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			¿Qué es Nonflict? A lo largo de los dos años que consagramos a la escritura de este libro, no se nos ocurría una palabra que describiera un conflicto una vez resuelto… hasta que dimos con el término «Nonflict». Fue un momento crucial que nos provocó un gran entusiasmo dada la dificultad de formular adecuadamente qué supone la resolución de conflictos.

			De modo que Nonflict® es el neologismo acuñado para expresar nuestro concepto.

		

	
		
			Introducción

			 

			 

			 

			¿Te preocupa algún conflicto en tu vida? ¿Evitarlo hará que desaparezca? Si decidieras hacer esto, ¿qué ocurriría si la situación empeorara? ¿Cómo puedes aproximarte a tu pareja cuando está enojada por algo que no comprendes? Y lo mismo puede suceder con tus hijos. O tal vez vives un conflicto crónico en tu entorno laboral que convierte el trabajo en una experiencia estresante. ¿Cómo puedes afrontar el conflicto sin lastimarte a ti mismo, a tu entorno laboral o a tus seres queridos?

			Estamos seguros de que este libro te proporcionará respuestas a estas preguntas. Basta con seguir los tres sencillos y eficaces pasos del método Nonflict para entender el conflicto subyacente desde los dos puntos de vista y, de esta manera, resolverlo junto con la otra persona, cocreando y transformando el conflicto en un Nonflict.

			Compartiremos experiencias personales y otros ejemplos reales, acompañados de ejercicios que te ayudarán a aplicar conceptos de resolución de conflictos a tu vida cotidiana. Y, a lo largo de estas páginas, verás que los conflictos son en realidad oportunidades ocultas y aprenderás a emplear el método Nonflict para resolver todo tipo de conflictos internos: entre personas o grupales, y también conflictos a mayor escala.

			El método Nonflict se inspira en la labor de pioneros que nos han precedido en el campo de la resolución de conflictos, el coaching, la terapia de pareja, la psicología afirmativa y la gestión del cambio, y es el resultado de nuestro firme deseo de ayudar a las personas a encontrar una forma constructiva de enfrentarse a los conflictos en vez de recurrir a las destructivas opciones que se han transmitido de generación en generación desde los remotos tiempos de los cavernícolas con sus garrotes. La única diferencia hoy en día es que disponemos de garrotes más grandes y contundentes.
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			Amir Kfir, psicólogo organizacional desde 1988, ha sido consultor de empresas en diversas etapas de conflicto. Por su experiencia como veterano israelí que ha servido en dos guerras, conoce bien los costes que conlleva el empleo de la fuerza en un conflicto, y espera que sus hijos puedan vivir en el futuro sin la necesidad de recurrir a ella para resolver los problemas de su país.

			Stephen Hecht es canadiense y su experiencia en conflictos ha sido en un campo de batalla de otra naturaleza. Es un empresario de éxito con una intensa dedicación al liderazgo local, nacional e internacional de la Organización de Jóvenes Presidentes (YPO, por sus siglas en inglés), la principal red internacional de directores ejecutivos. A lo largo de más de tres décadas de actividad en empresas familiares, Stephen se ha enfrentado a muchos conflictos. Y, en el ámbito personal, ha pasado por dos divorcios y tres matrimonios, y tiene cuatro hijos, cuatro hijastros y una numerosa familia política.

			Stephen supo de los éxitos de Amir en la resolución de conflictos a través de algunos miembros de la YPO de diferentes colectivos como griegos y turcos, turcos y armenios, árabes e israelíes, o judíos y musulmanes estadounidenses. Y, con el deseo de no repetir errores del pasado y poder compartir lo aprendido con los miembros de la YPO de Canadá, y después con el resto del mundo, le pidió que le ayudase a organizar un evento.

			La respuesta a ese evento, que contó con la participación de 700 directores ejecutivos con sus respectivas parejas e hijos, fue muy positiva y algunos llegaron a afirmar que la experiencia les cambió la vida. En 2012 fue reconocido internacionalmente con el premio Best of the Best de la YPO a la actividad educativa de desarrollo del liderazgo, y el éxito llevó a organizarlo en otros países: Israel, Dubái, la India, México, Rusia, España y Estados Unidos.

			En agosto de 2014, Stephen abandonó su carrera en el negocio inmobiliario y, junto con Amir y Frederic Latreille, fundó Million Peacemakers, una galardonada organización sin ánimo de lucro cuyo objetivo es alcanzar un millón de pacificadores que cocreen una cultura de paz en el mundo ofreciendo a las personas la posibilidad de transformar los conflictos en Nonflict. Dirigida a familias, empresas y comunidades del mundo entero, Million Peacemakers, con el apoyo de su consejo consultivo y de sus socios estratégicos, ya casi ha alcanzado esa cifra y posiblemente la superará.

			Million Peacemakers ha formado a personas en más de una docena de países, desde palestinos y judíos en Cisjordania hasta las Naciones Originarias de Canadá, así como en grandes multinacionales.

			En España, por ejemplo, la empresa Aguas Danone utilizó el método Nonflict para formar a su dirección con el objetivo de convertir la diversidad en un activo, con unos resultados tan efectivos que solicitaron la traducción del libro al español para poder compartir el método en el seno de la empresa.

			En la India, Sakal Media Group ha creado, a través de Tanishka Foundation, una red de grupos que cuenta con más de 120.000 mujeres que utilizan el método Nonflict para introducir cambios positivos en su vida y en sus comunidades. El método se ha dado a conocer también en 2.456 centros educativos a través de la red de «Jóvenes inspiradores», y con ello se ha aportado un cambio significativo en la vida de miles de jóvenes líderes y de sus comunidades.

			En México, el Grupo Salinas ha puesto en marcha los foros Tanishka y también utiliza el método Nonflict con muchachos de familias problemáticas en un programa denominado «El deporte es tu banda».

			De todos estos ejemplos se ofrece más información en el anexo de este libro.

			 

			 

			Estructura del libro

			 

			En los siguientes capítulos se analizan los tres pasos del método Nonflict y se explican la lógica y las bases de cómo llevarlos a cabo de la manera más eficaz. A lo largo del libro proporcionamos también unas claves que resumen los conceptos a asimilar y que ayudan a recordar definiciones y consejos. Además, los ejercicios incluidos al final de cada capítulo permiten sintetizar el método y ayudan a aplicarlo en la vida cotidiana. 

			En el apéndice figura una plantilla para utilizar en los diálogos y para hacer el seguimiento de los planes de acción, y también una versión del método Nonflict resumida en una sola página recortable que puedes tener siempre a mano.

			Mucha gente decide leer este libro porque está intentando resolver un conflicto con otra persona. Si este es tu caso, te proponemos que, después de leerlo, lo compartas con quien tienes conflicto para que ambos podáis abordar la situación desde el mismo ángulo.

			La mayoría de los ejercicios están pensados para trabajarlos en pareja. Si no es posible compartirlos con la persona en conflicto, intenta llevar a cabo los ejercicios con alguien ajeno al mismo, como un familiar o un buen amigo. Independientemente de con quién compartas los ejercicios, ambos resultaréis beneficiados y aprenderéis de la experiencia.

			 

			 

			Nota sobre el lenguaje

			 

			En el libro, cuando hablamos del hipotético conflicto al que el lector o lectora se está enfrentando, e independientemente de si utilizamos el masculino o el femenino, en ningún caso los pronombres se emplean para indicar solo a un género. Del mismo modo, cuando nos referimos a la «otra persona» con la que estás en conflicto, esta puede ser tu pareja, un o una colega del trabajo, un vecino o vecina, tu hijo o hija, o cualquier otra.
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			El conflicto: conceptos básicos


		

	
		
			 

			 

			La única diferencia entre escollos y peldaños es la manera en que los usamos.

			 

			ADRIANA DOYLE

			 

			 

			 

			 

			La inevitabilidad del conflicto

			 

			Vivimos en una sociedad, en una cultura, en la que el conflicto se ve como algo negativo y en la que el simple hecho de disputar por algo se contempla como una señal de que tenemos problemas en nuestras relaciones.

			Sin embargo, este punto de vista malinterpreta la naturaleza de los conflictos y menoscaba la capacidad de progresar en nuestras relaciones y crecer como personas. El conflicto es, sencillamente, la existencia de, como mínimo, dos intereses, deseos, ideas, estilos o percepciones contradictorios que entran en contacto en algún momento. Nuestro mundo está lleno de conflictos. En el momento de escribir estas líneas, viven en la Tierra unos 7.200 millones de personas y es muy poco probable que coincidan en su manera de ver el mundo. Piensa en tu propia vida: ¿Alguna vez has encontrado a dos personas que estén siempre de acuerdo en todo? Esto es una prueba de lo maravilloso y diverso que es el ser humano.

			Pero no solo se desarrollan las relaciones: las personas también crecen, y eso supone que en un vínculo en el que tiempo atrás no había demasiados conflictos ahora puedan incrementarse los problemas. Es algo completamente natural y no debe rehuirse. El conflicto es inevitable y este libro trata de cómo afrontarlo de manera productiva con el fin de que ambas partes aprendan de la experiencia.

			De momento, sin embargo, abordaremos las distintas maneras en que las personas se enfrentan a un conflicto, muchas veces como resultado de no entender que se trata de un trabajo de equipo, y no de una batalla.

			 

			 

			Conflicto real versus conflicto artificial

			 

			Una de las situaciones conflictivas más comunes es, también, una de las más sencillas de resolver: Se trata de aquella en la que el conflicto surge por mala comunicación o por la ausencia total de la misma. Aunque pueda parecer que estamos inmersos en un auténtico conflicto, si llegáramos a hablarlo con calma y de manera abierta, veríamos que ese problema aparentemente real es en realidad de índole artificial.

			El profesor Aharon Kfir, padre de Amir, que participó en la creación de la administración pública de Israel, nos contó la siguiente historia:

			 

			En 1870, durante la guerra francoprusiana, un soldado francés fue hecho prisionero en Alemania. Sobrevivir al cautiverio era muy difícil, pero el joven estaba seguro de que su bella mujer le esperaba en casa. Esto le infundió las fuerzas que necesitaba para aguantar y sobrevivir. Durante su estancia en el campo, el soldado hizo un amigo a quien le contó su secreto. Los dos sobrevivieron a la guerra y, cuando emprendieron el viaje de regreso, el compañero tuvo miedo de que el francés se encontrase a su esposa con otro hombre al llegar a casa. Decidió entonces enviar un telegrama para advertir a la mujer de la pronta llegada del francés. Durante todo ese tiempo, ella lo había esperado y le había sido fiel, y en cuanto recibió el telegrama avisando de su llegada, limpió la casa y preparó la cena. Cuando el francés llegó a casa, miró por la ventana y vio la mesa puesta para dos, con flores y vino. Imaginó entonces que la mesa estaba puesta para otro, se sintió abrumado por el dolor y la tristeza, se arrojó a un río cercano y murió. Al hallarse su cuerpo sin vida al día siguiente, la mujer también se sumió en la tristeza, se arrojó al mismo río y también murió.

			 

			Por descontado, esta historia presenta unas consecuencias extremas de lo que puede llegar a acarrear la falta de comunicación, pero ilustra bien los problemas que pueden surgir por esa causa. Imagínate cómo habría acabado esta historia si el francés hubiera tenido la prudencia de llamar a la puerta para saludar a su amada. Sin embargo, en lugar de hallarnos ante un final feliz tenemos una tragedia, y la moraleja de la historia es que juzgar las cosas tal y como se presentan, sin profundizar, nos puede llevar a cometer errores graves e incluso mortales.

			Por ello, en la resolución de cualquier conflicto es imprescindible llegar al fondo del asunto. Debemos profundizar en ellos, averiguar cuáles son los problemas subyacentes y ver si son reales o artificiales. Esto no resolverá todos los conflictos, pero descartará los que son falsos y es un paso necesario para poder seguir adelante.

			Será de gran ayuda tomarse el tiempo preciso para comunicarnos y generar confianza, porque así se logra una mejor comprensión de los intereses de la otra persona y también de los nuestros. Y, de esta manera, podremos ver claramente si el problema es falso o real.

			Para concluir, presentamos el ejemplo de un conflicto artificial mucho menos trágico que la historia anterior: 

			 

			Dos cocineros se pelean por el último limón que queda en la despensa. Se gritan el uno al otro blandiendo ridículamente sus cuchillos. El dueño del restaurante entra corriendo y, temeroso de que pueda correr la sangre y su cocina se convierta en una pesadilla, corta el limón en dos y le da una mitad a cada cocinero. Ninguno de los dos queda satisfecho y el dueño les pregunta cuál es el problema. Resulta que un cocinero necesitaba la piel del limón para su receta, ¡mientras que el otro solo necesitaba el jugo!

			 

			Se trata de un conflicto artificial por falta de comunicación, porque si se hubieran tomado el tiempo necesario para entender las necesidades del otro, ambos hubieran obtenido lo que querían.

			Solo si los dos cocineros hubiesen necesitado el limón entero habría existido un conflicto real, y ese es el tema principal del resto de este capítulo y de la mayor parte del libro.
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			Cinco estilos de resolución de conflictos

			 

			Al leer este apartado del libro intenta pensar en qué estilo de resolución de conflictos sueles emplear. Las cuatro maneras principales con las que resolvemos los problemas son: la huida, la fuerza, la cesión y la salomónica «mitad y mitad». Cada método puede parecer correcto en ciertos momentos pero, a la larga, ninguno de ellos suele resolver un conflicto y, a menudo, generan más tensión y hostilidad. En esta sección se examinan estos estilos y se exponen los problemas que conllevan, y por qué una quinta forma, la co-creación, es la mejor opción.

			 

			 

			La huida

			 

			Para muchos de nosotros resulta natural evitar enfrentarnos a un conflicto cuando creemos que nos va a ser difícil o incómodo hablar sobre el problema, o que si lo afrontamos empeoraremos la situación. Puede que cuando tu pareja acaba de llegar a casa tras una larga jornada de trabajo no parezca el mejor momento para hablar sobre los gastos de la tarjeta de crédito o de los problemas con los hijos. O quizá si tu jefe está muy preocupado por los altos costes en la empresa, no sea la mejor ocasión para pedir un aumento de sueldo.

			Amir trabaja para una empresa familiar en la que algunos miembros de la familia rehúyen posibles conflictos por miedo a decir cosas llevados por la emoción que luego puedan lamentar. La cuestión es que, si no encaramos el problema, el conflicto puede empeorar. Tal vez la otra persona ni siquiera sea consciente de la existencia del mismo y, cuando estés tan enojado que finalmente explotes, crea que estás actuando de manera irracional. Al estallar o al gritar solo empeoramos el conflicto y generamos más problemas. Si continuamos huyendo, al final perderemos el control y diremos algo que luego lamentaremos.

			 

			STEPHEN: Durante mi matrimonio con mi segunda exesposa, nuestras respectivas hijas se enfrentaron en un conflicto que se intensificó de tal manera que acabó involucrando a toda la familia. Las dos tenían caracteres opuestos y se peleaban constantemente. Mi esposa de entonces, como es natural, sentía la necesidad de proteger y tomar partido por su hija biológica, lo cual me hizo defender a la mía. Esas peleas se volvieron tan explosivas y nocivas que al final les dijimos que debían intentar evitarse.

			Esa táctica no funcionó y todos acabamos andando con pies de plomo. El ambiente era tan tenso que cualquier pequeño problema terminaba en una batalla. Creo que nuestra incapacidad para lidiar con los conflictos, incluso después de que mi hija se marchara de casa, fue una de las causas de nuestro divorcio. Otra razón fue la incompatibilidad de nuestras personalidades y la dificultad para entenderlo y enfrentarnos a ello. Un excelente psicólogo nos sugirió realizar el test Myers-Briggs y uno de compatibilidad de parejas muy profundo. Cuando empecé a salir con mi mujer actual, Naomi, le sugerí hacer el mismo test y, al ver nuestro excelente resultado de compatibilidad, me sentí mucho más cómodo para proseguir con la relación. (Como ves, sigo siendo optimista. Visita el sitio web www.humanmetrics.com para más información sobre el test Myers-Briggs, que es uno entre muchos otros.)

			 

			Esto no quiere decir que haya que hablar de todo, incluso de cuestiones insignificantes; por ejemplo, si estás de mal humor y alguien que normalmente te cae bien te molesta, quizá sea preferible calmarse antes de discutir. Pero cuando se evita hablar de asuntos importantes, como en el caso de Stephen, se pierde una oportunidad para mejorar la relación, para conocerse más a uno mismo y para crecer como persona. Debemos aprovechar los conflictos para mejorar nosotros mismos y nuestra situación. ¿Acaso no tenemos todos algo que mejorar?

			Tampoco hay que huir tan deprisa. A veces, en un conflicto muy emocional, aplazar la conversación puede ser lo mejor. Esto te dará tiempo para calmarte, pensar con calma y entender cómo te hace sentir el problema. Si te apresuras a resolver el conflicto todavía en caliente y sin estar realmente preparado, lo más probable es que lo acabes tratando solo en su superficie o que digas algo que luego lamentarás. Aplazar la conversación está bien, siempre y cuando se retome después y mientras el tema sigue fresco y sea pertinente para ambas partes.

			 

			
			Claves

			• Un conflicto sin resolver se mantiene en ebullición bajo la superficie y termina complicándose.

			• El temor a estallar con palabras subidas de tono hace que muchas personas lo eviten.

			• Cuando rehúyes el problema y eliges esquivarlo por completo, pierdes la oportunidad de crecer como persona y de desarrollar tus relaciones.



			 

			 

			La fuerza

			 

			Otra manera de abordar un conflicto es recurrir a la fuerza, tratando de imponer nuestra voluntad o nuestro punto de vista sobre el de los demás. Por esta razón mucha gente asocia el conflicto con la violencia —la manera más directa de emplear la fuerza—; sin embargo, el enfrentamiento no siempre es físico. También puede manifestarse de forma verbal o psicológica, o con el uso del poder. A veces parece la forma más fácil y rápida de resolver un problema pero, a la larga, daña las relaciones y puede conllevar resultados desastrosos.

			 

			STEPHEN: Cuando dirigía una empresa de tejidos en Montreal, los trabajadores del sindicato estaban descontentos con las condiciones laborales y los salarios, e intentaron imponer sus reivindicaciones bajo la amenaza de una huelga. Yo no podía permitirme aceptar sus quejas porque sabía que los costes se incrementarían excesivamente y eso pondría en peligro el futuro de la empresa, así que tuve que negarme a sus exigencias. Los trabajadores fueron a la huelga sabiendo que se encontraban en una posición de fuerza y esperaban poder obligarme a aceptar sus reivindicaciones. Fue un conflicto muy duro. Por un lado, si se incrementaban los costes habría pocas posibilidades de seguir siendo competitivos y, por el otro, teníamos que continuar fabricando nuestros productos. Busqué otras opciones, como la subcontratación, y encontré la solución en Corea. Poco después, cerré la fábrica de Montreal y como resultado despedí a los trabajadores. En ese conflicto gané porque cambié el equilibrio de poder, pero no lo viví como una victoria, pues fue a costa de los puestos de trabajo de muchos empleados con antigüedad y, además, a mí me supuso tener que dirigir operaciones desde otro continente. Al utilizar ambas partes la fuerza como estrategia, ni una ni otra resultó ganadora.

			 

			AMIR: Un amigo mío se marchó al extranjero a trabajar para una empresa multinacional. La empresa le comunicó las condiciones mediante una carta de intenciones en la que se indicaba que, tras un primer año de prueba, la remuneración se basaría en un porcentaje del trabajo facturado. Después de un año de excelente desempeño profesional, llegó el momento de dar cumplimiento al acuerdo, pero la empresa afirmó que, aunque la carta de intenciones indicara esa condición, no era un compromiso vinculante. Al discutir acerca de la interpretación del contrato, el empleador le espetó un «lo toma o lo deja» y hasta le llegó a decir: «Y si no le gusta, haga las maletas y vuélvase a su casa». Mi amigo se dio cuenta de que no había nada que hacer y se vio obligado a aceptar las condiciones que tenía sobre la mesa; cedió y se sometió al poder impuesto. Sin embargo, ese despliegue de fuerza resquebrajó la confianza entre las dos partes y mi amigo sintió cómo se creaba una tensión en una labor de equipo en la que hasta entonces el trato había sido cordial. A partir de entonces fue muy cauto con su empleador y las negociaciones sobre las condiciones o el salario se alargaron y se enturbiaron debido a la pérdida de confianza.

			 

			
			Claves

			• La idea de que en un conflicto debe haber ganadores y perdedores puede generar enemistad, amargura e incluso resentimiento en la parte perdedora.

			• El mundo experimenta cambios continuos y por ello también se transforman las dinámicas de poder. En una resolución impuesta a la fuerza siempre habrá un perdedor y, este, al haber sido presionado para aceptar una conclusión con la que no estaba de acuerdo, puede que haga resurgir el conflicto más adelante. 
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