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Como convertir los
habitos que limitan
Su carrera en

EXITO
PROFESIONAL

Por Kerry Patterson

¢Qué se interpone al éxito
profesional? Segun investigaciones
realizadas por VitalSmarts, el 97 por
ciento de los empleados tiene por lo
menos un habito que limita su carrera
profesional -un comportamiento
arraigado que le impide alcanzar

todo su potencial en el trabajo. Para
algunos, los habitos son la barrera
entre ser bueno y excepcional en

su trabajo. Para otros, esos habitos

los pueden poner en riesgo de
estancamiento profesional, lo que
evitaria que recibiesen aumentos

de sueldo y promociones que de

otra forma hubiesen recibido. La
encuesta a 972 personas encontré que
los habitos que limitan las carreras
profesionales mas comunes son:




Falta de fiabilidad

La actitud de ‘“eso no es mi
trabajo”

Procrastinacion
Resistencia al cambio

Negatividad y cinismo

Ahora bien, el problema no es que tengamos
hébitos que limitan nuestra carrera. El problema
es que ano tras afio luchamos contra ellos, pero
tenemos poco éxito en vencerlos. Tome el caso
de Sridhar, por ejemplo. El habito que limitaba
la carrera de Sridhar era el mal genio. Sridhar,
un gerente de proyectos de una compaiia de
electrdnicos grande, era un colaborador individual
efectivo y realizaba su trabajo a tiempo y segin
las especificaciones, pero cuando la presi6on
aumentaba y otros no cumplian sus compromisos,
él explotaba.

“Literalmente arrojaba flechas de fuego de miboca.
Y mis correos electronicos eran castigadores”,
explic. “Traté de bajar el tono de mis emociones,
pero nunca funcion6”. Luego de una conversacion
honesta con su jefe, Sridhar report6, “Sabia que
si no cambiaba, al Gnico lugar al que iria en la
organizacion seria a la puerta de salida”. Y, sin
embargo, Sridhar no cambiaba.

Nuestras investigaciones acerca del cambio
personal muestran que el problema casi nunca
es que no queremos cambiar. El problema es que
tenemos una visién ingenua de lo que da forma
a nuestro comportamiento. Esta ingenuidad
nos lleva a depender demasiado en la fuerza
de voluntad mientras hacemos muy poco para
rodearnos de las otras fuentes de influencia
necesarias para ayudarnos a cambiar.
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La trampa de la fuerza
de voluntad

A menudo, creemos equivocadamente que la habilidad para
liberarnos de un hébito que limita nuestra carrera depende de
la capacidad de sacar la suficiente fuerza de voluntad para tener
éxito. En nuestro libro, Change Anything: The New Science of
Personal Success, mis colegas y yo nos referimos a esto como
la trampa de la fuerza de voluntad —la creencia errénea de que
la fuerza de voluntad es el principal motor para el cambio del
comportamiento humano. Esta vision del comportamiento
conduce a estrategias simplistas para producir el cambio. Es
una “trampa” porque cuando estas estrategias fallan, lo tnico
que hacen es aumentar nuestra conviccién de que no queriamos
cambiar con la suficiente fuerza, lo que nos impide explorar otras
posibles estrategias para el cambio.

Las Seis Fuentes de
Influencia

Nuestras investigaciones han identificado seis fuentes tnicas de
influencia que dan forma al comportamiento humano, para bien
o para mal. Estas fuentes acttian sobre todos todo el tiempo, lo
reconozcamos o no. Aquellos que tienen éxito con el cambio son
los que reconocen y reclutan todas estas fuentes para dar apoyo a
hébitos nuevos y mas efectivos. El ejemplo de Sridhar, el gerente
de proyectos, muestra como cada fuente de influencia representa
un papel en perpetuar un habito que limita nuestra carrera o en
llevar a ese comportamiento por un nuevo rumbo para lograr un
cambio excepcional.

Fuente 1
Motivacién personal

La motivacion personal se relaciona con los impulsos que dan
forma a nuestras elecciones. La mayoria de las personas saben
que sus malos habitos a menudo son sustentados por impulsos
poderosos. Sin embargo, pocas entienden que la mejor manera
de cambiar los hébitos no es resistirse a los impulsos, sino
cambiar esos impulsos. Eso es lo que Sridhar hizo. Sridhar

tenia problemas con esto porque en el momento de la crisis

se sentia bien desatando su ira sobre la persona que estuviera
causandole alguna inconveniencia o preocupacién. Para
cambiar esos impulsos, hizo una diseccién a los pensamientos
autojustificativos con los que excusaba esos arranques de ira

y desarroll6 una estrategia para cambiar esos pensamientos
cuando estaba a punto de explotar. En esos momentos cruciales,
él cambiaba la vision de “villanos” que tenia de los demés y los
humanizaba de tal manera que lo hacia sentir de forma diferente
hacia ellos. Si queremos cambiar malos habitos, tenemos que
cambiar la manera en que nos sentimos en momentos cruciales.




Fuente 2
Habilidad personal

Nuevos habitos casi siempre requieren nuevas habilidades. A veces,
las habilidades son sorprendentes y parecen no estar conectadas
con el problema que tenemos en frente. Sridhar concluy6 que su
ira surgia en parte de su incapacidad de hacer que las personas
asumieran su responsabilidad mucho antes de que las situaciones
se convirtieran en crisis. Asi que, Sridhar se inscribi6 en un curso
en el cual aprendi6 a articular con claridad sus necesidades en vez
de esperar a que el resentimiento hiciera que él atacara.

Fuente 3
Motivacion social

Los buenos y malos héabitos son casi siempre un deporte de equipo.
Un plan de cambio efectivo toma en consideracion la manera en
que otros estimulan nuestro comportamiento. Sridhar hizo un
esfuerzo concentrado para pasar mas tiempo con personas que €l
consideraba que eran comunicadores efectivas. En estos circulos de
personas, los arranques de ira estin fuera de las normas y Sridhar
necesitaba toda la presién de grupo positiva que pudiera obtener.

Fuente 4
Habilidad social

Otras personas no solo simplemente estimulan los malos habitos
sino que, también, los facilitan. Por ejemplo, durante anos el
jefe de Sridhar facilité su comportamiento haciendo excusas

por su comportamiento irritable y tratando de suavizar los
problemas con aquellos a quienes Sridhar ofendia. Como parte
de su plan de cambio, Sridhar solicit6 a su gerente reunirse con
él semanalmente para dar seguimiento a su progreso. Pidi6 a su
gerente que lo hiciera responsable de cualquier comportamiento
que no estuviese alineado con las metas que ellos habian
establecido conjuntamente. Adicionalmente, el gerente de Sridhar
lo acerco6 a un mentor para que le diera consejos y apoyo.

Fuente b
Motivacion estructural

A veces, nos asombra que a pesar de los costos obvios de
nuestros malos habitos, no cambiamos. Nuestros fracasos se
vuelven més comprensibles cuando nos damos cuenta de que
a menudo los costos de los malos hébitos estan en un futuro
lejano mientras que los costos de implementar nuevos habitos
se sienten en el corto plazo. Respondemos mucho mejor a los
incentivos inmediatos que a los incentivos a largo plazo —una
proclividad conocida como demanda sensible al tiempo. Las
personas que cambian exitosamente usan este principio a su
favor estableciendo metas a corto plazo alcanzables y atando a

las mismas pequefias recompensas o sanciones.
En el caso de Sridhar, este celebraba con una
deliciosa bebida caliente los éxitos de sostener
con sus colaboradores conversaciones dificiles
de asignacién responsabilidad.

Fuente 6
Habilidad
estructural

Finalmente, a menudo estamos ciegos ante el rol
que nuestro entorno fisico representa en facilitar
los habitos. Herramientas, sefiales y distancia
tienen un fuerte impacto en la manera en

coémo nos comportamos. Sridhar afiné algunos
factores en su entorno fisico para ayudarlo con
su temperamento. Ya que tendia a atacar a sus
colaboradores por correo electronico, se impuso
la regla de solo hablar en persona acerca de
topicos dificiles. Asimismo, coloc en su oficina
recordatorios visuales para mantenerlo enfocado
en los cambios que estaba haciendo.

El estudio de VitalSmarts How to Have
Influence' muestra que aquellos que usan las
Seis Fuentes de Influencia como parte de su plan
de mejora de desempeiio tienen muchas mas
probabilidades de cambiar. Aquellos que crean
una robusta estrategia de cambio usando las Seis
Fuentes tienen 10 veces mas probabilidades de
cambiar exitosamente, incluso los problemas
mas antiguos y aparentemente incurables en

sus vidas profesionales o personales. Sridhar es
un testimonio de este proceso. No cambi6 de la
noche a la mafiana, pero cambio.

Haga que este afio sea en el que usted transforme
un hébito que limita su carrera en una fortaleza
mediante el desarrollo intencional de un plan que
involucre a las Seis Fuentes de Influencia para
apoyarle en la creacién de un cambio definitivo. (CE)
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