisicion y mantenimiento de hdabifos
productivos en el contexto laboral mexicano?

Tanto la Psicologia Industrial como la administracion contempora-
neas se han preocupado por encontrar heramientas efectivas y de costo
razonable para el desarmollo de los recursos humanos en la empresa. (cfr.
Huse E-Bowditch J, Koontz H-O'Donnel ¢., Odiome G.)

Desde los niveles operarios hasta los ejecutivos de alto nivel en la or-
ganizacién necesitan no solo saber cudles son los "hdbitos de la gente efi-
caz', sino gque también necesitan herramientas que les permitan la adquisi-
cion y mantenimiento de dichos hdbitos. {Stephen C.; Hodgetts R))

Una de las altemativas posibles de esas hemramientas parece ser el
entrenamiento en la utilizacion de la PRU (Pausa Regenerativa Ultradianal).

2. DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

Los administradores se encuentran a menudo al evaluar el desem-
peno de los empleados con el hecho de que ellos regularmente persisten
con una evaluacién baja en algiun aspecto especifico del desempenio de
su puesto.

Algunas estrategias comUnmente utilizadas son:
a) A nivel personal: las entrevistas de evaluacion de desemperno o

de consejo vy ayuda. En ambos tipos de entrevistas el gerente confranta al
subordinado en el bagjo rendimiento y/o en conductas especificas que son



inapropiadas o improductivas. Regularmente se cierra una entrevista con
un plan de mejorq, 1o que implica un compromiso concreto de cambio y
un plan de seguimiento.

b) A nivel grupal: juntas de andlisis de problemas, formacion de equi-
pos Y cursos de capacitacion. En las juntas se analizan problemas impor-
tantes que estén impactando en la productividad, se exploran las principa-
les causas y como grupos se buscan alternativas de solucion. Como en las
enfrevisias individuales se ciemran las reuniones con el establecimiento de
metas a conseguir cComo grupo.

Todas las variantes de trabgjo como grupos de alguna forma con-
templa como factor clave la participacion activa del grupo para generar
un alte compromiso con las metas, o bien pretenden arreglar los conflictos
interpersonales dentro del grupo o con respecto a otros grupos. En fos pro-
cesos de capacitacion y desarrollo tanto técnicos , como administrativos o
humanos se conforma un programa gue pretende unificar la mayor canti-
dad de factores comunes a varios integrantes del grupo: desde cuestiones
de cultura organizacional (valores, normas, mision, metas, etc) hasta la
implementacion de procesos nuevos técnicos o administrativos.

Regularmente se complementan todos esos procesos como semina-
nos de desamrollo personal con temas como cuto-conocimiento, comuni-
cacién, liderazgo. manejo del tiempo, etc. Todos estos temas se imparten
con una importante participacion de los asistentes a los seminarios y con
frecuencia los participantes salen de esos evenios con una actitud positiva
y proposites de cambio.

c) A nivel fotal de empresa podemos describir las iniervenciones cla-
sicas del Desarrollo Organizacional asi como oftros fipos de intervenciones
gue interten realizar modiiicaciones en la estruciura organizacional, en el
manejo y distribucidn del poder, en los estilos gerenciales o mecanismos de
control. En cualquier caso estas intervenciones pairten de la idea sistémati-
ca de que el cambio individual debe estar soporiado por un coniexto
amplio empresarial cohetente con los cambios que se pretende lograr en
los individuos. Y asi se fraccionan o enriguecen puestos, se realizan proce-
sos de delegacion formai e informal, etc..

En este fercer tipo de intervenciones enfacadas al cambio la idea
que subyace es gue si existe una estructura bien definida y una jerarquia
de poder coherente, por consiguientfe 1os individuos y los grupos naturales
de frabajo terminardn por sostener la motivacion vy se encontrardn en las
condiciones mdés adecuadas para la efectividad.



Con todo, un problema gque sigue vigente es |a perdurabilidad del
cambio, iniciado a través de cualquiera de los métodos anteriores.

Una gqueja comun de los directivos de empresa es que [os cambios
iniciados a través de un seminario, juntas de grupo o entrevistas individuales
tienden a debilitarse en poco fiempo ¢ incluso se cuestionan la utilidad
real de procesos formales encaminados al cambio puesto gue los malos
habitos persisten en su personal, o incluso en ellos mismos.

El enfoque sistémico sobre la conducia humana, que se ha desatro-
llado sobre manera en los Ultimos 15 afos, desde su inicio formal durante
los 50's. ha enfatizado el hecho de que la conducia y por lo tanto los hdbi-
tos de una persona no son una cuestion personal sino "interpersonai”; y que
la conducta se mantiene gracias a mecanismos de retroalimentacion posi-
tiva y negativa en el sistema social del cual forma parte el individuo. De
igual forma dicha teoria ha insistido en el hecho de que la persona
(individuc) como tal también es un sistema (o subsistema) dentro de otros
sistemas, de tal suerte que su conducta es coherente no sélo a las interac-
ciones con el resto de interactuantes sino que es coherente fambién den-
tfro de un sistema "interno” mente-cuerpo en donde pensamiento, senii-
miento y conducta se encuentran en interaccion constante y consistente
entre si.

Los cambios individuales por lo tanto deben estar apoyados por un
lado en la estructura organizacional pero de igual forma en la estructura
inferna de cada persona y en las estructuras exira-laborales de las cuales
forma parte el individuo, en particular de la familia y grupos primarios de
referencia.

La tecnologia para el cambio, adquisicidn y estabilizacidén de habitos
adecuados de trabgjo que se fundamenta en la teoria sistémica psico-
bioclégica, contempla precisamente ambos factores: tanto el ambiente
macro {organizacion, familia, etc.) como el ambiente micro {fisiologia, pen-
samiento, imaginacion, etfc.)

Cuando la gente se comporia de una o de ofra forma es ella como
un todo (incluyendo sus circunstancias) la que lo hace, quedando fuera la
dicotomia fradicional mente o cuerpo y presentdndose como unidad mi-
nima de cambio en cada persona su mente-cuerpo con el eniorno.

Para que un hdbito de trabajo nuevo se establezca, desde esta
perspectiva, hace faltd cambios desde el nivel genético molecular, pa-



sando por los cambios hormonales; fisiologicos y neurolégicos hasta los
componentes imaginativos, sensitivos, conceptuales para luego abarcar al
medio ambiente sobre el cual y del cual siempre se estd dando un impac-
fo.

Un habito inadecuado, por muy molesto e improductivo que sea de-
finido, siempre tiene una funcidn homeostdtica tanto deniro del sistema
individue como dentro del sistema socio-laboral del que forma parte. Por lo
tanto podemos presuponer que una vez creado el coniexto (sistema ex-
ternos del individuo) adecuado para ios cambios lo que resta es la partici-
pacion de cada individuo; o viceversa: Un sujeto motivado y con la posibi-
lidad "interna” de cambio requiere el contexto externo para "vivir' los cam-
bios de conducta gue se propone.

El cambio individual (positivo o negativo) siempre impacta scbre la
organizacién. Por lo tanto es igualmente vdlido iniciar los cambios a partir
de (05 procesos individuales o a partir de 1os procesos organizacionales. Lo
cierfo que para que los cambios perduren hace falta la participacion de
ambos contextos: el individual y el socio-laboral.

La fuente documental mds importante son los libros del Dr. Emest
Laurence Rossi.

El Dr. Emesi L. Rossi ha integrado [os descubrimienios mas recientes
en el campo de la psicobiologia {The 20" Brake, Mind Body Therapy, Psi-
chobiology of Mind-Body hedaling). Y ha resalfando un hecho fundamen-
tal: el proceso ondulatorio de la conciencia vy la presencia alternada cada
dos horas de la Pausa Regeneraiiva Ultradiana que el organismo mente-
cuerpo utiliza con fines de autorenovaciéon y salud. El mismo Dr. Rossi y
otros autores han reportado cambios significativos en problemas de con-
ducta y de salud gracia a la utilizacién de |a PRU por los pacientes previa-
mente entrenados para hacerlo.

Mi experiencia en los Ullimos 5 anos entrenando ejecutivos, mandos
infermedios, empleados en generadl, sugiere que es un método practico,
sencillo. efective y economico que aplicado por un facilitador de grupo
entrenado adecuadamente, puede ser un recurso efectivo y eficaz para
iniciar, modificar y mantener habitos saludables y productivos.

Sera muy importante demosirar la efectividad de la PRU para la ad-
quisicidon y mantenimientc de hdbitos productivos para los trabajadores
mexicanos puesto que con esa demostracion, los consultores y capacita-
dores tanio internos como externos de las empresas mexicanas tendrdn a



su disposicion una alternativa efectiva y de bajo costo, que podrdn utilizar
en Seminarios o entrevistas individuales para el Desarrollo de Personal.

Las investigaciones recientes en el campo de la Psicobiologia han
demostrado la efectividad de la practica de ia PRU para lograr cambios
benéficos en el comportamiento y en las actitudes de las personas en el
contexto clinico. Basdndose en esta informacién y en ofras demostracio-
nes empiricas podemos hipotetizar que la aplicacion consistente de la PRU
puede iniciar y sostener cambios de actitudes y comportamienio en el
contexto laboral. Los procedimientos que se ulilizardn consisten en dar in-
formacién a los sujetos del grupo experimental, acerca de la naturaleza de
la PRU y entrenarlos para su practica adecuada a través de la técnica de
Seminario.

3.- FUNDAMENTACION TEORICO-METODOLOGICA.

Los estudios en Psicologia contemporanea han demostrado que la
PRU ha sido muy Util en contextos clinicos.

En el campo laboral he tenido la oportunidad de entrena en esa
herramienta, iantfe en forma de seminarios como de enirevistas individug-
les a tfrabajadores y ejecutivos de varias empresas regiomontanas y he es-
cuchado comentarios evaluaciones escritas acerca de sus beneficios.

El estudio que propongo es una comprobacion mas sistematizada
de los beneficios de dicha hemamienia.

En el trabgjo se explica con mas detalle el concepto de la PRU y de
los conceptos relacionados; se reporta la informacion psicobioldgica basi-
ca y los hechos relacionados con fafiga, accidentes laborales asi como
creatividad y solucidn de problemas que se dan segun se de una asintonia
0 una sintonizacion con ese proceso natural de la mente-cuerpo.

La metodologia de investigacion consistird en redlizar una linea base
inicial en una muestra elegida adecuadamente acerca de fuerzas y debi-
lidades en cuanio a hdbitos se refiere para luego entrenarios en la utiliza-
cion de la PRU a través de seminarios cortos y, finalmente, evaluar y com-
parar los resultados a los dos meses, sacando las conclusiones pertinentes.

El trabajo pretende probar que la practica de la PRYU aprendida en
seminarics con un total de 10 horas produce cambios significativos en habi-
tos clave para la productividad individual de los participantes de la mues-
fra. Queda fuera de alcance de esta investigacion los efectos gque se con-

Vi



seguirian en el entrenamiento en ésa técnica fuera individual o en mayor
nUumero de horas. Queda también fuera de este protocolo los efectos a un
plazo mayor de 2 meses , lapso que durara la investigacion. Por lo que
permanecerian otras interrogantes como los efectos a largo plazo, resulta-
dos en frabgjos con caracteristicas diferentes a la muestrg, la falta o ade-
cuada pericia del facilitador en el empleo de la herramientq, etc.
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Infroduccion

Bl desarrollo integral de los recursos humanos contempla las dreas:
técnica, administrativa y humana-social, desarroliando en cada drea as-
pectos cognitivos {Saber: conocer, informacién), afectivos {Querer; senti-
mientos y emociones, relaciones interpersonales) y psicomotores (Poder;
habilidades para la ejecucion de tareas).

Autores importantes senalan la inquietud que con frecuencia se
plantean los dirigentes de los programas de entrenamiento a su empresa y
proponen que los odministradores responsables deberdn determinar la
productividad de los esfuerzos de entrenamiento a los cuales han dado
tanto apoyo y comentan: "Si s& mejora la eficiencia gracias a los nuevos
conocimientos, enfonces el programa de entrenamiento ha probado su
valor" {(Koontz H. - O’ Donnel C., 1987. Timm/ Peterson, 1982}

Los estudios del comportamienio humano en la empresa han consi-
derado de vital importancia fos sistemas motivacionales y se han desarro-
llado un numero importante de teorias motivacionales para el trabajo. Sin
embargo la experiencia indica que no es suficiente con administrar ade-
cuadamente los mofivadores ¢ dar el entrenamiento adecuado de las
habilidades técnicas para el trabagjo, hace falta el desarrollo de hdabitos
concretos que lleven a la efectividad.

La hipdtesis sustentada en el presente trabajo es que para que los
trabajadares incrementen persistentemente su produclividad individual no
es suficiente con que tengan los conocimientos y habilidades técnicas
adecuadas e incluso el deseo y la voluntad positiva de trabajar eficaz y
eficientemente; y que a pesar de esos importantes factores, podrian per-
sistir en niveles bajos de productividad debido a gque no han sabido cémo
lograr maodificar en forma consistente sus hdbitos de frabgjo.

Cualquier motivacion o proceso motivacional, solamente impactard
en la productividad en la medida en que llegue a formar parte de los ha-
bitos cofidianos del tirabajador.

Dentro de otras altemativas posibles, propongo que énirenar A los
trabajadores en la utilizacion de la Pausa Regeneraliva Uliradiana! es un
medio efectivo y econdmico para lograr que los empleados logren inte-

' La PRU de acuerdo a las investigaciones de la Biologia Contempordnea es un periodo
de 20 minulos que el organismo mente-cuerpo redliza cada 90 minutos para procesos de
autocuracion, rejuvenecimienio y recuperacion de energia bioquimica mental. { tloyd
D./ Rossi E,1992; Rossi/Cheec, 1988; Rossi E. 1994)



