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> GESTION DE PERSONAS

Sobrevivir en la tribu de la oficina

Moverse como pez en el agua en un ecosistema de trepas, pelotas o mandones puede ser la

clave de la supervivencia en cada jornada laboral. Por Montse Mateos

cia E. Kauffmann, catedrética de

diados, adorados o ad-
A T

ros de trabajo, esas per-

sonas con las que pasa-
mos buena parte de nuestro
tiempo, pueden convertirse en
los mejores aliados en la conse-
cucién de un proyecto o, por el
contrario, ser el enemigo o un au-
téntico incordio. Trepas, pelotas,
mandones, los que no abren la
boca, los que lo saben todo, los
que se cuelgan todos los méritos,
los relaciones publicas... Sobrevi-
vir en esta tribu es cuestion de
mano izquierda y también de in-
tegracion. Estos tipos tienen sus
virtudes y sus defectos, y aprove-
char lo positivo puede ser muy
atil para salir airoso de una situa-
cién complicada o incluso llegar
a la solucién de un conflicto. Ali-

iologia de la Universidad de
Alcald, dice que «en todo grupo
suele haber un lider y un chivo
expiatorio que van rotando. De la
rotacién frente al anquilosa-
miento se da el equilibrio que fa-
vorece la productividady».
Alcanzar este estatus es el de-
safio de las organizaciones. Elisa
Séanchez, psicéloga del Colegio
Oficial de Psicélogos de Madrid,
explica algunas de las claves pa-
ra gestionar de forma adecuada
las diferentes personalidades que
conviven durante la jornada labo-
ral: «En primer lugar resulta ba-
sica la seleccién de personas. Si
establecemos un perfil de las
competencias adecuadas para ca-
da puesto de trabajo y la selec-
cién se orienta a detectar y cubrir

esas necesidades, evitaremos
perfiles no productivos. La for-
macién y el desarrollo tambié

las nuevas tecnologias o procedi-
mientos laborales, y demostrar la
4 i 1, cultural y fi-

AUGUSTO COSTHANZO

cer mal su trabajo por falta de la
informaci6n que no han escucha-
do». La solucién que propone es-
ta psicologa es: «Cuando les ha-
yas dicho lo que querias afade:
“Veamos si me he explicado, épo-
drias repetirlo’».

La comunicacién, aunque pue-
de llegar a provocar cierta pere-
za, parece la inica medicina pa-
ra paliar conflictos y malentendi-
dos. Sofia Victor, responsable de
psicologia, educacion y servicios
para recursos humanos de Mas
Vida Red, recomienda preguntar
al colaborador cudles son los mo-

tienen que ir en la linea de fo-
mentar la adquisicién de las ha-
bilidades necesarias para impul-
sar de forma satisfactoria las fun-
ciones del puesto del trabajo».
Al margen de personalidades y
caracteres, Verénica Corsini, psi-
cologa de la Fundacion Humanae,
identifica una serie de roles im-
prescindibles para un desempefio
flexible a los acontecimientos que
permitan al individuo liderar en
las funciones que impliquen su
rol, y que pasan por el manejo de
emergencias, estrés laboral (ca-
pacidad de desconectar), solucion
creativa de problemas, capacidad
para fratar con situaciones incier-
tas e impredecibles, adaptacion a

sic;]:‘.nopix;ibndecmt la cla-
ve de la gestion de las tribus es
tener un buen lider.

Conflictos necesarios

Jefes al margen, el problema sur-
ge cuando es el empleado el que
tiene que lidiar dia a dia con un
compafiero que es un pelota in-

sy i

tivos del cambio de actitud o si
tiene algn problema que haya
contribuido a un bajén en su pro-
ductividad porque «a veces hay
que mirar hacia adentro para en-
tender qué es lo que ha intoxica-
do la relacién. En un conflicto to-
dos tenemos parte de culpa y res-
ponsabilidad».

Segtn Victor «hay que evitar

corregible que manda d
o se cuelga méritos propios y aje-
nos sin ningn pudor. Sanchez
menciona a los que no escuchan
como uno de los estilos de com-
portamiento que puede originar
un conflicto: «Son personas frus-
trantes. No s6lo no prestan aten-
€i6n, sino que acostumbran a ha-

q se en la queja, ir a la ac-
ci6n y afrontar la situacién antes
de que el problema se enquiste».
Llegada esta situacion es funda-

tal ser muy meticuloso y te-
ner la habilidad de separar he-
chos y opiniones, Juan Rivera, so-
cio director del Instituto de
SIGUE EN PAGINA 30
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quito’. Somos muy mediterraneos
para algunas cosas, pero rechaza-
mos la conversacion cara a cara»,
Kauffmann, apunta que lus
conflictos no se deberian
var. Deben surgir y hemos de re-
solverlos. «Asi se evita que los
P se enquisten y queden
sin soluciény. Rivera coincide en
que «si existe un pensamiento
grupal con individuos de las mis-
mas caracteristicas, no surgen

En los grupos suele
haber un lider y un
chivo expiatorio que
van rotando

Hay que evitar quedarse
en la queja y afrontar la
situacion antes de que

el problema se agrave

Las diferentes
capacidades y
comportamientos son la
esencia de la diversidad

complicaciones. Es necesario
cierto grado de disparidad vital,
ideas diferentes de personas dis-
tintas».

Por su parte, la d hace

Para Eva Marti

Las distintas mmwmum«um:am

Cambiar es posible

referencia a William Ury quien, en
su libro Alcanzar la paz, sefiala la
importancia de que haya un tercero,
un mediador que desde la objetivi

forma

dad ayude a restablecer la calma.
«Los istas viven el conflic-
to desde una perspectiva subjetiva,
lo que hace mucho mas dificil resol-
ver cualquier complicaciény, afirma.

La otra diversidad

Parece que mas que de tribus ha-
bria que hablar de personas, con
sus facetas positivas y negativas.
Sin ir mas lejos, Ignacio Alvarez
de Mon, autor de /Eduardo, estds
do!, afirma que no se cree
Io de las tribus: «Lo que tenemos
que son individuos, por-
que de lo que se trata es de cubrir
una cia, conocimientos y
capacidades. Si tienes un desem-
peno adecuado formas parte de mi
equipo». En caso de contrarieda-
des, Alvarez de Mon recomienda
una dosis de sentido del humor
«porque contribuye a rebajar la
tensi6n. También conviene obser-

pelota le caracteriza una capaci-
dad de reconocimiento y el que
nunca abra la boca demuestra una
prudencia que es beneficiosa».

El reconocimiento y conoci-
miento de cada persona que inte-
gra un equipo es fundamental.
Seguir al pie de la letra este le-
ma, que es la esencia de la diver-

Siete

nes. El

mmomncﬂm.esposiblemfomloswmwmmienm
un en la actitud: «Es frecuente que las
persomsactﬁendefomnwﬁvaameunpmblﬁmymhs
genera problemas y cierta incomodidad, pero si lo hacen de una
ptmcﬁva,sinﬁnnioquelohmmmammnﬁs,
que trabajan para ser felices, aunque resulte un
poco cursi decirlon. TransformAction trabaja con el ‘Modelo de los
Personajes’ que, creado por Héctor Infer, socio director de
mﬂrm,secmplmenhhnstormadﬂnindhidualymlecﬁwen
distintas tip

iaday coach ejecutiva de

transformar para
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parte de tres
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, uno a los alquimistas

sidad, es el consejo de Celia de
Anca, directora del Centro de Di-
versidad de IE Business School,
‘grado por distintas '
des es basico para lograr los ob-
jetivos: «El conocimiento de los
demés y de uno mismo ayuda a
marcar la estrategia. Por ejem-
plo, una agencia de méarketing
puede disefiar una tipologia de
caracteres para vender a uno u
otro segmento». De Anca habla
de personas de cabeza, corazény
accién. «Todo se reduce a estos
tres pardmetros y, dependiendo
de la accion, son inamovibles. Es
importante no clasificar a las per-
sonas por tipos, pero si conocer-
los para poder gestionarlas».
También Joan Torrent, profe-

nhunmrmnummgnnlnﬂénsurgmdisﬂnmspmmgonhmun

devtedmsnleehﬁrhmlpaahldem&s.Avemhaqupom
en el lugar del otro para realizarse p

lyp

sor de economia y empresa de la
UOC, considera que «la confluen-
cia de valores de distinta indole
cuando se trabaja en equipo es
positiva, porque te aporta distin-
tas perspectivas». Sin embargo,
Torrent apunta que es. aconseja-
ble ir con cautela: «Hay que crear
equipos que contribuyan al fun-
cionamiento de la empresa, no
para ganar un premio por un
efecto de orgullo personal. En es-
te sentido la politica salarial es
fundamental, se crean equipos
pero se retribuyen de acuerdo
con la generacion de valor de ca-
da uno de los miembros, lo que
es un motivo de conflicto».
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no duda en echar la culpa a sus . Incapacidad para
asumir sus propios errores y miedo di’mm
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con los demés, y por eso también recibe simpatia, lo que

refuerza su forma de ser. Tiene una resiliencia alta.
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limites y por ello acumula mas trabajo del que puede solucionar.
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> LIDERAZGO c6mo nos tratan, pero la cuestién
fe————=————] que olvidamos es qué hace el em-
pleado por el directivo. Paco Muro
‘) linzael guante o8 siibordinadog
¢Qué jefe tiene en su empresa S aes
vez que felicit6 a su jefe por algo
que hiciera bien?» Y es que parte
Bueno, malo o pésimo. Lo que define realmente a los ‘excelentes’ son las ganas de aprender, N0 dela culpa de la larga tipologia de
tener miedo al cambio y saber escuchar a los empleados. Por Angela Méndez iy e e i 4
decirle lo que no le gusta o no con-

idiar con el jefe es el pan
nuestro de cada dia en to-
das las empresas y una

idad que evidencia que

trabajar a las ordenes de alguien
puede generar motivacién, impli-
cacion, creatividad o pasotismo y
desazon. Las catalogaciones de los
tipos de directivos son muchas
pero, a la hora de la verdad, sobra
el despliegue de adjetivos y tres
son suficientes: bueno, malo y pé-
simo. Lofti El-Ghandouri, funda-
dor de Creative Society, especifica
un poco més y los divide en cuatro
clases: «El verdugo, una persona
controladora que no confia, sélo
ejecuta y dirige desde el miedo; el
salvador que cree que sélo él tiene
1a solucion y no deja espacio para

el colaborador porque todo gira a
su alrededor; el victima, que es
quien delega la responsabilidad y
la gestién porque el puesto le
queda grande aunque si se lleva
las medallas; y el deseado —el mas
dificil de encontrar-, que dirige y
da libertad para crecer y fomenta
el potencial del equipo». Lo que
queda claro es que el grupo que
mas abunda es el que Paco Muro,
presidente de Otto Walter, llama
los lideres regulares: «los que son
majos personalmente pero profe-
sionalmente se quedan justos, y
los que si saben mandar en cuanto
a toma de decisiones, pero no do-
minan bien las relaciones interper-
sonales». Segiin El-Ghandouri, «el
peligro de este panorama es que

Catalogo de
los que mandan

TIRANOS cualquier problema parezca senci-
Se creen superiores y tratan de  llo, puro sentido comin y coheren-
irlo si cia.

Despiadados, abaurdos , medio- >
cres, payasos. ‘MACGYVER

Siempre se les ocurre una solu-
ADICTOS AL TRABAJO ci6n el equipo estd
No saben irse a su casa, y d tado por un
lo hacen se llevan a ella el trabajo. tm&eunplumazovariusolucb
Mandan e-mails de madrugada, nes definitivas.
son frikis laborales.

LIDER
ACELERADOS Es el jefe, se nota que lo es, le gus-
Van siempre como una moto, se  ta serlo y se esfuerza en hacerlo
creen eficaces pero estan desbor-  bien, A los demas les supone un
dados y desorganizan a los demds. ~ apoyo y una tranquilidad enorme
Viven en un caos que provocan contar con €l
ellos mismos.

MARQUESES
AGONIAS Se creen pertenecientes a una cas-

Todo es para ayer; siempre estd
saliendo todo mal, y lo que aiin no
se ha hecho seguro que traera pro-
blemas.

FENOMENO
Un figura. Es bueno en todo y to-
dos estén encantados. Hace que

ta especial. Llegan cuando quie-
ren, hacen lo que les parece, se
creen imprescindibles y artistas
del éxito del equipo.

COLEGUITAS
Quieren ser uno mas, no el jefe.
Les viene grande el puesto que

en el dia a dia reine la ley del te to-
lero, me toleras, donde se cola-
bora, pero no se crece».

Por qué surgen?

Para Enrique Alcat, formador de
directivos en comunicacién, la res-
puesta es sencilla: “Se descuidan
las formas y, sobre todo, la comu-
nicacién. Impera la cultura del
gran jefe que se acomoda en su
puesto y no habla, no escucha ni
pregunta a sus empleados». Paco
Muro considera que el principal fa-
llo del ejecutivo es perder el espiri-
tu de aprendizaje. «Para liderar
equipos hay que aprender, y eso
supone cambiar la forma de hacer
las cosas. Como directivo ante di-

versas situaciones el cuerpo te pi-
de una forma de actuar y el lide-
razgo te obliga a hacer otra distin-
ta, mas profesional, mas medida».
Con las complicaciones aparecen
muchos temores y dudas, porque
dirigir personas es enormemente

sidera acertado. «Nuestros propios
prejuicios nos frenan, nos amolda-
mos a lo preestablecido y preferi-
mos la queja a la accién», asegura
El-Ghandouri.

Por tanto, ser un buen jefe no
una cuestion de tener un curriculo
brillante. La empatia, la transparen-
cia, la atencion, el saber escuchar y

complicado, pero en ese )

el son cualidades que el di-

«los buenos jefes son humildes, re-
conocen gue no encuentran una
solucién o que se han equivocado
¥y no tienen miedo de asumirlo y
pedir ayuda para buscar una nue-
va oportunidad», dice Alcat. «Falla
porque es dificil, no por actuar sin
pensar», dice Muro.

Sin embargo, hay que recordar

rectivo debe tener siempre presen-
tes. «Un jefe debe ser motivador, dar
libertad y acompaniar més que ayu-
dar a sus colaboradores para que
crezcan y actiien de manera creati-
van, afirma El-Ghandouri. Este es el
jefe que se convierte en maestro, en
referente. «¢Cuéntos le vienena la
memoria®, pregunta Alcat.

que el 50% de la relacién con un je-

fed de del empleado. Lomas  C y participe en la

comun es quejarse de cémosony  www. i
no puede contar con ellos porque
no hay forma de verlos ni de que
dediquen tiempo a los suyos.
‘TO-PA-MI'

Tiranos, ‘missing’... Son sélo algunos de los tip:

ocupan e intentan disimularlo ha-
ciéndose pasar por un comparero
mas y evitando problemas.

MUERMO

Aburridos y sosos. Serfan felices
sin gente y con un tampén y un se-
llo para visar papeles todo el dia,
pero alguien los nombr6 jefes y no
hay mas remedio que aguantarlos.

‘Sl CUELA
Tratan de que todo se decida en
consenso, para que sea el grupo el

que se autodirija, pero cuando to-
ca mandar, cuando no cuela, se le
ve el plumero.

MANDONES

Todo es mandar: «haz esto, haz lo
otro, manda esto, esto asi, esto
asé». Son muy dtiles para dirigir a
indtiles pero realmente limitado-
va, no les dejan crecer.

'MISSING'
No estdn, nunca estan, el equipo

Quieren estar en el centro de to-
do, encargarse de todo, tratan de
sacar el trabajo de los demis, pe-
ro al final el que mucho abarca
poco aprieta y acaban siendo un
freno para el resto.

BUENA PERSONA

Jefe, jefe, no es, pero es muy bue-
na persona. Para conversar o to-
mar un café es la comparifa ideal,
pero no llega al minimo para diri-
gir un drea.

LISTILLOS

Van por la vida de sabiondos, do-
minan miltiples dreas, son siper
expertos y se lo saben todo. Todo
menos que son tontos y que asino
van a ningin lado.

INSPECTORES

No son jefes, son sélo vigilantes.
No ayudan a alcanzar resultados;
se limitan a ver hasta dénde has
llegado y si vas por debajo: a
echar la bronca sin mas.

Fuente: Paco Muro, presidente de
Otto Walter.






