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R
obert Rosenthal, profesor de psicología social de la Universidad de Harvard, realizó numerosas investigaciones sobre el Efecto Pigmalión en diferentes campos siendo uno de ellos el área educativa.

En escuelas de enseñanza general básica de un nivel social bajo, se realizó al principio del año escolar un test IQ no verbal. A los profesores se les dijo que con este test era posible predecir la “capacidad intelectual” de un individuo.

La escuela tenía tres clases por cada uno de los seis cursos de educación primaria. En una clase de cada curso se había agrupado a los alumnos cuya capacidad era “superior al promedio”, en otra a los que tenían una capacidad “media” y en la tercera a los de capacidad “inferior al promedio”.

El profesor Rosenthal no miró los resultados de los test y seleccionó al azar al 20% de los alumnos de cada clase. Rosenthal dio sus nombres a los profesores y les explicó que, en base a los test (cosa que no era cierta), se podría esperar que dichos alumnos iban a hacer progresos importantes durante el año escolar, ya que tenían una capacidad superior al promedio.

Ocho meses más tarde se realizó otra vez el mismo test con todos los niños. Como término medio, los niños del grupo experimental (por tanto los que habían sido descritos a los profesores como “con porvenir”) habían mejorado su IQ cuatro puntos más que los niños del grupo de comparación. Además, se observó que el resultado era independiente del hecho de que un niño procediera de una clase de alumnos “por encima de la media” o “por debajo de la media”.

El resultado de este experimento confirmaba la hipótesis de que el alumno que había sido clasificado como “con porvenir” había progresado más en comparación, independientemente del tipo de clase en el que se encontraba.

Rosenthal también efectuó investigaciones sobre el Efecto Pigmalión con adultos y con animales y confirmó que dicho efecto también se aplicaba en estos casos.

Aplicado esto al mundo empresarial, podemos decir que los directivos obtienen de las personas lo que esperan de ellas. Por lo tanto, para capitalizar en el poder del Efecto Pigmalión, los directivos deberían partir de la premisa de que todo el mundo es capaz de ser “el mejor” y  

que la tarea del directivo es encontrar la manera de que esto salga a relucir. Esta labor incluye:

	1. Procurar estímulos frecuentes y oportunidades de desarrollo para aumentar la confianza y la competencia

2. Proporcionar a las personas toda la información que necesiten para realizar su trabajo

3. Comunicar a las personas por qué es importante su trabajo y cómo contribuye al éxito del equipo

4. Exigir un poco más asignando a las personas tareas cada vez más ambiciosas. Incrementar sus habilidades paso a paso. Quizás no todos pueden ser excepcionales pero todos pueden mejorar

5. Esperar lo mejor, estableciendo un ambiente positivo y de estímulo, declarando abiertamente las expectativas positivas que se tienen sobre el rendimiento y los resultados

6. Controlar las señales no verbales para no comunicar expectativas negativas


EJERCICIO: Transmisión de expectativas positivas

Desarrolla un plan para la mejora de la motivación y del rendimiento de tus colaboradores a través de la transmisión de expectativas positivas.

1. Piensa en una persona con la que trabajas que esté rindiendo poco o que aunque esté rindiendo a un buen nivel, piensas que puede mejorar.

2. Revisa la forma de relacionarte que tienes con dicha persona: el tipo de tareas que le asignas, el tono de voz y el lenguaje que utilizas para comunicarte con ella y la cantidad de información que le das sobre su área de trabajo, sobre la organización y sobre los planes de futuro.

3. Si en la actualidad tienes expectativas negativas sobre la persona elegida, haz un esfuerzo para dejarlas a un lado. Piensa de qué manera puedes cambiar la forma que tienes de tratar a dicha persona para animarla a esforzarse, a tomar iniciativa y a interesarse más por la calidad de su trabajo.

4. Desarrolla un plan para tratar a la persona de forma diferente. Intenta que tu plan sea realista. Como parte del plan, debes cuestionar tu propia actitud actual hacia la persona.

Escala del compañero de trabajo menos preferido (LPC)

El modelo de contingencia de Fred E. Fiedler fue realmente la primera y principal teoría que, específicamente, propuso relaciones de contingencia en el campo del liderazgo. La teoría sugiere que la relación del grupo es una función conjunta de la estructura motivacional del líder y de la cantidad de control e influencia disponible en la situación. Este autor distingue entre líderes motivados hacia la tarea y los líderes motivados hacia las relaciones interpersonales.

La cantidad de control o influencia es considerada como una combinación de las relaciones líder-miembro, la estructura de la tarea y el poder inherente a la posición:
1. Relación entre el líder y los miembros: Hace referencia al grado en que los miembros de un grupo confían en su líder, le tienen afecto y están dispuestos a seguir sus indicaciones. Si ese punto es alto, no es necesario un poder o nivel jerárquico especial del líder para lograr sus objetivos.

2. Estructura de la tarea: La tarea puede presentarse vagamente definida y ambigua (no estructurada) o, por el contrario, explícitamente definida hasta en sus más mínimos detalles (estructurada). Resulta más difícil ejercer influencia de liderazgo en tareas pobremente definidas y sin criterios de realización, que en el caso de tareas perfectamente definidas. Además, el control y poder directo del líder y la organización son menores en el primer caso que en el segundo.

3. Poder del puesto: Este factor excluye cualquier fuente de poder personal salvo el que otorga el propio puesto desempeñado. Obviamente, la tarea del líder es mucho más fácil cuanto más firme e intensa resulte su posición de poder.

La investigación de Fiedler muestra que, en términos generales, los líderes motivados hacia la tarea son más efectivos en situaciones de alto o bajo control, mientras que los líderes orientados hacia las relaciones interpersonales son más efectivos en las situaciones de control intermedio.

Te presentamos a continuación un instrumento que desarrolló Fiedler para que identifiques tu estilo de liderazgo.

EJERCICIO: LPC

A lo largo de tu vida habrás trabajado en muchos grupos con una amplia variedad de personas diferentes: en tu trabajo, con grupos sociales, en grupos de voluntarios, en equipos de atletismo y en muchas otras situaciones.

Con algunos de tus compañeros puede haber sido muy fácil trabajar para conseguir los objetivos del grupo, mientras que con otros habrá sido menos fácil.

Piensa en todas las personas con las cuales has trabajado alguna vez y a continuación fíjate en la persona con la cual trabajaste menos a gusto. Esa persona puede ser alguien con quien actualmente trabajas o con quien trabajaste en otro tiempo. No se trata de la persona a la que quieres menos, sino la persona con la cual has tenido mayores dificultades para hacer tu trabajo, la persona con la cual has trabajado menos a gusto.

Describe a esta persona según la escala que se ofrece a continuación colocando una “X” en el lugar adecuado. La escala está compuesta por pares de palabras con significado opuesto, tales como muy pulcro y muy desaliñado. Entre cada par de palabras hay ocho espacios que forman una escala como esta:

	Muy pulcro
	
	
	
	
	
	
	
	
	Muy desaliñado

	
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	


Antes de poner la X mira a las palabras en los dos extremos de cada línea. No existen respuestas buenas o malas. Trabaja rápidamente; tu primera respuesta será posiblemente la mejor. No dejes sin completar ninguna pregunta y marca cada una sólo una vez.

Ahora, describe a la persona con la que trabajas menos a gusto.
	Simpático
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Antipático

	Amigable
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Hostil

	Repelente
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Acogedor

	Tenso
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Relajado

	Distante
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Íntimo

	Indiferente
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Afectuoso

	Propicio
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Adverso

	Aburrido
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Interesante

	Pendenciero
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Conciliador

	Triste
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Alegre

	Abierto
	
	
	
	
	
	
	
	
	Cauto

	Traicionero
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Leal

	No merece confianza
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Merece confianza

	Considerado 
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Desconsiderado

	Molesto
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Delicado

	Agradable
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Desagradable

	Falso
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Sincero

	Amable
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Severo


Para determinar la puntuación vuelve a la escala y suma las puntuaciones.

· Si tu puntuación es de 73 puntos o superior, eres una persona con un  
     alto LPC o MOTIVADA POR LA RELACIÓN

· Si tu puntuación es de 63 o menos puntos, eres una persona de bajo 
      LPC o MOTIVADA POR LA TAREA

· Si tu puntuación está entre 64 y 73, necesitas determinar por ti mismo 
      a cuál de los dos grupos perteneces.

La forma en la que funciona la escala es muy simple. El individuo que describe a su compañero menos preferido en términos muy negativos y de rechazo (bajo LPC) esencialmente dice: El trabajo es extremadamente importante para mí; por lo tanto, si tú eres un mal trabajador y me impides conseguir hacer el trabajo con mis esfuerzos, entonces no puedo aceptarte en ninguno de tus otros aspectos”. Por lo tanto, describe a su compañero como antipático, hostil, repelente, etc. Es una fuerte reacción emocional a la persona con la que el líder no puede trabajar, que le frustra impidiéndole que haga su trabajo. A este tipo de líder se le llama motivado por la tarea.

Por el contrario, el líder con alto LPC dice: Aunque yo no puedo trabajar contigo, sin embargo tú puedes ser realmente agradable, considerado, sincero, etc... En otras palabras, la relación con los otros es lo suficientemente importante, comparada con la tarea, como para que el individuo pueda claramente diferenciar entre sus reacciones negativas a alguien que es un mal trabajador y su apreciación de la persona como individuo. Este tipo de líder es el motivado por la relación.

El efecto Pigmalión 












