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Contexto en las empresas y en las universidades
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Durante más de una década he tenido la fortuna de formar parte, asesorar o ayudar a alinear organizaciones de todos los tamaños: corporativos gigantes, empresas familiares que operan por costumbre y no por diseño, he dado clases en universidades con perfiles distintos y he sido SCRUM Master de equipos híbridos.

Y en todos ellos he observado una constante:

Las empresas no tienen problemas de "productividad", tienen problemas de gestión de energía, enfoque y claridad.

El malestar corporativo que he visto -y que he vivido- no es resultado de la falta de talento ni de la falta de visión de los Team Leaders, Directores o Dueños.

Los Heads con los que he colaborado en diferentes industrias, así como los directores de las licenciaturas o los coordinadores de carrera, saben lo que quieren que pase. Algunas veces con mucha claridad y otras no tanta, pero lo saben.

El punto es que la mayoría de los *Heads (entendiendo como Head a cualquiera que está al frente de un equipo, grupo de alumnos, licenciatura, área, departamento, empresa u organización)  además de saber lo que quieren, también "pretenden" que se haga como ellos quieren, cuando ellos quieren y de la manera en la que ellos lo harían.

Es decir, que la expectativa es que sus equipos sean sus clones: 

Que piensen como ellos, que resuelvan como ellos, que reaccionen como ellos y que se desempeñen como ellos.

Y es aquí, donde empieza lo que yo denomino el cuello de botella de los equipos y de la organización.

Desde afuera, a los ojos de los Heads:

"el equipo está desmotivado" 

"carece de ownership"

"necesitan mano dura"

"hay que traer un buen líder"

"hay que apretar tuercas"

"comprar un software que los mida mejor"

"exigirles que cumplan con sus KPI's"

"los estudiantes no saben, no entienden, no se comprometen..."

etcétera, etcétera.

En una palabra: CONTROL. 

Es decir, micromanagent.

Aumentarlo, imponerlo, hacerlo senitr, dejarlo claro... llámalo como quieras. 

Los Heads, en su desesperación por mejorar los resultados, por HACER MÁS, controlan más:


•  Reuniones eternas sin propósito

•  Multitasking disfrazado de eficiencia

•  Urgencias que nadie cuestiona

•  Correos enviados a las 11 pm

•  Métricas que miden volumen, no impacto

•  Jefes o titulares que confunden control con liderazgo

•  Equipos -o alumnos- saturados que ya no distinguen prioridades
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Así que la "falta -o baja- de productividad" irónicamente es el resultado de estructuras rígidas, de expectativas contradictorias, de falta de información o de una ausencia total de comprensión de ritmo cuando se trabaja.

Ese ambiente no solo desgasta: desconecta.

Desconecta al colaborador de su presencia.

Desconecta al equipo de su creatividad.

Desconecta al líder de su capacidad de inspirar.

Desconecta al equipo o al grupo de estudiantes del objetivo

Y desconecta a la organización de su propio futuro.

Estamos en un momento donde tenemos a nuestra disposición un sinnúmero de herramientas tecnológicas para optimizar el tiempo y la productividad.

Y sin embargo, el 90% de las organizaciones que conozco siguen "saliendo tarde y haciendo horas extras"y los estudiantes siguen "comiendo mal, durmiendo poco y trabajando extenuados" porque no les alcanza el tiempo.
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Pero el tiempo no es el problema.

El problema es la falta de autogestión:

Ese músculo interno que le permite a una persona regular su atención, su energía y su intención para moverse con claridad, sin fricción innecesaria.

Autogestión es sinónimo de libertad porque hay confianza.

He visto equipos colapsar sin saber por qué.

He visto estudiantes agotados por estructuras que no respetan los ciclos naturales del cerebro.

He visto organizaciones que compran software para tratar síntomas, sin tocar la raíz.

He visto personas talentosas convencerse de que “no pueden más” cuando en realidad nunca aprendieron a trabajar con su propio ritmo.

La brecha no es tecnológica.

La brecha es humana.

La mayoría de las personas no fue educada para autogestionarse. No sabe hacerlo y cuando lo intenta -si se decide a hacerlo- "y lo cachan" el resultado es un regaño que le recuerda que su tiempo no es suyo, es de la empresa o la escuela y lo está desperdiciando. Castigo a la vista.

Obedecer órdenes, seguir listas, cumplir horarios rígidos, funciona hasta cierto punto en una ensambladora, en una fábrica, en una empacadora o en ambientes donde la operación es 100% manual, precisa y donde técnicamente no hay espacio para la autogestión. 

Y aún así... me permito abrir un margen de posibilidad, porque incluso en ambientes así, es importante -ya no digamos humano- y necesario, que los colaboradores sepan cuándo tomar un descanso antes del colapso.

La autogestión es un modelo necesario para la expansión del individuo y por ende, de las industrias a las que se integran.

Es un principio simple.

Una práctica poderosa.

Y, sobre todo, una solución profundamente humana a un problema humano.

Así que este es el punto de partida:

Entender por qué las empresas siguen girando en círculos...

y por qué la autogestión tiene el potencial de detener la rueda, ordenar el caos y elevar el desempeño sin sacrificar bienestar.
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Capítulo 1.

Confianza. Una cara de la moneda.
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Existe una DECISIÓN  (sí, así como lo lees, en mayúsculas y negritas) QUE SOSTIENE a cualquier sistema humano —organización, equipo, familia, relación, universidad o proyecto— y esa es: CONFIANZA.

Sin confianza no hay claridad, no hay ritmo, no hay autonomía y, lo más importante, no hay permiso interno para que una persona se despliegue en su mejor versión.

Vamos a lo interesante, porque todos lo dicen en todas las organizaciones,  industrias y a todos los niveles, pero pocas veces se profundiza en ello o se comprende del todo:

Cuando hablamos de confianza en el trabajo, en la escuela o en cualquier ambiente donde hay interacción humana, no estamos haciendo referencia a un sentimiento abstracto o a una frase motivacional.

Nos estamos refiriendo a un estado operativo: Un entorno donde las personas se sienten suficientemente seguras para pensar, cuestionar, proponer y decidir sin miedo a ser castigadas.

Y aquí viene lo esencial:

La confianza NO es una emoción.

La confianza es una elección cognitiva.

Es una evaluación mental —consciente o semiconsciente— que hacemos sobre otra persona, equipo o sistema.

Una conclusión: “aquí estoy seguro”, “aquí puedo”, “aquí sí”.

O en sentido contrario: “aquí no me arriesgo”, “aquí me cuido”, “aquí mejor no hablo”.

Es un proceso del neocórtex, no del corazón.

Primero evalúo, luego concluyo, después decido.

Confío o no confío.

Elijo o no elijo.

Es mental no emocional.

Por eso la confianza tiene un impacto tan potente en la dinámica humana:

Cuando la elección es “sí confío”, las personas se abren, aportan, conectan, preguntan, crean.

Cuando la elección es “no confío”, las personas se protegen, se repliegan, cumplen lo mínimo indispensable y guardan energía para sobrevivir, no para contribuir.

La trampa de los líderes sin confianza (o con confianza rota)

Aquí es donde se pone más interesante para entender lo que pasa en las organizaciones del siglo XXI.

Muchos Heads no micromanagean porque “sean controladores por naturaleza” o porque “no creen en su equipo”, sino porque su experiencia previa ya hizo la elección por ellos.

Si en el pasado vivieron equipos disfuncionales, errores graves, traiciones, pérdidas de control, entregables que explotaron o burnout colectivo...

El cerebro corta camino y decide:

“Siempre será así”.

Y esa evaluación, instalada en el sistema operativo del Head por experiencias previas, se superpone automáticamente sobre cualquier equipo nuevo de trabajo, grupo nuevo de alumnos, cliente o integrante nuevo.

No importa si ese equipo o persona tiene talento, responsabilidad, potencial, disposición o claridad:

El Head está reaccionando -inconsciente y automáticamente-no a la realidad presente,

sino al archivo mental de su pasado.

Y desde esa lógica, el micromanagement es un mecanismo de autoprotección que se activa solo.

No es sobre el equipo.

No es sobre el grupo.

No es sobre el nuevo integrante o colaborador

No es sobre la operación.

Es
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