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A toda la buena gente de nuestro entorno y que durante
muchos afios nos ha ayudado a construir este método.






PROLOGO

Seré breve, porque, como soy IR (gestor de Ideas con necesidad de
Resultados) y tengo trabajo pendiente, ya estoy nervioso porque
deberia ponerme a hacerlo.

Por mucho que pienso (tampoco es que piense mucho, por-
que pensar es analizar y yo no analizo), no consigo imaginar como
debe ser el cerebro capaz de analizar el de los humanos y situar
cada cerebro en una categoria, como han hecho estos tres sefiores,
a los que contemplo como muchos padres contemplan a sus hijos
cuando hacen trabajos nuevos que les resultan dificiles de entender.

Que estos sefiores que han escrito este libro me hayan incluido
en el grupo de los IR lo comprendo perfectamente. Nunca he sido
capaz de analizar qué hago, ni los motivos que me llevan a hacerlo,
pero si siento, claramente, la pulsiéon de ponerme a ello. Lo hago y,
si me piden que explique el porqué¢, me quedo en blanco.

—Por qué vivimos juntos, ta y yo?
—No lo s¢, y por mucho que lo piense no consigo saberlo. El caso

es que vivimos juntos, ;verdad?

He acabado de leer el libro y la cabeza me estallaba. Personas CR,
personas PR, personas IL, CE, PL, IN, PE, CL, IE, CN, PO...

Lo peor del caso es que, ahora, cada vez que me hallo ante
un hominido no puedo dejar de pensar qué letras conforman su
personalidad.

Quim Monz6
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CONOCER
A LAS PERSONAS

El mundo es cada vez mas complejo

Los seres humanos vivimos en un mundo de relaciones cada vez
mas amplias: conocemos a mas personas, dependemos de deci-
siones de mas individuos y tenemos, o tendremos, conflictos con
mas gente.

Precisamos, pues, de algtn sistema para analizar cémo son las
personas, como caer bien y no caer mal, como trabajar en armonia
y evitar conflictos, o cémo gestionarlos cuando estos ya existen.
Necesitamos poder prever las reacciones de los otros frente a las
malas noticias, y también ante las buenas. Nos conviene, en de-
finitiva, saber como pedir un favor, como halagar, o bien cémo
conseguir cosas de los demas.

Como todos tenemos que sobrevivir en grupo y todos estamos
en contacto constante con otras personas, casi todo el mundo dis-
pone de herramientas para ello; en general, nos basamos en una
mezcla de observacion, reflexion, intuicion y experiencia: «Parece
que B se asemeja a A; cuando tuve aquel problema, A reaccion6
mal; asi que B seguramente hara lo mismo...».

Pero también a menudo actuamos sin pensar demasiado, nos
relacionamos con los otros actuando con «naturalidad», es decir,
como nos parece natural a nosotros... En ocasiones acertamos y
otras veces, en cambio, no.Y lo que es peor, en algunos momen-
tos somos conscientes de ello, pero en otros, no.Y siempre somos
capaces de pasar mucho mas tiempo lamentando haber actuado
mal con alguien que en pensar como habriamos podido actuar
bien. Porque, de hecho, lo que tenemos que saber es como actuar
con cada persona.
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Ciertos libros...

Ciertos libros nos explican como relacionarnos: cémo negociar,
cémo pedir un aumento de sueldo, como ser un buen lider, como
trabajar en equipo, como triunfar relacionandonos con los otros...

Estos libros a menudo intentan ofrecer soluciones universales,
como si todos fuéramos iguales, pero el hecho es que no lo somos.
Por eso no siempre funcionan. Asimismo, en algunos momentos
nos podemos permitir el lujo de equivocarnos en la manera de
tratar a alguien, pero, en otras muchas ocasiones, no.

Ciertos libros también ofrecen clasificaciones de las personas
y proponen maneras diferentes de tratarlas. Clasifican a la gente
segun ciertos criterios, en tres, cuatro o nueve categorias, y pro-
ponen maneras distintas de tratar con cada persona. Los autores de
este libro hemos aplicado durante afios algunos de estos métodos,
pero no nos han resultado muy utiles.

Después de muchos afios dedicados —como consultores de go-
bierno y direcciéon de organizaciones tanto grandes como peque-
nas, la mayoria de ellas del sector publico— a mejorar la tarea de di-
Versos equipos y organizaciones, y a conocer de una manera rapida
y eficaz a mucha gente de diferentes ambitos, hemos desarrollado
un método propio, que resulta efectivo. En este libro nos propone-
mos compartir este método y ponerlo al alcance de todo el mundo.

Un método para conocer a las personas

Este libro presenta un método para conocer a las personas, para
relacionarnos con ellas de manera eficaz y para ayudar a los demas
a que se relacionen con éxito entre si.

Se trata de un método que los autores solemos utilizar en nues-
tro trabajo como consultores de distintas organizaciones, pero
que se puede aplicar en otros ambitos. Al principio puede pare-
cer complicado, pero nuestra experiencia nos dice que es mucho
mejor y mas preciso que usar la intuiciéon. También consideramos
que es preferible a otros métodos que conocemos, que trabajan
a partir de clasificaciones mas sencillas, de una sola dimension, y
que, por tanto, no captan plenamente la complejidad de las per-
sonas.



Para nuestro trabajo como consultores, a menudo tenemos que co-
nocer a todo un equipo de gobierno, de direccién y de mando opera-
tivo de una organizacién —que puede oscilar entre 10 y mas de 100
personas—, descubrir sus problemas y proponer cambios viables, de
manera que las personas y los equipos encajen bien en sus roles, en
el minimo tiempo posible y molestando también lo menos posible.

Nuestro método permite conocer como funcionan los miem-
bros de una organizacion tan solo a partir de la observacion de su
conducta y sus habitos, sin someterlos a test complicados y pesa-
dos ni molestarlos en exceso.

Como todos los métodos, este es una simplificacién, pero re-
sulta mas sutil que otros métodos existentes, porque, como se
verd, clasifica a las personas a partir de cinco dimensiones distin-
tas, sin dejar de ser un método sencillo. En eso radica su virtud:
proponemos una manera simple en su aplicacion, pero al mismo
tiempo sofisticada en los resultados, para entender como es uno
mismo y como son los demas, y, a partir de aqui, prevenir, ges-
tionar y solucionar conflictos, y mejorar el funcionamiento y la
eficacia de los liderazgos y de los equipos.

He aqui nuestro método, al que hemos denominado «método
de segmentacion socioprofesional», «método de las 14 letras» o
«método de las letritas», como nos gusta referirnos a €l familiar-
mente... jA lo largo de este libro entenderéis por qué!

Es muy practico, ya que es valido tanto para las relaciones la-
borales con superiores y subordinados como con companeros,
asi como para las relaciones docentes con el fin de que el pro-
fesorado conozca, entienda y trabaje de manera mas eficaz con
los alumnos, y también para que estos ultimos comprendan y se
relacionen mejor con el profesorado. Asimismo, es muy util para
fomentar las buenas relaciones en los claustros de profesores. Y
también facilita mucho las cosas en las asociaciones y entidades
sindicales, patronales, profesionales, de ocio, deportivas, cultura-
les, vecinales, en las oenegés y en todo tipo de relaciones sociales.
Incluso puede resultar muy til en las relaciones de pareja y fami-
liares, asi como en las relaciones entre padres e hijos —es curioso
hasta qué punto a menudo las personas que se conocen bien jen
realidad no se conocen!
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Cometemos muchos errores en la evaluacion de las otras per-
sonas. Los mas frecuentes pertenecen a dos tipos; en primer lugar,
tendemos a pensar que todo el mundo es como nosotros. Sin pen-
sarlo, nos parece tan natural ser como somos que solemos pensar
que todo el mundo es igual. En segundo lugar, solemos clasificar a
la gente solo por un factor que consideramos relevante, definitivo
y decisivo en la clasificacion de las personas. Uno de los autores
de este libro una vez hizo un viaje para conocer a la familia de su
novia, y cuando llegd a casa de uno de los hermanos de esta, este
ultimo no se encontraba en casa. Llegd mas tarde, cuando las visi-
tas ya se habian ido. Su mujer le explic6 que habian tenido visita,
y a continuacién €l preguntd: «;Y qué coche conducia?». Para ¢él,
este era el criterio definitivo para conocer a alguien.

Claro esta que si simplificamos mucho a la hora de juzgar a
la gente que conocemos, nos arriesgamos a cometer errores de
bulto. Para tratar de evitarlos, estimamos muy conveniente apli-
car nuestro método. Sobre todo, intenta —y creemos que logra
en gran medida después de ponerlo en practica durante muchos
anos— captar la complejidad de como son las personas. Aunque no
es sencillo, tampoco resulta demasiado complicado... Y es que, en
algunas ocasiones, lo mads practico y 1til no es lo mas sencillo.



CONOCER
A LAS PERSONAS
POR SU ESTILO DE TRABAJO

¢Cual es el estilo de trabajo de las personas?
P,loC

Denominamos estilo de trabajo a nuestra primera clasificaciéon
de las personas, que se basa en el tipo de habilidades profesionales
y habitos de conducta que cada uno domina mas y desarrolla con
mas frecuencia en el trabajo, y a cuyo fin se dirige. Asi, clasificamos
a las personas segun tres posibles formas de trabajar: las personas
P, las personas I y las personas C.

Las personas P: gestoras de Personas

Las personas P consideran que trabajar consiste en relacionarse, en
interaccionar con otras personas para formar parte de dindmicas
colectivas que acaban produciendo resultados. Son individuos que
han cultivado habitos de trabajo sociales y socializadores, que han
progresado profesionalmente de este modo, y que han ido prac-
ticando cada vez mas estas habilidades en perjuicio de otras. Por
este motivo, se trata de personas habiles, capacitadas y experimen-
tadas a la hora de interaccionar con otros individuos, que hacen
de estas habilidades y de estos habitos el centro de su practica
profesional. Son personas que negocian, arbitran, relacionan y se
interrelacionan.

Basan su trabajo en la interaccién, las relaciones, las puestas
en comun, el contraste y el intercambio. Dicen que «se trabaja
en equipo», que «entre todos haremos todo», que «trabajar es
estar con gente, reunirse, discutir, debatir, intercambiar opiniones,
etc.».

iLos P no saben trabajar solos! Lo hacen hablando y escuchando,
o bien en persona o, si tienen que estar solos, llamando por teléfo-
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no, escribiendo mensajes, enviando correos electrénicos o utilizan-
do WhatsApp, Facebook, Twitter, Skype, etc. «En colaboracion todo
funciona», afirman.

Son integradores, gestores y distribuidores de informacién y
de relaciones. Entienden que trabajar consiste en promover el mo-
vimiento de conocimientos, datos, opiniones, sensaciones, ideas,
métodos, etc.Y que de este proceso de intercambio e interacciones
surge la solucion a cualquier problema, el impulso para superar las
dificultades; en definitiva, cualquier cosa.

Lo que hacen y saben hacer bien los P es identificar y conocer
—o llegar a acceder— a las personas idéneas para enfrentarse a un
tema, y actuan de manera que estas los ayuden, que piensen y les
expliquen aquello que se tiene que hacer, entender o decidir. Tejen
la red con la que se lograra el resultado deseado.

Su mesa de trabajo a menudo tiene mas de una silla y la puerta
de su despacho casi siempre esta abierta.

Un P es alguien que a menudo afirma: «Hablemos», «Co-
mentémoslo en la reunién», «Lldmame», «Mandame un men-
saje», etc.Y con frecuencia les preocupa el quién: «;Quién puede
hacer eso?», «;Quién sabe de esto?», «;Con quién contamos?»,
«;A quién conocemos alli?», «;Quiénes estaremos en la reu-
nion?», etc.

Mark TwAIN es un buen ejemplo de persona P. En
sus articulos periodisticos, este reportero aventure-
ro describia los lugares desde la mirada de la gente
qgue conocia, las amistades que entablaba —o los
personajes que inventaba con el fin de dar su opi-
nidén a partir de didlogos irénicos—. Escritor inge-
nioso, cred su despacho personal en una mesa de
billar. No solo escribid sus grandes obras utilizando
este peculiar escritorio, sino que cada noche invita-
ba a amigos a jugar, fumar, beber y divertirse jun-
tos, a menudo hasta la madrugada. Afirmo: «No me
gusta la idea de tener que escoger entre el cielo y el
infierno. Tengo amigos en los dos lugares». Y tam-
bién: «Escogeria el paraiso por el clima y el infierno
por la companiax.
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Las personas I: gestoras de Ideas

Las personas I consideran que trabajar consiste en analizar y estu-
diar los problemas para encontrar soluciones; creen que trabajar es
imaginar o inventar maneras de resolver las dificultades y de solu-
cionarlas mejor la proxima vez; son personas creativas e innovado-
ras, incluso aunque no sea necesario.

Se trata de individuos que han cultivado habitos de trabajo, de
analisis, de investigacién y de solucién de problemas, de definicion
de proyectos, de mejora de los métodos. Asi han progresado profe-
sionalmente y han ido especializandose cada vez mads, concentran-
dose en estas habilidades y dejando de lado otras. Por eso, las I son
personas imaginativas, creativas y creadoras; lo que hacen y saben
hacer es analizar, estudiar y pensar en los qués y los porqués de las
cosas. Son estrategas.

Para un I, trabajar es hacerse preguntas y buscar la manera de
responderlas; es tener ideas y descubrir soluciones. Las personas I
dicen que «trabajar es pensar», que «trabajar consiste en resolver
problemas; para picar piedra ya hay maquinas».

Los I odian los manuales, excepto si se les pide que los critiquen
o los mejoren. Los trabajos metddicos, ordenados o sistematizados
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les parecen aburridos, estipidos. Su método de trabajo consiste en
no tener método, o inventarlo cada dia y cambiarlo a menudo.

Cuando tienen que resolver un problema se pueden obsesionar
y pensar en €l noche y dia; y cuando no tienen ninguno lo buscan
o se lo inventan. Cuestionan las cosas, imaginan cosas nuevas, cam-
bian las cuestiones y hacen preguntas impertinentes.

No tienen un horario de trabajo. Trabajan mientras piensan y pien-
san cuando les parece y alli donde estén. Pueden trabajar en la ducha
o en el autobts, reflexionando sobre cualquier problema hasta encon-
trar la solucion.

Su mesa de trabajo puede ser un lugar cadtico para todo el
mundo excepto para ellos, o puede ser una superficie inmaculada,
sin ningun papel. Incluso puede que no exista una mesa de trabajo
propiamente dicha. Pueden trabajar tumbados en la cama mientras
miran al techo, o paseando por un parque, o viendo la television.

Un I a menudo afirma: «Pienso que...», «Creo que...», «Se ten-
dria que estudiar...», «Me pregunto si...», «;Qué pasaria si...?». Y
se muestra preocupado por los ques y los porqués: «;Qué tendriamos
que hacer?», «;Por qué tenemos que hacer eso?», etc.

ALBerT EINSTEIN es un buen ejemplo de una perso-
na l. Las ideas rompedoras de este tedrico creativo
cambiaron la fisica moderna. Nos dejo frases que
son del agrado de los I, como, por ejemplo, «La ima-
ginacion es mas importante que el conocimiento»,
«lLa creatividad es la inteligencia divirtiéndose» o
«Hacerse nuevas preguntas, plantearse nuevas po-
sibilidades, observar los problemas antiguos desde
un nuevo angulo exige una imaginacion creativa e
indica el avance real de la cienciax».

Victor Huco es otro personaje con una I enorme.
Solo hay que leer algunas de sus frases: «La ima-
ginacion es la inteligencia en ereccion». Esta ori-
ginalidad provocativa es todo un manifiesto |, del
mismo modo que también lo es el menosprecio por
los gestores de Cosas y por los trabajos C, que a
continuacioén presentaremos: «La simetria es aburri-
da», o «El orden es una tranquilidad violenta». Hay
qgue sefalar su aficiéon por construir frases lapida-
rias, breves y sorprendentes , un habito muy L.
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Las personas C: gestoras de Cosas
Las personas C consideran que trabajar consiste en aplicar habili-
dades, métodos y herramientas concretos para modificar la reali-
dad, las materias primas para hacer objetos elaborados, las infor-
maciones para que generen utilidades y las maquinas para que
produzcan cosas; creen que trabajar es ejercer habilidades y uti-
lizar herramientas para poner en marcha la produccion de cosas.
Son personas que han cultivado habitos de trabajo de regulari-
dad, de manualizacion, de estandarizacion, de trabajo metddico,
sistematico, ordenado, reglado... Se pelean con las imperfeccio-
nes y con los detalles, piensan en mejoras graduales, sobre todo
en los procesos de trabajo y en la produccién de resultados. Han
progresado profesionalmente de este modo y, cada vez, han ido
concentrandose en estas habilidades y menos en las otras. Por eso,
las personas C son hadbiles, capacitadas y experimentadas en ha-
bilidades metddicas, sistematicas, clasificatorias, estructuradas y
secuenciales.
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Son personas ordenadas y que exigen orden. Son, y les gusta
ser, administradoras, gestoras de procesos operativos, materiales,
reales, concretas y practicas.

Se proyectan hacia las cosas que son objeto de su trabajo; se
preguntan cémo se hacen las cosas, una y otra vez, y ellas mismas
se responden.

Trabajar para un C es hacer cosas; «trabajar es hacer bien cada
cosa y dejarse de historias». A los C les gusta trabajar sin quebra-
deros de cabeza ni estridencias.

Son personas aficionadas a los manuales; les gusta saber cémo
se hacen las cosas paso a paso, con exactitud y sin ambigiieda-
des. Desean poder seguir un manual, un protocolo que indique
como hacer las cosas de manera ordenada, o bien, si este no
existe, disfrutan creandolo y mejorandolo con su trabajo siste-
matico.

La mesa de trabajo de un C tiene todo lo que necesita para
trabajar y todas las cosas en orden. Tiene mas cerca lo que precisa
con mas frecuencia, y mas lejos lo que necesita menos. Si no le
hacen falta, vuelve a guardar las cosas para cerciorarse de que las
volvera a encontrar cuando las precise. Y detecta de inmediato si
alguien ha cambiado alguna cosa de lugar.

Cuando una persona C cocina, le gusta seguir un libro de rece-
tas que le explique punto por punto cémo se elabora el plato, las
cantidades exactas de ingredientes, los tiempos precisos de coc-
cién y las temperaturas del horno. Desea estar informada de todo
antes de comenzar y seguir paso a paso las instrucciones con el
fin de tener éxito.

A los C les gustan las cosas bien ordenadas. El autor C de este
libro sugirié que todos los capitulos deberian tener la misma es-
tructura; los otros dos autores, I'y P, respondieron al unisono y de
manera espontanea: «jQué aburrimiento!».

Un C utiliza a menudo el verbo «hacer» cuando habla de su
trabajo: «Yo hago esto», «Lo podriamos hacer asi», etc.Y también
le preocupan los como: «;Cémo lo haremos?», «Es muy buena idea.
Pero ;como se hace?».
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MaRrie CuURrie es un buen ejemplo de persona C. Inves-
tigadora, pionera, metddica, ordenada y sistematica,
sus grandes descubrimientos son el resultado de re-
petir miles de veces experimentos minimos de ma-
nera estructurada, estudiando cada ligera diferencia,
cada detalle... Una investigacion sistematica que la
llevd a ser galardonada con los premios Nobel de Fi-
sica y Quimica. Ademas, se le atribuyen las siguien-
tes palabras: «Los cientificos creen en cosas, no en
personas» y «La vida no es facil para nadie. Pero hay
que ser perseverante y, sobre todo, hay que tener
confianza. Tenemos que creer que estamos capaci-
tados». Se conservan muy pocas citas de ella, ya que
trabajaba mucho y hablaba muy poco. Y tan solo es-
cribia sobre sus experimentos.

"Los cientificos
creen en cosas,
Nno en personas".



