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ViNCULOS Y COMPROMISOS

JORDI GOULA

Se habla muy a menudo de los
equipos de alto rendimiento
(EAR), pero no siempre se tie-
ne en cuenta lo que hay detras.
Todas las empresas quieren te-
nerlos, pero no todas los tie-
nen. Hace falta creer en ellos y,
sobre todo, no confundirlos
con los equipos de alta rentabi-
lidad. Es la diferencia que hay
entre la sostenibilidad y el cor-
to plazo. “Para nosotros, un
equipo de alto rendimiento es
un equipo multidisciplinar. En
realidad todos los equipos que
llevan a cabo un proyecto tie-
nen su importancia. En el limi-
te, toda la plantilla es un EAR”,
dice Roser Segarra, directora
de recursos humanos de Mag-
na Espafa, una multinacional
de componentes de automo-
cion. “Un EAR no es mas que
un equipo que consigue resul-
tados extraordinarios, no solo
en los departamentos de élite
—como I+D- sino en todos.
Cualquier persona puede ser
de alto rendimiento, hay que
hacer todo lo posible para que
haya muchos EAR en la em-
presa”, afiade Lluis Soldevila,

No hay equipos de
alto rendimiento sin
personas muy
comprometidas con
un proyecto

consultor especializado en ac-
titud de alto rendimiento.

A la pregunta de si este mo-
mento en que arranca la recu-
peracién es bueno para hacer
un esfuerzo adicional de cara a
tener un EAR , ambos asienten.
“Es un momento Optimo para
empezar una nueva pelicula,
que no tendra nada que ver con
la anterior. Pero no debemos
tener miedo y afrontar con de-
cision la existencia de unas es-
tructuras diferentes, unas rela-
ciones distintas entre emplea-
do y empresa... y a saber vivir
con la flexibilidad como nor-
ma”, dice Soldevila, mientras
Segarra anade que “son preci-
samente los EAR quienes han
ayudado a las empresas a salir
de la crisis y son imprescindi-
bles en la nueva andadura.
Ademas, hemos de tener en
cuenta que ya no hay fronteras
en los negocios, por lo que los
EAR se han de acostumbrar a
entornos muy diferentes y
aprender a obtener resultados
extraordinarios en situaciones
desconocidas y mas volatiles”.

sHabla de alto rendimiento?

Desarrollar eficacia y compromiso son las claves para tener equipos de éxito

El secreto de
las tres “A”

La primera de las tres “A” del libro
“Exito se escribe con A” (Profit,
2014), es el autoconocimiento, al
quesellegaa partir de la “identifi-
cacion de nuestras debilidades,
amenazas, fortalezas y oportunida-
des (DAFO)”, comenta su autor,
Lluis Soldevila. Para dar el primer
paso, utiliza el analisis DAFO —con
metodologia propia— con el objetivo
de definir el perfil profesional y
conseguir una radiografiade la
persona. “Se empieza por aqui”,
dice, al tiempo que recuerda que las
caracteristicas que mas buscan
actualmente los “head hunters” se
refieren a los aspectos relacionados
directamente con la personalidad
(proactividad, creatividad...). En
cuanto al talento, del que tanto se
habla, afirma que presenta unserio
problema de cuantificacién. “Es muy
dificil saber qué y cuanto aportas
realmente a la empresa para la cual
trabajas”, aunque, para remediarlo,
propone una férmula de “calculo”,
que consiste en sumar las habilida-
des innatas a las habilidades adqui-
ridas y dividirlas por el tiempo.

Al respecto, Soldevila asegura
que en los dias que corren, “quién
va mas rapido, vale mas”. El resulta-
do de esta operacion crece expo-
nencialmente gracias a la actitud —la
segunda A a la que hace referencia
el libro—, la cual, ademas, “te hace
ser diferente”. Asi, la distancia al
éxito “es inversamente proporcio-
nal al valor aportado, y este depen-
de sobre todo de la actitud. La
actitud ha de ser proactiva, con
ilusién, responsable y optimista”
matizando que, “si bien la actitud
no asegura alcanzar el éxito al
100%, aumenta las probabilidades
de hacerlo y de ahi suimportancia”.
Asegura que, en el fondo, todos los
problemas se reducen a una cues-
tion y su solucion siempre sigue el
mismo camino: qué tenemos,
dénde queremos iry, en medio,
cémo llegamos. El “como llega-
mos”, es la actitud.

Por ultimo, Soldevila define la ley
de la accion, la dltima A de su pro-
puesta para alcanzar el éxito. Hace
unos dias, en una conferencia
auspiciada por Aedipe Catalunya,
definié esta ley afirmando que
“toda persona que decida empren-
der el camino hacia el éxito, sea cual
sea, debera utilizar el pasado para
aprender, el futuro para encontrar
unsentido y el presente para actuar,
sobre la base de unos objetivos
SMART (especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y vinculados
aun periodo de tiempo) y siempre
con la actitud adecuada. Y, todo
ello, partiendo de lo mds importan-
te: uno mismo”.

GABRIELA RUBIO

Es momento de preguntarse
como se llega a tener un EAR.
Cual es la formula que debe per-
mitir a la empresa su formacion.
Para ambos, no hay secretos. “Se
debe conseguir el compromiso y
la vinculacién de la persona con
el proyecto. Que la persona sea
un fan de la compania, que cada
uno sea capaz de ofrecer lo mejor
de si mismo”, dice Segarra. Y,
scomo se consigue? Tampoco hay
secreto. “Solo se consigue ha-
ciendo participar a la gente y con
mucha comunicacién, creando
un vinculo. ‘Recibo lo que espero
de ti y te doy lo que esperas de
mi’. Afiadamos respeto mutuo y
mucha transparencia”, prosigue.

LA PERSONA EN EL CENTRO

El planteamiento de Soldevila
pasa siempre por la persona. “El
foco para hacer un EAR no lo
pongo tanto en el equipo como en
la persona. Hay que hacer que las
personas sean de alto rendimien-
to, sino lo logramos, el EAR lo se-
ra, pero menos”, apunta. A partir
de aqui podemos plantearnos
cual es el limite de un EAR. Segin
Segarra se debe conocer el de ca-
da persona. “Pero no su limite de
capacidad, sino de actitud. Has
de procurar que el empleado se
halle siempre en el cuadrante en
el que estd motivado”. Por su-
puesto, ello no es facil, lo que im-
plica una muy buena gestion de
estos equipos.

El gestor del equipo, pues, apa-
rece como una de las claves, ya
que el cuadrante de que habla Se-
garrano es algo definido, sino que
cada persona tiene el suyo y pue-
de cambiar segun el entorno o la
situacion. Se requiere, pues, una
gran habilidad. “El gestor de un
EAR ha de ser muy bueno, ya que
debe tratar con personas que son
mejores que el en cada uno de sus

Muchas empresas
tienen la asignatura
pendiente de crear un
vinculo emocional con
el empleado

ambitos. Cuando montas un
EAR, has de buscar siempre a
gente mejor que td”, apostilla
Soldevila. Su liderazgo, ademas,
ha de ser diario y, habitualmente
—dicen ambos- cuando hay con-
flictos en estos equipos, acaban
siendo enriquecedores.

Y, s;son muchas las empresas
que se plantean tener un EAR?
“Todos los directores de recursos
humanos lo quieren, pero no
siempre la direccion general en-
tiende su necesidad”, dice Solde-
vila. “Hay muchas organizacio-
nes que tienen la asignatura pen-
diente de crear este vinculo
emocional con el empleado. Y es
la condicion necesaria para tener
un EAR. La persona se ha de sen-
tir aprovechada, parte de algo im-
portante”, apunta Segarra. “Que-
da camino por recorrer. Hay di-
rectivos que piensan que los
procesos son lo mds importante.
No es asi. La clave son las perso-
nas. Pero, claro, es mas ficil tratar
procesos que personas...”, con-
cluye Soldevila.



