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Introducción:

         Mientras mas conozco, y mas leo respecto de la administración de las organizaciones, llego a la conclusión que una muy importante proporción de los problemas que estas enfrentan, tienen su origen en aspectos internos de las mismas, más que en su entorno externo o sus mercados relevantes. 

           Uno de los aspectos de mayor relevancia, y que justifica la afirmación anterior son los supuestos que realizamos quienes administramos acerca del comportamiento humano en las organizaciones, pues como veremos a lo largo de estas paginas, que les invito a recorrer, podremos darnos cuenta, que muchas veces los supuestos iniciales de los que hemos partido, han estado errados, y por ende de ahí en adelante, todas las decisiones que tomemos tendrán ese sesgo, y no estarán exentas de un importante conjunto de problemas al llevarlas a la práctica dichas decisiones.

           Management, se ha definido desde hace mucho tiempo, como el arte de : “ Obtener resultados a través de otros”.
           Con esta frase he comenzado mis seminarios al respecto, y ahí les ofrezco a los participantes la posibilidad de que dejemos hasta ahí el tema, porque es todo cuanto tengo que decirles al respecto, o bien si prefieren que profundicemos un poco el significado profundo de dicha frase, lo haremos, pero conscientes  que todo lo abordado serán variaciones sobre el mismo tema.

           Lo primero que hay que darse cuenta es  que estamos muy familiarizados con aquella parte que dice “obtener resultados”; especialmente en lo relacionado con aquello QUE es lo que queremos obtener como resultado, sin embargo donde empezamos a tener problemas es cuando tenemos que obtenerlos “ a través de otros”. La primera y obvia reflexión es que es a través de otros y no “a pesar de otros”.

            Ahí llegamos rápidamente al problema de que hay otros. Normalmente nos es  más fácil hacer las cosas por nosotros mismos, que a través de otros.

            Especialmente para quienes provenimos de las áreas de ciencias exactas, durante nuestra etapa de formación nos enfrentaron por lo general al problema de saber QUE hay que hacer, y encontrar una solución analítica para lo mismo. El problema de COMO hacerlo, es algo al que muy pocas veces nos enfrentaron, y podríamos decir que más bien que fueron nuestros tropiezos posteriores en la vida profesional, los que nos fueron acercando a plantearnos el problema.

            Una primera conclusión evidente, pero no trivial, es que para obtener resultados no basta con saber QUE es lo que hay que hacer, sino tambien COMO hacerlo. Esta primera contraposición es lo que nos ha llevado muchas veces a decir, frases tales como:

· “Es que aquí hay una gran resistencia al cambio”.

· “ Es que aquí la gente quiere seguir haciendo las cosas como se han hecho siempre, y no están dispuestos a cambiar”.

· “ La única forma de lograr esto es cambiando a todas o muchas de las personas”.

· “ Como las personas no están al tanto de las nuevas técnicas y además no quieren aprenderlas, siempre tendrán esta resistencia a las cosas nuevas que queremos llevar adelante”, etc, etc.

      Probablemente todos hemos dicho muchas veces esas frases o similares, y tambien hemos escuchado a muchos decirlas. 

       Lo que hay tras cada una de esas frases es que al parecer estaba muy claro que había que hacer, el problema es que no se hizo, por lo tanto no se obtuvieron aquellos resultados que sabíamos y ¿Dónde colocan esas frases el peso de la culpa del por que no se obtuvieron los resultados? Sin duda la culpa está adjudicada precisamente a  esos “otros” a través de los cuales no fue posible obtener los resultados.

      Lamentablemente, todas esas frases o similares, no son mas que excusas, pues sabíamos lo que queríamos hacer, pero no pudimos obtenerlo a través de otros.

      El mundo está lleno de personas que saben lo que hay que hacer, uno prende la radio o la televisión y rápidamente encontrará muchas personas que opinan sobre como deberían ser o hacerse las cosas, uno asiste a una conferencia y muchas veces le dan grandes charlas de que es lo que habría que hacer para resolver tal o cual situación, si uno asiste a un cocktail después de la segunda corrida de tragos todos sabemos lo que hay que hacer y arreglamos el mundo a nuestro mejor parecer, el problema es que  no todos quienes opinan acerca de lo que hay que hacer, logran hacerlas, y eso es precisamente lo que distingue a los buenos  ejecutivos, de los no tan buenos, probablemente ambos sabían lo que hay que hacer, la diferencia es precisamente que unos :  “ logran que las cosas sean hechas, y a través de otros”, y otros no lo logran. El management es algo entonces que está claramente orientado a la acción.
       Así entonces, uno de los factores claves a entender es COMO  lograr que las cosas se hagan, y en especial se hagan a través de otros. 

       No nos referiremos mayormente al QUE, ello está mas que tratado en múltiples textos. Lo que buscaremos explorar, son las relaciones entre el QUE y el COMO, y entre el COMO y los OTROS. 

       El “cómo” y los “ otros” están bastante relacionados, y es algo que buscaremos explorar mas adelante.

El lado bueno y malo de la naturaleza humana:
      Después de estar mucho tiempo ligado a la administración, uno se da cuenta de la paradoja, que a través de ella podemos hacer aparecer o encontrarnos con lo bueno y también con lo malo de la naturaleza humana, tanto en nosotros mismos como en los demás. ¿ Que es lo que hace que las mismas personas nos comportemos de forma tan diversa?

         Esta reflexión, en mi opinión es de la mayor importancia, pues nos indica que no se trata aquí que los seres humanos estemos divididos inexorablemente entre buenos y malos, sino que dentro del mismo ser humano, se encuentra latente, lo bueno y lo malo de la naturaleza humana, y nosotros con nuestras decisiones de administración, podemos hacer aflorar ambas partes en nuestro entorno.

         ¿Que es aquello que hace aflorar los aspectos malos de la naturaleza humana en nuestro alrededor? Un aspecto muy importante creo guarda relación con supuestos que hagamos acerca del comportamiento humano. Resulta sorprendente el darnos cuenta cuantas veces asumimos supuestos errados acerca del comportamiento humano, y por ello los instrumentos de administración que diseñamos pueden estar gravemente equivocados en sus bases mismas, si es que parten de supuestos errados de comportamiento, y de ahí, que por lo general los resultados que obtendremos serán muy diferentes de los que esperamos. Muchas veces son esos mismos supuestos errados los que hacen aparecer el lado malo de la naturaleza humana.

           De los supuestos errados que menciono, nos iremos dando cuenta a medida que nos adentremos en cada uno de los temas, pero dejemos planteado por el momento, que si los supuestos son errados, todo lo que de ahí se desprenda tenderá a estar naturalmente errado, aunque nos rebelemos contra ello.

         No podemos tratar de deducir todas las ecuaciones físicas haciendo el supuesto que la aceleración de gravedad es de 2 metros/seg 2. Ello nos llevará  a resultados y predicciones erradas, pues tarde o temprano se impondrán los 9,8 metros/seg 2, aunque no queramos. De la misma forma las bases reales del comportamiento humano, terminarán siempre por imponerse con respecto a cualquier supuesto errado, que hayamos hecho al respecto.

        Administrar nos obliga a una alta autoexigencia individual, a revisar continuamente lo procedente de nuestras acciones, a preguntarnos si lo que hacemos es lo mas adecuado para la organización y para las personas, a revisar nuestros estados de ánimo, para evitar decisiones en la ira, en la exaltación, o en la desolación, y muchos otros desafíos personales, que apuntan a  ser muy auto críticos respectos de nuestra propia integridad.

         Si aspiramos a hacer de la administración una profesión y una actividad grata, sin duda ello nos resultará más simple apelando al lado bueno de la naturaleza humana para obtener resultados a través de otros y no al lado malo. Cuando digo el lado bueno de la naturaleza humana, ruego a mi amable lector no confundir esto con cierta forma de paternalismo casi permisivo, sino que a buscar sacar lo mejor de cada ser humano, para ahí “obtener los resultados a través de otros”
                Sin duda que lo anterior está muy ligado a los inevitables dilemas éticos que encontramos en nuestra vida diaria, y  muy en especial en la administración, a medida que vamos subiendo por su pirámide. A este tema de los dilemas éticos nos referiremos en detalle mas adelante, pero dejemos también planteado por el momento este especial desafío que nos plantea la administración, el que aparezca o aflore lo mejor y lo peor de la naturaleza humana, y sin duda una labor muy importante de quien administra tanto por consideraciones éticas en un muy primer lugar, como de calidad de vida personal y rentabilidad de largo plazo en segundo lugar, deben apuntar hacia hacer aflorar lo mejor de la naturaleza humana.


Los invito a continuación a recorrer cuatro conceptos de la mayor importancia para la administración y sobre los que volveremos recurrentemente a lo largo de este texto, se trata de autoridad, motivación, compensación, y la relación entre la sicología y la administración.

Concepto de autoridad:

                                     Uno de los primeros aspectos que deben abordarse para poder obtener resultados a través de otros es el concepto de autoridad.

        ¿ Se tiene la autoridad por el solo hecho de tener la autoridad formal? Sin duda que no, y mediante simples ejercicios es posible darse cuenta con que rapidez se agota la autoridad formal si esta no es ejercida adecuadamente.

         Autoridad diría, es más bien la capacidad de influir en otros, para poder precisamente obtener resultados a través de ellos.

         ¿ Que es lo que nos da esa capacidad de influencia?  A estas alturas es muy importante aclarar que influir es muy distinto de manipular. 

          La siguiente explicación, respecto del origen de la palabra autoridad, la escuché una vez a un sacerdote en la homilía de un matrimonio al que me tocó asistir, y me he permitido repetirla muchas veces. Para entender el origen de las palabras que usamos a veces es necesario ir al origen latino de ellas.  

         Autoridad, nace del latín: “augiri”. Invito a mi amable lector a detener por un momento le lectura, y asumiendo que al igual que yo no es experto en latín piense por un momento a que asocia o cree que es “augiri”. Piénselo por un momento.

            ¿Lo hizo? He preguntado muchas veces lo mismo a mis alumnos y las respuestas son las mas variadas: oír, gritar, entender, etc.  Sin embargo augiri  significa: “hacer crecer”. Esa diversidad de opiniones o suposiciones respecto del significado de augiri, nos muestra solo una cosa, que hemos olvidado en nuestra cultura cotidiana el verdadero y profundo sentido de la autoridad.

           ¡Que simple y fácil resulta así entender el concepto de autoridad tan difícil de establecer en nuestro tiempo, cuando lo comprendemos simplemente como eso!: Vale decir tienen autoridad real sobre otros, quienes son capaces de hacer crecer a otros.

          Pero para hacer crecer, es necesario haber crecido previamente uno mismo, tema que sin duda no es simple y requiere de una disciplina personal y del buen conocimiento de uno mismo.

         El primer requisito pues para “obtener resultados a través de otros”, es tener autoridad real sobre esos otros, a través de los cuales me propongo obtener resultados.

          Uno de los Diálogos de Platón, nos presenta a Alcibíades, que es el nombre de la obra. Este es un personaje joven, lleno de ideales que decide acometer la noble y altruista misión de cambiar el mundo. Inicia pues nuestro personaje su viaje para cumplir con su cometido, y se encuentra con Sócrates sentado a la orilla del camino, quien le pregunta hacia dónde va y a que se dirige; Alcibíades cuenta en detalle a Sócrates sus planes, quien le escucha con gran sapiencia. Al terminar Alcibíades su exposición, Sócrates junto con felicitarle por sus nobles ideales, le hace una pregunta que es ni más ni menos que: “ ¿ Te conoces a ti mismo?”. 

             Ahí nuestro buen Alcibíades se da cuenta que algo le falta para cumplir con sus nobles ideales, y Sócrates procede a dar una preciosa definición respecto del conocimiento de si mismo, y la rigurosa disciplina que lo mismo requiere. Hasta ahí dejaremos a Sócrates y Alcibíades; quienes quieran profundizar, pueden deleitarse leyendo la obra del mismo nombre, es breve y amena. 

               Platón nos plantea así a través de Sócrates en la pregunta a Alcibíades, algo tambien en un plano más simple, aplicado a la administración, que es que si yo quiero cambiar a otros, y a la vez obtener resultados a través de otros, debo necesariamente entender a los otros, y para que ello sea posible, es necesario que previamente me conozca a mi mismo, en lo bueno y en lo malo, y ello sin duda no es un tema simple, ni acotado en el tiempo, ni en sus alcances.

               Muchas veces he preguntado a los participantes en los seminarios de post-grado (MBA): ¿ Por que  decidieron dedicar dos años de su vida, una cantidad importante de recursos personales, y sacrificar tiempos familiares y de los hijos, para obtener un MBA? La verdad es que no es una pregunta cómoda, pues cuando uno decide iniciar estudios de post grado, y no me excluyo, hay una especie de vanidad interior por destacarse, o poder acelerar una carrera profesional hacia mayores alturas. Sin embargo a medida que transcurren estos programas,  uno puede irse  dando cuenta que para poder avanzar en el proceso de administración, que en esencia significa cambiar a otros y producir nuevas circunstancias, uno debe desarrollarse primero en el plano personal, no podemos saltarnos etapas. Nos pasa lo mismo que a Alcibíades enfrentados a la pregunta de Sócrates. 

Concepto de Motivación  :

                                            A continuación me voy a referir a dos conceptos en apariencia mutuamente excluyentes, pero la verdad es que no lo son, se trata simplemente de dos conceptos abstractos que en la realidad no se dan 100% en forma pura en cada extremo, sino que tendremos que habrá una mayor inclinación hacia un concepto, o hacia el otro, por ello no debemos pensar en estos y otros conceptos que plantearemos a lo largo de estas páginas, como asuntos binarios, sino que como extremos de un espectro dentro del cual nos encontramos.

                                            Mucho hemos escuchado acerca de la motivación, como una de las importantes herramientas para obtener resultados a través de otros, sin embargo es bueno detenerse un momento a reflexionar entre los dos grandes enfoques que en la práctica se dan, para lo cual me refiero a mi gran maestro Harold Leavitt, en general en las diversas teorías acerca de motivación encontraremos los siguientes enfoques
 a) Motivación por Carencia:(Deficiency models)
     Lo que este concepto dice es a grandes rasgos:

· Careces de A.

· Luego haz B .

· Te compensaré con A.

Antes de criticar esta forma de motivación, es importante que nos demos cuenta que por lo general, y en especial en circunstancias de tensión, nuestra tendencia natural es precisamente a la motivación por carencia.

      ¿ Dónde radica el problema de este enfoque? ¿ Por que hacemos B? El hacer B se asocia a nuestra carencia de A, ya que si no fuera así, no tendríamos porque hacer B, y ciertamente B no va a ser algo estimulante, pasa a ser mas una especie de castigo que un desafío, o algo interesante. Por ello lo mas probable es que en un entorno de motivación por carencia el gusto por B sea muy bajo, y más aún es posible que sea desagradable hacer B. Vale decir no le gustan los porotos pero igual tiene que comérselos todos los días.
b) Motivación por desarrollo: ( Development models)

A diferencia del enfoque por carencia, podemos identificar el enfoque por desarrollo, que a grandes rasgos dice:

· Me interesa que te desarrolles y puedas lograr hacer B.

· Como consecuencia obtendrás A.

Hasta aquí, el enfoque por desarrollo y por carencia producen lo mismo que es B, y requieren los mismos recursos que vienen a ser A. ¿ Donde está la diferencia entonces?
 Desde una perspectiva organizacional, el tema importante de preguntarse es ¿ Qué pasa cuando necesito obtener mas de B? 

(vale decir se necesita aumentar la productividad). Lo más probable es que bajo el esquema de motivación por carencia, si requiero 2B, deberé poner sobre la mesa anticipadamente 2A y obtendré en el mejor de los casos 2B. Agreguemos otro elemento, si a la persona ya no le agradaba hacer B, ¿ Que voy a tener que hacer para haga mas B? o sea para que coma más porotos cuando ya no le gustan. Probablemente lo mismo que tenemos que hacer con nuestros hijos cuando deben comer lo que no les gusta, o sea aumentar la supervisión. Pero como tampoco vamos a lograr 2B, lo mas probable es que termine trayendo a otra persona con carencia de A, a la que se le pida hacer 2b, luego habremos reunido a dos carentes, lo que sin duda es una bomba de tiempo que podremos entender mejor en el capítulo respecto de los grupos.
       En el caso de la motivación por desarrollo, es  dable esperar que  productividad marginal y costos marginales vayan relacionados, ya que al obtenerse como resultado 2B, se compensará con 2A  o algo muy similar.

       Sin embargo la dimensión más importante de la diferencia de ambos esquemas radica en las diferencias o consecuencias sicológicas de ambos esquemas.

       En el esquema de motivación por carencia, el centro de atención esta puesto en la carencia de A, por lo tanto todo lo que de ahí se deriva proviene de dicha carencia. Por ello si no careciera de A, no necesitaría hacer B a diario. De ahí la anécdota que lo primero que hace una persona que gana un importante concurso en dinero, del orden de varios millones de dólares, lo primero que hace es llamar a su jefe para insultarlo, y decirle que no va mas a trabajar. 

         A muy poco andar en el  nivel subconsciente se va asociando como origen de la carencia de A, a aquel que le hace hacer B para satisfacer dicha carencia. Por ello no es de sorprenderse que pueda darse conflicto entre quienes carecen de A y quienes ofrecen hacer  B como trabajo o medio de sustento para obtener A.

      Es quizás esta sutil asociación, la que hace a veces tan difícil la relación entre quienes ofrecen o demandan empleo, y quienes trabajan. Es evidente que una persona expuesta a una forma de motivación por carencia tenderá a tener una visión bastante crítica de cualquier sistema económico y productivo, pues a través de su trabajo no obtiene grandes satisfacciones, sino que solo satisface su carencia, y no olvidemos que en su subconsciente está asociando a aquel que le hace hacer B como origen o causa de su carencia de A..

       Decíamos hace poco que nuestra tendencia natural es a la motivación por carencia, pese a que muchos digamos, que la motivación por desarrollo es más adecuada y correcta. Por ello quienes administramos debemos darnos cuenta de nuestra responsabilidad de cuidar aquella tendencia natural, propia de nuestra imperfección humana, pues ella atenta contra las bases mismas de la paz social, que cuando se pierde pasa cuentas tan altas a las sociedades que no han sido capaces de conservarla. 

      Nace así una importante y quizás primera dimensión de la responsabilidad social de quienes administramos, el luchar contra nuestra tendencia a la motivación por carencia, y tener la disciplina interior para avanzar hacia la motivación por desarrollo, la que además de ser un buen negocio, como lo vimos, es por sobre todo un importante vehículo que conduce a la paz social y destruye en la práctica los argumentos de  quienes buscan enfrentar a hombres contra hombres.

Una pequeña reflexión acerca de Masllow:

              Parte de la confusión a este respecto puede quizás provenir de un concepto ampliamente enseñado en todas las universidades, cual es el modelo de necesidades de Masllow, en el nos plantea la jerarquización de las necesidades del ser humano, partiendo desde las necesidades básicas,
     Lo que Masllow plantea, o la forma en que se ha transmitido en lo medular es que en el ser humano no se presentan necesidades de orden superior dentro de la pirámide en tanto no se encuentren satisfechas las de nivel inferior, se puede así concebir al ser humano como un ser en que las necesidades van apareciendo en forma secuencial, y que la satisfacción de ciertas necesidades de orden inferior, van haciendo aparecer otras necesidades de orden superior.

       Si analizamos hasta las ultimas consecuencias lo anterior, entonces nos es lícito sostener que en una persona con sus necesidades básicas insatisfechas, no existirán entonces otras necesidades de orden superior, por ejemplo no tendrá necesidades de autoestima. ¿Es eso cierto? ¿Qué piensa mi amable lector? Sin duda que no lo es, porque lo que ocurre es justamente lo contrario, mientras más necesidades básicas insatisfechas tiene una persona, más importante es para esa persona el poder contar con una razonable autoestima.
   Así pues planteado el tema podemos replantear a Masllow, no como necesidades jerarquizadas y secuenciales, sino que como necesidades simultaneas, en que precisamente mientras mas carencias existen en los niveles básicos, más necesidades pueden requerir respecto de aquellas de nivel superior.

     ¿Por qué es importante hacer estas consideraciones? La causa es una y muy simple, si yo creo que una persona con necesidades básicas insatisfechas no tiene o no se le manifiestan necesidades de orden superior, entonces tengo licencia para aplicar esquemas de motivación por carencia, y ello sin duda es un gran error de dimensiones que pueden ser muy graves para la organización, y para la sociedad en su conjunto, por las causas que ya hemos analizado anteriormente.
Concepto de compensación:

                                              A estas alturas le pediré al lector que piense en algo que realmente le guste hacer, por ejemplo, cantar, leer, andar a caballo, tocar un instrumento, ir al cine, etc.

      Me tomaré la libertad de elegir por Uds, uno que a mi me gusta mucho, cual es andar a caballo.

      Supongamos que hacemos entonces el siguiente trato: Dado que le gusta andar a caballo, yo le pido que andemos a caballo todos los días Jueves en la tarde, cosa que le parece muy bien, y además le pagare una cantidad de dinero que resulte atractiva.

 ¿ Como se siente? Probablemente muy contento, pues porque los Jueves va a hacer lo que le gusta y además recibirá una cifra interesante de dinero.

        Así pasa el primer jueves, y luego vienen otros, en que todo funciona perfectamente, Ud hace aquello que tanto le gusta y además tiene ingresos extras por lo mismo.

         Sin embargo, después de cuatro semanas, un jueves Ud tiene una obligación familiar que le resulta muy importante y significativa, y me plantea, que este Jueves no podra venir a andar a caballo, a lo que le respondo, que es un compromiso adquirido libremente por Ud, que además se le está pagando y que por lo tanto no puede excusarse de cumplir con lo acordado. A regaña dientes Ud acepta y va a andar a caballo, y luego en el lapso de las siguientes seis semanas, la misma situación se repite dos veces con idénticos resultados.

       La pregunta es después de este episodio ¿ Cuanto le gusta ahora andar a caballo? ¿Mas, menos o igual que al principio?.

       Probablemente su respuesta será me gusta menos. 

       ¿Por qué le gusta menos? Por una causa muy simple que a menudo olvidamos o desconocemos.

        Los seres humanos tenemos motivaciones intrínsecas, vale decir aquello que nos nace naturalmente y que nos gusta.

        En el mundo del trabajo se usan tambien compensaciones extrínsecas.

        En nuestro ejemplo lo que hicimos fue algo muy simple: A una motivación intrínseca (el gusto por andar a caballo), le asociamos en forma directa una compensación extrínseca (el pago de cierta cantidad de dinero), y al principio estábamos felices pues creíamos que se sumaban. 

       La verdad es que no se suman, sino que la compensación extrínseca, cuando es mal aplicada como en este caso, termina por comerse o anular la motivación intrínseca.

       La lectura errada de este ejemplo, podría ser entonces: Eso quiere decir que no puedo contratar a gente que le guste mucho su trabajo o que tengan vocación por el, ya que cuando les pague se les acabará la vocación o el gusto. Por favor ese no es el mensaje, más bien apunta a que no debemos mezclar la motivación y la compensación, ambas son insustituibles y una no puede reemplazar a la otra, solo que hay que saber aplicarlas bien y en lo posible no mezclarlas.
       ¿Quiere esto decir que nunca podremos trabajar en aquello que nos gusta, pues nos terminara pasando lo mismo? La respuesta como tantas cosas en la vida es “depende”.

        Depende de la forma en que asociemos la compensación extrínseca con la motivación intrínseca.

       Mientras más directa o biunívoca hacemos la compensación extrínseca, con relación a la motivación intrínseca, mas rápido terminaremos anulando o disminuyendo esta última. En nuestro caso la asociación no pudo ser más directa y terminó en lo que vimos.

       Por lo tanto es lógico y evidente que siempre debo recompensar o pagar a las personas por su trabajo, ello no es objetable. Lo importante es que cuando trabajo con personas con alta motivación intrínseca por su trabajo, debemos ser muy cuidadosos respecto de la forma en que definimos las compensaciones, especialmente si a estas van a ser de tipo variable. Se ahondará este tema en los capítulos: El refuerzo del comportamiento, y Motivación y compensación no son lo mismo..

- ¿Por que los administradores deben saber sicología, pero no son sicólogos?:

                          He querido dejar para el final de este capitulo, este importante y a veces confuso concepto.

          Un administrador debe entender los fenómenos básicos sicológicos tanto de personas como de organizaciones.

           Refirámonos a continuación a los procesos individuales. Es importante que el administrador sea capaz de entender las variables fundamentales que guían la conducta de las personas a su alrededor, el sicólogo también, la diferencia radica en cual es el paso siguiente una vez entendido esos fenómenos básicos..

           En tanto un sicólogo maneja y modifica los procesos internos de la persona que determinan su comportamiento, lo que el administrador hace es crear circunstancias en torno a dicha persona.

           Pongamos un ejemplo simple pero ilustrativo: Si tengo las oficinas en un piso 20, y logro darme cuenta que una de las personas padece de vértigo, mi tarea como administrador consiste en encontrarle una ubicación,  lo mas lejos posible de la ventana, para que de esa forma el vértigo no afecte la productividad de la persona. No debo caer en la tentación de tratar de curarle el vértigo y averiguar en que momento y situación de su infancia probablemente surgió el vértigo, esa es la tarea del sicólogo, para entendido lo anterior ayudar a la persona a curar su vértigo.

           Dicho de otra forma, como administradores manejamos circunstancias a nuestro alrededor, y no los procesos internos, estos últimos son manejados por especialistas en sicología clínica, y no por los administradores. Por ello si en algún momento sentimos que estamos cruzando la peligrosa línea de la intimidad, nuestra responsabilidad como administradores es con delicadeza y respeto orientar a la persona hacia un especialista, y nosotros limitarnos a manejar las circunstancias a nuestro alrededor para que dicho problema interno, no sea una limitante a la productividad de la persona, ni afecte su equilibrio.

           Si el ejemplo anterior no ha quedado lo suficientemente claro, demos otro, quizás bastante más complejo. Supongamos que por determinadas circunstancias, captó que cierta persona tuvo en su infancia una relación difícil con su padre que era bastante autoritario, y ello le crea una situación incómoda ante circunstancias de mucha autoridad, frente a las cuales tiende a resurgir su rebeldía, tendré pues que preocuparme de ponerle un superior que no le traiga al tapete nuevamente las limitaciones de la relación con su padre, y PUNTO. Hasta ahí solamente, llego yo en mi calidad de administrador. ¿Cómo se resuelve le tema del posible trauma que esa etapa infantil le dejo en su vida?  Ese ciertamente es un tema que corresponde a un especialista, y ese especialista no es el administrador, así que por favor manténgase al margen, que es mucho más el daño que puede causar, que el bien que imagina conseguir. Nuevamente si estima que la persona necesita ayuda profesional, con mucho respeto por su privacidad y en el momento oportuno si es que se da, oriéntelo y coopere en la forma de cómo puede obtener esa ayuda profesional, pero manténgase al margen. Recuerde lo que don Quijote dijo a Sancho cuando iba a ser Gobernador de la Ínsula: “No pongáis la pasión propia en la causa ajena”.

           Si miramos a nuestro interior nos daremos cuenta que todos los seres humanos de una u otra forma tenemos alguna pequeña tranquita por ahí guardada, más grande o más chica, pero igual está. Nuestro rol como administradores no es curar las tranquitas, sino que crear un entorno (o las circunstancias adecuadas) en el cual esas tranquitas no sean un impedimento para la estabilidad personal y el rendimiento laboral.

