LA OPINION DEL EXPERTO

Pablo Maella analiza el comportamiento del piloto
espaniol y del futbolista portugués para concluir
que no es necesario sentir los colores de su
empresa para obtener 6ptimos resultados

Fernando Alonso, Figo
y el compromiso

0s jugadores que sienten los
colores son los mejores”. “Es
necesario que los colabora-
dores se comprometan con la
empresa para que den lo
mejor de si mismo”. Escuché estas fra-
ses y otras parecidas no hace mucho
tiempo en una conferencia sobre gestién
de personas, ¥ no me sonaron a nada
nuevo, porque las he oido y leido en nu-
merosas ocasiones a lo largo de mi vida
profesional. Tal vez, en exceso. El moti-

vo por el que se habla tanto del com- |

Promiso es porque se acostumbra a pen-
sar que es fundamental para el rendi-
miento de las personas, y que por tanto,
los colaboradores que no “sienten” la
compafiia dificilmente van a obtener los
mejores resultados posibles. Por ello, las
empresas ponen cada dia méas esfuerzos
v recursos en intentar que sus emplea-
dos estén comprometidos.

Pero tltimamente hemos podido asis-
tir a un hecho que puede cuestionar si
es realmente importante la identificacién
con la empresa para que las personas al-
cancen mejores resultados: la victoria de
Fernando Alonso en el campeonato mun-
dial de F-1. El piloto anuncié antes de
empezar la temporada que ya habia fir-
mado para la siguiente con un equipo
distinto a Renault, al que pertenecia en
aquel momento. Iba a correr todo el
mundial con un equipo con el que no
daba ninguna sefial de estar compro-
metido. Lo curioso de la situacion es que
a pesar de no sentir los colores, intentd
hacer todo lo posible para ganar el cam-
peonato, lo que acabé logrando, después
de no pocas contrariedades.

<Por qué el corredor rindi6 al méxi-
mo nivel a pesar de no estar compro-
metido? Probablemente, porque con
quien estaba comprometido era con él
mismo, con alcanzar los objetivos que
se habia propuesto. Segin esto, parece
que la adhesion a la empresa influye
menos en los resultados que el auto-
compromiso. El caso de Fernando Alon-
50 no es fnico. Si nos fijamos en el fut-
bolista Figo podriamos sacar conclu-
siones parecidas, ya que el jugador tuvo
un buen desempeno en clubes tan dis-
tintos como el Barcelona y el Madrid, y
sin embargo, en varias ocasiones mani-
festd que los colores que realmente sen-
tia eran los del Sporting de Lisboa, que
era el club en el que empez6 a jugar a
los 12 afios. ¢C6mo rendia jugando en
clubes con los que estaba identificado?

Pero més alld de estos ejemplos con-
cretos, los resultados de un estudio rea-
lizado por M. Cully, también ponen en
entredicho que las personas identifica-
das con la organizacion rindan més que
aquellas que no lo estén. Segiin dicha in-
vestigacion, sélo el 14% de los emplea-
dos con un alto compromiso tenian una
productividad superior a la media dela
empresa. El 86% restante de colabora-
dores comprometidos tenian una pro-
ductividad igual o inferior a la media.
Los datos de este trabajo vuelven a poner
de manifiesto lo que ya nos habian mos-
trado antes Fernando Alonso y Figo, esto

.

\

es, que la adhesién a la empresa no es
un factor fundamental para la mejora de
los resultados de los colaboradores, ya
que lo que realmente impacta en el ren-
dimiento de las personas son tres ele-
mentos, como que la persona tenga las
capacidades adecuadas para hacer bien
su trabajo. Un colaborador comprome-
tido pero sin talento éde qué le sirve el
compromiso? Otro componente es la mo-

La organizacion debe facilitar
que ala persona le sea
posible poner su esfuerzo

y capacidad en practica

tivacién, que el colaborador se esfuerce
para poner sus capacidades en préctica.
Para que una persona esté dispuesta a
poner esfuerzo en su trabajo no es ne-
cesario que esté comprometida con la
empresa. Fernando Alonso, Figo y mu-
chos ciudadanos anénimos no sienten
los colores de sus compaiiias, pero si que
ponen el empefio necesario para alcan-
zar sus objetivos.

La organizacién debe facilitar que a
la persona le sea posible poner su ca-
pacidad y su esfuerzo en prictica, esto
es, que tenga los medios necesarios y las
condiciones adecuadas para aplicar su
talento. Si el rendimiento de una persona
depende de estos tres elementos, y no
del compromiso, entonces épor qué se
le da tanta importancia a este tema en

ESTEBAN
la gestion de empresas? Creo que como
siempre hemos oido que el compromi-
50 influia en los resultados hemos aca-
bado pensando que era cierto, y nunca
nos hemos planteado si era asi.

Ademaés, sila empresa demanda al co-
laborador el compromiso, éno tendra que
comprometerse con sus empleados para
ser minimamente coherente? Los es-
candalos empresariales que estamos vi-
viendo en los 1ltimos tiempos, donde
hemos visto compafiias que espiaban a
sus empleados, o que sobornaban a los
miembros del comité de empresa, o que
falseaban los datos financieros, nos
muestran un entorno poco atractivo para
el compromiso. éNos podriamos com-
prometer, por ejemplo, con Enron? Una
cosa es predicar y otra es dar trigo.

En vez de intentar gestionar el com-
promiso, probablemente sea mas efec-
tivo, més sencillo y mas respetuoso que
los directivos centren su actuacién en
que los miembros de su equipo alcan-
cen sus objetivos de negocio, dejando el
compromiso como una eleccion indivi-
dual. El que se quiera comprometer que
se comprometa, y el que no quiera, que
no lo haga, pero tanto a uno como al otro
hay que pedirle que realice su trabajo sa-
tisfactoriamente. Un colaborador puede
no sentir los colores de una organizacion,
pero eso no implica que no sea respon-
sable. Y si no, que se lo pregunten a Fer-
nando Alonso o a Figo.
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