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Motive como Pep Guardiola

La crisis saca a la luz si la empresa es complice o verdugo de los empleados

BORJA VILASECA

El entrenador del Fuatbol Club
Barcelona, Pep Guardiola, esta de
moda en el mundo empresarial.
Después de que su equipo consi-
guiera el triplete, su nombre apa-
rece una y otra vez en conferen-
cias, seminarios e incluso progra-
mas de formacién para altos di-
rectivos en diferentes masteres
universitarios y escuelas de nego-
cio. Independientemente de los
colores que cada ejecutivo siga, la
gran mayoria coincide en que su
estilo de liderazgo ha sido ejem-
plar, pues ha permitido sacar lo
mejor de cada jugador en benefi-
cio de un objetivo comun.

Muchos profesionales opinan
que su empatia hacia sus jugado-
res ha sido determinante. En la
pasada final de la Champions Lea-
gue contra el Manchester United,
Guardiola sorprendi6 a sus futbo-
listas con un video que mezclaba
imégenes y musica de la pelicula
Gladiator, de Ridley Scott, con al-
gunas de las mejores jugadas y
goles de la temporada. Su inten-
cién era motivar e inspirar a su
equipo momentos antes de co-
menzar el partido. Y lo cierto es
que el Barca sélo tardé 10 minu-
tos en marcar el primer gol.

La paradoja es que en estos
tiempos de incertidumbre, donde
preservar el puesto de trabajo ya
es un triunfo en si mismo para
millones de espafioles, la motiva-
cién parece brillar por su ausen-
cia donde mas se necesita: en el
dia a dia de las organizaciones. Y
mientras Guardiola lo tiene muy
claro, la mayoria de directivos, je-
fes y mandos intermedios pare-
cen haberse olvidado de que
“siempre hay que tratar a los em-
pleados exactamente como quere-
mos que ellos traten a nuestros
mejores clientes”, afirma el filéso-
fo del management Stephen Co-
vey, autor de Los siete hdbitos de
la gente altamente efectiva (Pai-
dos).

Mas que nada porque “se pue-
de comprar el trabajo de una per-
sona, pero no su corazon, donde
se encuentran su lealtad, su moti-
vacion y su entusiasmo”, afiade.
“Tampoco se puede comprar su
cerebro, donde estan su creativi-
dad, ingenio y recursos intelectua-
les”. De ahi que para mejorar su
productividad, “se tenga que tra-
tar a los empleados como volunta-
rios, tan voluntarios como los
clientes, porque eso es lo que
son”. “Por mas que nos cueste ver-
lo y reconocerlo, los empleados
aportan voluntariamente sus me-
jores dotes: su corazén y su men-
te”, concluye.

Llegados a este punto es don-
de suele comenzar la confusion.
;Quién es el verdadero responsa-
ble de que los trabajadores estén
motivados? ;La empresa o los
propios empleados? La respuesta

Los jugadores del Barca celebran con su entrenador, Pep Guardiola, su éxito en la Liga de Campeones. /MARCEL.LI SAENZ

mas acertada parece ser “am-
bos”. En opinién del médico Ma-
rio Alonso, conferenciante de
HSM Talents y experto en lideraz-
go, “es necesario diferenciar en-
tre la motivacién individual y los
incentivos organizacionales que
la facilitan”.

En su opinién, “la motivacién
es una decisién personal que sur-
ge cuando el empleado percibe
su trabajo como una manera de
obtener seguridad econémica, de
lograr una exitosa carrera profe-
sional o de contribuir con su gra-
nito de arena para servir y mejo-
rar la sociedad”. Asi, “en el fondo
se trata de automotivacion, pues
esta energia creadora nace del in-
terior de cada persona”. De ahi
que Alonso no comparta “una
idea extendida entre muchos tra-
bajadores de que la empresa es la

Como
incentivarla

» Fomentar una vision com-
partida. Cuando las personas
desconocen o0 no comparten
la vision en el corto y medio
plazo de la compaiia pierden
su capacidad de
comprometerse, su energia,
esfuerzo y entusiasmo.

» Alinear los valores. La moti-
vacion surge de manera

responsable de motivarles”. Eso
si, “para que esta automotivacion
pueda desplegarse”, asegura, “las
organizaciones han de crear con-
fianza y unidad, mostrandose
complices y no verdugos del com-
promiso de sus empleados”.

Entre otros “incentivos emo-
cionales”, Alonso recomienda a
los directivos que “escuchen y se
interesen por las necesidades de
su gente; valoren y reconozcan el
esfuerzo y el compromiso de ca-
da persona y creen indicadores
que muestren de qué manera ca-
da persona contribuye con su tra-
bajo a conseguir los objetivos fija-
dos por la organizacién”.

No en vano, “para subir la mo-
ral de los empleados es imprescin-
dible profesionalizar la comunica-
cién interna”, concluye Alonso.
Precisamente, lo que esta inten-

natural cuando los valores
definidos en la mision de la
organizacién son parecidos a
los de los empleados. Esta
coherencia erradica los
conflictos internos y potencia
el buen clima laboral.

» Posibilidad de desarrollo y
crecimiento. Crear un plan
de desarrollo personal y
profesional para cada
empleado, lo que se viene
llamando la “gestion del
talento”, permite a los
trabajadores concebir su

tando la compafiia de servicios de
software Wolters Kluwer. “He-
mos sido muy transparentes con
nuestros 1.100 trabajadores, co-
municandoles que la continuidad

La comunicacion
interna es clave
para fomentar el
compromiso laboral

del negocio y del empleo esté ga-
rantizada”, explica su director de
recursos humanos para Espafia y
Portugal, Félix Alarcén. Y es que
“cuando la empresa no se comu-
nica con sus empleados les esta
diciendo una sola cosa y bien cla-
ra ademas: que no les interesa”.

profesion como una
oportunidad de aprendizaje.
» Introducir el “ganar/ga-
nar”. Si la direccion de la
compaiiia cree realmente en
su gente, apostara por
construir una cultura basada
en el ganar/ganar. Asi, los
empleados se sienten
valorados y se atreven a
decir lo que piensan. m

Fuente: Maite Bardn, ‘coach’ y di-
rectora de Empowering Visionary
Leaders.

Esto es lo que hacen la mayo-
ria de compaiias espafolas, que
no dudan en utilizar los expedien-
tes de regulacion de empleo para
despedir a su gente y recortar gas-
tos. Wolters Kluwer y otra mino-
ria de organizaciones apuestan
“por reducir la rentabilidad eco-
némica”. “Los altos directivos he-
mos renunciado a una serie de
beneficios adicionales para no te-
ner que bajar los salarios de nues-
tros empleados”, sostiene Alar-
con. “Este tipo de decisiones son
las que avalan nuestro compromi-
so real por el bienestar de nues-
tros trabajadores, que ya no tie-
nen que preocuparse de su futu-
ro laboral. Asi es como pueden
dedicar su energia y su motiva-
cion a dar lo mejor de si mismos
cada dia”.

Para Nuria Vilanova, fundado-
ra del grupo de comunicacién In-
forpress, “la crisis es sin duda
una oportunidad para desvelar
la verdadera identidad ante la
empresa”. “Nuestra prioridad
ahora es preservar el empleo de
nuestros 152 trabajadores”. Y pa-
ra lograrlo, “hemos firmado la
iniciativa PactolO, un compromi-
so de todos con todos, a través
del que pretendemos aunar es-
fuerzos y trabajar codo con codo
para facturar lo suficiente para
no tener que despedir a nadie”. Y
no soélo eso. “En caso de mante-
ner los beneficios de 2008, he-
mos acordado repartir el 10% en-
tre la plantilla”. m



