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INTRODUCCIÓN


    Da el primer paso con fe.


    No tienes por qué ver toda la escalera.


    Basta con que subas el primer peldaño.


    Martin Luther King Jr. (1929-1968)


    Hemos llegado a la resignación ante el hecho de que el entorno laboral no puede cambiar, que el ser humano es como es y que es imposible vivir otras experiencias más allá de pequeñas mejoras. Cuando llegas a tal conclusión dejas de esforzarte, entras en un estado colaborativo al tiempo que reactivo y ya los comportamientos humanos no te sorprenden, deja de sorprender hasta qué punto podemos llegar a tratarnos entre nosotros. Sin embargo, no es así, la humanización de la organizaciones es viable, múltiples organizaciones avanzan hacia ello y, como recojo en el libro, no es una meta, es un paradigma cultural que se trabaja de manera continua.


    A lo largo del libro describo experiencias, perfiles y arquetipos tras los cuales es muy probable que pongas rostros, nombres o situaciones que has vivido u observado. Es posible que al leerlo nos sobrevenga un sentirnos abrumados y alimentemos la resignación de que es así. Tras cada experiencia, tras cada perfil, tras cada capítulo ofrezco ejemplos de cómo se puede evolucionar en la humanización de las organizaciones. Es un trabajo que requiere disciplina, no muy diferente del individuo que quiere vivir en mayor plenitud y coherencia consigo mismo; sabemos que en cuanto te dejas, tras los descuidos se vienen los pilotos automáticos, los automatismos, la rumiación, y volvemos a nuestra versión menos virtuosa. Como los órganos o las células de nuestro cuerpo, que notan cuando nos cuidamos y nos trabajamos, así las personas que conforman una organización también lo viven y reaccionan ante ello.


    La investigación que recoge este libro está lejos de buenismos. Extendiendo la metáfora anterior, incluso cuando una persona se cuida pueden surgir células cancerosas en su cuerpo. También lo revisaremos y, precisamente, lejos de buenismos, tras la biopsia y el diagnóstico sin sesgos, si no hay otro remedio, es la desvinculación a modo de quimioterapia una última pero necesaria opción.


    Cuando bajamos a los pilares del comportamiento humano, a lo más esencial, nos es posible conectar lo complejo con una mejor comprensión del desafío que nos lleva rondando desde hace milenios: comprender mejor nuestra especie. Te invito a acompañarme a lo largo de esta investigación en un recorrido por los pilares fundamentales que conforman el liderazgo y la cultura organizacional, porque ambos contextos no solo están relacionados, sino que los forjan o desempeñan las personas que forman parte de estos sistemas llamados organizaciones.


    Dedicamos una gran cantidad de tiempo a definir e implementar políticas, tecnologías, procesos y una infinidad de diferentes acciones para evolucionar el liderazgo, así como lograr una mayor coherencia entre la cultura organizacional y la experiencia del empleado (EX), es decir, lo que realmente viven las personas, para que no sean solo palabras como los típicos valores escritos en una pared de la oficina. Hay que reconocer que solemos tener objetivos; sin embargo, nos falta estrategia, porque habitualmente carecemos de una visión que conecte con la esencia a partir de lo cual todo emerge. Esto es, como el yin yang, fuerzas opuestas y al mismo tiempo entrelazadas: el amor y el miedo.


    En los siguientes capítulos conectaremos el liderazgo con ambos contextos de la persona. Por ejemplo, los líderes, por mucho que estén investidos de un aura de poder, influencia o riqueza económica, siempre son personas, tienen miedos, así como capacidad para amar. Contra todo pronóstico, lo contrario del amor no es el odio, sino el miedo, este es el axioma principal que sostiene esta investigación. Aquí te comparto esta primera reflexión: en absoluto voy a hablar de amor romántico ni erótico, que están excluidos del contexto laboral, sino de una competencia mucho más básica y un segmento del espectro de dicha competencia que es, sencillamente, estar para otras personas, escuchar, ayudar, tener curiosidad, acciones que son tan sencillas. ¿Y qué nos separa de poder tener comportamientos más fraternales en el día a día, incluso con compañeros que vemos a diario?, ¿o de ellos hacia nosotros? Mi respuesta es clara: el miedo.


    Soy consciente de que ambos son temas tabú en el contexto laboral, pero si te sigues preguntando por qué a pesar de todos los esfuerzos avanzamos tan poco en cultura y liderazgo, es posible que logremos cambiar la dirección hacia donde dirigimos la mirada, y explorar allí donde no lo hemos hecho antes. Será mi formación como físico la que despertó en mí la necesidad de profundizar en los fenómenos de la vida para comprenderlos y gestionarlos mejor. En la investigación científica aprendes que las explicaciones están debajo de la superficie, que es donde solamente vemos síntomas y no causas, por lo que corremos el riesgo de identificar aspirinas para el dolor de cabeza y no la solución.


    Por último, en la segunda mitad del libro conectaremos juntos las conclusiones de la investigación para la evolución de las culturas organizacionales desde una mirada sistémica. Posiciono el amor y el miedo como principios fundacionales para el diseño de nuestras culturas, con el individuo y las relaciones como elementos principales en su diseño. Por encima de todo ello, te propongo acciones desde ese ente que llamamos organización, con sus políticas, estrategias, modelos de negocio y de gobierno, y con su propio lenguaje: el lenguaje de las organizaciones.


    Son diversos los libros e investigaciones de referencia que encontrarás a lo largo de esta investigación. Sin embargo, son dos los que dan base y fundamento a los dos primeros capítulos: El arte de amar, de Erich Fromm, del año 1956, y Cómo superar el miedo en todas las trincheras de la vida, de Mayte Carrasco, del año 2024. Ambos nos permiten ampliar y profundizar en ambos contextos. El clásico del filósofo alemán disecciona y profundiza en la comprensión del amor. El libro publicado por Mayte Carrasco se apoya en su experiencia como reportera de guerra desde el año 2008, en su entrenamiento y aprendizaje para superar el miedo en conflictos terribles en Libia, Siria, Irak, Afganistán y hasta un total de diez guerras relatadas y vividas desde su interior para los medios de comunicación.


    Este libro está lejos de perseguir un ideal inalcanzable; más bien busca construir culturas organizativas con personas reales. Para ello, accederás a reflexiones, ejercicios y herramientas alcanzables y, en numerosos casos, sencillas. Durante su lectura puede ocurrir que tengas un sentimiento abrumador, de hecho, leerás que sentirnos abrumados es un contexto o una experiencia por la que pasamos en la vida y que nos hace adoptar estrategias frente a retos que sentimos que nos superan, es una respuesta humana lógica. Como resultado puede ocurrir que lo veas lejano, difícil o que vaya a requerir un alto esfuerzo, que te conformes, que abandones, que digas la conocida frase «las cosas siempre han sido así». La neurociencia y la psicología no dicen lo mismo, todos podemos evolucionar en un sentido de desarrollar la capacidad de sostener relaciones más sanas, con nosotros mismos y hacia otras personas. Si las personas y nuestras relaciones evolucionan, lo hace la cultura organizacional. La perfección no es el objetivo, lo es mejorar. No tires la toalla.


    El enfoque incremental de evolución continua con base en la experiencia y el aprendizaje, la aportación de valor y entregarlo de manera frecuente, es el paradigma que nos lleva más lejos, a mejores resultados, más sostenibles, porque son más contextuales y adaptados al cambio y la realidad, generan mayor vinculación porque son más participativos, empáticos y dan responsabilidad y protagonismo a las personas, que pasan a ser actores, no meros espectadores.


    Al comienzo de cada capítulo encontrarás una mirada personal de una persona referente, con la autoridad que le confiere la experiencia, sobre el tema que aborda el capítulo. Mi interés es que otras miradas y las trayectorias profesionales que las enriquecen complementen este libro y los aprendizajes a los que podemos acceder.


    Este libro está orientado a directivos, profesionales de RR. HH. o de organización, mandos, y en general a toda aquella persona que quiera comprender cómo evolucionar la cultura organizacional y su liderazgo o su estilo de gestionar hacia la sostenibilidad interna, la humanización de las organizaciones; para aquellos que quieren conocer mejor cómo definir e implementar estrategias y planes de acción transformadores con resultados relevantes.


  




  

    
PRÓLOGO


    Vivimos en un mundo donde el miedo se cuela por las rendijas más insospechadas.


    Miedo a no encajar. A no ser suficiente. A hablar de más. A quedarse fuera.


    Lo vemos en muchas organizaciones: decisiones que no se entienden, reuniones donde nadie se mira, políticas que más que unir, alejan. Y no siempre hace falta gritar para imponer; a veces, basta con el silencio.


    Y en este prólogo, de nuevo, el miedo se ha colado sin pedir permiso. Como si tuviera que dominar nuestras vidas, en lo personal y en lo profesional.


    Pero entonces aparece alguien como Juan, y algo se recoloca. Como cuando, tras una tormenta, el cielo se abre y entra la luz.


    Le conocí hace años en LinkedIn, como tantos encuentros de esta profesión. Estás en modo offline y de pronto sucede: os conocéis en persona y conectáis. Coincidimos en eventos, en charlas, en libros... Y con el tiempo, Juan dejó de ser una cara más en redes sociales para convertirse en una de esas personas con las que da gusto compartir espacio. Porque sí, hay gente que lidera desde el ejemplo, sin levantar la voz. Desde el amor. Desde las ganas sinceras de compartir lo que sabe sin esperar nada a cambio. Quizás, simplemente, con la ilusión de que eso que cuenta te ayude, te inspire o te impulse hacia tu bienestar. Desde el agradecimiento más sincero. Y así es como veo a Juan cada vez que coincidimos.


    Si no le conoces, te cuento que Juan escucha, piensa, mira con atención, no juzga. Tiene una calma que contagia. Y algo aún más valioso: humanidad. De la de verdad. De la que se nota en los pequeños gestos, en cómo cuida las palabras, en cómo está presente.


    Este libro es un reflejo de todo eso. Aquí no hay postureo ni frases de PowerPoint. Hay verdad, experiencia y propósito. Juan no escribe para impresionar. Escribe para acompañar. Para ayudarte a entender. Para demostrar que se puede liderar de otra forma: desde el respeto, la ternura y, sí, desde el amor. Porque el miedo —ese que se cuela por las rendijas— es algo que entre todos podemos aprender a nombrar, a afrontar y, poco a poco, a dejar fuera.


    Y no, todo esto no es ingenuidad. Es humanidad.


    Gracias, Juan. Por atreverte a escribir lo que muchos pensamos y sentimos. Por ser faro en un mar de métricas y mapas borrosos. Y por recordarnos que, al final del día, liderar con amor no es una moda. Es una necesidad.


    Sergio Cancelo


    Cofundador de Happyforce


  




  

    








    
CAPÍTULO 1. EL AMOR


  




  

    La mirada de Elena Carrascosa sobre el amor


     Amor valiente


    «Qué es lo que está pasando


    Qué es lo que está pasando


    Está pasando una vez más


    Pero fue la última parte


    La parte más difícil


    Esta vez fue mi propio miedo


    Fue mi propio miedo el que casi me deja ciego»


    Amor valiente, Xoel López, 2007


    «Qué es lo que está pasando?». La pregunta que Xoel López dejó suspendida en el aire con su voz rota y melancólica en 2007, sigue hoy flotando en muchas organizaciones. ¿Qué está pasando cuando cruzamos el umbral de una oficina, encendemos un ordenador y dejamos fuera lo que nos hace humanos: la emoción, la vulnerabilidad, la compasión? ¿Por qué seguimos disociando persona y personaje, como si el afecto fuera una grieta en el sistema?


    Quizá ha llegado el momento de mirar el amor no como una cursilería impropia del mundo de los negocios, sino como una virtud que ha cruzado los siglos bajo otros nombres: mirada apreciativa, bondad, compasión, amabilidad. Porque el amor en la organización —cuando es auténtico— es también una forma de liderazgo. De ese liderazgo que cuida, que respeta, que escucha y es el pilar de las llamadas organizaciones humanistas.


    No es algo nuevo. A lo largo de la historia, el amor ha sido tema central de la filosofía desde Platón, que lo concebía como la fuerza que eleva el alma hacia lo verdadero y lo bello, hasta el filósofo y escritor lituano Emmanuel Levinas, quien propuso que la responsabilidad hacia el otro es la forma más pura del amor. Aristóteles escribió sobre la amistad como la forma más noble del afecto humano, y los estoicos nos hablaron de la compasión como virtud racional.


    Hoy, en las organizaciones, el amor se revela en quienes lideran con honestidad y respeto. Así lo compartía en un Desayuno Canal CEO Juan Goñi1: «Liderar es poder mirar a los demás con mirada apreciativa. Querer a las personas a las que dirigimos desde el respeto, la confianza y la honestidad, de modo que la persona que entra en la organización sea la misma fuera. Conseguir una organización que desarrolle a las personas. Es así como se logran resultados».


    En esa misma línea, la presidenta ejecutiva de Adolfo Domínguez, Adriana Domínguez, me confesaba que la amabilidad —tan menospreciada— es en realidad una ética profunda, una forma de estar en el mundo capaz de haber transformado a esta organización de tercera generación e impulsarla al futuro: «La amabilidad, un valor a menudo subestimado en el ámbito empresarial, revela una visión profunda de las relaciones humanas…, fortalece la autenticidad en la empresa».


    En un mundo que frecuentemente prioriza la competitividad a ultranza, la inclusión de la amabilidad como un valor esencial del amor refuerza la idea de que ser auténtico no solo es un asunto de coherencia entre lo que se dice y lo que se hace, sino también de cómo se trata a los demás en ese proceso. Ese amor transforma las relaciones, mejora la experiencia del cliente, reduce tensiones y cohesiona culturas. Pero no es una simple cortesía. Como expone Mónica Fiori, Health, Safety & Wellbeing Director, que hoy está liderando un proyecto para sembrarla en el corazón de las organizaciones: «Para mí, la empresa saludable es aquella que integra la amabilidad y la mirada compasiva dentro de su cultura». La ciencia lo respalda, la amabilidad como gesto de amor noble mejora la salud cardiovascular, fortalece el sistema inmunológico y prolonga la vida, como recoge el neurobiólogo Jonathan Benito en sus investigaciones.


    Pero hay algo más. Hay una dimensión invisible del amor que solo se manifiesta cuando el lenguaje se cuida hacia los demás, y también hacia uno mismo. Cuando establecemos un diálogo considerado, tolerante y afectuoso en las relaciones, tanto con el otro como con uno mismo; cuando actuamos con respeto, empatía y comprensión, buscando el bienestar ajeno y cultivando una actitud positiva hacia las propias acciones y pensamientos… Es entonces cuando lo afectivo se torna en efectivo (Juan Carlos Cubeiro, dixit). No en vano, un informe de Harvard Business Review (2022) demostró que las culturas organizacionales que practican la compasión y el cuidado mejoran en un 30 % los niveles de compromiso y reducen un 40 % la rotación de personal. En palabras de McKinsey (2023), «la empatía y la confianza ya no son soft skills: son motores de rentabilidad». El filósofo Luis Castellanos lo ratifica en su obra reciente Inteligencia bondadosa y en El lenguaje de la felicidad: «Para que la amabilidad y el amor permeen en el equipo, debe existir una coherencia, honestidad y transparencia. Y solo será real y tendrá impacto en la cultura y resultados de la organización si la cultivamos con nosotros mismos».


    Sí, lo que está pasando es que el amor empieza a ser visible en algunas empresas. Y cuando lo es, deja de ser un susurro para convertirse en cultura.


    Seamos valientes y démosle paso, merece la pena.


    «Ahora entiendo el sentido de las cosas


    El equilibrio de la balanza


    El polvo de las estrellas


    Las rocas que ahora son arena


    (…)


    Hace tiempo que yo ya no sonreía tanto».


    Amor valiente, Xoel López, 2007.


    Elena Carrascosa Vela


    

      

        1. Think Tank Canal CEO: Moonwalkers, empresas que dejan huella, febrero de 2023


      


    


  




  

    «El amor es principalmente dar, no recibir»


    Erich Fromm


    Podríamos considerar que trabajar en ningún caso tiene como función responder a la realización existencial de los individuos; sin embargo, es innegable que allí donde pasamos más de un tercio del día constituye un entorno que incide en cómo percibimos nuestra existencia como seres humanos. A saber, cómo somos tratados, escuchados, si podemos participar o no, las opciones o la satisfacción del puesto de trabajo respecto de nuestra personalidad y, muy importante, nuestras capacidades. Las empresas que se preocupan por fomentar una mejor realización de sus empleados encuentran mejores retornos junto con una menor rotación, un mayor compromiso, una mayor fidelidad de clientes y contratos, así como innovación, compromiso y productividad.


    Según la consultora Lukkap2, expertos en experiencia de empleado y con una metodología que la relaciona con la experiencia de cliente, ambos términos conocidos como EX y CX, respectivamente, el impacto de trabajar la experiencia que viven los colaboradores en el trabajo mejora el eNPS, es decir, la tasa de recomendación de la marca empleadora por sus empleados y también el NPS, es decir, la tasa de recomendación de la marca comercial por sus clientes. Esto último incide en las ventas.


    Es cierto que el contexto laboral tiene sus limitaciones, pero podemos encontrar que fomentar los aspectos más básicos de los retos de la existencia humana es más sencillo que las soluciones complejas o sofisticadas que podamos imaginar.


    De acuerdo con Erich Fromm3, la respuesta completa al problema de la existencia yace en lograr la unión interpersonal, en la fusión con otra persona, en el amor. Por poner un ejemplo, que un compañero se acerque a nuestra mesa, nos pregunte cómo estamos, pues no nos ve como siempre, si necesitamos hablar, y que nos dedique un café para escucharnos sin esperar nada a cambio. Eso es amor.


    Si al leer ‘unión interpersonal’ junto con ‘fusión’ y ‘amor’, la idea principal que nos viene a la mente es el sexo y nos cuesta visualizar otro tipo de relaciones humanas que representen el amor, precisamente ahí encontramos el escaso entendimiento que tenemos de una de las competencias más básicas y fundamentales en el entorno laboral: el amor. Y precisamente ahí encontramos la necesidad de comprenderlo mejor. Desde mi punto de vista, Sigmund Freud hizo una contribución definitiva a la psicología, aunque también encontró un ejército de señores encantados con hacer del sexo el centro de la realidad y la interpretación de la misma. Sin minimizar la importancia del sexo en nuestras vidas, el amor es más amplio.


    En los cursos de liderazgo que imparto, explico y reflexionamos acerca de la fórmula de la confianza que acuñó Paul J. Zak a raíz de su investigación experimental4 basada en la neurociencia. El autor nos comparte los factores que suman confianza en las relaciones humanas, también el que la disminuye. Uno de los factores que construye confianza es el concepto de intimacy, una palabra que se traduce mal en castellano, pues no se refiere al concepto de intimidad que solemos entender. Intimacy es el grado en el que conocemos cómo es la otra persona, sus necesidades, lo que la mueve y motiva, sus sueños, su personalidad o sus fortalezas, entre otros elementos. En resumen, conocer el SER de la otra persona en absoluto está relacionado con entrometernos o cotillear en la vida íntima de la persona. Hoy sabemos que los líderes desarrolladores, tan apreciados, aquellos que desarrollan a las personas de los equipos que lideran, conocen a los individuos en este sentido. Eso es unión interpersonal, en la fusión con otra persona, en amor, en el ámbito laboral.


    Es posible encontrar el argumento de que el amor y el mundo laboral son una contradicción; en una empresa te pueden despedir y eso no es amor. Pongamos otro ejemplo, una amiga nos puede querer mucho y decidir cambiar de ciudad o de país porque es una buena decisión para ella y sus necesidades. El amor es diferente de la dependencia, esa es una idea romántica que nos han transmitido. Hay amor más allá de las relaciones de pareja. Un empleado puede comunicar a su empresa su baja voluntaria, es su derecho en libertad, se puede hacer bien y facilitarlo, sin culpas, y ganar un promotor entre los exempleados que te pueda seguir recomendando. Eso es amor. El amor tiene más de libertad y de responsabilidad que de dependencia. Igualmente, una empresa puede comunicar el despido a un empleado, la diferencia radicará en desde qué razones y en qué circunstancias lo realiza y cómo lleva a cabo ese proceso de desvinculación. En bastantes ocasiones caemos en asociar conceptos como el matrimonio y la fidelidad de pareja con la relación laboral, pero son diferentes.


    El reconocimiento hacia otra persona es el acto de amor más básico, y sencillo, que puede realizar un ser humano. Consiste en mirarla, en que sepa que es vista y reconocida. Además de mirar, llamar a las personas por su nombre, conocer un mínimo de información acerca de ellas porque hemos sido curiosos en conocerlos. Saludar, algo tan sencillo. Por supuesto que un equipo o un grupo de personas va a entender cuándo vamos con prisa o el no pararnos a saludar en todas las ocasiones, pero saludar por las mañanas, preguntar de manera genuina cómo están otras personas, o acercarnos a despedirnos. Caminar por el pasillo de la fábrica o de la oficina sin mirar y evitando saludar o mirar y hacer un mínimo gesto no es amor, porque no conlleva reconocimiento, de hecho es lo contrario, ignorar a otra persona aunque esté dentro de las convenciones sociales aceptadas de no saludar ni mirar porque tienes cosas mejores que hacer, transmite falta de interés y exclusión hacia las otras personas. Insisto, por mucho que lo tengamos normalizado, las neuronas espejo de la empatía se encargan de decirnos dónde somos reconocidos y apreciados, o no.


    Esto lo explica muy bien Álex Rovira en su video titulado5: La importancia del reconocimiento. El ser humano florece y se desarrolla desde el reconocimiento, somos seres sociales; además de agua, comida y sueño para el cuerpo, nuestra mente necesita miradas, saludos, apoyo. Pero cuidado, como bien explica el autor y referente en desarrollo personal, entre la exclusión, entre ser ignorados, entre la nada y la alternativa de ser maltratados, tal es nuestra necesidad de pertenencia a un grupo que lo más probable es que elijamos un ambiente tóxico y destructivo. Porque para nuestra mente la exclusión del grupo se asocia con la muerte, con una sequía insoportable, mientras que una pertenencia mediocre o tóxica al menos significa sobrevivir, aunque sea a costa de nuestra salud mental.


    Llegados a este punto es posible que nos preguntemos lo mismo, si las acciones más sencillas, que no requieren de estudios académicos porque se nos suponen de serie, son aquellas por las que comienza una buena experiencia de empleado, la fidelización o el compromiso. ¿Qué hace que sea tan difícil? Porque podremos convenir que no es lo común en todas las organizaciones. En los siguientes capítulos vamos a entender qué lo hace tan difícil. Te hago un breve spoiler: la escasa capacidad de las personas, incluidas aquellas en puestos de liderazgo, para saber amarse a sí mismas y, como consecuencia, amar a otros.


    Considero que quedan sentadas las bases de lo que llamamos amor en un contexto laboral; sin embargo, a continuación revisemos algunos ejemplos sobre cómo saludar al llegar, despedirte al marchar, reservar tiempo para tomar café o charlar con otras personas. La máquina de café también es trabajo. Si has visto la serie New Amsterdam, cuando alguien te aborde, repite como un ritual: «¿Cómo estás?» (pausa). «¿En qué te puedo ayudar?», y escucha la respuesta. Mirando a los ojos a la persona, por favor. También necesitamos pasar del «mi puerta está abierta» a cruzar la puerta e ir con el equipo a preguntar de manera genuina. Está bien que sientan la confianza para ir a verte, si además de vez en cuando dedicas proactivamente un tiempo con el equipo, eso es definitivo. Por otro lado, realizar una formación no necesariamente se traduce en desarrollo. Si me das un curso de automatización de la contabilidad pero después no hay licencias para un agente basado en IA que lo realice y las políticas no permiten usar alternativas, aprendo, pero no me desarrollo. Por último, el café con leche para todos fue un avance pero genera frustración; si conoces a las personas, escuchas y entiendes las diferentes necesidades, en la medida de lo posible sabrás adaptar opciones según la diversidad de cada persona. Necesitamos avanzar hacia la personalización.


    Te invito a que vuelvas a la lista anterior, leas una a una, y reflexiones acerca de cómo suele ser tu comportamiento o actitud en cada una de las circunstancias que comparto. El desarrollo personal requiere hacernos responsables de nuestros comportamientos. Lo más probable es que al leerlo hayas pensado en otras personas, en tono de crítica. Si ahora vuelves a leerlo desde tu propia mirada, sobre cómo lo realizas tú, ¿de qué te das cuenta? Si quieres completarlo, puedes pedir feedback a personas con las que tengas confianza y contrastar tu punto de vista con el de otras personas. ¿Hay algo que consideras necesario modificar en tu actitud o en tu comportamiento?


    Continuando con Fromm. Podríamos llamar amor a toda relación simbiótica en la que los individuos conservan su identidad y necesidades, al tiempo que se benefician y desarrollan mejor y de manera positiva juntos, en la relación entre ellos. En nuestro caso hablamos de una relación laboral. Sin embargo, es necesario revisar otras relaciones simbióticas para entender mejor a qué nos podemos referir con amor en su concepción más positiva. La forma pasiva de una relación simbiótica es la sumisión, o en términos psicológicos: el masoquismo. Desde mi punto de vista, Fromm coincide con Rovira, la persona masoquista escapa de un sentimiento insoportable de aislamiento o soledad, estableciendo una relación con otra persona que lo dirige, lo guía, lo protege, cediendo su propia responsabilidad hacia su propia existencia y desarrollo en favor de evitar un sentimiento de soledad para ser aceptados. Existe una cesión de poder, y libertad individual, hacia otras personas. Existe una cesión de la identidad que se moldea para ser aceptados, desde la impersonación o el esfuerzo por ser otros que no somos. Se dan fenómenos de idolatría o admiración desde una inferioridad que otorga superioridad a aquel del que dependemos. En todo caso, siempre es una cesión, coaccionada o aparentemente libre, que realizamos como personas.


    Lo paradójico es que en nuestra libertad individual, que no puede ser arrebatada directamente, solemos identificar la coacción por la amenaza y nos pasa desapercibida la cesión por los miedos que nos habitan y que han minado nuestra autoestima hasta el punto de sentir que vivimos mejor en dependencia. En el siguiente capítulo revisaremos algunos contextos y ejemplos.


    Incluso si la persona que recibe el poder sobre nosotros tiene buena intención, incluso si carece de intención de sacar partido o dañarnos, el daño nos lo estamos realizando al ceder la responsabilidad sobre nosotros mismos, en una vida que no es plenamente vivida. El problema de base ya no es cómo otros utilicen ese poder que les damos, sino vivir con nosotros mismos, constatando cada día que nos sentimos incapaces de responsabilizarnos de nosotros. Es muy duro para la salud mental, el diálogo interno necesita de un nivel de autoengaño alto para justificarnos y aplacar el dolor emocional de sentirnos incompletos, al tiempo que lo que nos decimos acerca de nosotros mismos mantiene un estado de dependencia y una baja autoestima.


    Frente a la postura pasiva, Fromm nos indica que la forma activa de una relación simbiótica es la dominación, en su término psicológico: sadismo. El masoquismo o el sadismo son conceptos psicológicos que se extienden a las relaciones humanas y se proyectan en diferentes dimensiones del ser humano más allá de la sexual. Una persona sádica quiere escapar igualmente de una insoportable soledad o separación del grupo o incluso en la relación consigo misma; es humano sentir la necesidad de socializar, como ya hemos entendido. La persona sádica hace a otras parte de sí misma hacia una adoración o admiración incondicional. Estas personas son tan dependientes como las sumisas, sus opuestas o complementarias: unas no pueden vivir sin las otras. La diferencia está en los roles, la persona dominadora dirige, explota, hiere, humilla. Aunque en un inicio no sea la intención, nunca será suficiente la frustración al no sentirse completos a través de la dominación; la decepción constante acaba llevando a la humillación y agresión moral y/o física hacia los sumisos. Sin embargo, la diferencia es estrictamente relacional; en el plano emocional Fromm nos explica que sumisos y dominadores tienen en común una relación sin integridad, sin llegar a ser completos ninguno de ellos.


    Posterior a la sensación inicial de satisfacción, la persona sádica ha de vivir consigo misma constatando a través de sus acciones la necesidad de un vacío que han de llenar otros, de una incapacidad de valorarse a sí misma, de amarse a sí misma. Esta realidad interna se constata a través de sus actos, no de sus palabras, en su diálogo interno se exige merecer, lo cual es una proyección externa porque merece que otros o el entorno le provea. Del mismo modo es muy duro e insostenible a nivel de salud mental vivir internamente un estado constante de dependencia de la satisfacción y admiración de otros porque no somos capaces de dárnoslo a nosotros mismos. Por debajo de la proyección de suficiencia y autoestima inflada, la persona sádica no se valora y por ello no es capaz de sentirse completa y darse el crédito y reconocimiento a sí misma. Esta mirada está llena de compasión, en las relaciones los sádicos o dominadores se observan externamente como los malos y los sumisos como las víctimas. Socialmente infantilizamos a las personas adultas, de nuevo, como si no tuvieran una responsabilidad sobre sí mismas.


    Todo esto lo describe desde otra perspectiva el psicólogo Arun Mansukhani en su charla para TEDxMalagueta6, además con un tono divertido que seguro te saca más de una sonrisa. En su charla nos explica que somos seres sociales y que llegar a la edad adulta no asegura dejar de ser dependientes de otros. De hecho, no deberíamos tener la independencia absoluta como objetivo, pues también sería una patología para nuestra mente. Por otro lado, la relación en un plano de igualdad, desde un ‘nosotros’, de dar y recibir mutuamente conservando nuestra identidad o sin necesidad de cederla, es la interdependencia; en resumen, volvemos al amor maduro que nos explica Fromm. Estoy convencido de que los diecisiete minutos escuchándole van a valer tu tiempo.


    Revisando la teoría del amor de Erich Fromm, cuando enfatiza que la habilidad para amar como un acto de dar depende del desarrollo del carácter de cada individuo, desde mi punto de vista lo relaciono con el concepto de madurez. Podemos convenir, solamente con la observación a nuestro alrededor, en que la madurez está lejos de sobrevenir de manera natural con la edad, menos con la mayoría de edad, ni tiene relación alguna con ocupar puestos de poder. La madurez es diferente de tener la capacidad de tomar decisiones difíciles o aparentemente valientes. Es la capacidad para mirarnos, reconocernos como somos, amarnos, alcanzar una relación sana con nosotros mismos y ganar la autoestima y la confianza para relacionarnos con el mundo, en la capacidad de amar a otros. Con prudencia, sin duda, y con la confianza de que encontramos no solo la supervivencia sino el florecimiento humano a través de las personas que nos rodean. Cuando carecemos de ello, de madurez, los comportamientos impulsivos así como la inhibición son habituales, derivando en disfunciones en las relaciones como la dependencia (masoquismo) o la dominación (sadismo). Más adelante comprenderemos que las relaciones son un factor definitivo en los sistemas que llamamos organizaciones.


    La madurez desde esta acepción es un concepto que abundará en este libro. En cuanto a las relaciones entre individuos, cuando se dan desde la verticalidad en las mismas, ya sea la necesidad de que nos cuiden o provean y nos ponemos debajo de otros, o su complementario de salvar a otros o incluso de dominar, que nos posicionan por encima de otros, son relaciones enfermas. Su versión sana se produce desde un nosotros, en un plano horizontal, pues incluso en un momento de necesidad de ayuda se presta en un plano de respeto y en equilibrio.


    Fromm nos ofrece, entonces, una definición más apropiada de amor en una relación, que podremos proyectar en relaciones en el trabajo, amistad, pareja, familia u otras, cada una con sus diferentes paradigmas y todas ellas con el factor común de que se sustentan en relaciones entre individuos. El filósofo nos invita a pensar en la madurez, en relaciones maduras, que nada tienen que ver con la edad. La madurez es la relación bajo la que cada persona conserva su integridad, la individualidad, una mirada que conecta directamente con el concepto actual de inclusión en las culturas organizacionales.


    El amor verdadero, una relación madura, es una fuerza activa que rompe las barreras que separan a unas personas de otras y que une a unas con las otras; el amor se sobrepone al aislamiento, a la exclusión, a la soledad, que va mucho más allá de estar rodeado de personas y más bien se refiere a la calidad de las relaciones que tenemos. Con todo, son relaciones que nos permiten ser y estar siendo nosotros mismos, manteniendo nuestra identidad e integridad. La paradoja del amor es que varios individuos pueden llegar a ser uno, eso que llamamos equipo, al tiempo que mantienen su individualidad.


    El filósofo nos lleva a reflexionar en el entendimiento de la esencia del amor, de las relaciones en la madurez, como una fuerza activa, como una actividad. Habitualmente relacionamos actividad con realizar tareas que producen un cambio y requieren esfuerzo o energía, que suelen estar vinculadas a un objetivo buscado, pero solemos obviar la intención en la naturaleza de la tarea. El autor nos ofrece dos ejemplos: el de un empleado que trabaja hasta la extenuación, dirigido por un sentido de obligación basado en el deber y el honor o por inseguridad laboral y la necesidad de un salario, y el de otro que lo hace por ambición incluso a costa de su propia salud mental o física. En ambos casos la persona es sometida, esclava de un miedo que el autor traduce como una pasión que solemos entender como el opuesto de la virtud. Al estar dirigida por su miedo, sometida a una fuerza ajena, la persona es pasiva, pues responde a una llamada extrínseca dada por el entorno o el aprendizaje que ha obtenido. El individuo lo sufre, es pasivo, no un actor proactivo que decide su acción sino empujado por su miedo o factores externos.


    Paradójicamente, en el mundo actual una persona que se sienta a meditar y contemplar es considerada pasiva, no realiza una acción que requiera esfuerzo ni persigue un objetivo determinado. A diferencia de las acciones realizadas por motivaciones extrínsecas, la meditación es un acto de voluntad y una acción con una intención intrínseca y proactiva de la persona. El individuo no es pasivo ni responde a una llamada externa: ejerce su voluntad de meditar.


    Desde esta perspectiva es sencillo identificar la relación con la cantidad de acciones que realizamos al día en respuesta a estímulos de notificaciones, llamadas, retos virales, etc., todo aquello que capta nuestra atención y nos moviliza, que aparenta hacernos activos, mientras que realmente es un vacío en el que somos pasivos, sometidos a cada bip de la última notificación del teléfono o el último correo recibido. En la actualidad hablamos del FOMO o Fear Of Missing Out, que significa hacer y actuar desde el miedo a perdernos algo y pagar las consecuencias que imaginamos puede tener. Volvemos al miedo.


    Si has leído el libro de referencia de Jurgen Appelo7, Management 3.0, entendemos así la razón por la que incide en la importancia de la motivación intrínseca como motor sostenible en el trabajo.


    La intención como herramienta


    Necesitamos herramientas que nos ayuden a traer la madurez y la mentalidad del amor a nuestros comportamientos y, a través de la repetición, hacerlo un hábito. Posiblemente el concepto de la intención te pueda resultar nuevo. Incluyo a continuación algunos ejemplos que puede que te ayuden a comprenderla como herramienta, no solo útil, sino también sencilla.


    Comencemos con un ejemplo ajeno al ámbito laboral. Planificas un día en el parque de atracciones con niños, tienes una ruta, horarios, un plan y unos objetivos como montar en la atracción más demandada o comer en ese restaurante especial. Sin embargo, llega el día esperado y un atasco os atrasa la llegada, la primera atracción del plan está en mantenimiento, en la tercera un niño se marea y hay que atenderlo, todo se demora y el plan no se cumple. Mientras los niños ríen, tu cara es de frustración. Llega la hora de la comida y se confundieron con la reserva, o te confundiste tú, y no hay mesa, otro cambio de planes. Tu rostro se desencaja, a la siguiente eventualidad estallas y el día definitivamente se viene abajo. Tenías un plan y la realidad te lleva la contraria.


    Ahora te comparto dos sencillas preguntas, imagina que te haces ambas preguntas por esa mañana antes de comenzar la excursión:


    

      	¿Qué tipo de experiencia quiero que vivan ellos? No un objetivo tangible o una acción, sino cómo quiero que lo vivan.


      	¿Qué quiero vivir yo? En la misma línea, no un objetivo tangible, sino cómo lo quiero vivir.


    


    La respuesta a ambas preguntas al comienzo del día es fácil. Que sencillamente sea diversión. ¿Qué cambia si lo tengo presente a lo largo del día? Hay un atasco, ¡diversión!, contamos unos chistes o ponemos música. No hay mesa para comer, ¡diversión!, jugamos a encontrar un sitio con mesa u otra opción.


    Podemos articular la intención en estas sencillas preguntas, dos preguntas que lo cambian todo. Primero, porque recuperamos la responsabilidad con la experiencia que ofrecemos a otras personas. Sí, en cada interacción, en cada relación humana, tenemos nuestra parte de responsabilidad y es bueno tenerla presente. Todas las personas, no solo los gestores de equipos.


    Segundo, porque nos ayuda a tener presente el ‘yo’ con el ‘ellos’, si lo llevamos a una ecuación: YO + ELLOS = NOSOTROS. Un nosotros en el que conectamos con nuestra responsabilidad hacia los demás. Para algunas personas está claro qué quieren para sí mismas, pero la empatía pasa a un segundo plano. Para otras, lo importante es aportar a los demás, y se olvidan de sí mismas. La intención, en su sencillez, nos ayuda a balancear nuestra individualidad en el grupo con nuestra responsabilidad hacia el mismo.


    Tercero, nos ayuda a poner atención en cómo experimentamos las interacciones con otras personas; no solo el qué hacemos o decidimos, sino el cómo, y eso hace toda la diferencia. Las interacciones son experiencias, las experiencias activan emociones y los recuerdos que perduran, bonitos o desagradables. Las experiencias generan lazos, o separan. Tomar la responsabilidad sobre las experiencias que ofrecemos nos lleva a poner atención, a activar la empatía, observar, pero también a hacerlo con madurez. En un mundo cada día más narcisista, no solo por la digitalización sino por la facilidad para ir dejando personas por el camino, hacernos más responsables de nuestras relaciones nos ayudará a estar menos solos y ser más maduros, más sostenibles socialmente.


    Cuarto, como se suele repetir en la agilidad: «Responder al cambio frente a seguir un plan». Cuando te quedas sin plan y sin objetivos, la intención te ayuda a recuperar rumbo, aunque no sepas en qué aguas navegas, aunque te encuentres en la incertidumbre.


    Volvamos al contexto laboral. Pensemos en una reunión de negociación para la firma de un contrato, el cliente llega tarde, intentas centrar la agenda pero ves que el cliente no está en la firma, en tu objetivo. Es algo que si lo observas te das cuenta, pero si no, insistes, insistes, insistes, ¿qué adivinas que sucede? Es fácil que se moleste y se arruine la operación. Más allá de tus intereses propios, te relacionas con individuos que prefieren sentirse tratados como personas, no como transacciones. Esto incluye clientes, empleados y proveedores. ¿Y si hubiéramos establecido la intención antes? Supongamos que para ese potencial cliente quiero que experimente confianza, que pueda confiar en nuestra relación. Observo y cuando veo que no está para firmar, por la razón que sea, reconduzco la agenda para escucharle, le pregunto con curiosidad genuina: «¿Cómo te puedo ser de ayuda?».


    La intención nos ayuda a actuar en el nosotros, a ser más inclusivos, más auténticos y responsables en las acciones que llevamos a cabo, lo que decidimos y las experiencias que ofrecemos. A mostrarnos más maduros.


    El perdón para recuperarnos a nosotros mismos


    Un aprendizaje constructivo y positivo necesita llegar desde el perdón, hacia los demás y hacia uno mismo, para enunciar la pregunta comentada antes: «Si volviera a ocurrir, ¿qué haría diferente?». Sin perdonarnos nos quedamos anclados en el pasado.


    A veces queremos seguir sin hacer un trabajo de recuperarnos tras haber pasado una experiencia difícil, queremos seguir, estar ocupados, incluso ignorarlo. Y así caminamos, con heridas abiertas de emociones, con costillas rotas que nos llenan de dolor el alma, con culpas atadas a la pierna que nos lastran… La resiliencia, para ser honesta y realmente avanzar sin lastres, necesita del perdón, del duelo y del aprendizaje como un valor del proceso.


    Desde mi punto de vista, cuando algo sale diferente a nuestros objetivos, o en el resultado o en las circunstancias —nos despiden, nos cambian a un puesto no deseado, la promoción no llega, pasamos a un segundo plano en lo profesional—, lo interpretamos como si estuviéramos recibiendo un castigo.


    En circunstancias semejantes nos habita una profunda tristeza, muchas veces acompañada de ira, rechazo... Sin embargo, la diferencia es que cuando éramos niños y nos castigaban sabíamos el porqué, nos lo decían y, de hecho, nos solían decir cómo «mejorar», nos indicaban el camino correcto, cómo «ser buenos». Había unas normas y lo normal era que su cumplimiento derivara en premios y logros.


    Sin embargo, cuando pasamos por experiencias difíciles en la edad adulta, no hay un «cómo arreglarlo», «cómo volver al statu quo». Sobre todo porque, salvo excepciones, el cambio de la situación se produce por factores ajenos, los cuales en nada son adjetivos para el sustantivo «castigo». Bajan las ventas, suben los costes de las materias primas, surge un competidor nuevo, se activa un plan de movilidad interno o se despliega un plan de transformación interno. Son indefinidos los factores que llevan al cambio en las experiencias que vivimos.


    La gran confusión interna se da cuando interpretamos nuestras experiencias en clave de castigo y nos faltan el resto de los elementos, nadie nos pide que nos pongamos mirando a la pared una hora o que copiemos mil veces: «no volveré a.…». Nos sentimos náufragos sin el flotador de la reparación del castigo a mano, cuando nos hemos olvidado de que sabemos nadar. En la educación que hemos recibido, cuando cometíamos un error había un castigo y alguien con poder para castigarnos. En la vida real es frecuente que no haya nadie ni que haya castigo y eso es contrario a la expectativa de que lo haya, generándonos confusión.


    En tales circunstancias y en ausencia del perdón de otros o de que nos levanten un castigo, es necesario que seamos nosotros mismos quienes trabajemos el perdón para poder avanzar y recuperar la libertad de nuestra fuerza interior.


     Una versión adaptada de la ceremonia del Ho’oponopono se enfoca en tomar unos minutos en un lugar tranquilo, visualizar enfrente al niño o la niña que fuimos —puede que nos ayude una foto nuestra de entonces— y repetir:


    «Lo siento» (por el daño que haya podido hacerte).


    «Perdón» (no supe hacerlo mejor).


    «Gracias» (por la experiencia y el aprendizaje).


    «Te amo» (incondicionalmente).


    La manera de realizarlo es repitiéndolo numerosas veces. Si lo has puesto en práctica, ¿cómo te hace sentir?


    El objetivo del Ho’oponopono es hablarnos desde la responsabilidad individual hacia nosotros mismos y nuestra vida, sabiendo que las circunstancias son un escenario para superarnos. Esta es una herramienta de resiliencia, para ser más efectivos en el perdón. Te invito a practicarla, los testimonios de quienes lo han probado, incluso sin «creer» en sus efectos, son impactantes.


    El perdón es una herramienta de amor hacia nosotros mismos, la primera persona a quien necesitas perdonar es a ti. Uno de los propósitos de la vida es aprender y desarrollarnos; para poder avanzar en ello, integrar y superar los eventos, el primer paso es trabajar el perdón.


    El amor y el crecimiento


    En la actualidad, cuando hablamos de una mentalidad de crecimiento, que requiere visión, liderazgo por influencia, activar el ecosistema y aunar voluntades, podemos relacionar el crecimiento con el amor. La madurez, la mayor libertad de sesgos y miedos limitadores, la voluntad de dar y generar alianzas de abundancia mutua y colectiva están directamente relacionados con el poder productivo del amor. El amor es una fuerza productiva; como veremos más adelante, el miedo es una fuerza extractiva, no genera, extrae de donde hay, esquilma y busca donde haya más, sin producir ni restaurar. Las mentalidades de crecimiento y la sostenibilidad conectan con personas que saben amar, personas maduras.


    La asociación anterior entre crecimiento y amor no es inocente. Cuando nos preguntamos acerca del reto de la productividad y por qué los modelos actuales están agotados en cuanto a productividad, sin ser capaces de aumentar los resultados por persona, encontramos la respuesta en que los modelos de negocio, operativos y de gobierno con líderes que no saben amar, que establecen relaciones de dominación-sumisión sostenidas por los miedos mutuos y la desconfianza, son modelos extractivos que extraen sin generar. No producen, transforman para obtener un resultado. Tomemos como ejemplo el modelo de organización y liderazgo Teal y el trabajo de investigación de Frederic Laloux en el libro Reinventar las organizaciones8, que está basado en el amor, la confianza, con líderes maduros, son la expresión de una fuerza productiva que no solo transforma en servicios o productos, sino que produce, restaura y crea. La capacidad productiva, o creadora, del amor, en líderes y personas maduras, en ambientes de confianza, son la clave de la productividad, el crecimiento exponencial y una productividad desconocida hasta ahora. El modelo actual está agotado.


    Tras esta revisión acerca del amor, sorprende que El arte de amar fuera escrito en 1956, hace más de 60 años, con respuestas claras, y sigamos tan dispersos y perdidos.
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    CAPÍTULO 2. EL MIEDO


  




  

    La mirada de Mayte Carrasco sobre el miedo


    La mirada de Mayte nace de su experiencia como reportera de guerra hasta en un total de diez guerras relatadas y vividas desde su interior para los medios de comunicación. Desde su curiosidad como periodista y desde su experiencia ha escrito el libro Cómo superar el miedo en todas las trincheras de la vida, diseccionando cómo se vive, cómo nos afecta. Desde su experiencia, Mayte nos comparte su mirada:


    Para mí, el miedo no es solo una emoción primaria: es una herramienta poderosa, una presencia constante que he aprendido a conocer muy bien en los escenarios de guerra. En Libia, Siria, Georgia o Chechenia, lo he sentido de muchas formas. A veces paraliza, otras veces alerta. El miedo me ha salvado la vida, me ha hecho detenerme un segundo antes de una emboscada o cambiar de ruta justo a tiempo. Se puede sentir cómo llega: se instala en el pecho, en la piel, como una advertencia silenciosa. Aprendes a escucharlo.


    El miedo es importante porque nos recuerda que estamos vivos. Pero también puede volverse una forma de vida, un hábito inconsciente desde el que actuamos cada día: por miedo a fracasar, a no encajar, a perder. En ese sentido, el miedo puede esclavizarnos si no lo cuestionamos. Por eso, insisto en la necesidad de mirarlo de frente, comprenderlo y decidir si queremos que nos dirija o no.


    Las trincheras de la vida no solo están en los conflictos armados; también están en lo cotidiano: una enfermedad, una crisis personal, una decisión difícil. En esas trincheras también se libra una batalla interior, y el miedo suele ser uno de los adversarios más persistentes.


    Cuando cierro mi libro diciendo que el cambio está en nuestras manos, no hablo solo del individuo. También pienso en las empresas, en las organizaciones. Ellas también actúan muchas veces desde el miedo: miedo al riesgo, al cambio, a perder poder. Pero pueden elegir otro camino, más valiente y más humano. Porque si algo he aprendido del miedo, es que no se trata de eliminarlo, sino de decidir qué hacemos con él. Y esa elección, individual o colectiva, lo cambia todo.


    Mayte Carrasco


  




  

    «El miedo no evita la muerte,


    el miedo evita la vida».


    Naguib Mahfouz


    Hace unos años escribí un artículo para ayudar a comprender el miedo en el que incluía la frase de Naguib Mahfouz que encabeza este capítulo. Por miedo tomamos acciones, o nos paralizamos, sin sentirnos completos, pasivos, como reflexiona Fromm, pues estamos sometidos al miedo. Vernos completos en ningún caso significa que seamos capaces de todo, sino conocernos y aceptar que somos completos con las capacidades y fortalezas que poseemos para confiar en ellas y avanzar en la vida.


    Desde la infancia encontramos dos contextos que vivimos con frecuencia y a partir de los cuales desarrollamos estrategias de supervivencia. Esto es algo que desarrolla el psicólogo James Hollis9 en su libro, en el que cuenta casos reales de personas que acuden a su consulta buscando sentido a su vacío. Por ejemplo, una mujer cuyos padres fueron indiferentes a sus necesidades de amor y afecto, convirtiéndose en una persona adulta que dirige su vida desde el pensamiento de «nunca he sido amada, siempre he creído que la causa es porque no merezco serlo». En mi experiencia durante los procesos de desarrollo personal en los que acompaño a directivos, este es un capítulo a explorar: la relación con nosotros mismos.


    Al llegar a adultos olvidamos nuestra infancia, es un capítulo cerrado, ya somos mayores, ya pasamos los exámenes, parece que aprobamos, pues estamos en otra etapa de nuestra vida, cada vez con más y nuevas responsabilidades. No tenemos tiempo para pararnos en nuestra infancia y adolescencia. No podemos seguir siendo Peter Pan, así que nos convertimos en un Peter Banning10 que ha olvidado quién era de niño y, por encima de todo, las experiencias que le hicieron elegir cómo quería afrontar los acontecimientos de la vida. Nos puede parecer, como adultos racionales y responsables de nosotros mismos, que es imposible que en la infancia hayamos elegido qué estrategias adoptamos para enfrentar la vida para sobrevivir. Diríamos que eso lo hacemos de adultos, con la cabeza bien puesta sobre los hombros, con criterios de personas mayores, y no suele ser así.


    Con independencia de cómo recordemos nuestra infancia, es un hecho común y universal que para los niños el mundo, el entorno, es intimidante e incomprensible. En nuestra infancia aún no hemos comprendido las normas por las que se rige y posiblemente de adultos tampoco lo logremos. El mundo es gigantesco y tú no, el entorno es poderoso y tú no, lo que nos rodea es infinito e inescrutable y hemos de averiguar maneras para sobrevivir. Porque si para algo está programado un ser vivo es para la supervivencia, además de la perpetuación de su especie. En esta búsqueda de estrategias y maneras para sobrevivir, los padres, la familia y el entorno son fundamentales a la hora de asimilar y entender cómo será nuestra vida y cómo sobrevivir. De entre todos los actores, la madre y el padre ocupan una posición privilegiada. Unos progenitores atentos, cariñosos, que transmiten amor, confianza, superación, son el eje fundamental a la hora de amortiguar aprendizajes dolorosos y atemorizantes acerca de la vida y cómo actuar frente a los acontecimientos. Como nos podemos dar cuenta, nacemos con miedo, el miedo está en nuestro ADN y es necesario, porque es una herramienta para nuestra supervivencia, para poner atención ante amenazas. Unos padres que acompañan durante las experiencias, sin evitarlas, que constituyen unos brazos en los que encontrar consuelo, unas palabras de confianza y ánimo para siguientes ocasiones, pueden lograr que el miedo dé paso a una mayor confianza en nosotros mismos, una mayor aceptación del devenir de la vida y una mayor resiliencia frente a la adversidad. Sin embargo, no todos los niños hemos vivido en un entorno familiar ideal y equilibrado, los padres tienen sus propias tribulaciones, circunstancias, miedos, tampoco aprendieron a amar y tampoco les enseñaron. Es imposible estar presentes en todas las experiencias de los niños, ni debería serlo, ni podrán amortiguar o ser brazos de consuelo en todas las ocasiones. De niños tuvimos accidentes, recibimos amenazas o amenazamos, nos peleamos, nos pegaron, nos rechazaron, igual nos diagnosticaron una enfermedad como si perdimos un dedo, una pierna o llevamos una cicatriz en el rostro. La vida misma.
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