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			Prólogo

			He tenido el privilegio de estar casado durante tres décadas con una psicóloga muy reflexiva. Yo tiendo a analizar el contexto para explicar conductas tanto individuales como corporativas, mientras que ella suele buscar las explicaciones en el interior. Cuando trabajo para ayudar a un líder a mejorar su conducta, suelo preguntarle: «¿Qué valor aporta ese comportamiento a los empleados, clientes o inversores, o a la comunidad?». Pero si Wendy, mi esposa, analizara esa misma conducta, preguntaría: «¿De dónde proviene?». Ambos enfoques son útiles. El enfoque sociológico, contextual, ayuda a estudiar los resultados, mientras que el psicológico sirve para valorar las causas.

			En este libro, tan maravillosamente escrito, la psicóloga corporativa Shelley Reciniello hace un magnífico trabajo enlazando ambas perspectivas tanto en el plano individual como en el corporativo. Ayuda a los líderes como individuos a convertir lo inconsciente en consciente, a profundizar psicológicamente para que entiendan por qué hacen lo que hacen y, a su vez, transponer esta técnica al contexto corporativo. Fuera de ese contexto, un atributo personal loable puede parecer narcisista. Ser auténtico sin definir el valor que esa autenticidad proporciona a los empleados, clientes e inversores es algo efímero e interesado. Implicarse con otros sin entender realmente sus motivaciones puede considerarse un acto de complacencia. Al combinar el aspecto psicológico (conciencia interior) y el sociológico (contexto exterior), consigue ofrecer a los líderes consejos personales impagables.

			Actualmente los líderes ejercen su liderazgo a través de las empresas que gestionan. Al igual que las personas, las organizaciones tienen su propio campo de actuación pública, sus procesos de gestión, su morfología y sus estructuras. Estos aspectos más conscientes de las organizaciones han llevado a muchos líderes a proclamar un cambio, definir una estrategia, rediseñar procesos o deconstruir organizaciones.

			Estos cambios bienintencionados suelen presentarse como revolucionarios, pero no lo son. Las viejas prácticas se vuelven a colar en el sistema y las nuevas ideas no logran implantarse. En los comportamientos públicos subyace una cultura subconsciente que determina en última instancia la forma en que se hacen las cosas. A menos que esa cultura subconsciente se defina, se exponga y se debata, es poco probable que el cambio se produzca realmente. Un colega muy sabio me dijo: «La cultura se merienda a la estrategia», y la verdad es que, muy probablemente, así seguirá ocurriendo. Los consejos de Shelley ayudan a los líderes a conseguir que esa cultura inconsciente sea más perceptible, posibilitando su cambio. 

			Uno de los grandes desafíos tanto para las personas como para las organizaciones es la sostenibilidad. ¿Cómo se materializa una buena idea? Para responder a esta pregunta, es necesario comprender psicológicamente por qué surgen estas ideas y entender, sociológicamente, los resultados que se obtienen al ponerla en marcha. El cambio sostenible puede producirse y se producirá si se adquiere conciencia de la cultura de las organizaciones y del comportamiento no consciente de los líderes. Este libro, exquisito e inteligente, ayudará a lograr que eso ocurra.

			Yo he tenido la suerte de aprender estas lecciones de una esposa reflexiva; otros pueden aprenderlas de una autora reflexiva y de gran creatividad. 

			Dave Ulrich

			Profesor, Ross School of Business, Universidad de Michigan

			Socio, The RBL Group
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			Introducción

			¿Por qué nadie me lo había dicho antes?

			La gente no deja en casa su yo psicológico, consciente o inconsciente, cuando se va a la oficina. Existen múltiples combinaciones posibles de formas de interactuar de nuestro yo con el trabajo y con los otros. 

			Puedes conocer tu negocio, tener ideas brillantes y contar con una plantilla entregada, pero si no sabes qué le ocurre a la gente –tú incluido– al entrar en el lugar de trabajo, no cabe duda de que terminarás malgastando dinero y tiempo, y minando tu éxito.

			Mi trabajo ha consistido en colaborar con organizaciones e individuos para descubrir cuál es el verdadero problema cuando una iniciativa corporativa fracasa, cuando el liderazgo es desalentador, cuando una persona o un equipo prometedores no logran los resultados esperados, o cuando no funciona un proyecto bien diseñado por un departamento. Cuando no tiene sentido que algo haya salido mal, yo busco los factores psicológicos subyacentes e imperceptibles que han generado el problema. Lo que ocurre de forma inconsciente suele ser más importante que lo que sucede en la superficie. 

			Ejercer como una especie de detective psicológico me ha permitido ser testigo del sufrimiento de las organizaciones cuando las personas, en cualquier nivel del organigrama, trabajan de forma no consciente. Alguien le preguntó a Freud en una ocasión: «¿Qué debe hacer uno para estar mentalmente sano?», a lo que Freud contestó que debemos ser capaces de «amar y trabajar». Y si conoces algo la línea de pensamiento de Freud, sabrás que lo que quería decir es que tenemos que amar y trabajar siendo conscientes tanto de las variables conscientes como de las inconscientes. 

			Echa un vistazo a las siguientes situaciones. ¿Qué crees que salió mal?

			Una división de ventas y operaciones de un banco de inversión fichó a una de las estrellas de su principal competidor en el mercado. Seis meses después, ese trabajador no solo no se estaba ganando su sueldo, y mucho menos su bonus garantizado, sino que además estaba dividiendo a un equipo sólido hasta entonces.

			La junta directiva de una compañía europea sustituyó a su director ejecutivo de siempre, tradicional y del país, por un director estadounidense que prometía aportar la modernidad que le faltaba a la empresa. El nuevo director dedicó sus primeros seis meses a establecer una alianza con una compañía estadounidense que pretendía adquirir la empresa europea.

			La empresa de tecnología AlsoRan fue rebasada por su más directo competidor, OlderBrother, al lanzar este un producto tecnológico en el que los trabajadores de AlsoRan llevaban años trabajando. Parece ser que en AlsoRan los de arriba no sabían lo que hacían los de abajo, y por eso se les escapó la oportunidad.

			Lo que tienen en común estos tres casos es la falta de un liderazgo consciente. El responsable de la división de ventas y operaciones contrató a la estrella de la competencia porque creía que su equipo, estable, pero poco glamuroso, arriesgaba poco y era demasiado modesto. Su fantasía inconsciente era la de revivir sus días juveniles de gloria a través de su fichaje. No supo ver que eran el narcisismo y la imprudencia los que impulsaban a su nuevo jugador a asumir unos riesgos que al final no encajaban con el mercado tal como funcionaba en ese momento. Al departamento le iba mejor con la precaución y el criterio que su equipo había ido aplicando.

			Igualmente, los miembros del consejo de administración de la compañía europea estaban tan cegados por su propio complejo de inferioridad, y su envidia a las compañías estadounidenses que parecían estar monopolizando el mercado que, sin darse cuenta, terminaron invitando al zorro a su gallinero.

			Y en el caso de AlsoRan, los eruditos jefes de la vieja guardia se escondían en sus despachos de la planta de arriba acobardados por el ejército de emprendedores tecnológicos de la planta de abajo y sabotearon el flujo de comunicación. Las ideas innovadoras de los jóvenes expertos a quienes se había contratado precisamente para que aportaran su creatividad nunca llegaron a los despachos desde los que los «verdaderos cerebros» dirigían la compañía.

			Ahora estás pensando: «¿No es ya suficientemente complicado llevar un negocio como para tener que preocuparme además por lo que no se ve?». Es un hecho indiscutible que hoy el liderazgo no es fácil. Con los avances de la tecnología y en un mercado globalizado, hay que estar disponible las veinticuatro horas del día todos los días de la semana. ¿Cómo competir y cómo gestionar mercados que cambian permanentemente? ¿Cómo producir calidad y ser continuamente innovador? ¿Y cómo satisfacer a legisladores, accionistas y consumidores? Estas cuestiones y otras preocupaciones adicionales son factores de una presión sin precedentes para ti y tus empleados.

			Pero te guste o no, para hacer negocios hoy en día es preciso moverse por terrenos psicológicos soterrados de las personas de la empresa: egos enloquecidos que anteponen su éxito personal al de la organización; iras latentes y palpables que se manifiestan ante políticas corporativas, el maltrato de un directivo o incluso por las presunciones de uno mismo; o un miedo tan contagioso que la gente pasa más tiempo tratando de conservar su empleo que trabajando de verdad. En la increíble olla a presión que es el moderno entorno laboral, ¿cómo se las arregla uno para no perder de vista un balón que cada vez es más invisible? 

			Solo resulta posible entendiendo y manejando diariamente los principios psicológicos fundamentales que mueven a las personas en el trabajo. Las organizaciones no son personas, pero se componen de ellas, y pasar por alto la imperfección humana de las interacciones profesionales es una negligencia insensata que minará inevitablemente el éxito y el nivel de satisfacción.

			Aceptamos universalmente que Freud también quería decir que tenemos que «amar y trabajar bien». La verdadera importancia de este consejo reside en que debemos desarrollar satisfactoriamente ambas pasiones. Entendemos fácilmente la profundidad con que nos afectan los problemas relativos al amor, e intentamos sin cesar que eso nos vaya bien. Pero es igualmente cierto que la infelicidad o la insatisfacción en el trabajo pueden provocarnos un gran trastorno o una enorme tristeza en nuestra vida. También sabemos que el amor y el trabajo se afectan mutuamente y que el equilibrio entre lo personal y lo laboral empieza mucho antes de ir a trabajar y de tratar de tener una vida personal. Son dos caras de la misma moneda, partes integrantes del ser humano, y buscar un equilibrio entre ambas no funcionará, porque lo que debemos hacer es integrarlas. Y debemos amar lo que hacemos.

			Pero muchas veces no es así, la gente no ama lo que hace. Una gran parte de quienes integran tu plantilla se siente infeliz e insatisfecha en el trabajo y no sabe qué hacer para solucionarlo. Están deprimidos y tienen ansiedad. Cada año, solo en Estados Unidos, se diagnostican veinte millones de casos de depresión y más de cuarenta millones de algún tipo de trastorno de ansiedad, y eso son solo los casos de la gente que ha reconocido el problema y ha pedido ayuda. El no lograr ser productivos en el trabajo puede producir o alimentar su malestar. Son conocidas las estadísticas sobre un rendimiento mediocre y la falta de satisfacción o de resultados en el trabajo, que ponen al descubierto la no implicación y la infelicidad de los empleados. Es cierto que a veces la gente no tiene el trabajo que le gustaría. Esas personas se encuentran ahí por haber tomado malas decisiones, por haber atendido a motivaciones equivocadas o por necesidad económica. Y en ocasiones hay quien cree que tiene el trabajo de sus sueños y aun así es infeliz. 

			Sin embargo, la mayoría de las veces la gente que es infeliz en su trabajo lo es por algo que ocurre en él y que no comprenden: aspectos problemáticos e inconscientes, conductas, relaciones e interacciones específicas del lugar de trabajo que hacen que su día a día resulte insatisfactorio; un desafío, pero negativo, desalentador y decepcionante, y a veces una verdadera pesadilla. No puedes minusvalorar el efecto que esto produce sobre los resultados. 

			Al principio de mi carrera, vendía e implantaba programas de ayuda a los empleados (denominadas EAPs, Employee Assistance Programs) en empresas que buscaban una manera de ayudar a sus empleados y sus familias a afrontar cualquier problema psicológico, o de adicción a cualquier sustancia, que terminaría afectando inevitablemente a su actividad profesional en forma de absentismo, distracción o variación de su rendimiento. Enseguida empezamos a valorar otras necesidades que observamos en esas compañías y decidimos ofrecer servicios adicionales, como coaching individual o de equipos, resolución de conflictos o reducción del estrés. Cada vez era más evidente que la relación causa-efecto era bidireccional y que lo que ocurre en el trabajo también puede influir en el rendimiento y terminar afectando a nuestra vida personal. Actualmente, estos programas de ayuda a los empleados tienden a ser de un alcance menor e incluir menos servicios, pero lo que sí ha ido aumentando es el potencial de la psicología para proporcionar a las empresas y sus empleados intervenciones e información centradas en los negocios y dirigidas a la mejora del desempeño.

			Hay una biblioteca entera de libros de autoayuda para empresas, escritos por consultores, coaches y gurús, que reparten desde consejos basados en textos antiguos hasta las investigaciones más actuales. Y no cabe duda de que muchas de esas fuentes contienen una gran sabiduría que conviene conocer, pero no suelen incluir los principios psicológicos más básicos, ya estudiados y probados, sobre cómo pensamos, cómo nos conocemos a nosotros mismos y cómo nos relacionamos con otras personas, y estos son los que pueden ayudarnos a llegar a ser y permanecer conscientes. En su ferviente búsqueda del liderazgo ilustrado, muchos autores modernos suelen pasar por alto el principio, ampliamente aceptado tanto por el hinduismo como por el budismo, que afirma que la consciencia es un requisito indispensable para la plenitud mental. La plenitud mental es una práctica muy valiosa, pero para lograrla es necesario, en primer lugar, ser conscientes.

			Me causa una profunda tristeza ver que incluso los líderes más sobresalientes del panorama actual de los negocios y de la política no han tenido en general acceso a esta información, o se les ha presentado de tal manera que parecía algo inalcanzable o poco atractivo, por lo que no la han retenido. Lamentablemente, lo que uno necesita saber para llegar a ser consciente se ha convertido en el secreto de mi profesión.

			Pero eso se ha terminado. En este libro voy a explicar y demostrar algunas verdades fundamentales de la psicología que he aprendido gracias a mis mentores, pioneros en la aplicación de la perspectiva psicológica y psicoanalítica en el lugar de trabajo, y a mi trabajo durante treinta y cuatro años ayudando a personas y empresas a comprender cómo el ser humano trabaja bien y cómo las personas pueden trabajar bien en equipo. Donde quiera que presento estas ideas, la reacción es siempre la misma: «¿Por qué nadie me había dicho esto antes?». Los líderes que han decidido atender a estos consejos y adoptar estas prácticas en sus organizaciones, y en su vida personal, siguen recogiendo sus frutos.

			En los siguientes capítulos describiré los nueve fenómenos psicológicos más importantes que perjudican a las empresas y minan de forma sistemática el liderazgo. Presentaré, sin tecnicismos y con conceptos asequibles, las verdades subyacentes sobre el ser humano y su comportamiento, así como el tratamiento idóneo de esos fenómenos. Iremos enlazando un capítulo tras otro hasta que llegues a comprender los nueve principios principales y las prácticas necesarias para un liderazgo consciente, que podrás empezar a aplicar de inmediato en tu organización.

			A todos los niveles, desde el consejo de administración al departamento de mensajería de una empresa, los empleados se suelen maravillar cuando comprenden la forma en que estos nueve desafíos y la percepción que se tiene de ellos influyen en su vida. Esta información les ayuda a normalizar sus reacciones de manera que puedan verse a sí mismos sin juzgarse y así mostrarse abiertos a cambiar de opinión o modificar sus conductas. El valor de mantenerse consciente se percibe al momento. Conocernos a nosotros mismos, nuestras complejidades y nuestros factores desencadenantes, gestionar las peculiaridades de los demás en vez de dejar que nos afecten, valorar y maximizar el desafío de la diversidad, entender cómo afrontar la ira de los demás o la propia, aprender a aumentar nuestro potencial personal y utilizarlo adecuadamente, o gestionar el cambio de forma positiva, son algunas de las formas en que podemos mejorar nuestra eficacia personal y profesional. Todo esto es posible si aprendemos a mirar bajo la superficie.

			El cerebro humano no viene con un manual de instrucciones. A lo largo de la historia, los psicólogos han intentado crear uno con todas las indicaciones, procedimientos y directrices necesarias. A base de teorías, observación y algunas pruebas de fuego, se ha llegado a los principios perdurables de la psicología y a las deducciones de sentido común que aquí se exponen y que nos pueden ayudar a funcionar de forma consciente. Con todo lo que hace falta para que una empresa tenga éxito –talento, perseverancia, trabajo duro, sacrificio personal e inversión económica–, sería un desastre no tener en cuenta las interferencias que se pueden producir por diversas conductas, acciones o intenciones inconscientes. Si quieres que tu negocio tenga éxito, tienes que hacer de lo imperceptible a simple vista tu mejor aliado, sea lo que sea lo que dirijas: una institución, una escuela, una fábrica, una tienda o una empresa de servicios online. Y si no lo tienes en cuenta, se convertirá en tu peor enemigo.

			Algunas de las cosas que nos plantearemos te parecerán, intuitivamente, acertadas. Otras tendrás que analizarlas y meditarlas para llegar a comprenderlas. Pero el esfuerzo merecerá la pena. Empezando por ti mismo, puedes crear una cultura y un liderazgo que sean conscientes, despiertos y productivos.

		

	
		

		  1

			Por qué todo va mal si parecía que todos tenían razón

			Motivaciones secretas y objetivos ocultos

			«Ahora vemos por medio de un espejo y oscuramente; entonces veremos cara a cara. Ahora conozco imperfectamente, entonces conoceré como Dios mismo me conoce.»

			1 Corintios 13:12

			Piénsalo. Cada día, en todo el mundo, hay personas que llegan a su trabajo cargadas con sus preocupaciones: presiones en el trabajo, temas de salud, dificultades económicas, problemas familiares, conflictos con sus parejas, opiniones políticas, etcétera. Son muchas variables para tener en cuenta. Y esas son las sencillas, porque son cosas que normalmente la gente conoce y de las que es consciente, lo que no impide que puedan afectar a su trabajo y que a los demás les resulte difícil lidiar con ellas.

			Las realmente delicadas son aquellas de las que no tenemos ni idea, las que son inconscientes, como traumas infantiles o conflictos familiares sin resolver, miedos, ansiedades, fantasías, impulsos, prejuicios, obsesiones, o emociones complicadas, como la ira y la culpa. Eso es lo que ocurre cuando saboteas algo por lo que has estado luchando, como una promoción o un acuerdo, o cuando alguien se enfada contigo sin una razón aparente. Te molesta y te sientes confuso porque la conducta de la otra persona es ilógica. Y ese es en realidad el problema.

			
				
					
				
				
					
							
							Principio de psicología n.º 1: Los seres humanos no son racionales y todos los días entran en sus oficinas con sus cabezas ilógicas y con objetivos ocultos.

						
					

				
			

			Eso te incluye a ti. Las culturas inconscientes empiezan en lo alto del organigrama.

			En los siglos XVII y XVIII se pensaba que el ser humano era racional. Recuerda la Edad de la Razón y la Ilustración. Pero a lo largo de los siglos siguientes se empezó a dudar de la racionalidad del ser humano, en especial al afrontar la enorme cantidad de cosas ilógicas que se hacían, como participar en prácticas salvajes y declararse la guerra unos a otros constantemente. En los círculos filosóficos se barajaban múltiples ideas sobre la mente inconsciente, pero fue Freud quien las organizó a principios del siglo XX al desarrollar una teoría exhaustiva que ha conformado la piedra angular de nuestro conocimiento de la psicología humana.

			Antes de avanzar más quiero asegurarme de que no has puesto los ojos en blanco cuando he mencionado a Freud[1]. Últimamente ha habido una nueva ola de malentendidos respecto a las enseñanzas de Freud, así que vamos a tomarnos unos minutos para aclarar las cosas. Sigmund Freud (1856-1939) fue un filósofo, médico y científico, que creó la teoría del psicoanálisis. Desafió la línea de pensamiento de su época de forma innovadora y creativa, motivo por el que se le considera una de las mentes más originales del siglo XX. Muchos de sus descubrimientos han llegado a estar tan integrados en nuestras vidas que la mayoría de la gente ni siquiera se da cuenta de todo lo que le debemos. A él le debemos el simple hecho de estar hablando ahora de una mente inconsciente. Picasso, Dalí, Hitchcock, Spielberg y muchos otros han expresado ideas de Freud en distintas obras o manifestaciones, como también tú cada vez que cometes un «lapsus freudiano», utilizas las palabras proyección, regresión o represión, o si intentas comprender tus sueños.

			Durante su práctica clínica en Viena y en su extensa obra escrita, vapuleó las represiones victorianas en materia de sexualidad, logró que pudiera hablarse abiertamente y sin pudor sobre el sexo y que este se considerase una parte importante de la experiencia del ser humano. Al poner énfasis en lo inconsciente, arrojó nuevas luces sobre la motivación en el ser humano, las necesidades psicológicas de los niños, los problemas sociales, como la criminalidad, y arrojó nuevas luces sobre casi todos los aspectos presentes en nuestra vida.

			Aunque algunas hipótesis de Freud no han soportado los exámenes posteriores, su teoría general del psicoanálisis ha cambiado nuestra forma de pensar. Él no reconocería la teoría moderna del psicoanálisis porque ha evolucionado hacia un modelo contemporáneo más relacional, que incorpora elementos de teorías posmodernas, de complejidad y feministas, sin que esa evolución haya concluido. Incluso los últimos descubrimientos neurocientíficos sobre el funcionamiento del cerebro son compatibles con los principios del psicoanálisis y los confirman. Esos principios siguen siendo inigualables a la hora de explicar lo inexplicable de la vida y el trabajo, y por eso constituyen la base de este libro.

			Según el pensamiento psicoanalítico, actuamos de forma irracional porque nos motivan fuerzas inconscientes que nuestra mente consciente trata permanentemente de controlar. Las mantenemos fuera de nuestra mente consciente porque las consideramos peligrosas, porque las tememos o porque nos avergüenzan. Se trata de impulsos, sentimientos, miedos, motivaciones y deseos que provienen de nosotros mismos, fruto de experiencias infantiles, acontecimientos de nuestra vida o interacciones con otras personas. No hace falta que Freud nos diga cómo va todo esto. ¿Cuántas veces se queja una mujer de que siempre sale con el tipo de hombre equivocado pero sigue sin ser consciente de lo que la lleva a elegirlos? ¿Cuántas veces intenta un hombre no gritar a su hijo para terminar perdiendo de nuevo el control cuando este se porta mal?

			Los conflictos no reconocidos de cada empleado entran en juego cuando trabajan con otras personas. Estos factores internos interactúan con los conflictos de otros trabajadores y con los requerimientos externos del entorno laboral, como la productividad, la competencia, los plazos de entrega, los resultados económicos, la estrategia del mercado y la innovación. Muchos de estos factores se solapan, y existen innumerables combinaciones de conflictos internos que interactúan con estas exigencias externas a la vez que distintas realidades empresariales provocan o intensifican determinadas  reacciones personales.

			Este es el motivo por el que, a menudo, muchas veces se tuercen cosas en una empresa que en principio no deberían salir mal. Todo parece preparado para el éxito y luego ocurre lo peor. En ocasiones, las causas por las que un proyecto o la actuación individual de un trabajador fracasan no son evidentes a primera vista. Hay factores psicológicos desconocidos que pueden influir negativamente en el liderazgo, en el equipo o en cada individuo. Cualquier iniciativa puede irse al traste sin conseguir encontrar una razón evidente hasta que se analizan las motivaciones «inconscientes» del equipo de trabajo. He visto departamentos e incluso organizaciones enteras cuyo objetivo inconsciente no era el de triunfar, sino el de fracasar.

			Parece increíble, ¿verdad? Puede que una de las expresiones más escuchadas en mi profesión sea: «¡No puede ser que te hayas inventado algo así!». Y te aseguro que los ejemplos e historias que voy a utilizar para ilustrar las ideas presentadas en este libro no son inventados, aunque sí aparecerán adecuadamente camuflados para proteger el anonimato de mis clientes, individuales y corporativos. Si no estás familiarizado con la forma en que funciona el inconsciente en el entorno laboral, en algún momento creerás estar leyendo una novela. Lo siguiente es un buen ejemplo.

			1. El portal a ninguna parte

			Me llamaron para solicitar mis servicios de consultoría para Global American Brands Company (GAB) cuando su equipo directivo llevaba tres años y dos millones de dólares invertidos en la creación de un portal donde consolidar todos los pedidos, logros, ventas y transacciones económicas a nivel mundial. Me pidieron que buscara respuesta a la siguiente pregunta: «¡¿Dónde está el portal?!».

			GAB había sido creada por el abuelo Alex a principios del siglo XX, cuando encontró un mercado exterior para sus remedios medicinales caseros. Su ungüento BumHeal Ointment y la crema PainLess Cream eran marcas presentes en todos los hogares de Estados Unidos y habían disfrutado de un renacido interés en los últimos quince años. En la década de 1980, cuando las ventas eran más bajas que nunca, Alexander II, el anterior director ejecutivo ya fallecido e hijo del fundador, empezó a vender a otros países otros productos de fabricación estadounidense también derivados de hierbas e ingredientes ecológicos. El negocio fue creciendo hasta convertirse en una empresa multimillonaria, y hace tres años la organización tomó la valiente decisión de eliminar a todos los intermediarios y pasar a un modelo de venta exclusivamente online.
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4Por qué se tuercen a veces as cosas en aquellas empresas que parecen tenerlo
todo para triunfar; cudles son los verdaderos motivos que impiden que una inicia-
tiva empresarial bien pergenada fracase o no llegue a materializarse nunca, o qué
hace que una persona o un equipo muy prometedor e estanque? Cuando aquello
que faila carece de sentido, la doctora Shelley Reciniello busca La respuesta bajo
a superficie, como un detective psicolégico, hurgando en las profundidades de los.
procesos inconscientes de los lideres.y de sus empleados.

Enunlenguaje claro salpicado de divertidas anécdotas, Ellider consciente propor-
ciona el conocimiento y las herramientas necesarias para poder poner en practica
de forma inmediata (0 nueve principios necesarios para crear un equipo compro-
‘metido y un espacio laboral productivo.

«La doctora Shelley Reciniello apunta con perspicacia que "o podemos alcanzar
una atencion plena si no somos primero plenamente conscientes- La autora conoce
en profundidad cémo bulle la vida en las empresas, (o que le permite revelar mu-
chainformacion sobre cémo puede llegar a descarrilarse un lider debido a ciertos
patrones de conducta inconscientes. Este libro es fundamental para toda aquella
persona que desee crear un mejor ambiente laboraly.

Manfred F. R. Kets de Vries, fundador y profesor asociado destacado del departamento
de Desarrollo del Liderazgo y Cambio Organizacional en el Centro de Liderazgo
Internacional de INSEAD

«Shelley Reciniello desvela con maestria as claves que ayudan a entender el com.
plejo mundo de Las organizacionesy de Las relaciones interpersonales en el ambif
aboral. Como un cirujano con un bistur, disecciona las emociones y desentrara la
enrevesada realidad de los patrones ciclicos de conducta reforzados por a incons-
ciencia. Es un libro imprescindible para todo aquel directivo que desee alcanzar su
méxima ventaja competitiva a traveés de un equipo s0lido, comprometido y plena-
mente alineado con la empresa».

Alicia E. Kaufmann, catedrstica y consultora de procesos, perspectiva y psicodinamica
enla Escuela Negocios CIFF, Universidad de Alcala de Henares.
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