Es comiin que las compainias se
consideren una gran familia, pero una
organizacion se rige por otros valores.

POR: PuriLucena

n Netflix tienen algo claro:
E no son una gran familia. Lo

que si, s que es una empre-
sa que piensa en el talento
como un “equipo esirella” En
el documento en el que aborda su cultura
laboral y que esta abierto al publico en su
web, sefiala que su meta es “contar solo
con personas de alto rendimiento, que
sean fantasticas en su trabajo y mejores
aun trabajando en equipo”. Noquiere decir
que no piensen en sus colaboradores. Siel
equipo estrella es el primer punto de su
documento, el segundo es que las perso-
nas son mas importantes que los procesos.

“Las familias generalmente se basan
en la idea del amor incondicional, pero,
al mismo tiempo, pueden ser disfuncio-
nales. Nosotros pensamos que es mas
efectivo moldear nuestra organizacion
siguiendo la légica de los equipos pro-
fesionales, donde en cada momento
estamos centrados en tener a los mejo-
res jugadores en cada posicion”, explica
Sergio Ezama, Chief Talent Officer de la
plataforma de entretenimiento. “Como
parte del equipo, todos damos lo mejor
de nosotros en un entorno donde todos
nos ayudamos v aprendemos de los me-
jores talentos aun sabiendo que, quizas



algun dia, haya una mejor op-
cion para nuestra posicion”,

Hablar de una compafia
como una familia (haya o
no de por medio vinculos de
sangre) es muy comun y no
solo en la cultura latinoame-
ricana. Y, sin embargo, no
refleja el comportamiento
de una organizacion. En una
empresa se producen dina-
micas que en una familia son
impensables: un padre o una
madre no despiden a sus hi-
jos por un mal resultado ni
les recortan el salario tras
una mala evaluacion de des-
empefio. De ahi que muchas
personas ven este mensaje
con cierto cinismo, sobre
todo, cuando hay una desco-
nexion entre lo que la organi-
zacion dice vy lo que hace. En
el otro extremo, puede llevar
a que personas que han sido
despedidas sientan una espe-
cie de desarraigo ante la pér-
dida de esa ‘familia’

“Las familias se gobiernan por sen-
timientos que son vilidos en la familia;
existe el perdodn, la compasion, la tole-
rancia de errores, porque es una familia
y el amor se supone que vence todo. Una
compaifia no se puede regir por ese tipo
de sentimientos, porque se hunde”, afir-
ma Juan Ignacio Sanchez, profesor visi-
tante distinguido en Comportamiento
Organizacional y Capital Humano para
la Escuela de Negocios vy EGADE Busi-
ness School. “Lo que si es cierto es que
debes tratar a los empleados con respe-
to, con correccion. Y puedes decir que
eso es un valor familiar, pero yo creo que
eso es un valor humano, no es familiar”.

Definir a una empresa como una fa-
milia no es bueno ni malo. El problema
radica en que, muchas veces, detras de
esta expresion hay un mal proceso de
gestion del talento. Y también, de como
se entiende la cultura organizacional.

Para Rogelio Segovia Gonzdlez, socio
director de la consultora Think Talent,
especializada en impulsar el crecimien-
to del talento de las empresas, ambos

conceptos se han sobreutilizado y per-
dido relevancia.

“Yo estoy a favor de que se utilice el
término de familia cuando lo que esta-
mos buscando es resaltar esos valores
de unidon, de camaraderia, de huma-
nismo que tenemos entre las familias”,
apunta. Pero advierte que el fallo esta
cuando el sistema de valores comparti-
do que forma una cultura organizacio-
nal se identifica como si fueran valores
morales.

RESPETO = PATERNALISMO

Unodelos principales riesgos de denomi-
nar ala empresa y sus trabajadores como
una familia es que la raiz puede ser un li-
derazgo paternalista o, definitivamente,
ineficaz. O que valore la lealtad por enci-
ma del talento y de la competencia. Un jefe
paternalista puede ser muy autoritario y
exigir mucho, pero dira que lo hace por
tu propio bien. Como un padre. Y no sue-
le admitir cuestionamientos. A cambio, el
empleado que obedece sin alzar la voz se
siente protegido. “Si lo piensas, tiene algo
de gangsterismo”, dice Sanchez.

A pesar de estos vinculos, cuando se
cae en esta malinterpretacion del tér-
mino ‘familia’ se puede acabar creando
equipos autématas, que no cuestionan



G EN UNA FAMILIA TE ESTOY
ENSENANDO CON MIS VALORES
COMO PAPA 0 MAMA LO QUE CRED

QUE TE VA A SERVIR. EN UNA
ORGANIZAGION YO QUIERO
TOMAR TUS VALORES, TU FORMA
DE SER (...), QUE PIENSES

DIFERENTE. %9

Rogelio Segovia Gonzalez,
socio director de Think Talent.

ni opinan, porque la persona que dirige
no favorece el intercambio de ideas v ex-
periencias que lleva a disefiar mejores
estrategias. Si el jefe (o la jefa) no quie-
re que se cuestione su autoridad, le va a
interesar decir que el equipo es una fa-
milia. En la teoria, un padre siemprevaa
saber lo que es bueno para sus hijos.

“Hay otro tema también aqui, v es
que hay muchos lideres, sobre todo, li-
deres paternalistas, que piensan que
escuchar ala gente es un sintoma de de-
bilidad”, apunta el profesor de la EGA-
DE. Necesitan mostrar que tienen todas
las respuestas (en contraposicion a las
preguntas correctas), porque es quien
mas sabe. “Cuando en realidad, en mu-
chos casos en las posiciones del lideraz-
g0, uno esta bastante aislado porque la
gente no te dice la verdad porgue sabe
que, si te dice la verdad, te vas a enojar
muchas veces”. Escuchar no significa
que todas las propuestas acaben en la
estrategia final, la persona en posicién
de liderazgo seria quien finalmente
tome la decision, pero significa que hay
respeto en la compaiiia.

En este punto, Segovia Gonzalez hace
alusion a la metodologia de las cinco
disfunciones de un equipo, disefiada por
Patrick Lencioni: la ausencia de con-
fianza, el temor al conflicto, 1a falta de
compromiso, evitar responsabilidades
y la falta de atencidn a resultados. El es-

pecialista da la vuelta a las dos primeras
para enfocarlas desde las caracteristi-
cas de un equipo de alto desempefio: la
confianza vy la capacidad de generar dis-
cusiones positivas, que considera una
fuente de innovacion.

“En una familia te estoy ensefiando
con mis valores como papia o mamad, te
estoy transmitiendo mis valores y mi
forma de ver el mundo y te estoy mol-
deandoalo que yo creo que te va a servir.
En una organizacion, yo quiero tomar
tus valores, tu forma de ser. Me encanta
que pienses diferente a mi porque esa va
a ser fuente de innovacion”, explica.

MAS ALLA DEL ESLOGAN VACI0

El ser humano es un animal social yes in-
evitable que quienes trabajan juntos creen
lazos de amistad y afectivos. Pero cuando
se convierten en lealtades personales que
priman ese vinculo sobre el buen traba-
jo, se deja de ver por la organizacion y se
convierte en una agenda personal. Y esto
puede acabar afectando al resto del equi-
po que no se encuentra en este circulo de
lealtad, que ve frenado su crecimiento y
abre la puerta a la pérdida de talento de
alto desempefio.

De ahi que Juan Ignacio Sdnchez
apunte como base del problema de nue-
vo a los lideres que no escuchan y que
buscan obediencia ciega, en lugar de
gue les confronten y propongan nuevas

ideas. Por eso, para romper con esta ‘fa-
milia téxica’ propone impulsar culturas
de aprendizaje, donde el fracaso tenga
cabida y no haya miedo al conflicto.

Ademads es necesario establecer un
sistema sdlido de premios y consecuen-
cias que ayude a normar los comporta-
mientos. Y esto implica también for-
talecer el lenguaje. Y, con la llegada de
nuevas generaciones mas interesadas
en temas de propésito v trascendencia,
este lenguaje también tiene que incluir
estos términos y lo que implican.

“Yo en lo que insisto mucho es que la
obligacion de las empresas no es hacer a
los trabajadores felices, yo no puedo ha-
certe feliz si ti previamente no lo eres,
porgue la felicidad es totalmente intrin-
seca. Lo que las organizaciones deberia-
mos hacer es evitar crear ambientes de
infelicidad. Entonces, va no tiene que
ver con un tema de familia o no, tiene
que ver con el respeto a la persona”, re-
sume Segovia Gonzalez.

Hablar de equipos estrella vy de per-
sonas de alto rendimiento puede sonar
frio v sin sentimientos. Lenguaje de ti-
burones. “Pero yo creo que a mi como
me gusiaria que me trataran en una
compaifiia es con respeto y con justicia,
de tal forma que si proporciono resulta-
dos muy buenos, pueda esperar una re-

compensa, un reconocimiento bastante
bueno también” afirma Sinchez.
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