
OPINIÓN » 13El Peruano Domingo 9 de setiembre de 2018

APORTES

ANÁLISIS

Cómo gestionar nuestras emociones

Pobreza, evolución social y riesgo sutil

EN LA ACTUALIDAD, 
las empresas esta-
blecen habilidades 
blandas necesarias 

en sus per�iles de candidatos 
para sus promociones y para 
el high potential en el que in-
vertirán. Estas habilidades 

H ACE DOS MESES 
regresé al Perú 
después de una 
experiencia aca-

démica y laboral entre Austra-
lia y Asia. En Australia cursé 
una maestría en desarrollo 
comunitario y en Asía viví un 
proceso de aprendizaje expe-
riencial que me dejó profundas 
lecciones y motivó grandes in-
terrogantes que, admito, sigo 
procesando. 

El problema de la pobreza 
en el mundo y cómo reducirla 
re�leja un proceso complejo 
de retos y oportunidades. Por 
un lado, plantea a los profesio-
nales de desarrollo la siempre 
debatible labor de priorizar y 
satisfacer ciertas necesidades 
humanas –consideradas como 
muy urgentes– como la base 
para justi�icar determinadas 
intervenciones en el mundo; 
todo en nombre de los más 
pobres. Por otro lado, abre el 
debate de hasta qué punto la 
participación de aquellos que 
buscamos favorecer debe ser 
considerada y en qué forma. 

En las aulas se hablaba del 
peligro inminente de dar por 
sentadas nociones estáticas de 
pobreza y sobre lo que, cree-
mos, la gente necesita. Muchas 
de las discusiones académicas 
giraban en torno a las moti-
vaciones de diversas políticas 
internacionales de desarrollo 

suelen estar vinculadas con 
la capacidad de relacionarse 
con los demás y, por lo general, 
son más solicitadas en puestos 
ejecutivos o altos cargos de la 
pirámide organizacional, don-
de existe mayor interacción. 

Un ejecutivo sin inteligen-
cia emocional no obtendrá los 
resultados deseados o, si los 
obtiene, no serán sostenibles 
en el tiempo por el pésimo cli-
ma laboral que generará. Si un 
gerente no puede sobrellevar 
momentos de frustración, es  
posible que explote al míni-
mo cuestionamiento de algún 
colaborador. Además, no será 

capaz de in�luir en su equipo 
en situaciones de cambio. 

La gestión emocional no 
implica eliminar emociones 
como la rabia o la tristeza. 
Todas son necesarias para 
adaptarse al entorno, pero 
en intensidades razonables. 
El gerente que debe tomar 
una decisión no puede ha-
cerlo en una intensidad alta 
de alegría o tristeza porque 
se ubicaría en un escenario 
muy optimista o pesimista y 
no visualizaría con claridad 
los aspectos necesarios.  

Daniel Goleman sostiene 
que tenemos cinco niveles 

en el desarrollo de nuestra 
competencia emocional. El 
primero es el autoconocimien-
to o dominio de uno mismo. El 
segundo, la autorregulación, 
es decir, manejar nuestras 
emociones y los impulsos 
perjudiciales. El tercero es la 
motivación. El cuarto, la em-
patía: comprender a los de-
más, percibir sus emociones 
y perspectiva. Por último te-
nemos las destrezas sociales, 
como la in�luencia en los otros.

Podemos gestionar nues-
tras emociones en forma 
inmediata y urgente, por 
ejemplo, cuando tenemos una 

reunión con un colaborador 
con el que nos encontramos  
enfadados. En este caso, nos 
sirve respirar con el diafrag-
ma o contar, aunque suene a 
broma, para dar tiempo a que 
nuestro cerebro racional se 
active, ya que el emocional 
siempre reacciona antes. 

Es importante tener dis-
ponibles las emociones, cono-
cerlas y conocernos a la vez. 
Generar optimismo, determi-
nación o prudencia cuando 
se necesiten. Al reprimir las 
emociones, se acumulan y, en 
algún momento, salen de for-
ma incontrolable, de tensión, e 

incluso por medio de enferme-
dades. Ahí está el estrés, que 
genera problemas �isiológicos 
si no se libera mediante acti-
vidades de distracción, rela-
jación o disfrute. 

Para el aprendizaje de la 
gestión emocional puede ser 
necesario un coach, un men-
tor, psicólogo o los líderes de 
la empresa. Cuando el cola-
borador sepa gestionar sus 
emociones y las combine con 
habilidades duras, como los 
conocimientos del puesto y 
de la empresa, tendrá muchas 
más probabilidades de éxito y 
desarrollo profesional.

“El problema 
de la pobreza y 
cómo reducirla 
refleja un proceso 
complejo de retos y 
oportunidades”.

en el mundo destinadas a com-
batir la desigualdad socioeco-
nómica y ayudar a los pobres 
a mejorar su calidad de vida, 
aunque sin promover muchos 
debates sobre el signi�icado 
mismo de desigualdad social 
y qué o quién determina quién 
es pobre y quién no. 

La gran crítica a estos mo-
delos clásicos fue concebir la 
pobreza como un problema 
dentro del plano económico, 
asumiendo que el individuo 
tenía una búsqueda innata por 
la acumulación de la riqueza 
material. Aquellos eran tiem-
pos en los que la pobreza era 
el resultado de la distribución 
desigual del ingreso per capi-
ta. La prioridad, por tanto, 
era estimular las condiciones 
necesarias para disminuir la 
in�lación, aumentar el empleo 
y el salario, así como la produc-
tividad empresarial. 

Ante estos enfoques con-
vencionales, surgieron mode-
los alternativos de desarrollo 
que buscaban brindar a las 
personas el poder de de�inir 
sus necesidades, priorizarlas y 
compartir sus conocimientos 
locales como base para mejo-
rar su propia calidad de vida. 
Trabajar con las capacidades y 
sabiduría de la gente era, pues, 
una apuesta que reclamaba 
apreciar a los miembros de las 
comunidades como “sujetos de 
desarrollo” y no como simples 
objetos. 

Precisamente, cuando 
pienso en lo que signi�ica para 
un profesional considerar lo 
poderoso de esta transición 
de términos, evoco de mane-
ra especial mi experiencia de 
trabajo en Laos, un país comu-
nista en el sudeste de Asia. Ha-

bía llegado para internarme 
en una comunidad rural en las 
montañas, donde aún no había 
ningún servicio público básico 
y donde pasarían algunas se-
manas para realizar un trabajo 
de investigación. 

Aquí conocí a un médico 
que me comentó algo revela-

dor. Hace un tiempo llegó a una 
comunidad vecina un equipo 
médico australiano para brin-
dar apoyo a un gran número 
de familias que habían sido 
infectadas con el VIH. Cuando 
se le preguntó a la gente qué 
creían que debía hacerse para 
combatir esta infección, lejos 

de sugerir más medicinas o 
médicos, ellos pidieron recons-
truir el puente que cruzaba el 
río y conectaba su aldea con 
las demás. 

El equipo estaba descon-
certado. ¿Cómo el VIH podía 
relacionarse con un puente? 
Ante eso, los encuestados 
explicaron que los hombres 
debían caminar diez kilóme-
tros río abajo para cruzar otro 
puente, ausentándose de sus 
viviendas por varias semanas, 
lo que traía como consecuen-
cia que tuvieran que pasar la 
noche en una aldea al otro lado 
del río.  Allí, muchos hombres 
adquirirían servicios sexuales 
y se infectarían con el virus, 
el que luego era pasado a sus 
esposas y niños. A menos que 
el puente fuese reconstruido, 
el problema subsistiría no 
obstante toda la tecnología 
traída por el equipo médico 
australiano. 

Este es un claro ejemplo 
de lo valioso que es incorpo-
rar a cualquier estrategia de 
desarrollo la sabiduría de la 
gente sobre sus problemas y 
posibles soluciones. Por ende, 
a menos que rompamos con 
sutiles presupuestos mentales 
sobre lo que de�ine la pobreza 
y entendamos cuáles son las 
fuerzas que la causan, los es-
quemas para reducirla están 
condenados al fracaso.

Queda absolutamente claro 
que los especialistas que de-
sarrollan programas técnicos 
pocas veces han realizado este 
tipo de análisis. 

¿Podemos cambiar esta 
historia, estamos a tiempo? 
Realmente creemos que este 
es el momento de intentar un 
cambio sustancial.
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