MUCHOS EMPLEADOS SE SIENTEN TRATADOS COMO MAQUINAS,

NO CREEN EN LO QUE HACEN Y DETESTAN SU LUGAR DE TRABAJO.
LOS JEFES SE QUEJAN DE LA FALTA DE INT, ERES Y LA INEFICIENCIA
DE SUS COLABORADORES. LEJOS DE ECHARSE LA CULPA UNOS A OTROS,
PARA SUPERAR ESTE MALESTAR GENERALIZADO ES NECESARIO ABRIRSE
A UN NUEVO PARADIGMA EN LA CULTURA DE LAS ORGANIZACIONES.

. ¢Hay una guerra en la empresa?
¢Por qué siete'millones de espafioles padecen estrés?

¢Clima tdxico en la oficina?

¢Es posible convivir con respeto y dar lo mejor de uno mismo?

:POR QUE CUESTA
TANTO LLEVARSE
BIEN CON EL JEFE?

¢Falta motivacign o se ejerce un mal liderazgo?

¢Condenados a entendernos?

Por BORFA VILASECA. Fotografia de CATERINA BARFAU

Patricia Mir: “No lta_y nada mds rentable importa. Entre otras cosas, llegamos a la conclusién de que pensar en

7 » el bienestar de los colaboradores es rentable. Y que es necesario fomen-
que tratar bien a los colaboradores o o AT
35 afios. Directora de personas y valores del Grupo Intercom, que pasién. Nos hemos dado cuenta de que como compaiiia somos capa-
cuenta con 800 colaboradores. Con su ejemplo pretende demostrar ces de lograr cualquier cosa, aprendiendo a pensar en grande con
a otras empresas que no hay nada méas eficiente y sostenible que ser humildad. El reto consiste en que estos valores no solamente aparez-
coémplice del bienestar de los colaboradores. can escritos en un diptico, sino que nos atrevamos a ponerlos en prdc-

tica. Hemos despedido a unas cuantas personas por no predicar con el

“Hace tres afiosy medio me contrataron para velar por quela culturay  ejemplo. No creemos en los horarios. Aqui nadie ficha. Nuestros cola-

los valores de nuestra empresa inspiraran a las personas que forman  boradores pueden trabajar desde casayy confi enellos do nos

parte de nuestra organizacién. Lo primero que hicimos fue reunirnos  dicen que estdn enfermos; no es necesario que presenten un certificado.
40 personas de la compaiiia para reflexionar sobre lo que de verdad  No queremos esclavos, sino gente responsabley libre. Cuando contro- >
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MONICA FERNANDEZ

las el horario de tu gente pones de manifiesto que no confias en ellos.
Parte de nuestro éxito es que solo contratamos a personas maduras

emocionalmente, comprometidas con su propio autoconocimiento.
Mds que nada, porque si no te conoces, no sabes cémo generarte tu

propia motivacion y felicidad, con lo que esperas que los demds te

motiven y te hagan feliz. El objetivo es que nuestros colaboradores no

tengan ningun motivo para quejarse por sus condiciones laborales.
Solo ast pueden centrarse en dar lo mejor de si mismos. Y lo cierto es

que funciona: ahora mismo, en plena crisis, sabemos que el bienestar
de nuestra cuenta de resultados es directamente proporcional al bien-
estar emocional de nuestros empleados”.

afana es lunes. Volvera a sonar el despertador demasiado

pronto. Y tras soltar un bostezo descomunal, de nuevo lo
retrasaremos cinco minutos. Remolonearemos bajo las sdbanas
aprovechando los tiltimos retazos de sueiio. Finalmente nos levan-
taremos, quitdndonos las legaiias de los ojos con cierta apatia.
Caminaremos medio dormidos hasta el bafio. Apuraremosla ducha
de agua caliente. Nos lavaremos los dientes a cdmara lenta, mirdn-
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donos al espejo con cara de pocos amigos.
Seguidamente nos vestiremos, desayunare-
mos lo de siempre y saldremos de casa a
toda prisa.

La mayoria cogeremos el transporte
publico. Casi todos a la misma hora. Apre-
tujados, nos miraremos unos a otros sin
mediar palabra. Y como cada dia entre se-
mana, volveremos a ver las mismas caras
largas, tan llenas de resignacién, cansancio
e incluso tristeza. Ensimismados cada uno
en nuestras cosas, entre todos generaremos
un silencio perfecto. Si tenemos la oportu-
nidad, nos distraeremos con algtin que otro
periédico gratuito. Tal vez repasemos de
forma mecénica la agenda. O nos entreten-
dremos jugando con el teléfono mévil.

Mientras, el resto seguiremos atrapados
enmedio deun atasco de tréfico. Ahogados
por el humo de los tubos de escape y por el
irritante ruido de los cléxones, pondremos
la radio como antidoto para no dejarnos
llevar por la impaciencia. Tras soltar a los
ninos delante del cole -sin apenas tiempo
para cariiosas despedidas-, aceleraremos
la marcha para llegar puntuales a nuestro
puesto de trabajo.

Entraremos en la oficina a toda prisa,
haciéndonos los despistados para no salu-
dar al personal que trabaja en recepcion.
Los lunes no solemos estar de humor para
intercambiar las habituales preguntas de
cortesia. Y una vez en nuestro cubiculo,
dejaremos nuestras cosas sobre el escrito-
rioy encenderemos con desgana el ordena-
dor. Como cada lunes, se nos acercard uno
de nuestros compaiieros para hacernos la pregunta de costumbre:
;Qué tal el fin de semana?”. Y como si de un déja vu se tratara, con-
testaremos la misma respuesta de siempre: “Corto, ;y el tuyo?”.

Tras hablar un poco de esto y de aquello, iniciaremos nuestra
jornada laboral echando un vistazo a nuestro correo electrénico.
Pero antes seguramente recibamos una llamada de nuestro jefe,
quien, estresado y de mal humor, nos comunicara con cierta hosti-
lidad que hay que repetir ~una vez mas- el informe en el que lleva-
mos varias semanas currando. Y por si fuera poco, nos dird que se
trata de un asunto urgente, exigiéndonos que pospongamos el resto
de temas pendientes para tenerlo terminado cuanto antes. Y a dife-
rencia de lo que hace Patricia Mir, volvera a utilizar 1a expresién “lo
necesito para ayer”.

Nada més colgar el teléfono nos invadird una timida sensacién
de impotencia. Y mientras notamos c6mo esta es cada vez mayor,
seguramente pensemos en “mandarlo todo a la mierda”. Eso si, lo
més probable es que se quede en eso, en un simple pensamiento.
Una semana més, no nos quedaré otro remedio que aguantar a
nuestro jefe y cumplir con sus desmesuradas exigencias. Como

“
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NUEVE DE CADA DIEZ DIRECTIVOS
CREEN DIFICIL ENCONTRAR PERSONAS
COMPROMETIDAS CON SU PROYECTO

todos bien sabemos, nuestra existencia se asienta sobre un sistema
monetario. Y ello conlleva que tengamos que trabajar para ganar
dinero con el que sufragar nuestros costes de vida. Por eso hay quie-
nes dicen -medio en broma, pero muy en serio- que “la esclavitud
no se ha abolido; tan solo se ha puesto en némina”.

* ¥ %

Monica Ferndndez: “No bay nada peor
que trabajar para una persona infeliz”

35 afios. Vive en pareja. Periodista. Se encuentra en plena
transicién laboral, formdndose para emprender una nueva
profesién. Ha trabajado en numerosas organizaciones y en todas
ellas ha convivido con jefes conflictivos.

“Al salir de la Facultad tenia muchas ganas de enrolarme en un pro-
yecto empresarial donde poder desarrollarme profesionalmente y
sentirme util. Me apasiona la comunicacion. Esta es la razén por la
que en los ultimos ocho arios he trabajado en diferentes departamen-
tos de comunicacion corporativa. Durante este tiempo he tenido todo
tipo de jefes, la mayoria bastante téxicos. En una ocasién, por ejemplo,
estaba debatiendo con mi jefe un proyecto en el que la toma de deci-
siones era estratégica. Mi criterio profesional diferia bastante del suyo,
y me senti en el deber de hacérselo ver... No me dejé ni siquiera termi-
nar lo que estaba diciendo. Empezé a gritarme con vehemencia,
diciendo que él era el uinico que sabia cémo debian hacerse las cosas.
Y que le importaba muy poco lo que yo pensara, pues mi funcién se
limitaba a cumplir sus drdenes. Es decir, que en vez de razonar, se
puso a la defensiva, convirtiendo nuestra conversacion en un ataque
personal. Su autoritarismo generaba un ambiente laboral hostil,
donde no se valoraba ni aprovechaba el talento de los profesionales
que trabajdbamos alli. No queria colaboradores con iniciativa, sino
subordinados sumisos a quienes explotar. Su inseguridad le impedia
confiar en los demds. Se limitaba a controlarnos todo el dia, cerce-
nando nuestra creatividad y motivacién. Muchos terminaron que-
madndose y, como yo, marchdndose de aquella institucion. No hay
nada peor que trabajar para alguien que se cree que por ser tu jefe
puede pagar su malestar contigo. Esta actitud refleja una profunda
ignoranciay falta de autoconocimiento. Considero que respetarme a
mi misma implica no seguir aguantando segun qué actitudes y con-
ductas. Por eso he decidido montdrmelo por mi cuenta”.

C uriosamente, esta sensaciéon de impotencia, resignacion y
esclavitud generalizada tiene mucho que ver con la etimologfa
de la palabra trabajo. Su origen procede del vocablo tripalium, que
en latin significa tres palos. Por lo que relatan los historiadores, con-
sistfa en un instrumento de tortura utilizado en siglo VI. En aquella
época se amordazaba a los esclavos a una especie de cepo com-
puesto por tres trozos de madera. Una vez inmovilizados, los presos
eran azotados de forma cruel y despiadada.

Con el tiempo, tripalium derivé en el verbo tripaliare, que
quiere decir torturar. De tripaliare surgi6 posteriormente trebajo,
cuya traducci6n literal implica esfuerzo, sacrificio y dolor. Final-
mente, trebajo evolucioné hasta dar a luz la palabra contemporé-
nea trabajo, que actualmente se vincula con la idea de tarea o labor.

JOSEP BURCET

Es decir, que no serfa descabellado afirmar que trabajar consiste en
realizar una tarea que implica esfuerzo, sacrificio y dolor, pudiendo
llegar a convertirse en una tortura.

Prueba de ello es el malestar generalizado en nuestra sociedad,
que en parte se debe a c6mo nos relacionamos con nuestras cir-
cunstancias laborales. Al menos siete millones de empleados espa-
fnoles padecen estrés, segiin una encuesta realizada por la Univer-
sidad de Alcald de Henares. De hecho, cada vez mas médicos
afirman que trabajar mds de 10 horas al dfa tiene consecuencias
perjudiciales para nuestra salud fisica y emocional. Lo cierto es
que el estrés crénico puede generar ataques de ansiedad, anginas
de pecho e incluso infartos.

Segtin esta misma encuesta, cerca de cuatro millones de asala-
riados padecen el sindrome del trabajador quemado. Y este se
caracteriza por sentir una constante sensacién de fatiga, desazény
malhumor, sintomas que en algunos casos ponen de manifiesto >
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LA PALABRA ‘TRABAJO’ DERIVA DEL
VOCABLO LATINO ‘TRIPALIUM;, UN
INSTRUMENTO DE TORTURA DEL SIGLO VI

> que la funcién que se realiza carece de propésito y sentido. Asi, las
personas quemadas son aquellas que han llegado a una saturacién
de malestar, agotando por completo su depésito de ilusion y ener-
gia. Literalmente “ya no pueden més”. Esto es precisamente lo que
le sucedié a Ménica Ferndndez.

Como consecuencia, la depresion se ha convertido en un fené-
meno normalizado. Segtin la Organizacién Mundial de la Salud, al
menos seis millones de espaiioles sufren -en mayor o menor
medida- “un profundo sentimiento de vacio, tristezay apatia”. Mas
allé de esta cifra, se estima que las empresas espaiiolas se gastan
mas de 750 millones de euros en bajas laborales cada afio, sin con-
tar el impacto brutal que tiene esta rotacién sobre su productividad.
En paralelo, y a modo de parche, tres millones de empleados admi-
ten “consumir alcohol, hachis y/o cocaina para hacer frente a su
jornada laboral”, segtin un estudio realizado por la Organizacién
Internacional del Trabajo.

Asi, la gestion utilitarista y mecanicista presente en casi todas
las empresas provoca que solo el 19% de los empleados espaiioles
estén “totalmente comprometidos con su organizacién”, segtin una
encuesta nacional realizada por la firma Towers Perrin-IRS. El resto
de colaboradores reconocen an6nimamente “rendir por debajo de
sus posibilidades y capacidades, haciendo el minimo esfuerzo para
cumplir con sus obligaciones profesionales”. Eso si, solo uno de
cada 10 empleados “piensa seriamente en cambiar de empleo”. Es
decir, que la gran mayoria se quedan anclados en la denominada

“zona de comodidad”, resignandose a llevar una existencia alienada,
mondtona y gris en la que se sienten seguros, pero no satisfechos.

Frente a esta situacion de insatisfaccién y pardlisis, lo normal es
utilizar la crisis econémica como excusa para justificar este sinsen-
tido comiin generalizado. Sin embargo, todos estos datos, porcen-
tajesy cifras corresponden a encuestas e informes realizados entre
los afios 2006 y 2007, cuando Espanay el resto de paises desarrolla-
dos se hallaban inmersos en uno de los periodos de mayor bonanza
econémica de la historia.

* * %

Josep Burcet: “Cuando empecé a ser jefe me di
cuenta de lo complicado que es liderar a otros”

41 afios. Casado, con una hija. Tras obtener el titulo de MBA trabajé

15 afios en diversas multinacionales, llegando a ser un destacado
ejecutivo. Al dirigir equipos de alto rendimiento se dio cuenta de su falta
de competencia emocional para asumir dicho rol. Ahora es experto en
gestion de equipos y liderazgo.

“Me meti en el mundo de las multinacionales porque creia que podria
disfrutar muchisimo. Y asi fue. Descubri culturas y mercados que de
otra forma no hubiera conocido. Sin embargo, con 27 arios mi primer
gran jefe fue poco ejemplar. No me preguntaba nunca “;c6mo estds
hoy?”, sino “;cudndo vas a tener lo que te pedi ayer?”. Ahi empezo mi
relacion con el ‘mundo real’. Empecé a ser jefe a los 33 arios, liderando
un equipo de unas 25 personas. Adopté la imagen de un profesional
rigido, la cual no se correspondia con lo que sentia por dentro. Y dado
que seguia teniendo jefes que aun siendo excelentes personas espera-
ban resultados, yo trasladaba diariamente esa presion a los profesio-
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nales que tenia a mi cargo. Muchas veces me sentia solo e incompren-
dido por ambas partes. Finalmente me abri a la autenticidad,
mostrando mi lado mds vulnerable. Empecé a comunicarme con

transparencia y honestidad. Asi fue como comencé a priorizar parte

de mi tiempo para escuchar las necesidades de mi equipo, viendo la

manera de facilitarles su trabajo sin dejar de exigirles. Al demostrar
un sincero interés por la mejoray el aprendizaje de mis colaboradores,
recibi una respuesta formidable, traducida en mayor productividad.
Ahora sé que los jefes son, ante todo, seres humanos. También sufren

lo suyo. Muchos aparentan seguridady confianza en st mismos. Pero

en general se trata de una mdscara que esconde sus propios complejos,
miedos y frustraciones. El verdadero liderazgo no surge como conse-
cuencia de cursar un MBA o de una formacion para ejecutivos. Para

liderar a los demds es imprescindible aprender a liderarse a uno

mismo. Y para lograrlo solo hay un camino: conocerte a ti mismo”.

La empresa se ha convertido en la institucién predominante en
nuestra sociedad. La mayoria nos pasamos més de un tercio de
nuestra vida en los cubiculos de nuestra oficina, rodeados de per-
sonas que no hemos elegido y a quienes vemos mas que a nuestra
propia familia y amigos. Asf, el jefe se ha convertido en una de las
personas con més influencia en nuestra existencia. Casi todo el
mundo trabaja para alguien. A dia de hoy son muy pocos los que
han logrado emanciparse, trabajando solamente para si mismos.
Como bien sabe Josep Burcet, incluso los jefes de nuestros jefes
también tienen que rendir cuentas a consejos de administracién y
demds accionistas.

Si bien cada persona cuenta con su propia personalidad, “la
gran mayoria de jefes ejercen un liderazgo egocéntrico y autoritario,
orientado excesivamente a lograr resultados en el corto plazo”,
afirma Ken Blanchard, experto en comportamiento organizacional.
Asujuicio, “estos jefes suelen centrar su pensamiento y su conducta
mas hacia el cumplimiento de las tareas profesionales que en el
vinculo con las personas con las que trabajan”. De ahi que “suelan
obsesionarse por que el trabajo se haga como ellos dicen que debe
hacerse, creyendo erréneamente que las broncas son necesarias
para corregir los errores de los colaboradores”.

Por més que el ordeno y mando sea un rasgo comtiin en muchos
jefes, “se trata de una limitacién que demuestra muy poca inteli-
gencia emocional”, afiade Blanchard. Y es que una vez que el error
se ha producido, “la bronca solo sirve para empeorar el problema,
no parasolucionarlo”. Este estilo de liderazgo refleja una profunda
ignorancia e inconsciencia. Sobre todo porque echar broncas
genera resultados de insatisfaccién para el que las emite, para el
que las recibe y para la organizacién donde se producen. Asf, “el
autoritarismo contribuye a resquebrajar el ambiente laboral,
creando una cultura organizacional basada en el miedo a ser casti-
gado, lo que incrementa la inseguridad y la desmotivacién de los
colaboradores”. Eso sf, “mientras este tipo de jefes pagan su mal
humor con sus subordinados sin reprimirse lo mas minimo, suelen
ser muy ddciles, hipécritas y obedientes al interactuar con sus supe-
riores”, concluye Blanchard.

Fruto de esta situacién, mas de seis de cada 10 empleados espa-
fioles “no confian en su jefe” y un tercio se quejan de que “nunca
escucha”, segiin una encuesta nacional realizada por la consultora
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{GNACI0 ORCE

Otto Walter. De ahi que muchos utilicen los adjetivos “téxico”,
nocivo” o “desquiciante” para describir el vinculo que mantienen
con su superior directo. De hecho, la mitad de la poblacién activa
espaiiola sefiala a su jefe como “la principal fuente de tension, pre-
ocupacién y malestar” derivada de su trabajo, segtin el estudio de la
Universidad de Alcal4 de Henares.

Curiosamente, este informe pone de manifiesto la cultura de la
queja imperante en nuestra sociedad. Ademds de quejarse de sus
jefes, muchos empleados también critican al resto de miembros de
su equipo. Asf, el 60% de los asalariados espaoles dicen que lo que
mas les incomoda de su empleo es el “mal ambiente” que se respira
entre sus propios companeros. Y este se debe a “la falta de apoyoy de
comunicacién”, asf como “a las envidias y rivalidades” que se dan
entre los colaboradores que ocupan un mismo rango profesional.

Los jefes, por su parte, también han tenido la oportunidad de
juzgar la actitud y el comportamiento de la mayorfa de sus cola-
boradores. Segiin la encuesta de Otto Walter, nueve de cada 10
directivos espanoles opinan que es dificil encontrar en el mercado
laboral personas responsables, competentes, motivadas y compro-
metidas con el proyecto que dirigen.

Ignacio Orce: “Liderar
consiste en servir lo mejor posible
a otros seres humanos”

57 afios. Separado, con tres hijas. Lleva 28 afios como
consejero delegado y presidente de Asistencia Sanitaria
Colegial, que cuenta con 190 empleados. A los 14 afios
entré como botones en esta institucion sanitaria, que
funciona como una cooperativa; mas tarde estudié la
carrera de Medicina y a dfa de hoy ha sido reelegido siete
veces por los 5.000 médicos accionistas.

“Desde muy joven supe que tenia dotes para el liderazgo.
En mi caso se dio de manera natural; es algo innato.
Ejerzo de consejero delegado desde los 29 arios. Los
accionistas de esta compaiiia son a partes iguales los
5.000 médicos que cada dia atienden a nuestros pacien-
tes. Somos una empresa con alma: nuestro objetivo no
es ganar dinero, sino servir a la sociedad. Tenemos
expresamente prohibido retribuir a nuestros médicos
accionistas mds alld de la justa compensacion econd-
mica por su actividad profesional. No t que
rendir cuentas a nadie mds que a nosotros mismos.
Tenemos muy claro que la codicia y el afén de lucro
atentan contra la ética profesional. Queremos ser cohe-
rentes con la labor médica que tanto amamos y respe-
tamos. Gozamos de un indice de permanencia de nues-
tros asegurados de 17 aiios, mientras que la media del
sector no alcanza los siete anios. En la sanidad privada
existe una perversa paradoja: la mayoria de entidades
incrementan el precio de la pdliza segiin va envejecien-
do el asegurado, con lo que muchos terminan ddndose
de bajajusto cuando mds asistencia necesitan. Para no
dar la espalda a las personas mayores, nuestro modelo
apuesta por que el joven de 20 aios pague mds de lo
que seria necesario para que el de mds de 65 pueda pagar menos de lo
que se necesitaria para poder sufragar su nivel de consumo sanitario,
que suele ser muy intenso en edades avanzadas. Es una férmula mucho
mds justa, que nos permite acompanar a nuestros asegurados toda su
vida. Desde el inicio de la crisis no hemos despedido a nadie. Mi visién
es no prostituir ni un milimetro la calidad de los servicios que damos.

Asl es como saldremos de la crisis fortalecidos. En tiempos de incerti-

dumbre es cuando mds se necesita un liderazgo basado en solidos valo-
res. Nuestros socios y empleados necesitan referentes que les den con-

fianza y seguridad. Liderar consiste en servir lo mejor posible a otros
seres humanos. Si no actuara de esta manera, ;qué ejemplo le estaria
dando a mis hijas? Es una cuestion de integridad, de ser coherente con
uno mismo”.

Lejos de victimizarnos y echarnos las culpas unos a otros, jefes y
colaboradores estamos condenados a entendernos. Solo asf
podremos aprender a convivir y cooperar de una forma mds cons-
tructiva. Al fin y al cabo, todos lo hacemos lo mejor que podemos en
base a nuestro grado de comprensién, a nuestro nivel de consciencia
yanuestro estado de &nimo. El granreto es que cada uno de nosotros >
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> asumasu parte deresponsabilidad, aprendiendo de nuestros errores
paracrecery evolucionar.

Esto es precisamente lo que promueve el aprendizaje organiza-
cional, una nueva disciplina impulsada por expertos en manage-
ment como Fredy Kofman, Richard Barrett o Peter Senge. Y este
consiste en analizar la influencia que tiene la personalidad de la
empresa -conocida como cultura organizacional- sobre el estilo de
liderazgo. Y de medir el impacto que tiene este sobre el ambiente
laboraly, en consecuencia, sobre la cuenta de resultados.

Asi, “cada vez que entramos a trabajar en una empresa estamos
imbuidos por la forma en que se hacen las cosas ahi”. Es decir, por
una serie de “creencias” (que condicionan nuestra forma de pen-
sar), de “valores” (que influyen en nuestra toma de decisiones y
comportamientos) y “aspiraciones”, que marcan aquello que se
supone que hemos de conseguir, explica Senge. A esta manera de
comprendery actuar dentro de nuestra compaiifa se le lama “para-
digma organizacional”.

En paralelo, esta visién subjetiva condiciona las relaciones que
se dan en sus tres niveles (alta direccién, mandos intermedios y
staff), produciendo, a su vez, una serie de resultados a nivel personal
(con uno mismo), relacional (con el jefe y los compaiieros) y cultu-
ral (con la empresa). Y dado el malestar generalizado, en casi todas
las compaiifas espaiiolas se produce el denominado “efecto pirami-
dal nocivo”. En ocasiones, la alta direcci6n de la compaiiia critica
severamente el trabajo realizado por alguno de los mandos interme-
dios, el cual, a su vez, paga su enfado sobre las personas que forman
parte de su equipo. Asf es como se traslada el mal humory el estrés
dearriba abajo, afectando a un buen niimero de empleados.

Y esto sucede porque la mayorfa de empresas se rigen incons-
cientemente segtin el “viejo paradigma organizacional”, sostiene
Senge. Es decir, por la antigua concepcién de que los seres humanos
somos recursos. De ahi que seamos utilizados diariamente para fines
mercantilistas, y que muy pocos directivos cuestionen la existencia
de un “departamento de recursos humanos”. Sea como fuere, “este
viejo paradigma se caracteriza por creer que los atributos materialis-
tas (como el dinero, el estatus y el éxito) nos conducen a la felicidad,
por valorar obsesivamente el lucro en el corto plazo y por aspirar a
crecer econémicamente de formailimitada”, concluye Senge.

Como consecuencia directa, muchas compaiifas regidas por el
viejo paradigma creen que cuantas més horas trabajen sus emplea-
dos, més productivos serdn. De ahi que los mandos intermedios valo-
ren que sus subordinados estén fisicamente el médximo niimero de
horas posible. No en vano, los directivos aspiran a rentabilizar su
capital humano para elevar afo tras afo el beneficio de su cuentade
resultados. Tal y como lo entiende Ignacio Orce, este comporta-
miento empresarial orientado al propio interés ha dejado de ser
vélidoyy eficiente, y es del todo insostenible. Principalmente porque
genera efectos perjudiciales para la organizacién en el medio plazo.

Prueba deello es quelos ambientes laborales espaioles estén pro-
tagonizados por el conflicto, el malestar, la resignacién y la desmoti-
vacién. Frente a esta situacién, cabe preguntarse: ;qué razén tiene
un empleado para dar lo mejor de si mismo cuando se siente tratado
como una maquina? ;C6mo es posible que las compaiifas mejoren
sus tasas de innovacién y productividad cuando sus propios profesio-
nales mantienen una guerra invisible contra la organizacién?
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MONICA SEARA

Monica Seara: “Si nos tratan como niimeros,
es dificil que respondamos como personas”

36 afios. Soltera. Ha trabajado durante 11 afios en el &mbito de la obra
civil para grandes constructoras. Actualmente se encuentra en paro.
La tensién acumulada con sus jefes le llevé a poner en riesgo su salud
fisica y emocional.

“He vivido la época del ‘superboom’ de la construccién. Reconozco
haber trabajado como una loca. Como técnico de prevencion a pie
de obra llegué a liderar un equipo de 20 personas, siendo responsa-
ble de los 600 trabajadores que participaban en la misma. He sido
generalmente la tinica mujer en un mundo dominado por hombres.
Con el tiempo, mi profesion se convirtié en una fuente constante de
estrés, lucha y conflicto. Mis jefes carecian de flexibilidady empatia.
Me trataban como una mdquina. Trabajaba fuera de mi horario,

¢POR QUE CUESTA TANTO LLEVARSE BIEN CON EL JEFE?



AL 60% DE LOS ASALARIADOS ESPANOLES
LES INCOMODA EL “MAL AMBIENTE”
EN LA ORGANIZACION QUE LES EMPLEA

pero mi sobreesfuerzo no siempre se veia reconocido ni remunerado.
Tenia que llegar a los plazos establecidos fuera como fuera. Si no, es
como si no valiera. Mis superiores nunca se planteaban si el equipo
estaba bien dimensionado o si se estaban gestionando adecuada-
mente las cosas. Me pasé meses enteros tratando de apagar fuegos
sin manguera ni agua. Y finalmente reventé. En abril de 2008

Lenta, pero progresivamente, una nueva generacién de direc-
tivos fntegros, responsables y conscientes estidn promoviendo un
“cambio de paradigma” en las organizaciones que dirigen. De
hecho, las compaiifas que apuestan por el desarrollo de su dimen-
sién humana empiezan a regirse por un “nuevo paradigma orga-
nizacional”, afirma el asesor de empresas James C. Hunter, autor

padect un ataque de ansiedad. Senti que

me moria alli mismo. Cambié de empresa,
pero volvi a encontrarme con la misma si-
tuacion: demasiados jefes insensibles que

me forzaban a ir corriendo todo el dia para

conseguir resultados imposibles. Con la ex-
cusa de la crisis, empezaron los despidos

masivos. Fue entonces cuando me quité la

venda de los ojos. Ahora me doy cuenta de

que puse el control de mi vida en manos de

corporaciones a cambio de un horario exce-
sivo y un salario infimo en relacién a todo

lo que hacia. Muchas personas queremos

sentirnos utiles. Formar parte de proyectos

que tengan sentido, que sirvan para algo.
Sin embargo, a las empresas no lesimporta

nuestro bienestar. Somos simples niimeros

con los que conseguir aumentar ario tras

ano la cuenta de resultados. Y entonces,
;para qué darlo todo para una compania

a la que no importas nada? Ahora ya no

busco un lugar donde fichar, sino un pro-
yecto mds grande donde realizarme como

ser humano”.

os seres humanos no somos recursos.

Por eso no nos gusta que nos exploten
ni que nos traten como niimeros. Al igual
que le sucedi6 a Ménica Seara, cada vez
mads personas estamos cuestiondndonos si
merece la pena sacrificarnos por las orga-
nizaciones para las que trabajamos. Y es
que las empresas suelen ser un obstéculo
para que podamos cultivar un bienestar y
un equilibrio duraderos. Prueba de ello es
que los profesionales con més talento e
iniciativa estdan tomando dos tipos de deci-
siones: formar parte de empresas que les
den autonomia y les traten con respeto, o
bien se atreven a emprender proyectos por
su cuenta.

Esta tendencia social -en la que las per-

IMPRESCINDIBLES

LIBRO

- ‘La paradoja’ (Empresa Activa),
de James C. Hunter, un abogado
especializado en relaciones laborales
y formacién. Esta fabula describe, por
un lado, las causas y consecuencias
que tiene el liderazgo egocéntrico y
autoritario sobre las personas que
forman parte de una empresa. Y por
otro, formula las bases del liderazgo
basado en valores que promueve el
nuevo paradigma, el cual consiste en
servir y atender a los colaboradores
de la mejor manera posible.

PELICULA
- ‘Jerry Maguire), de Cameron Crowe.
Esta pelicula, rodada en 1996, narra
Ia historia de un representante
de deportistas (Tom Cruise;
designado candidato al Oscar por
este papel) que un buen dia se da
cuenta de que su empresa estd
orientada exclusivamente a ganar
dinero en el corto plazo, dejando en
un segundo plano las verdaderas
necesidades de sus clientes. Tras
escribir una “declaracién de
principios” acerca de lo que de
verdad importay merece la pena, es
fulminantemente despedido. A partir
de ahi, seguird los dictados de su
corazén para orientar su profesion
a ofrecer un servicio de calidad, el
cual le llevar4 a obtener resultados
excelentes en el medio plazo.

de La paradoja (Empresa Activa). Y este

ejemplo motiva alas empresas a alinear su

legitimo afén de lucro con el bienestar de

sus colaboradores y el respeto por el medio

ambiente. También alienta a las organiza-
ciones a crear una riqueza real para la so-
ciedad, dejando de ver el dinero como un

objetivo en si mismo para comenzar a con-
cebirlo como el resultado de dicha contri-
bucién ala sociedad.

En paralelo, esta nueva manera de con-
cebir los negocios inspira a que los mandos
intermedios desarrollen sus competencias
emocionales, de manera que aprendan a
gestionar a sus colaboradores de una for-
ma mas empdtica y constructiva. A juicio
de Hunter, “el liderazgo es el arte de influir
sobre la gente para que trabaje con entu-
siasmo en la consecucién de objetivos que
beneficien a todos los grupos de interés de
la compaiifa”. Mds allé del autoritarismo,

“los verdaderos lideres gozan de autoridad”.
Y esta viene como consecuencia de “servire
inspirara las personas que forman parte de
tu equipo”.

Desde la perspectiva del nuevo para-
digma, “el primer cliente es el empleado;
por eso hay que hacer todo lo posible para
tenerlo contento y motivado, viéndolo
como lo més valioso que atesora la compa-
fifa”, afilade Hunter. En este sentido, “ser
jefe consiste en asumir la responsabilidad
de que los miembros de tu equipo se con-
viertan en la mejor versién de sf mismos”.
Y para lograrlo, “el reto es saber desarrollar
las habilidades emocionales de tus cola-
boradores, orientando su esfuerzo y su
compromiso al bien comin”, concluye
este experto.

Gracias a este proceso de aprendizaje
organizacional, la empresa deja de funcio-
nar meramente por inercia y comienza a

sonas dejan de moverse tanto por dinero, y comienzan a hacerlo
por los valores- estd poniendo de manifiesto que la manera tan ren-
table en la que las empresas han crecido en los tltimos afios ha
dejado de ser eficiente y es absolutamente insostenible. De hecho,
cada vez un mayor nimero de sociélogos y economistas coinciden
en que este viejo paradigma organizacional estd entrando en deca-
denciay en que su transformacion es ineludible e inevitable.

evolucionar de forma consciente. Asf es como interioriza la filoso-
ffa del cambio permanente, permitiéndole afrontar los nuevos
retos de futuro con mayor eficiencia y logrando asf el fin més
deseado: una abundancia econémica sostenible. Puede que
parezca un proceso largo y complicado, pero, como dijo el sabio
de origen chino Lao Tse, “un viaje de mil kilémetros siempre
comienza con el primer paso”. ®
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