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	A mi padre, auténtico y genuino líder. 
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ANTIPASTO

	 

	Una aclaración sobre el título: el editor me propuso cambiar el título en varias ocasiones porque entendía que era demasiado transgresor, me llegó a espetar que «podría ofender alguna sensibilidad». Pero yo quería preguntar y escribir desde la realidad que conozco y que acepto cada día. Y esa realidad es puñetera, no obstante, sí el lector no se siente cómodo con el título, no hay problema, le presento aquí una alternativa:

	 

	“El líder del cambio transformador en entornos volátiles: una conversación aproximativa a la realidad del S.XXI”

	 

	He de advertir al lector de dos cosas: 

	La primera, mantendré el «usteo»; dada la temática y las cuitas que aparecen en el libro, prefiero mantener las distancias. 

	La segunda cuestión es sobre el prólogo; no he encontrado a nadie que quiera hacer el prólogo de este libro. Se lo pedí a varios ejecutivos de empresas, mentores, consultores, clientes, incluso a familiares. No sé si es por el título o el contenido, pero declinaron la oferta. Solo un par de amigos del alma aceptaron gustosos…pero al final decidí que no. Son de esos amigos que podrían haber firmado cualquier cosa, incluso mi nueva hipoteca, si hubiese sido necesario. 

	En cualquier caso, lea, por favor, con atención el prólogo porque es lo mejor del libro. Aunque lo he escrito yo mismo, he firmado con seudónimo. Cuando acabe el libro, no se acordará de esta nota, se lo aseguro.

	 


PRÓLOGO

	 

	Este libro tiene dos objetivos, ambos relacionados con la acción: hacer pasar un buen rato y hacer pensar. Por lo tanto, hay dos formas de leerlo. Una es de corrido, disfrutando de la socarronería y el chascarrillo, donde el lector pasará un buen rato. Esta opción es adecuada para aquellos que no quieren pensar mucho en el futuro, pero están dispuestos a sonreír. La otra forma de leerlo es deteniéndose a pensar y preguntándose: ¿qué querrá decir el cabroncete del autor con esto? Ambas opciones son válidas y, dependiendo del estado de ánimo del lector, se puede elegir entre una u otra al enfrentarse al libro. En todo caso, le aseguro que cada una de ellas es un regalo.

	El lector se encontrará con una conversación entre dos personas, Jim y Jota. Ambos saben de lo que hablan, aunque en realidad es la misma persona quien pregunta y responde. Y más allá de cierto indicio de doble personalidad que parece asomar, la idea principal del libro es tratar al lector como adulto para que saque sus propias conclusiones.

	Hay auténticas cargas de profundidad en el libro, que destilan un profundo conocimiento de la organización empresarial, de sus rutas y desagües. Es uno de esos libros que merece la pena leer al menos dos veces y comentar en los foros de management. No creo que sea un superventas; lo será cuando la comunidad global se dé cuenta del valor que aporta, es decir, en su reedición dentro de diez años.

	Es un libro del futuro traído al presente, un libro de culto, un libro para regalar más allá de la Navidad. No sé si es de esos libros que te cambian la vida, pero sí es de aquellos que te ofrecen la vida para cambiar. 

	He de confesar una cosa: no solo soy el prologuista de este libro, sino que también me han requerido para hacer las veces de preguntador o, más bien, de interrogador. En otras palabras, tengo múltiples roles en la creación de este libro. Espero que el lector pueda comprender y perdonar esta circunstancia, y que el autor lo tenga en cuenta en el reparto de beneficios.

	 

	Jim McLean- CEO de YQS (1)
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Jim: «Querido Jota, un placer que me haya recibido y me permita charlar con usted. Sé que su tiempo es limitado, pero tengo muchas preguntas que hacer, algunas reflexiones que compartir y mucho que escuchar. Como ya le comenté, estas conversaciones serán plasmadas en un libro cuyo título aún desconozco, pero intuyo que saldrá en breve».

	 

	Jota: «El placer es mutuo, joven».

	 

	Jim: «¿Puedo tutearle?».

	 

	Jota: «No».

	 

	Jim: «Me lo temía. La primera pregunta que me surge no está en el guión: ¿por qué se ha decidido a hablar ahora, hace tiempo que pedí conversar con usted?». 

	 

	Jota: «Llevo toda mi vida profesional lidiando con personas y cuanto más tiempo pasa, menos claro veo una gestión estándar de lo que las personas hacen y de su liderazgo. Me ocurre lo que le pasaba a Brad Pitt en la película El curioso caso de Benjamin Button (2): siento la necesidad de compartir el poco conocimiento que me queda, que merma cada día, y de paso echar unas risas con ello».

	 

	Jim: «¿Cree usted que será un libro sencillo de leer?».

	 

	Jota: «Depende de lo que pregunte». 

	 

	Jim: «No creo que sea un libro para frikis, en todo caso».

	 

	Jota: «Eso seguro que no, para eso pueden escoger cualquiera de Tom Peters. Será un libro para directivos y mandos intermedios rezagados que andan confusos después de tres o cuatro sesiones de liderazgo o coaching que lo mismo monta uno que otro.

	No me atrae, especialmente, la conversación con puristas aunque los escucho; seguro que haré alguna referencia bibliográfica, pero pocas. La experiencia empírica está basada en los casos que me he encontrado, bien con gente, bien con gentuza o incluso con cretinos profesionales. Si algún lector quiere profundizar en los casos que menciono, no tendré ningún problema en enviarle, por un módico precio, información ampliada, si a usted le parece bien, claro».

	 

	Jim: «Si veo que son muchos los interesados, hacemos otro libro».

	 

	Jota: «Me parece correcto».

	 

	Jim: «Hablaremos mucho de liderazgo, ¿qué opina de sus teorías?».

	 

	Jota: «¿De las mías sobre el liderazgo?».

	 

	Jim: «No, de las teorías del liderazgo, en general».

	 

	Jota: «Debe hacer un esfuerzo por preguntar mejor, si no, no avanzaremos mucho».

	 

	Jim: «Disculpe, ¿qué opina de las teorías del liderazgo, en general?»

	 

	Jota: «La mayoría de las teorías de liderazgo están obsoletas (3) incluso antes de que sus ávidos autores publiquen su primer artículo en la HBR y luego editen el primero de su pensada trilogía en alguna editorial de postín». 

	 

	Jim: «¿Reniega usted, entonces, de todas las teorías?».

	 

	Jota: «No, no se puede renegar de buenas y malas teorías, sólo aprender de ellas. Para liderar debe buscar la suya. Hay teorías excelentes como Liderar con intencionalidad (4) de Wilkinson & Leary pero que no podemos aplicarla sin más». 

	 

	Jim: «¿Cree que hay otra manera de hacerlo?».

	 

	Jota: «Huyo conscientemente de la aliteración y de esa forma chorra e ineficiente de explicar conceptos complejos. Ahí va mi primer consejo: si se encuentra con alguna teoría, modelo, libro, entrenamiento o framework de liderazgo que contiene algo así: "las 6D del liderazgo, las 3G del trabajo en equipo o las 12 F de la innovación"… corra hacia otro sitio. 

	Llevamos 25 años en una sociedad que es una puñetera montaña rusa, con avances tecnológicos, cambios en derechos y nuevas obligaciones que son la leche. Y, a pesar de ello, seguimos abordando los desafíos como si estuviéramos en los años 70».

	 

	Jim: «¿Hay alguna teoría que le haya funcionado?».

	 

	Jota: «La única teoría que me ha funcionado es la que se lleva a cabo, la que se ejecuta y como decían en la Revolución Francesa: "para ejecutar hay que ser un poco joputa" (5)». 

	 

	Jim: «¿Amplíeme esto un poco?».

	 

	Jota: «El secreto es ser joputa, pero sólo un poco. Si como ejecutivo de una gran o pequeña compañía es usted "mu-joputa", sus días están contados. Da igual los resultados que presente porque a los miembros del Consejo de Administración se la refanfinfla si les llega información de que su CEO o cualquier miembro del comité de dirección o directivo emergente se está pasando de listo. 

	Ser "mu-joputa” tiene más derivadas: la gente es rencorosa y vengativa con este tipo de comportamientos. La venganza, especialmente en el mundo corporate, es moneda de uso habitual; he visto a personas esperar años para dar al "mu-joputa" su merecido. Por último, considere que si es usted "mu-joputa" siempre habrá alguien que sea mucho más “joputa” que usted, así que tenga cuidado. 

	En fin, sólo si sabe usted manejarse por la senda del joputismo light podrá sobrevivir en el difícil arte del liderazgo en las organizaciones. He estado tentado de llamar a este liderazgo el BIOLIDERZGO (6) 5.0, pero me ha parecido un exceso de confianza con usted aunque atisbo que será una teoría muy sólida de la que se venderá consultoría en el futuro».

	 

	Jim: «Le veo en forma».

	 

	Jota: «Si cree que este viaje será fácil, entonces, deje de preguntar ahora mismo. Y olvídese de publicar un libro con la conversación». 

	 

	Jim: «A ver qué le parece esto: El viaje apasionante que va a comenzar en las próximas páginas, se asemeja más a un verano siberiano. Se tolera porque volver al principio es peor que seguir avanzado, pero al final del camino, se lo podrá contar a todo el vecindario y la gente recordará durante años que usted hizo un viaje por Siberia y no los aburridos relatos de sus veranos en Torremolinos (7) ».

	 

	Jota: «No lo ponga en el libro» 
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Jim: «Creo que ya tengo título para el libro, El líder joputa pero poco. ¿Qué le parece?».

	 

	Jota: «Que ha tardado».

	
Jim: «¿Por qué ser líder joputa pero poco?».


	 

	Jota: «He de decir que la principal habilidad de un LJPP es saber preguntar. Lo que denomino, líder preguntón, alguien con capacidad para hacer las preguntas correctas en el momento adecuado. Así que uno ha de ser LJPP para poder preguntar».

	 

	Jim: «¿Por qué es necesario el liderazgo?».

	 

	Jota: «Empecemos con un pequeño ejercicio:

	Defina Liderazgo y escríbalo. Le dejo un espacio para hacerlo:

	 

	
		

				
 

 

 


		

	


	 

	(Escriba en el libro ¡coño! no piense que lo va a estropear)

	 

	Ahora, vuelva a definir el Liderazgo pero pensando en su pareja o en sus hijos. Si no tiene pareja piense en sus padres (pero le dejo este enlace por si acaso www.tinder.com)

	 

	
		

				
 

 

 

 


		

	


	 

	¿Es la misma definición?

	Ahora, hágalo pensando en el equipo que tiene a su cargo. (¿No tiene equipo? Pues sí que hemos empezado bien este libro. Le dejo un enlace a mi web por si ayuda www.ljpp.es)

	 

	
		

				
 

 

 

 


		

	


	 

	 

	¿Ha vuelto a cambiar la definición? No es fácil ¿verdad?».

	 

	Jim: «No».

	 

	Jota: «Nos pasamos la vida buscando definiciones que nos hagan sentir mejor, pero sin llevarlas a la acción para comprobar cuán cerca o lejos están de nosotros. Una definición es válida cuando valida lo que hace, si no, es mejor buscar una definición más afín al estilo propio, incluso hacer el esfuerzo de definirla uno mismo.

	Hay tantas definiciones de Liderazgo...  a cada cual peor. Cuanto más moderna más alejada de la realidad, pero suenan cojonudas en un foro de coaching para empleados con talento. La única definición de Liderazgo que me ha servido es ésta:

	 

	"Inspirar y habilitar a las personas para que lleven a cabo lo que han planificado"

	 

	No hay más; ni liderazgo autocrítico, burocrático, carismático, participativo, democrático relacional, orientado a la tarea, transaccional o transformacional. El jodío liderazgo es "HACER”; hacer cosas que permitan a otros aprovecharlas para conseguir sus objetivos, transformando sus propias realidades, si se da el contexto para ello».

	 

	Jim: «¿Por qué las teorías de liderazgo no han entroncado con su manera de ver el Management?».

	 

	Jota: «Básicamente porque son teorías de empresa. Y sinceramente, el liderazgo del que hablo yo es de personas. Que son las que me han ayudado a llegar a dónde estoy y serán las que me ayuden a llegar a dónde quiero estar. Personalmente, creo que las diversas teorías del liderazgo son altamente contextuales, son válidas únicamente dentro de los contextos específicos para los que fueron creadas. Sin una gestión cuidadosa del contexto en el que se encuentran, no veo mucho sentido en aplicarlas. Cada equipo o proyecto tiene sus propias dinámicas y desafíos, por lo que un enfoque de un modelo estándar raramente es efectivo al no ser que se personalice y eso, lo he visto hacer en contadas ocasiones.

	Antes de venir usted me pregunté: ¿Escribirás un libro que perdurará en el tiempo? ¿Será El líder joputa pero poco el nuevo "Cómo ganar e influir sobre las personas" (8) de Dale Carnegie, escrito en 1936 y todavía súper ventas? La realidad es que ese libro sigue vigente porque cuenta la experiencia de Mr. Carnegie con personas en sus años de entrenamiento a vendedores. Habla de “acciones y reacciones” y es eso, a mi parecer, lo que hace de ese libro un incunable».

	 

	Jim: «No ha contestado a la pregunta de si perdurará este libro en el tiempo».

	 

	Jota: «Disculpe, la respuesta es no. No pretendo eso, solo quiero que usted y el lector reflexione sobre algo que a mí me ayuda profesionalmente». 

	 

	Jim: «¿No cree que el libro resultante podría terminar siendo algo caótico?».

	 

	Jota: «Conociéndome, seguramente; estoy vomitando mis respuestas de manera intuitiva, en lugar de tomarme un momento para reflexionar, pero es que no surgen desde el corazón, sino desde el hígado. La víscera más grande y con mayor actividad metabólica, algo mucho más cercano a mi concepto de liderar a un equipo o a uno mismo».

	 

	Jim: «Explíqueme esto, me parece inquietante». 

	 

	Jota: «Si me permite, el corazón está sobre valorado y el cerebro es tonto, según las últimas investigaciones. Así que yo he decidido contar lo que sé desde el hígado. Por cierto, ¿sabe de dónde viene la palabra "hígado"? del latín iecur ficātum “alimentado con higos". Ahora entiende lo que le comentaba de que se busque usted su propia definición de las cosas ¿no?

	Ahora la pregunto algo, pero antes una rápida reflexión:  le acabo de decir algo de increíble valor, un consejo que no viene en los manuales de liderazgo: una de las palancas que le van a permitir ser LJPP, es algo que ya le he pedido dos veces: «PIDA PERMISO» para todo, incluso para ser joputa. 

	Una petición como esta:

	- "¿Me permite decirle lo que necesita mejorar?”, 

	- “¿Me permite explicarle por qué creo que esto va a funcionar?",

	- "¿Me da permiso para mostrarle una idea diferente?”, 

	- “¿Puedo preguntarle por su hijo, cómo está después de empezar el colegio?" …

	Esta petición le permitirá acceder a sitios increíbles en su organización, simplemente porque su interlocutor le abrió la puerta».

	 

	Jim: «Me dijo que tenía una pregunta».

	 

	Jota: «Cierto. ¿Quién es el principal responsable de la motivación en su organización?».

	 

	Jim: «¡Todos somos responsables!».

	 

	Jota: «Mándeme un email a joaquin.garcia@ljpp.es cuando terminemos de conversar, creo que necesita un par de sesiones previas para entender este libro. No se preocupe, le haré un 20% de descuento en las sesiones por haber adquirido el libro previamente».

	 

	Jim: «¿Cuál se supone que es la respuesta correcta?».

	 

	Jota: «No hay respuestas correctas, aunque algo como El director general, Los directores de área, los jefes de proyecto o similar... diría que está enfocando».

	 

	Jim: «¿Pero qué motiva a cada empleado?».

	 

	Jota: «Pues depende de la edad, de cada individuo, pero le pinto en esta servilleta una acotación que suele ser útil».
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Jim: «¿Y con esta acotación podemos enfocar la motivación correctamente?».

	 

	Jota: «Podemos "enfocar", "correctamente”, ya es otro cantar. 

	He de darle una mala noticia; ya sé que es muy pronto que estamos al principio de nuestra charla y que debería esperar un poco pero aquí las galletas vienen cuando tienen que venir, sin acritud:  saber qué quiere la Generación X o Z no es, ni de coña, suficiente para entender cómo motivarles. Saber liderar a una tropa tan distinta unos de otros, que se mueven a velocidades de vértigo requiere de un enfoque diferente. Tendrá que entender las cosas desde una perspectiva distinta: en el desayuno será usted psicólogo, en el almuerzo un antropólogo, y en cada una de esas conversaciones deberá comprender la ciencia de datos con los inputs que le llegan y revisar evidencias, además, todo esto ocurrirá a la vez».

	 

	Jim: «No parece fácil».

	 

	Jota: «Su objetivo es conocer muy bien a todas las personas de su organización, hacer que se sientan únicas, comprendidas y aceptadas en un mundo que cambia constantemente, esta fusión interdisciplinaria aspira a convertirle en el conductor de una orquesta donde cada músico siente que la sinfonía que interpreta con usted también está compuesta para él.  ¿Suena bien?».

	 

	Jim: «No sé qué decirle».

	 

	Jota: «Ya, a mí tampoco me sonaba bien al principio».

	 

	
Jim: «¿Por qué es necesario ser un poco Joputa?».


	 

	Jota: «Para ser un poco joputa hay que ser talentoso. Tuve un jefe una vez cuya sensibilidad para el joputismo era virtuosa. Su secreto radicaba en que conocía a las personas, a las que clasificaba y etiquetaba de acuerdo con una tipología determinada». 

	 

	Jim: «¿Pero no fallaba en la clasificación?».

	 

	Jota: «Claro que fallaba aunque acertaba en un porcentaje alto. Él me contó una serie de principios hace ya muchos años. Cuando los escuché por primera vez pensé que mi jefe era un joputa y los descarté sin más. Con el paso de los años, los he recuperado y ampliado. Me he dado cuenta de que aquel jefe era solo un poco joputa y que manejaba el liderazgo como nadie para crear un balance muy eficaz entre personas-objetivos-resultados.

	Déjeme que le plantee una cuestión básica antes de seguir: si pudiera tomar la decisión de prescindir de alguien de su equipo ahora mismo, ¿lo haría? Dicho de otra manera, ¿por qué mantiene en su equipo a alguien que cree que no debería estar? Conteste las razones por las que la mantiene:

	 

	
		

				
 

 

 

 


		

	


	 

	[Nota para el futuro lector:  Cuando acabe el libro vuelva a este cuadro y revise su respuesta, si la cambia, habrá amortizado el coste de este libro cuyo valor, habrá deducido, es muy superior al precio. Si no la cambia, vuelva a leer el libro, no pasa nada si a usted le cuesta un poco más].

	 

	Jim: «¿Cree que el LJPP nace o se hace?».

	 

	Jota: «Como apreciará usted que es espabilado, me costó un tiempo entender qué es esto del liderazgo-joputa-pero-poco. Al principio, como a casi todos los tolais que llegamos al mundo de la empresa, y más si es después de un máster caro, nos parece que la empresa tiene que ser democrática, representativa y libre; además, un lugar para encontrar la felicidad. Esto es hasta que entendemos que el dinero lo han puesto otros, que la democracia está en el parlamento y que uno es feliz viendo a su hija de dos años jugando en el parque o disfrutando de un arroz con setas y pulpo en un chiringuito de playa junto a amigos de toda la vida.

	Personalmente, creo que el liderazgo, como palanca de transformación, está sobrevalorado. Es cierto que su análisis depende de la cultura de la empresa, del contexto y del proyecto donde uno esté embarcado, y que, como asunto complejo, debe ser analizado desde perspectivas muy distintas. Pero no es menos cierto que el líder tiende a apoltronarse; lo que comienza siendo una cultura de diálogo acaba siendo un "ordeno y mando"; a medida que la organización va generando mayor burocracia y reinos de taifas que son los que acaban dominando el percal, más preocupados por encontrar traidores a la causa que por transformar realidades.».

	 

	
Jim: «¿Y si no es necesario el liderazgo?».


	 

	Jota: «Querido Jim, es la única pregunta decente que me ha hecho hasta ahora y será una de las cuestiones más controvertidas que acometemos en esta disparatada conversación: ¿es necesario el liderazgo? O por lo menos ¿es necesario el liderazgo en todo tipo de organización y en cualquier circunstancia?

	Hace unos años, un directivo de una empresa mediana me comentaba:

	
	
- "Joaquín, en mi organización no hay un verdadero liderazgo, el dueño de la empresa no tiene un especial carisma, no es especialmente hábil con el equipo ni tenemos una política definida para fomentar el talento; no hay entre los ejecutivos de la empresa, un liderazgo remarcable. En mi empresa gestionamos sin liderazgo, podría afirmar, y lo curioso es que nos va bien”. 




	Contesté: 

	
	
- "El hecho de que lo comentes, aquí y ahora, ya denota tu capacidad de liderazgo. Pero he de reconocer una cosa: el liderazgo está sobrevalorado".




	De hecho, podría afirmar, aún con el riesgo de que los místicos del management me señalen con su dedo acusador, que no existe el liderazgo como tal. No hay un líder que lidere todo el tiempo. Lo que hay son comportamientos, situaciones o momentos en que lideramos.

	Añadiría más, para enfrentarle a la primera y jodida paradoja de este manual: los líderes fallan y decepcionan, recurrentemente, casi a diario. Lo hacen porque no se puede ser líder las 24 horas del día y porque las personas son humanas, es decir, están llenas de defectos y virtudes a partes iguales.
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