¢, Es buena la competencia interna

en las empresas’’

Recientemente, me entrevistaron en una emi-
sora de radio para hablar sobre un estudio de
la Universidad de Minnesota que decia que la
envidia podia aumentar la productividad.
Mi primera impresién fue que la locutora se
habfa confundido y me habfa dado el titular al
revés. Sin embargo, no era asi, el articulo ha-
blaba de lo que ella decfa.

Una vez leido el estudio, descubri que sobre
todo trataban el caso de Holanda, donde esta
palabra tiene dos significados. Uno positivo,
benijden y otro negativo afgunst, por lo que
dependiendo al que te refirieras, tu emocién
cambiarfa y, por tanto, afectarfa también a tu
rendimiento.

En esas compaiifas donde se comparan em-
pleados, se publican tablas de clasificacion
por ventas conseguidas o se nombra al em-
pleado del mes, se tiende a generar envidia en
el resto, entendida desde el significado negati-
vo que tiene en castellano. No en vano, la en-
vidia es uno de los 7 pecados capitales del
Cristianismo y éstos estdn basados principal-
mente en vicios del ser humano.

En mi trayectoria profesional me he encontra-
do con numerosos directivos que fomentaban
la competitividad interna para conseguir que
sus colaboradores dieran el mdximo de si mis-
mos. También he encontrado a directores ge-
nerales que promovian la lucha y el conflic-
to entre departamentos para, segiin ellos,
mantener el estado de alerta que les permitia
dar lo mejor.

Cada difa tengo menos dudas de que esta con-
ducta, mds relacionada con la gestiéon que se
llevé a cabo hasta finales de los afios 90 y
principios del siglo XXI, era equivocada y
unicamente generaba sufrimiento, malestar, y
un entorno téxico. Este entorno inhibia las ca-
pacidades superiores de los empleados e im-
pedia que el talento se desarrollara en la orga-
nizacioén. En definitiva, mantenia a las empre-
sas en un estado de mediocridad, donde sélo
algunos destacaban y que hacfa muy cémoda
la gestién a los que tenfan el poder, creando
un entorno donde se trabajaba bajo pre-
sion.

Soy consciente de que todavia queda alguna
empresa donde este tipo de comportamientos
siguen llevdndose a cabo por parte de los ges-
tores de las mismas. Sin embargo, la tenden-
cia al humanismo que se viene dando desde
hace unos afios en las compaiiias, fomenta
otro tipo de valores y conductas que si au-
mentan el rendimiento. Me refiero principal-
mente a los siguientes:
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HONESTIDAD. Tener un equipo que es
transparente, que puede decir lo que piensa y
que aporta aquello que ayuda a conseguir el
objetivo, hace que la comunicacion fluya y se
puedan resolver los conflictos que existirdn,
de manera mds rdpida y eficiente.

CORAJE. Que los individuos se atrevan a
tomar decisiones, incluso cuando éstas pue-
den ser equivocadas, implica que se encuen-
tran en un entorno donde se gestiona el error,
es decir, cuando ocurre se aprende de él y se
prueba algo diferente a lo que no ha funcio-
nado.

SOLIDARIDAD. Cuando los grupos se con-
vierten en equipos de alto rendimiento, saben
que pueden confiar los unos en los otros, que
cuando uno necesite ayuda, otro estard ahi pa-
ra prestarsela quid pro quo.

LIDERAZGO. Entendido desde el punto de
vista de dar ejemplo, inspirar y ponerse al
servicio de los demds. El lider por definicion
sirve a una causa y a sus seguidores, nunca al
revés.

HUMILDAD. Conocer las propias fortalezas
y dreas de desarrollo hard que puedas contri-
buir mejor a la consecucién de un objetivo re-
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tador. Trabajar desde la humildad implica co-
nocerse para aportar lo mejor de uno mismo.
EXCELENCIA. Encontrar tu drea dptima de
rendimiento te llevard a la excelencia. Cuando
sabes qué necesitas para trabajar desde la pre-
sién y con el nivel de activacion adecuados,
encuentras la excelencia. Palabra ésta que nos
aleja del perfeccionismo que tanto dafio hace
a las personas que lo necesitan para trabajar.
RESPONSABILIDAD. Personalmente, esta
palabra siempre me ha gustado analizarla des-
de su traduccion al inglés; respons(e)-ability,
es decir, la habilidad que todos tenemos para
responder adecuadamente a aquellas tareas y
decisiones que conforman nuestro trabajo.
AUTENTICIDAD. Mostrarte desde el ser
humano tdnico que eres, sin dobleces y sabien-
do que esa coherencia te permitird alcanzar
aquello que te has propuesto porque te cono-
ces y sabes lo que necesitas para llegar al lu-
gar que quieres llegar. Ser auténtico implica
también que conocemos lo que tenemos que
hacer para lograr nuestras metas y si estamos
dispuestos a llevar a cabo el esfuerzo que re-
quieren.

DIVERSIDAD. Entender el mundo desde lo
diferente, desde el conocimiento técito de que
no hay dos personas iguales, ayuda a los equi-
pos a sacar lo mejor de cada uno de los miem-
bros que lo componen.

PASION. Queria dejar este tltimo valor a
propésito, porque como indica en una de sus
acepciones la Real Academia de la Lengua, la
pasion es la aficion vehemente hacia algo. Es
decir, nos apasionamos porque queremos, lo
hacemos impetuosamente y con un objetivo
claro. Esto en un equipo es algo que nos hard
llegar muy lejos en cualquier reto que afron-
temos.

Soy consciente de que hay mds valores desde
donde se puede trabajar en las organizaciones
y en los equipos para conseguir el alto rendi-
miento. Sin embargo, he elegido estos 10,
porque son los que mds habitualmente trabajo
cuando comienzo un proyecto de este tipo con
grupos naturales como comités de direccién o
departamentos de una empresa.

En ninguno de ellos cabe la competencia o lu-
chas internas ni el conflicto, porque generari-
an emociones que nos alejarfan de nuestra
mejor version como individuos o equipos.
Para concluir, las compaiifas deben elegir en-
tre trabajar en entornos bajo presion o ha-
cerlo en entornos bajo pasion. Los resulta-
dos, el “qué” y los comportamientos, el “co-
mo”, seran completamente diferentes ll



