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			«A diario veo a personas que quieren crecer profesionalmente y, claro, pertenecer a equipos donde se sientan valoradas. Como nos explica Nancy, con sabiduría y a través de su Human Leadership Model, para lograrlo nos toca asumir la responsabilidad de ser la mejor versión de quienes podemos ser, de dar lo mejor de nosotros y de conocernos profundamente para liderar, desde la autenticidad, nuestro propio crecimiento y el de nuestros equipos».

			Inés Temple

			Presidente de LHH DBM Perú & LHH Chile. Autora de Usted S. A.

			«Muchas veces se habla del balance de la vida personal y la profesional como si fueran dos espacios separados. El buen líder es capaz de integrar ambos y pone su humanidad completa al servicio de sus equipos, entendiendo la importancia del autoconocimiento y autodesarrollo de manera permanente. En Líderes humanos, Nancy vuelca su experiencia con muchas personas del mundo laboral y universitario, y nos guía de modo simple y eficaz para lograr esta construcción de un líder humano. ¡Recomiendo su lectura!».

			Mariela García de Fabbri

			Gerente general de Ferreycorp

			«Un libro que tiene la capacidad de presentar de un modo sencillo, herramientas de liderazgo personal probadas y aterrizadas. Muy recomendable a quienes quieran crecer por dentro, reflexionar, tener una perspectiva distinta y decidir mejor. Buenas recetas para poner nuestro liderazgo a disposición de los demás. Muy práctico y directo».

			Rafael Zavala

			Director ejecutivo de Programas de Alta Dirección. PAD

		

		
			A mis papás, que tuvieron el amor y el coraje de partir juntos.

			Mami, cuánto me demoré en conocerte y apreciarte, gracias por tu fe, tu lucha y tu alegría. Ya rompimos las cadenas y ahora estamos todas libres, gozándonos la vida.

			¡Pa, qué pibe! Qué hermosas nuestras conversaciones y risas.

			Gracias por tu sentido del humor, tu constancia y tu despertar.

			Feliz de seguir compartiendo con ustedes todo lo que todavía está por venir.

		

	
		
			Introducción

			El mundo no es el mismo, y no será más el mismo, no más. La crisis sanitaria y económica provocada por el coronavirus de 2020 es una muestra de ello. Los cambios globales en las organizaciones nos exigen también cambiar el mindset de antes. El modo de relacionarnos con los demás, la incertidumbre sobre el futuro, la velocidad, la digitalización y la globalización están creando confusión y obligándonos a hacer preguntas diferentes sobre las personas y el liderazgo (leadership): ¿Estamos viviendo bajo los estándares que queremos? ¿Nos estamos respetando a nosotros mismos? ¿Estamos satisfechos con lo logrado en lo personal y profesional?

			Hoy, el liderazgo para las organizaciones es un tema fundamental, pero sobre todo personal. A todas las instituciones se las ve y evalúa también por su capacidad de desarrollar líderes a 360 grados, es decir, en toda la organización. Y esa es una conversación en la que se ven involucradas la organización y las personas. Por eso es que cada individuo debe hacerse también preguntas diferentes para crecer como líder.

			En el título de este libro hay dos conceptos importantes: ser líder y ser human@. Por líder me refiero a un guía, una persona que se atreve a empezar, a dar el primer paso para crear realidades a las que otras personas quieran pertenecer y, haciéndolo, consigue influir positivamente en los demás. Pero para liderar a los demás, primero tenemos que ser líderes de nosotros mismos.

			Hace más de 30 años que trabajo con personas, escuchando sus historias. Primero, disfrazada como vendedora (me di cuenta luego de que ya hacía counseling, porque casi ni hablaba del producto y me perdía en los cuentos de las personas) y, ahora, haciendo coaching, counseling y capacitaciones para diversas personas, desde altos ejecutivos hasta estudiantes universitarios.

			Los ejecutivos y ejecutivas con quienes trabajo tienen todo lo que antes era la medida del éxito: casas, carros, viajes, grados académicos, buenos ingresos económicos, todos los dispositivos digitales que podamos imaginarnos, y, sin embargo, no son felices. La fórmula ha cambiado: la felicidad empieza dentro de cada uno, en el ser, para luego hacer y tener con un desempeño mejor.

			El modelo Human Leadership que te presento en estas páginas es el que aplico día tras día en capacitaciones, trabajo de equipo y programas one-on-one. ¡Y te garantizo que funciona! Funciona porque integra a la persona que eres con el profesional que quieres ser y a los que las empresas quieren tener como parte de su equipo.

			Ya no se puede seguir haciendo empresa como ayer. Ya no se puede comunicar y motivar a las personas con los instrumentos de antes. En las décadas de los ochenta y noventa, el liderazgo se asociaba al management, al líder carismático, al experto técnico cuyo lado humano no era lo primordial. Había empresas enormes, corporaciones, transnacionales. Uno quería ingresar allí, escalar posiciones y jubilarse. Pero quedarse solo con eso no va más.

			¡Todo se está reinventando! El modo de vivir la vida cambia cada día y no nos damos cuenta del peso emocional que eso trae consigo. Y luego, un buen día, nos sentimos poco motivados, ansiosos, confundidos o incluso enfermos. Normal, esto es normal. Lo que no es normal es ignorarlo y ponerlo bajo una alfombra para ocultarlo.

			Hay que reconocernos, volver a conocer quiénes somos, saber qué queremos y lo que nos motiva a actuar en todos los ámbitos, como personas enteras y únicas que somos, como seres humanos.

			Tenemos que hacer como muchas empresas, en las que cada año se hacen assessments para luego dar feedback a la persona para que crezca como tal y para que pueda dar lo máximo a su equipo y a la empresa. Es decir, primero todos debemos reconocernos como personas para mejorar nuestro desempeño en un equipo de trabajo. ¡Ecco! Este es mi objetivo con este libro y lo que hago todos los días. Me gusta ayudar a las personas a regresar a su centro, a salir de su zona de confort para que se sientan completas y alineadas con ellas mismas y, como consecuencia, eficientes profesionales.

			Vivo en Italia desde hace 20 años y antes de mandarle este texto a mi editor, quise que me dieran feedback algunas personas que trabajan en el mundo empresarial del Perú. Y varias preguntas me quedaron grabadas cuando le presenté esta idea a una de ellas: «¿Qué clase de libro es? ¿Es un libro práctico que da más herramientas para el trabajo? ¿O es un libro de autoayuda? ¡Porque lo de autoayuda no es lo mío! ¡No sabría qué decirte!». Este libro, quiero creer, tiene de las dos cosas. Porque te garantizo, y lo afirmo, que si no eres tú mismo el primero en tener claro quién eres y qué es lo que quieres, no habrá ninguna herramienta o hard skill que lo haga. Al final convencí de esto a quien me planteó las preguntas y henos aquí… ¡Gracias, Sergio!

			Otro feedback de un cliente peruano que vive fuera del país fue sobre el tema de leadership: «¡Ya está muy masticado, Nancy!». Sí, estoy de acuerdo, pero yo hablo de liderazgo a partir del hecho de que todos somos líderes, porque todos enseñamos y aprendemos implícita y explícitamente de los demás. Este es el núcleo de la idea: ¡Todos somos un ejemplo que inspira a las personas, sea como modelo o antimodelo!

			Esto es exactamente lo que pasa, hay un común denominador, un patrón que se repite en varias personas que quieren ser líderes: separar a la persona y al personaje que hemos creado, separar al ser humano del profesional. Pero a veces olvidando nuestras raíces, poniendo por delante el deber y relegando el placer. En ocasiones, vamos por la vida como un hámster en una rueda, en piloto automático. Vivimos bajo las reglas de personas o de factores externos, en vez de los nuestros, y olvidamos lo que es realmente importante para nosotros para, luego, llevarlo a las organizaciones.

			En la primera parte del libro, te presento un marco general, donde trato temas como leadership, la autenticidad, la felicidad y comparto pedacitos de mi vida y la de algunos de mis clientes. En la segunda, explico un modelo de leadership que he creado y que uso en mi trabajo cotidiano como coach, counselor y capacitadora, sea en empresas o con personas en sesiones one-on-one. Lo llamo el modelo Human Leadership. Mi lema es Create Yourself, créate a ti mism@. Bajo ese contenedor, en el ámbito profesional, está para mí el ser un Líder humano. Creo fervientemente que estamos en continuo cambio y creación de quiénes somos y quiénes escogemos ser. Se trata de un modelo con cuatro áreas: Consciencia, Creatividad, Coraje y Pensamiento sistémico.

			Consciencia es el conocerse conscientemente, o sea, revisitar tu historia siendo adulto, y tener una mirada objetiva para obtener información de tu pasado y usarla en el presente de la mejor manera posible. De la información pasaremos a la transformación. Hay que reconocer nuestra historia, aceptarla y usarla para seguir adelante, más libremente.

			Creatividad es crear activamente. Es pensar en el famoso purpose que ahora está de moda, o sea, saber cuál es el motivo por el cual haces lo que haces, y elegir de acuerdo con ello. Desde aquí puedes pensar en tus objetivos y cómo llegar a ellos. Hacerlo siguiendo tus talentos, divirtiéndote y sin postergar más ese viaje, siempre orientado hacia tus metas.

			Coraje que, en este contexto, significa actuar con el corazón, y que representa la acción. Hacer negocios nuevos y manejar equipos en modos novedosos. En esta parte hablamos de tu responsabilidad, es decir, de la habilidad de responder a lo que sucede. Las acciones deben ir acompañadas de una buena comunicación. Por eso, aquí hablamos también de comunicación, cuál es el mejor modo de comunicar mi purpose, mis objetivos, compartiendo quiénes somos e involucrando a los demás.

			Finalmente, el Pensamiento sistémico, que consiste en entender que todos somos parte de algo más grande, de un sistema en el que nos movemos y donde cualquier movimiento que hagamos o no hagamos afectará dicho sistema.

			A través de este modelo, lograrás alinearte como persona y, en consecuencia, como líder. Te presentaré casos reales y varios ejercicios. Es como el problem solving: analizas la situación actual, escoges lo que deseas o no, eliges cosas nuevas y frescas alineadas con quién eres ahora, y de ahí decides cómo obtenerlas, considerando que eres parte de un sistema en el que te mueves.

			Hay un concepto que me encanta: «Es simple, pero no es fácil». Y es importante porque te voy a hablar de temas simples, pero que no son fáciles, porque estamos muy acostumbrados a rutinas que son difíciles de cambiar. Por eso, quiero acompañarte en este camino.

			No soy un gurú, y para aliviar mi «síndrome del impostor» —o impostora, en este caso—, te confieso que no soy muy leída o erudita. Soy una persona que trabaja duro desde los 15 años, a quien la vida la ha llevado a vivir muchas experiencias en diferentes partes del mundo, siempre hambrienta y fascinada de historias y respuestas sobre lo que mueve a las personas. Todo lo que te cuento lo he vivido y estoy orgullosa de mi brand. Creo en el ser humano, en la autenticidad de las personas, en la coherencia, en la propia felicidad y veo, día tras día, la insaciable sed que hay en el mundo por tener líderes auténticos que nos inspiren.

			¿Estás list@? ¡Comencemos!

		

	
		
			PARTE I 
LEADERSHIP PERSONAL

			Podría parecer contradictorio hablar de algo personal en un contexto de leadership empresarial. En realidad, es algo muy simple: uno tiene que ser manager de su propia existencia en un ámbito social que cada día nos exige más y más.

			1. Ser human@

			¿Por qué existimos y quiénes somos? Esta pregunta que se hacen los filósofos desde hace varios siglos ha regresado en estos tiempos de tantos cambios. Nos estamos volviendo a preocupar por temas filosóficos, incluso hasta en el marketing, que está dando prioridad al estudio de los drivers que motivan a las personas a decidir.

			Anteriormente, las personas tenían la expectativa de hacer algo en su vida o ser alguien que tiene algo, pero la fórmula ahora es al revés (siempre lo fue, créanme). Lo importante es que, si yo soy feliz y me siento bien conmigo mism@, puedo hacer o tener lo que quiera.

			Para Thích Nhất Hạnh, un reconocido monje budista zen nacido en Vietnam y de quien soy fan hace más de 25 años, ser feliz consiste en hallar la paz con uno mismo. Nhất Hạnh, candidato al Premio Nobel de la Paz en 1967 y creador del mindfulness, dice que, para lograrlo, hay que disfrutar de cada acto por el simple hecho de hacerlo. Y es importante sentirse bien con uno mismo, estar a gusto con quien eres o con lo que ha pasado en tu vida, para tener tranquilidad con quienes te rodean. Dice también que todos nosotros tenemos dentro a un niño herido y que, en muchos casos, ese niño fue herido por su propia familia. Lo que se tiene que hacer, recomienda, es querer al niño herido, como una madre o padre quiere a su propio hijo. Hay que aprender a escuchar compasivamente a los demás, pero, sobre todo, a uno mismo.

			Esto lo puedo confirmar al 100 %. En mis ciclos de coaching one-on-one, generalmente hago tres sesiones de tres horas. En la primera, después de hablar de la historia familiar, cierro la sesión conversando y «recuperando» al niño interior, para acordarnos de su naturaleza. Nada más reparador para el ser humano que sentirse completo y en paz con uno mismo. Todo empieza por ti. ¡Podría seguir más páginas con esto, pero lo dejo para otro libro!

			1.1 No hacer o tener

			«La manera de hacer es ser».

			Lao-Tse

			Somos seres humanos, no «teneres» o «haceres» humanos. Vivimos tan rápidamente que nos hemos olvidado de eso que es fundamental. Nos hemos olvidado cómo se siente estar con nosotros mismos. Somos víctimas de estímulos y logros externos, de que alguien externo nos dé valor o reconocimiento. Nos imaginábamos graduados, consiguiendo nuestro primer sueldo o un aumento significativo, formando nuestra empresa, ocupando una gerencia importante, casándonos o formando una familia y lo asociábamos a ser felices. Sin embargo, cuando estas metas no se logran, aparece la insatisfacción, la ansiedad, el estrés.

			Muchas personas se estresan porque quieren cumplir con cierto modelo perfecto de conducta, trabajo y objetivos, entre otros, y, encima, ahora el mundo digital nos presenta estándares fuera del ser. Nos invita inconscientemente a compararnos con un ideal muy armado. Me impresiona escuchar y ver la cantidad de personas con problemas relacionados a la ansiedad.

			Es tan preocupante el tema que la Organización Mundial de la Salud estimaba que cada año la economía mundial perdía USD 1 billón en su productividad a causa de los dos trastornos mentales más comunes: la depresión y la ansiedad.

			Por esto, como líder, es fundamental volver a la persona, a que las personas dentro de las organizaciones sean vistas, reconocidas por quienes son y que puedan serlo al 100 %. Ahora buscamos en las empresas la capacidad de escuchar, de empatizar, de ser vistos y respetados como seres humanos. Cuando alguien se siente escuchado, apreciado, y cuando puede participar libremente por ser quien es en un ambiente de confianza, se siente a gusto en su trabajo y, en consecuencia, rinde más y mejor.

			Tengo el honor de tratar mucho el tema del diversity and inclusion en las empresas. Lo que todo ser humano busca es el justo equilibrio entre la libertad de ser quien es y la pertenencia. Si sientes que puedes ser tú mismo en una empresa, ¡bingo! Te sentirás satisfecho. Se habla mucho de la diferencia de géneros, pero encuentro que uno de los puntos más importantes es también el de las diferentes generaciones en la workforce. Si tenemos suerte, podemos ver en algunas organizaciones hasta cinco generaciones trabajando juntas: los tradicionalistas (nacidos antes de 1946), los baby boomers (1946-1964), la Generación X (1965-1980), los millennials o Generación Y (1981-1994) y la Generación Z (1995-2010). Y eso, bien llevado, puede ser una ventaja para una organización.

			
					
							
			Las generaciones en el trabajo

			¿Qué caracteriza a las diferentes generaciones en el trabajo? Un artículo de la versión digital del diario español La Vanguardia nos cuenta algunos detalles:

			Tradicionalistas (1926-1944). Nacieron antes de la Segunda Guerra Mundial. Son los mayores y más conservadores. Ven al trabajo como una obligación y un privilegio a la vez. Respetan las jerarquías y la autoridad, y esperan una relación a largo plazo con las empresas. Gustan de los detalles, pero no del cambio. Prefieren la comunicación «cara a cara» o vía cartas, memos y notas personales. En Europa, muchas de las grandes marcas que conocemos todavía tienen a esta figura presente y cada medida importante de ciertas empresas debe recibir la aprobación de su fundador o director.

			Baby boomers (1945-1964). Nacieron después de la Segunda Guerra Mundial, en la época de incremento de tasas de natalidad, y son una generación muy numerosa. Vivieron la época de la Guerra Fría, la de la reivindicación de derechos sociales y la incorporación de la mujer al mercado laboral. El trabajo es importante para ellos y esperan de él seguridad y estabilidad. Son comprometidos, fieles a su vida profesional y buenos para crear equipos. En Europa, muchas de las grandes marcas que conocemos todavía tienen a esta figura presente. Giorgio Armani, por ejemplo, aún participa en los desfiles de modas y no sale ni un modelo sin que él dé el ok final.

			Generación X (1965-1981). ¡La mía! Se insertaron en el mercado laboral en una época de incertidumbre, al final de la Guerra Fría. Aún son mayoría en el mercado laboral y ocupan puestos de liderazgo. Se criaron más libres y de niños tuvieron opinión y voz en casa, pero bajo el imperio de sus padres y por eso también siguen la orden del jefe. Para ellos, el trabajo lo es todo porque han vivido bajo las máximas de acumulación de riqueza y superación personal. Desean un desarrollo profesional dentro de la misma empresa y meditan mucho los cambios en sus vidas profesionales. Son estables, saben trabajar en equipo y fomentan relaciones laborales de confianza. Se han sabido adaptar a la llegada de Internet.

			Generación Y o millennials (1982-1994). Llegaron al mundo laboral después de ver que sus padres trabajaron mucho y ese esfuerzo desmedido no les permitió alcanzar sus ambiciones. De niños fueron muy escuchados y felicitados, y su autoconfianza es muy alta. Esperan del jefe lo mismo que tenían en casa. Respetan el conocimiento y la credibilidad del otro por encima de las formalidades. Tienen mucho compromiso, pero con ellos mismos, y no les asusta cambiar de trabajo. No conciben la vida sin tecnología y se adaptan al cambio. Ven a la Generación X como adictos al trabajo y por eso priorizan el equilibrio entre lo laboral y lo personal. La mujer no está dispuesta a renunciar a desarrollar su vida profesional. Les gusta emprender, aprender y tomar decisiones.

			Generación Z (1995 al presente). Se están incorporando al mercado laboral. Su vida gira en torno a la tecnología. Estudian y leen online y recurren a YouTube para todo. Es difícil captar su atención y se preocupan por el medio ambiente y las personas. La mayoría aspira a tener su propia empresa y/o a poder vivir de sus hobbies. Son creativos, y buscan trabajos flexibles, a distancia, que les permitan realizar varias actividades a la vez.

			
			

			

			Si no reconocemos y dejamos que cada persona sea como es, hijos del momento evolutivo de la historia, creamos solo resistencia. Es una corresponsabilidad de todos. Así como se dice que los millennials son reticentes a trabajar largas jornadas, es también responsabilidad de las generaciones que trabajan con ellos enseñarles, explicarles y ser sus mentores para que se comprometan. Esta danza la hemos visto muy claramente durante los días del smart working (que no han sido tan smart, me gusta más que los llamemos remote working, como dicen los británicos) durante la COVID-19. Así, tocará también aprender de ellos, tenerles más confianza y no querer controlar todo.

			Una vez me tocó conocer a un gran ejecutivo de la transnacional Bosch. En esa época estaba preparando un curso para millennials y andaba preguntando a quien se me cruzara qué pensaba de ellos. ¡Lo que me encantó de este ejecutivo era que apuntaba todas las palabras que ellos usaban y que él no entendía para estudiarlas después! Me pareció un gran acto de humildad y responsabilidad. En vez de tratar de imponer su lenguaje, adaptaba algunas cosas para que ellos se sintieran libres, entendidos y no juzgados.

			Si no hay un ambiente donde la persona puede ser quien es, esta buscará otro donde sí se sienta cómoda. Una característica de los jóvenes profesionales es que no tienen mucha paciencia, y actualmente las mismas empresas están obligándolos a crear startups. ¿Por qué? Porque el sistema los está escupiendo, porque ya no compran el antiguo modelo. Ellos quieren ser felices, hacer lo que necesitan, pero no en un modelo que no les dé lo que quieren. El tema del work life balance, o el bienestar dentro de las organizaciones, por ejemplo, es un fundamental para ellos. Todas estas conversaciones con el pasar de la COVID-19 se han intensificado y muchas acelerado. Ahora que ya hemos entendido el punto de vista de los jóvenes, pasemos a las empresas.

			En ellas, el tema de diversity and inclusion es fundamental para crear un ambiente de confianza y bienestar. Todo lo diverso suma, pero ese ya no es el tema, sino que se trata de inclusión. Que somos diferentes, no hay duda. La pregunta es cómo incluir a todos para que los equipos funcionen mejor, llegando a los resultados deseados y sintiéndonos contentos. Otro tema que apoyo al 100 % es el well being en las empresas.

			Y para no dejar suelto el tema de la inclusión, un ejemplo peruano. Cada vez que regreso a Lima me gusta escuchar y preguntar sobre lo que está trending y me contaron sobre un ejemplo de emprendimiento que me encantó. Es el caso de Laboratoria, una startup impulsada por la joven peruana Mariana Costa. Cuando ella se percató de que pocas mujeres trabajaban en el mundo de la tecnología, a pesar de la gran capacidad que muchas de ellas tenían y la falta de oportunidades para que estudien, creó Laboratoria, un caso de éxito que ha sido premiado por el Instituto Tecnológico de Massachusetts.

			Este caso me impactó mucho, ya que en Milán soy parte del board de una asociación que se llama Professional Women Network y que ayuda a las mujeres a crecer como personas y profesionales. Un tema que es muy actual al respecto es cómo las mujeres del mundo STEM (acrónimo de ciencia, tecnología, ingeniería y matemática) llegan hasta un cierto nivel en las corporaciones, y después por un motivo u otro las dejan. El VI informe Mujeres en las Juntas Directivas de la consultora Deloitte, con información de 8640 empresas de 49 países, reveló recientemente que solo el 17 % de posiciones en los directorios es ocupado por mujeres. Y en países como el Perú, considerando a las 230 empresas que listan en la Bolsa de Valores de Lima, solo es el 10 %.

			Gracias a Laboratoria, ahora más mujeres trabajan en el mundo digital, tras la capacitación que reciben en programas de seis meses. Costa y su equipo les dan la oportunidad de que devuelvan el dinero que se invirtió en su educación hasta dos años después de concluidos sus estudios. Luego, este monto se reinvierte en capacitar a nuevas estudiantes. Actualmente, esta iniciativa tiene presencia en Lima, Santiago, Sao Paulo, Guadalajara y Ciudad de México. La inspiración, la motivación, el respetar los talentos de cada persona y la buena comunicación lo son todo en las empresas de hoy. ¡Felicitaciones, Mariana!

			También es importante recordar que el trabajo ya no está garantizado para nadie y que la gente no nos va a respetar si no somos auténticos. Puede ser que nuestro equipo diga que sí y ejecute, pero lo que queremos es que crean en un proyecto común. La buena comunicación es clave para tener una buena relación entre trabajadores y jefes.

			Sobre la relevancia de la comunicación, el antropólogo inglés Gregory Bateson pudo darse cuenta de que una de las motivaciones principales de los seres humanos es que suelen depender de alguna adicción —no está necesariamente referida a la drogadicción, tabaquismo o alcoholismo—, casi siempre relacionada a la necesidad del reconocimiento por parte de los demás. Por ello, Bateson estudió a la persona y a su entorno social, entendiendo que es el entorno el que alimenta a las personas e influye en su comunicación. En la segunda parte del libro hablaremos más de la comunicación y esta visión sistémica de Bateson.

			Según Great Place to Work, organización que evalúa todos los años las mejores empresas para trabajar, en América Latina el «comunicar claramente las expectativas» era uno de los tres aspectos relacionados con el liderazgo que mayor impacto tenía en la retención del talento. Por eso, un buen ambiente laboral donde hay buena comunicación y se valora el talento humano siempre será sexy para las personas.

			El también británico Richard Branson, emprendedor y magnate creador de las empresas Virgin, de quien soy una súper fan, sostiene que hoy las personas que están muy preocupadas en medir la felicidad a partir de la cantidad de dinero que tienen deberían dejar de hacerlo, pues tienen que divertirse y trabajar para que el mundo sea un mejor lugar. De esta forma, el dinero será una consecuencia de los actos que disfruten.

			Asimismo, Branson aconseja que cuando uno detecta que ya no se está divirtiendo en el trabajo, debe tomarlo como una señal para cambiar de proyecto, pues mantenerse ocupado en algo que ya no le gusta o le teme causará infelicidad. Además, sugiere siempre pensar en grande, ya que las oportunidades que uno está esperando llegarán. Esto no quiere decir que uno tiene que renunciar y buscar otro trabajo. Basta, por ejemplo, que dentro de la misma organización cambie de área, de equipo o de proyecto. O sea, hay que ocuparnos y responsabilizarnos de nuestro propio bienestar. ¡Recuerda SER, ser TÚ, no tener o hacer!

			1.2 Lo que motiva a las personas

			«El único modo de hacer un gran trabajo es amar lo que haces».

			Steve Jobs

			Tengo que confesarte que amo investigar sobre la etimología de las palabras, que muchas veces han nacido con un significado claro. Saber sobre el origen de las palabras es una de mis pasiones y en esta pasión he encontrado que nada es casualidad en los términos que usamos y en su origen, pues por algo se crearon. Por ejemplo, la palabra «motivación» proviene del latín motivus (movimiento) y el sufijo «cion» (acción y efecto). Es decir, es aquello que nos pone en movimiento, lo que nos impulsa a hacer cosas, el porqué hacemos lo que hacemos y cuál es el motivo que nos lleva a actuar.

			Saber qué motiva a las personas es uno de mis temas de interés favorito y que viene desde mi infancia. Algunos de los personajes más famosos que estudiaron la motivación fueron Platón, Aristóteles, René Descartes, Adam Smith, Sigmund Freud, Jean Piaget y Abraham Maslow. El trabajo de Maslow se expresó en la célebre pirámide de las necesidades, donde hay que satisfacer las más básicas, como alimento, abrigo y salud, para aspirar a aquellas más elaboradas.

			Todos estos científicos y filósofos se han aproximado a la motivación del ser humano bajo una investigación cuidadosa, basada en la observación directa y en la coyuntura evolutiva de ese momento. Ahora tenemos nuevos tipos de herramientas, que abarcan campos como la neurociencia, la biología y la psicología evolutiva, entre otras.

			Estas herramientas permitieron que, en 2008, un equipo de expertos de la Escuela de Negocios de Harvard liderados por su actual decano (hasta junio de 2020), Nitin Nohria, publicara un artículo interesantísimo sobre lo que motiva a las personas en el trabajo. Este texto pasó por mis manos y me encantó porque calzaba perfectamente con las cuatro claves de mi método de Human Leadership así que lo integré en mis capacitaciones.

			Sus investigaciones, incluidas en un artículo que se titula Motivación del empleado, un nuevo modelo de gran poder, escrito por Boris Nohria y Linda-Eling Lee, revelan un modelo que parece sencillo, por su gran poder explicativo, basado en cuatro tipos de drivers, conductores o necesidades básicas que muestran por qué las personas hacen lo que hacen. Ten en mente que se habla de motivación, de lo que mueve a las personas a actuar. Entonces, te invito a que, mientras los lees, hagas una pequeña pausa entre una y otra para pensar cómo puedes aplicarlos con tu equipo, o contigo mismo.

			Los cuatro drivers son los siguientes:

			
					
Adquirir. Reafirma nuestra sensación de bienestar. Se aplica tanto a los bienes físicos como a las experiencias. Suele ser un impulso relativo, pues nos comparamos con los demás, y es insaciable, siempre queremos más. En el trabajo, explica por qué nos preocupamos por nuestros salarios, pero también por cuánto ganan los demás. Es un instinto antropológico, innato del ser humano.

					
Comprender. Otra palabra que adoro por lo que significa. Viene del latín comprehendere, que quiere decir abarcar o coger intelectualmente; es decir, de «entender». Este driver se refiere al afán por entender el mundo que nos rodea. Por eso, en el trabajo queremos realizar contribuciones significativas y estar en empleos que nos permitan crecer, aprender y desafiar nuestras propias capacidades. Si tu equipo comprende, prende. Toma consciencia sobre por qué hacen lo que hacen y estarán más motivados.

					
Vincularse. El ser humano no solo aspira a relacionarse con su familia directa, sino con otros colectivos mayores, como una ciudad o un país. En el trabajo, este impulso explica cómo el orgullo de pertenencia a una organización, a un equipo, a una tribu, nos motiva o por qué una traición lleva a la inmediata pérdida de moral en un grupo.

					
Defender. Se basa en el reflejo ancestral de lucha o huida. Dice mucho acerca de la resistencia al cambio que tienen las personas. En el ambiente laboral, los empleados se sienten seguros y protegidos en su ambiente si saben que su líder los va a defender de los demás. Solo así serán leales a su líder.

			

			Estos impulsos están integrados a nuestro cerebro y, por ello, satisfacerlos afecta directamente nuestras emociones y nuestra conducta. Cada uno de ellos es independiente, no hay una jerarquía ni se pueden sustituir unos con otros. Los cuatro deben satisfacerse para estar motivado como empleado. Como sabes, no me gusta separar la vida profesional de la personal, y este modelo aplica 100 % a la vida personal también. Piensa en tu familia o familias que conoces.
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