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Las palabras sonimportantes, revelan nuestra for-
ma de mirar, de ser, y los valores que nos mueven. So-
mos seres linglisticos, cada palabra, término o con-
cepto que utilizamos guardarelacién directa con nues-
tro diccionario personal de significados.

Elnombre de “Departamento de Recursos Huma-
nos” revela un significado que incluye un término que
habria que revisar, o al menos abrir a la reflexion y al
debate. Este es uno de los propésitos de este articu-
lo.

Cada dia se hace mas evidente que hace falta una
vision mas integral de la persona para su gestion pe-
ro, ¢estan suficientemente preparados estos departa-
mentos para ello? ;Se les forma? Y sobre todo ¢se les
dan los recursos necesarios para una de sus tareas
mas importantes: el acompafiamiento de las perso-
nas?

No sobreviven los mas fuertes de las especies sino
aquellos que son capaces de adaptarse
positivamente a los cambios. Charles Darwin

Estamos viviendo un cambio de paradigma. Sabe-
mos que ya no funcionan los mismos canones de an-
tes y que las personas no sélo se mueven por los co-
nocimientos intelectuales y las competencias técnicas
sino que, ademas, deben querer hacerlo. Podemos pa-
gar un salario y con ello garantizar que el trabajo se
haga, pero la pregunta es: ;Se podria hacer mejor? ;Po-
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demos pagar el sentido de pertenencia? ;Y la gratitud
y el reconocimiento? ;El compromiso y la implicacion?
Sabemos que no, que algo nos esta faltando, y que no
estamos teniendo en cuenta alguna variable en esta
ecuacion.

Perdemos ideas que no se expresan, hay proyec-
tos que no se finalizan, y padecemos malentendidos,
rumores y quejas... iBienvenidos a la nueva era de la
gestion de los intangibles! Todo lo que no se ve pero
existe, lo que nos puede condicionar el como filtramos
la realidad del mundo que nos rodea y de las decisio-
nes que tomamos. La buena noticia es que podemos
trabajar para que no nos determine.

El modelo Ecologia Emocional aplicado a las Organiza-
ciones

Todos tenemos el mismo cielo por techo, pero
¢tenemos el mismo horizonte? Soler & Conangla

La Ecologia Emocional de gestion emocional, esun
modelo creado por Merce Conangla y Jaume Soler
(2002), crecimiento personal y trabajo en valores. Lo
podiamos definir como el arte de gestionar, de forma
sostenible, nuestro mundo emocional de forma que
nuestra energia afectiva se oriente a nuestro creci-
miento personal, aumente la calidad de nuestras re-
laciones y mejore el mundo en que vivimos.

La Ecologia Emocional apuesta por formar un nue-
vo modelo de persona: la persona emocionalmente
ecologica que se siente responsable de su vida, que
decide ser parte de la solucién y no del problema; con
conciencia ecolégica y emocional; que forma parte de
un todo; y que entiende que sus accionesy la manera
de gestionar sus emociones tienen un impacto en ella
misma, en los demas y en el mundo.

Las Organizaciones del siglo XXI, evolucionan ha-
ciaun modelo diferente al tradicional. Los retos actua-
les requieren respuestas mas creativas y adaptativas
y, al mismo tiempo mas éticas y sostenibles. Por lo tan-
to, si queremos Organizaciones Eticas y Emocional-
mente Ecolégicas (OEE), hace falta que las personasy
lideres que las conforman también lo sean.

¢De qué nivel de salud gozan? ;Promueven el de-
sarrollo humanoy profesional o son toxicasy generan
enfermedad? ;Qué requisitos deberian reunir para que
el tiempo que invertimos en ellas genere riqueza y
bienestar ademas de beneficios?
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El entorno de trabajo puede ser un habitat que fa-
cilite el crecimiento o que lo limite, que sea un espacio
de clima saludable o emocionalmente téxico, que cau-
se alegria o dolor. En la medida que podamos contri-
buir a crear uno u otro habitat fomentaremos la salud
y prevendremos patologias o no.

Porque hay una gran variedad de patologias emo-
cionales que se dan dentro de las organizacionesy que
provocan malestar, bajo rendimiento, caida de resul-
tados, poca innovacion, pero sobre todo un alto nivel
de sufrimiento, a veces, a las personas que forman
parte.

Un desafio complejo requiere respuestas multidi-
mensionales que incluyen, sin lugar a dudas, la gestion
de los intangibles y entre éstos, muy especialmente,
las emociones que mueven conductas, asi como los
valores que indican la direccién del movimiento. Son
los procesos internos los que mueven a las personas
y, por lo tanto, a las organizaciones.

Asi pues es preciso hablar de gestion de personas,
no de recursos. Los departamentos de gestion de per-
sonas pueden llevar esta tarea esencial enfocando su
mirada a esta parte mas profunda de la persona para
poder acompafarla mejor dentro del entramado de la
organizacién y esto empieza desde el primer contac
to hasta el dltimo.

Aun asi, cada persona quizas solo permita mostrar
una infima parte de si misma porque a veces ni ella
misma ha hecho una reflexiéon profunda sobre sus ca-
pacidades y sentimientos. Recordemos que muchos
de nosotros hemos carecido de educacién emocional.
El Departamento de gestién de personas puede ser la
clave para crear entornos protegidos donde la perso-
na no solo contribuya a que la organizacién funcione
sino ademas pueda encontrar un espacio de crecimien-
to y desarrollo personal y profesional.

Imaginémonos un entorno de trabajo con perso-
nas auténomas, no dependientes, con criterio propio,
abiertas a la diferencia y a la discrepancia, que acep-
ten la critica constructiva. Personas que forman, que
comparten, que colaboran, que tienen interés por las
otras personas. Personas que sienten alegria de hacer
lo que haceny que ven la oportunidad en el obstacu-
lo. Si partiéramos de estas premisas seguramente no
hablariamos de demasiadas patologias puesto que nos
encontrariamos en un entorno organizacional saluda-
ble.

Si pudiésemos valorar el coste econémico del au-
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sentismo laboral (cuerpo presente, alma ausente) de
esta ausencia “de alma” ;cémo de elevado seria? Per-
sonas que de alguna manera se quedan por el cami-
no... se bajan. Ya no participan, no aportan ideas, no
se esfuerzan al maximo de su potencial porque tam-
poco lo conocen. Organizaciones sin alma.

Gran parte de nuestra vida adulta transcurre tra-
bajando en distintos tipos de organizaciones.

Para conseguir una vida profesional equilibrada es
clave que nuestros objetivos individuales estén alinea-
dos con los objetivos de la empresa u organizacion de
la que formamos parte, de tal forma que los valores
compartidos den sentido a este tiempo y esfuerzo.

Cuando alguien consigue entrelazar sus objetivos
personales con los objetivos de la organizacion, lamo-
tivacién y el afdn de mejora surgen de uno mismo.

La ecologia emocional tiene mucho que aportar
para la mejora de las organizaciones, partiendo eso si
de que la organizacién sélo mejora cuando mejoran
las personas y que la calidad emocional de todas ellas
hara que el “ecosistema organizacién” sea un espacio
donde se pueda crecer, dar y encontrar sentido ade-
més de conseguir el cumplimiento de la misién y ob-
jetivos que ésta se propone.

Toda organizacién es un ecosistema vivoy en cons-
tante movimientoy cambio que tiene la capacidad de
generar su propio equilibrio y sostenibilidad. La cali-
dad emocional va a ser el resultado de la capacidad
de todosy cada uno de los profesionales que compo-
nen una organizacién para gestionar su mundo emo-
cional.

El éxito del cambio y la mejora en las organizacio-
nes no depende de lo que hacemos o como lo hace-
mos sino de nuestra actitud interior, del lugar interior
desde el que tratamos de operar el cambio.

En el anélisis del ecosistema laboral, la ecologia
emocional propone aplicar criterios ecolégicos de sos-
tenibilidad. Su calidad y equilibrio depende de la ar-
monizacién de:

Espacios: fisicos y territorios intangibles: margen
de decisién y maniobra, espacios de seguridad y
de incertidumbre; la existencia de espacios prote-
gidos de respetoy confianza; la gestion del estatus
y del poder; los espacios de crecimiento individual
y de equipo.

Energias: fuente emocional donde las personas se
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conectan para actuar. Puede ser sostenible: ilusion,
creatividad, curiosidad, realizacién, afecto, perte-
nencia y sentido, o bien insostenible: obligacién,
resignacién, coaccion.

Vinculos: que se establecen entre las personas
que comparten el territorio organizacion: trabaja-
dores, jefes, clientes, colaboradores, proveedores...
Clima emocional: consecuencia de todo lo ante-
rior que hace que este tiempo de vida invertido sea
enriquecedor y promueva lo mejor de nosotros o
bien sea fuente de malestar, enfermedad y des-
equilibrio.

Las empresas y organizaciones emocionalmente
ecoldgicas se preguntan ¢qué necesitan las personas
para progresar ellas y como consecuencia que la or-
ganizacion progrese? Apuestan por un entorno de tra-
bajo que facilite el crecimiento de las personas que lo
integran.

Estas empresas son el futuro porque sélo los me-
jores profesionales querran desarrollar su misién en
ellas.

En ellasy con ellas es posible la integraciony la in-
terconexion de las diferentes facetas del ser en lugar
de compartimentar y dividir.

Todo este cambio de mirada de la organizaciéon no
s6lo depende del departamento de gestion de perso-
nas, es un cambio al que toda la Organizacién, sin ex-
cepciones, se debe sumar. Igual que cuando tuvimos
que aprender a utilizar Internet o el Outlook, ahora es
necesario la gestiéon de los intangibles si queremos
continuar aportando y contribuyendo a la mejora de
la sociedad. No olvidemos que la Organizacién se en-
cuentra englobada dentro de un ecosistema social y
sabemos que un ecosistema funciona cuando se da la
interdependencia de los organismos dentro del siste-
ma.

No obstante, la realidad alin no se aproxima a es-

tavision. Departamentos, en muchas ocasiones, orien-
tados a tareas administrativas o con peso relativo en
las decisiones de la Organizacién, muchos de ellos co-
mo mandos intermedios cuya funcién principal es con-
tratar o despediry pagar lanémina. Es por ello que no
podemos evitar que al trabajador le recorra un esca-
lofrio por todo su cuerpo cuando alguna persona de
este departamento quiere hablar con ella. jAy, horror!
¢Me van a despedir?

He oido decir centenares de veces que las perso-
nas sonlo masimportante dela organizaciéony enton-
ces ¢por qué seguimos hablando de recursos? ;Qué
estamos comunicando?

(Realmente se da el valor necesario a estos depar-
tamentos? Es necesario potenciar, resaltar y recono-
cersulabororientdndolos a la gestion de personas de
forma efectiva y afectiva, potenciando formaciones
que fomenten la gestién emocional y el trabajo en va-
lores... Conseguir que las organizaciones sean igual de
excelentes en su trato con las personas como en sus
procesos de trabajo.

"Para ver claro, basta con cambiar la direccion de la
mirada”, Antonie de Saint-Exupery

Es esencial que los departamentos de gestién de
personas sean mirados por la organizacién desde otra
perspectiva. Personas orientadas a las personasy a
su encaje dentro del ecosistema organizativo. Perso-
nas sensibles en la escucha empatica (volvemos a ha-
blar de emociones detras de las palabras), valientes,
afectivas, comunicativas y cercanas y sobre todo, que
les guste el trato con las personas, dandoles todo su
valor, sabiendo que sélo es posible fidelizar a una per-
sona cuando ésta encuentra un habitat propicio para
su propio desarrollo. Es necesario apostar por la cali-
dad éticay emocional en las organizaciones y en este
sentido la “direccién para las personas” es el futuro. *i*
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