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Expansion &EMPLEO

Como motivar mas alla del sueldo
a una plantilla que gana la Loteria

VIDA LABORAL/ En tiempos de ‘gran dimision’y gran frustracion por empleos y carreras que no satisfacen,
cabe preguntarse como gestionar la motivacion de una plantilla a la que ya no mueve el dinero.

Tino Fernandez Madrid

Hay quien piensa que el esta-
do ideal en una organizacion
se podria caracterizar por que
todo el mundo trabaje sin que
la contraprestacion economi-
ca sea el elemento conductor.

En el mundo real, la planti-
lla de una empresa puede
acercarse a esa situacion idili-
ca si el Gordo de Navidad cae
en la compaiiiay todos —o casi
todos- los empleados se con-
vierten en millonarios, o al
menos reciben una cantidad
de dinero que anule gran par-
te de sus preocupaciones eco-
nomicas.

Cabe preguntarse asi qué
clase de clima laboral puede
respirarse en una empresa en
la que el 90% tiene una suma
interesante de dinero en el
banco... No lo suficiente para
retirarse, pero si bastante para
acudir cada dia al trabajo con
una peculiar predisposicion.

Una plantilla de millona-
rios —o de empleados satisfe-
chos econémicamente- por
la Loteria implica consecuen-
cias bastante rotundas en la
relacion entre jefes y subordi-
nados; en los planes y estrate-
gias de promocién y ascenso
de los profesionales; y en su
motivacion y compromiso.

Hay quien piensa que las
relaciones laborales serian
mucho maés libres en una
plantilla de millonarios, y la
gestion de la organizacion re-
sultaria mas natural, aunque
también hay que tener en
cuenta que las posibilidades
de que los empleados decidan
irse se incrementarian.

Cuando una plantilla se en-
riquece de forma inmediata,
la posibilidad de encajar la
nueva situaciéon economica es
muy diferente. El compromi-
so es menor que en el caso de
una plantilla que se enriquece
gradualmente.

En todo caso, una organiza-
cion en la que los empleados
disfrutan de una economia
desahogada logra mejores re-
sultados, porque no existe lo
que algunos expertos definen
como “una vinculacion servil
entre empleado y emplea-
dor”.

Cuando uno hace lo que le
apetece de forma natural
aporta mas valor y es mas
efectivo en aquellas activida-
des que le entusiasman.

Dreamstime

Uninforme mundial de HP,
realizado entre profesionales
del conocimiento, lideres de
decision de la industria tecno-
logica, fundadores de empre-
sas, CEO y CFO de 12 paises
-incluida Espafia—, concluye
que solo el 27% de los trabaja-
dores del conocimiento tiene
unarelacion sana con el traba-
jo. La productividad, la moral,
la conexion y el compromiso
disminuyen cuando las rela-
ciones laborales no son salu-
dables, lo que genera desafios
cada vez mayores en la fideli-
zacion de empleados.

Aproximadamente la mi-
tad (48%) de los profesionales
del conocimiento esta dema-
siado agotado emocional y fi-
sicamente para completar ta-
reas y responsabilidades per-
sonales.

La verdadera‘loteria’

En los tiempos que corren no
estaria de mas implantar nue-
vas politicas de flexibilidad,
porque la relacion entre em-
pleador y empleado cambia
definitivamente.

Quienes no tengan orgullo
de marca o de pertenencia, y
aquellos que vayan a trabajar
sin estar demasiado compro-
metidos terminaran por irse
de suempresao cambiarande
trabajo.

El dinero nunca
soluciona los
problemas de

un empleo o de

un puesto frustrante

Los expertos suelen decir
que la motivacion basada en
causas economicas es menor
a medida que aumenta el ni-
vel de responsabilidad, en el
que cuentan factores como la
motivacion por el reto y el lo-
gro, el desarrollo profesional,
el reconocimiento, la autoes-
timay el poder.

La felicidad que aporta un
incremento inesperado de
patrimonio dura hasta que
uno se acostumbra a la nueva
situacion. Pero quien piense
que el dinero solucionara los
problemas de un empleo, una
empresa o un puesto frus-
trante, se equivoca.

Conviene recordar las
conclusiones de algunos es-
tudios ya conocidos que ase-
guran que a partir de unos in-
gresos anuales de 67.000 eu-
ros no hay mayores conse-
cuencias en términos de feli-
cidad, y ésta se esfuma en po-
cos meses. La satisfaccion
por un ascenso es igualmen-
te temporal, y se desvanece
como la de un aumento de
sueldo.

En realidad, las verdaderas
motivaciones satisfactorias
son las intrinsecas. Estas son
las que nos damos a nosotros
mismos. Y en ese grupo estan
cuestiones como “siento que
estoy aprendiendo”; “percibo
que formo parte de un grupo
exclusivo”; “soy util en la or-
ganizacion”; o “me siento re-
conocido”.

Sara Alvarez, directora de
atraccion de talento de The
Adecco Group, habla del pro-
tagonismo del salario emocio-
nal, y sostiene la importancia
que tiene el hecho de que la
vida laboral esté alineada con
la vision, la mision, el fin y los
valores de la organizacion.

Alvarez cree que debe ha-
ber un plan de carrera, de de-
sarrollo profesional. “Se trata
de que la empresa ofrezca al
empleado la posibilidad de
hacer cosas nuevas y de cre-
cer”.

Afiade que “la compafia
debe facilitar ademas forma-
cién y que el empleado pueda
cultivar sus inquietudes. Gra-
cias a esto, el engagement sera
mayor”. Y afiade la importan-
cia de facilitar bienestar fisico,
social y laboral; flexibilidad de
horarios (teletrabajo) y hacer
que el profesional se sienta
parte de la compania, algo que
sera mucho mas facil si exis-
ten programas de reconoci-

miento, de retribucion flexi-
ble y beneficios sociales.

Ovidio Pefialver, socio di-
rector de Isavia, cree que “la
Loteria de Navidad al margen
del salario se resume en cua-
tro puntos: el primero es que
debe existir un sentido de
proyecto trascendente, es de-
cir, que alla donde uno trabaje
sienta que hay un impacto so-
cial y que socialmente lo que
hace es algo no s6lo sostenible
sino regenerativo.

En segundo lugar, debe
existir una posibilidad real de
desarrollo, y no sélo de pro-
mocion ascendente horizon-
tal a otros departamentos o a
otros paises. Penalver se refie-
real hecho de que “el desarro-
llo implica la posibilidad de
investigar, que la creatividad
sea un valor que se potencie “.

El tercer factor es una cul-
tura amigable que, segtin Pe-
fnalver, tiene que ver con un
esfuerzo recompensado y re-
conocido: ha de haber una ex-
periencia de empleado que
produzca satisfaccion; un li-
derazgo inspirador, sin jerar-
quias rancias; y que los res-
ponsables sean capaces de de-
sarrollar el talento de sus
equipos.

El cuarto factor es un equi-
po con compaferos muy di-
versos, de diferentes culturas,
edades, paises, perfiles.

Dinero,
proposito
y satisfaccion

Parece evidente, sobre
todo después de la
frustracion profesional
que condujo ala‘gran
dimision; que las
expectativas de los
profesionales —y sus
prioridades—han
cambiado.

® | aproductividad, la
moral, la conexiény el
compromiso disminuyen
cuando las relaciones
laborales no son
saludables, lo que genera
mayores desafios enla
fidelizacién de
empleados.

e E|V Barémetro LHH
Executive sobre
Liderazgo Directivo en
Esparia, que se refiere a
los aspectos que pueden
empeorar la salud
mental de los equipos,
concluye que 6 de cada
10 encuestados
destacan en primer lugar
la sobrecarga de trabajo
(61%), seguido de no
poder conciliar la vida
personal y laboral (53%),
un entorno de trabajo
conflictivo (49%) y la no
desconexién (45%).

o E|informe mundial de
HP que habla de la
relacion toxica con el
trabajo que mantienen
millones de profesionales
concluye, entre otras
cosas, que casi la mitad
(48%) de los
trabajadores del
conocimiento esta
demasiado agotado
emocional y fisicamente
para completar tareas y
responsabilidades
personales. Esto llevaria
aunagran mayoria de
esos trabajadores del
conocimiento a
considerar la posibilidad
de tener salarios mas
bajos si eso implica una
mayor satisfaccion
laboral. Entre los factores
que conducenauna
relacion saludable con el
trabajo, la investigacion
concluye que la
satisfaccion es el mayor
impulsor.

Si se analiza qué significa
sentirse realizado, las
respuestas pasan por
“mi trabajo me da un
propdsito”, “me siento
conectado con el trabajo
que hago” o “la actividad
que desempefio tiene
significado”.



