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OPINION

Ronaldinho o el mito

de la motivacion

entro de la gestién de empresas se le da mucha im-

portancia a la motivacién. En la mayorfa de libros y

articulos se habla de ella como uno de los factores

fundamentales que determina los resultados de las
personas. Por esa razén, las organizaciones emplean gran cantidad
de recursos en gestionarla, ya sea, entre otras cosas, a través de la
mejora del clima laboral, modificando los sistemas retriburivos, o
formando a sus mandos en téenicas de motivacién. La consecuen-
cia es que los directivos se encuentran con que las compafifas en las
que trabajan les demandan que sean capaces de motivar a sus equi-
pos, y la tarea no es nada facil.

[Por qué no es sencillo motivar a los colaboradores a pesar de
poner muchos esfuerzos y recursos en ello? Por una cuestion que
gran parte de las publicaciones sobre el tema olvidan, v es que la
motivacion depende basicamente de la propia persona y no de los
elementos externos a la misma. Este
hecho explica que haya individuos
con factores externos muy favora-
bles, tales como el salario, las posibi-
lidades de promocién, las relaciones
con sus jefes y colegas, nivel adecua-
do de estrés.., y que sin embargo no
estén motivadas, y por otro lado,
que haya colaboradores con elemen-
tos externos mds desfavorables, y
que sin embargo, si lo estén.

/Quién tiene unas condiciones
laborales mejores, Puyol o Ronal-
dinho? ;Quién gana mds dinero,
quién tiene mds premios, quién estd
mds reconocido de los dos? Sin embargo ;quién muestra una mayor
motivacion sobre el campo? Sélo es necesario ver su actitud en los
entrenamientos y partidos. Puyol corriendo, ayudando a sus com-
pafieros, entrenando dia a dia con intensidad, mientras que Ronal-
dinho falta a un entrenamiento tras otro después de hacerse un ha-
bitual de la vida nocrurna.

Por tanto, por muchos esfuerzos que ponga un jefe en intentar
motivar a sus colaboradores, si éstos libremente no quieren hacer-
lo, dificilmente va a obrener resultados positivos, porque conseguir
que estén motivados no depende de él. El entrenador del Barca ya
puede hacer lo que quiera, que si al hrasilefio no le da la gana de
automotivarse, pobres resultados va a obtener. Lo importante es,
entonces, la automotivacién, entendida como la capacidad que tie-
nen las personas de motivarse ellas mismas. Puyol muestra automo-
tivacién mientras que el delantero sudamericano no.

Entonces, jcudl es el papel del jefe en este tema! Aunque los
factores externos no sean decisivos en la motivacién, s que pueden
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ser determinantes para provocar la “desmativacién”, es decir, los
factores externos no pueden motivar pero sf desmotivar. Este he-
cho puede darnos alguna pista acerca de la funcién del directivo.

Y cuiles son los elementos externos que causan desmotiva-
cion! Basicamente aquellos provenientes de las politicas de gestién
de RRHH, y del estilo de direccién del mando.

Las politicas de gestién de personas que existen en la empresa
(retribucion, promocicn, evaluacién...), es decir, el tipo de perso-
na que se¢ promociona, cémo se evalta a la gente, o cémo se paga,
pueden ser causa de desmotivacién. Por ejemplo, si un colaborador
ve que en su empresa ascienden los pelotas y los “sf, sefior”, enton-
ces es muy probable que se desmotive.

El segundo dmbito es el estilo de direccién del mando. Ejem-
plos de elementos que acostumbra a poder gestionar el directiva, y
que producen desmotivacién en el colaborador son: la pedanteria
del jefe, esto es, que siempre quiera
decir la dltima palabra en todo; la
falta de credibilidad debido a la in-
coherencia entre lo que dice y lo
que hace; el entrometimiento en los
pequefios detalles del trabajo de las
personas de su equipo; el “apropiar-
se” de las ideas de los colaboradores;
el “echar” la culpa de sus errores a
los demds; los “favoritismos” en las
evaluaciones, promociones y en la
remuneracion; el bajo nivel de auto-
nomia en la toma de decisiones; el
no clarificar y concretar lo que se es-
pera de uno; el no pagar adecuada-
mente; la rigidez excesiva en las normas; horarios de trabajo largos
e inflexibles de manera continuada,..

Y es ahi donde el jefe puede desempefiar un papel eficaz.. Por-
que aunque el directivo no pueda motivar, si que puede desmarti-
var. Por tanto, el mando no es responsable de que los colaborado-
res estén motivados, sino de gestionar los factores de
desmorivacion que dependan de él. Su funcién no serd la de moti-
var, sino la de intentar eliminar los elementos externos de desmo-
tivacién para que los colaboradores que libremente quieran se au-
tomotiven. De este modo la tarea depende del directivo, es mds
sencilla, y sobre todo, mds efectiva.

Eliminar las barreras de desmotivacién tampoco es garantia de
que los colaboradores se vayan a automotivar, pero si que serd una
gran ayuda para facilitarlo. El entrenador puede hacer todo lo que
esté en sus manos para no desmotivar a sus jugadores, pero es el
propio colaborador el tinico que puede decidir si quiere tener la ac-
titud de Ronaldinho o la de Puyol. e



