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El riesgo de las soluciones parciales 
Artículo publicado por Augusto Barcaglioni para el diario La Nación.

Un rasgo oculto que afecta el rendimiento y la comunicación interna en las organizaciones y empresas consiste en la fragmentación y la atomización entre los diferentes sectores y equipos manteniéndolos en un aislamiento injustificado y oneroso. De allí que las decisiones por tomar y los problemas para resolver resultan cada vez más lentos y tortuosos, como si la organización estuviera entrecortada por dentro generando sensaciones de laberintos inexplicables y de circuitos engorrosos. 

La yuxtaposición de criterios y funciones acerca de una misma cuestión parecerían imponerse como una cultura implacable difícil de revertir y superar. Si a este rasgo le agregamos la idiosincrasia de los cómodos e inseguros y la indecisión de los temerosos, la situación se vuelve caótica, incontrolable y con un costo financiero que irá en contramarcha de la optimización de los procesos.

Lo que suele ocurrir en estos casos es plantear la causa y el origen de los problemas desde un lugar que, lejos de resolverlos con rapidez, los incrementa dejando intacto el mecanismo generador del caos. A veces se recurre a elegantes explicaciones para dejar todo sin resolver y no ir a las raíces más profundas. En realidad, el caos está en los propios protagonistas, víctimas de modelos mentales creados por paradigmas precarios donde el abordaje de los problemas y el gerenciamiento de los proyectos se plantean desde una suerte de atomización que sólo permite percibir las partes aisladas obviando la organicidad e Interrelacionamiento estructural y funcional del todo. 

La fragmentación y la dispersión son el resultado y la consecuencia inmediata y palpable de la complejidad no comprendida por parte de quienes tienen que gestionar y conducir la organización en medio de escenarios inciertos. Si a ello agregamos la aceleración de los cambios tecnológicos, la escasez de los recursos y las exigencias planteadas por las expectativas de la gente, la sensación de caos e impotencia se expande aún más, generando en el personal pesimismo, falta de iniciativa y compromiso. De ello resulta que los grupos y equipos reclaman, a veces de manera compulsiva, líderes salvadores con recetas mágicas e ilusorias que los lleven al crecimiento esperado. 

Los grupos y equipos podrán resolver los problemas de esta fractura de la organicidad y del caos si sus integrantes adoptan un criterio amplio, flexible y abarcativo y están dispuestos a integrar las partes en el todo con un sentido realista buscando siempre y en todo lugar el consenso, la participación y la transparencia. Este vendría a ser el ejercicio del método sistémico, un arte muy cercano al de la filosofía. 


Mala costumbre 

El perfil generalista de las actuales búsquedas en puestos clave apuntaría a evitar que el futuro gerente quede enfrascado en un solo problema, variable o indicador sin poder ver cómo funciona la totalidad del sistema. 

Los problemas de hoy necesitan hombres prácticos, sistémicos y que sepan ejercer el arte de recomponer las partes dispersas y volverlas a su cauce de funcionalidad. Para esto habrá que enfrentar las resistencias de mucha gente para cambiar el punto de vista obtenido en aprendizajes pasados y que en el presente configuran una verdadera mala costumbre. Habrá que luchar contra ese hábito mental tan arraigado de querer ver lo pequeño y seguro en detrimento del todo. Se dice que para los pesimistas, los insatisfechos y los inmaduros hace más ruido el árbol que cae que el bosque que crece. Son personalidades proclives a ver los problemas de la coyuntura sin advertir el escenario del largo plazo; su propensión al análisis fragmentado de los conflictos no les permite atisbar nuevas condiciones desde una visión prospectiva y encierran a la organización en procedimientos y esquemas obsoletos donde fecundan el pesimismo y la queja. 

Todo esto tiene su fuente en una cultura que repite la lógica de la fragmentación y en una educación atomizada que impide encarar de manera sistémica los problemas. Por ello, la preocupación por el árbol que cae nos lleva a olvidar el bosque y toda la fuerza de su crecimiento, dejando la sensación de que las cosas no tienen solución. Así actúa el paradigma de la fragmentación. Para un sistemista, para un gerente práctico con sentido común, el bosque con sus potencialidades se convierte en el sentido de su accionar; sus emprendimientos como empresario, profesional o individuo estarán amparados por la idea de que las potencialidades que encierra el todo son el desafío para crecer, que si algo cae o se quiebra en el sistema, en realidad podría ser la oportunidad para situarse en el inmenso potencial del bosque. 


Esta metáfora podría ser una suerte de matriz conceptual para iluminar la inteligencia de cualquier ejecutivo con ganas de producir. Pero habrá que desaprender y eliminar los hábitos mentales que nos conducen permanentemente a priorizar las cuestiones menores y a detenernos en los defectos. Habrá que sentir más confianza en nuestro potencial interno. 
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y miembro del Grupo de Estudios de Sistemas Integrados (CESI). 

En el mundo de hoy no tenemos límites técnicos, tenemos límites paradigmáticos. Estamos ciegos respecto de muchas de las grandes cosas que nos limitan, por lo que no somos capaces de observar porque tenemos… 

…los mismos problemas en forma recurrente.


En las compañías en las que trabajamos el tema del cambio, no buscamos sólo mejorar, sino transformar la cultura realmente y cambiar las conversaciones que la gente tiene para que no se quede atrapada en las historias que hacen que se siga haciendo siempre lo mismo. Es común ver en las organizaciones, como seres humanos que la componen, que cuando no consiguen el resultado que quieren, arman una "historia" que justifique no producir los resultados. Nuestro trabajo comienza aquí.
El Coaching está muy focalizado en los resultados, pero para los Coaches… 

..lo que importa es la gente, porque son ellos quienes producen los resultados.

El poder en una relación de Coaching no está en la autoridad del coach… 


…sino en el compromiso y la visión de la gente.
Los coaches le dan poder a la gente.



El COACH es el profesional que se compromete con el crecimiento personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo propio.
Posee una visión inspiradora, ganadora y trascendente y que mediante el ejemplo, la disciplina, la responsabilidad y el compromiso, orienta al equipo en el transitar hacia esa visión convirtiéndola en realidad, es decir:

Es un líder que promueve la unidad del equipo, sin preferencias individuales y consolida la relación dentro del equipo para potenciar la suma de los talentos individuales.
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