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Inteligencia emocional y productividad en la empresa valenciana

A Comunidad Valenciana
Lse caracteriza claramente

por tener un alto porcentajes
de pymes, siendo muchas de
ellas empresas familiares (70%).
Por ello, la existencia de muchas
empresas unipersonales y con
menos de 10 empleados (el 93,2%)
en nuestra Comunidad nos debe
hacer pensar sobre el futuro de
las empresas valencianas ante la
globalizacion y la crisis.

El que la empresa valenciana
sea pequefia, incide en un primer
problema competitivo: el tamafio
yla estructura. Por otro lado, que
la empresa valenciana sea familiar
suscita nuevos elementos a tener
en cuenta: la problematica de la
sucesion, y la profesionalizacién
de la organizacion. La mayoria de
empresas familiares cierran por
problemas en la familia, sélo un
13%lo hace por problemas de ne-
gocio. Por tltimo, en el sector in-
dustrial con la competencia de los
paises orientales la produccién
manufacturera no puede com-
petir por precio, teniendo que
plantearse las inversiones en I[+D,
imagen y marca. Si a ello afiadi-
mos el turismo con sus proble-
mas para encontrar personal y ga-
rantizar los servicios, nos en-
contramos con un escenario que
requiere cambios en todas sus di-
mensiones.

Por ello, los empresarios y di-
rectivos tienen que mirar el futuro
de sus organizaciones desde la
competitividad si quieren sobre-
vivir. Algunos autores hablan de
las tres Ts como soluci6n: Ta-
lento, Tecnologia y Tolerancia. Sin
embargo, nos vamos a centrar en
un aspecto a veces pasado des-
apercibido por muchos circulos
de economistas y empresarios.
Quizas porque es lo que comtin-
mente denominan la parte blan-
da (soft) de la empresa. Habla-
remos de la direccién de perso-
nas. :

Hoy en dia sabemos que el 90%
del liderazgo es inteligencia emo-
cional, y este nuevo plantea-
miento conlleva ir m3s all de la
visién tradicional del directivo
que tira del grupo baséndose en
su autoridad. Hoy en dia necesi-
tamos un rol mas motivador y par-
ticipativo de la direcci6n. Al mis-
mo tiempo, el rol del trabajo ha
cambiado, un 80% del trabajo ya
esintelectual mas que manual. A
estos cambios debemos anadir
que el éxito organizativo en la
toma de decisiones depende en
un 77% de las capacidades emo-
cionales y en un 23% de las inte-
lectuales. Obviamente, ante estos
tres condicionantes las empresas
deben rdpidamente replantear
sus modos de organizar y dirigir.
Debemos mirar hacia el futuro y
no al pasado. Quien mire al pa-
sado, seguramente tendrd mucho
tiempo libre en el futuro, pues es-
tara fuera del mercado.

Todo esto conlleva que los di-
rectivos tengan que dirigir de
una manera diferente los intan-
gibles de sus empresas. Y todas
las decisiones pasan por las emo-
ciones. como dice Edward de
Bono. Asi, también Jose Anto-
nio Marina nos habla de una
toma de decisiones que no puede
separar el conocimiento del afec-
to. Y los estudios cientificos en-
fatizan que las diferencias de re-
sultados de las personas tienen su
respuesta en las emociones y en
la capacidad de entenderlas y
manejarlas. Luego las emociones
y su gestién se han convertido en
un tema clave para los equipos y
organizaciones de alto rendi-
miento 0 compromiso.

Pero, ¢como son tan impor-
tantes las emociones? No tene-
mos que pensar mucho para ana-
lizar la toma de decisiones del dia
adia en una empresa. Las tareas
pueden estar claras, incluso las
habilidades para ejecutarlas tam-
bién, pero siempre hay una de-
cisién final del empleado o di-
rectivo sobre la calidad laboral
con que la hara. Esto, en realidad,
contesta ala pregunta de si quie-
re hacer bien su trabajo y con efi-
ciencia. Parece una pregunta ob-
via con respuesta sencilla, pero no
lo es. De hecho, los datos nos ha-
blan de otra realidad. Unas tasas
altas tanto de absentismo formal
(del 4 al 10% dependiendo secto-
res) asi como de absentismo pre-
sencial 0 emocional. Un abando-
no alto de los empleados causado
por jefes toxicos (36%). No parece
que los datos nos indiquen que
los empleados estén a gusto en
sus empresas. Y si los empleados
no quieren hacer las cosas bien,
ello incide directamente en la
productividad. Luego las emo-
cionesy su gestién tienen un im-
pacto claro en la productividad de
las organizaciones.

Si no gestionamos bien las
emociones, los resultados serdn
improductivos. Y eso es o que nos
pasa en Espaiay, por ende, en la
Comunidad Valenciana. La pro-
ductividad de nuestro pais estd a
lacolaenlaUE,y eso que somos
de los que més horas trabajamos
anuales. Si muchas horas de tra-
bajo no es lo mismo que produc-
tividad, como nos Ilevan diciendo
los investigadores desde el siglo
pasado, deberemos plantearnos
entonces cémo mejorar la pro-
ductividad. Esta baja productivi-
dad esta condicionada en un 60%
por la baja calidad directiva. Y
como dijimos previamente, un
90% de la direccién es inteligencia
emocional. Los directivos no sa-
ben c6mo dirigir alas personas de
sus organizaciones. La mitad de di-
rectivos de multinacionales han
sido despedidos por falta de «sen-
sibilidad hacia el personals. Y
ademas, en un 70% los empleados
se van tinicay exclusivamente por
sus jefes. Los proyectos de em-
presay las nuevas estrategias se
formulan correctamente en mu-
chos casos, pero en un 70% fallan
en suimplementacién. De nuevo
la direccién y de nuevo la gestién
delainteligencia emocional de las
organizaciones.

Creo que con toda esta argu-
mentacién deberfamos hablar de
inteligencia emocional. Las em-
presas valencianas necesitan ser

organizaciones inteligentes emo-
cionalmente. Necesitan del apo-
yo de servicios externos para
profesionalizar su gestién. Y para
ello se les debe auditar emocio-
nalmente y hacer programas de
coaching con sus directivos. Ello
permitira tener organizaciones ba-
sadas en el desarrollo del talento.
Kneth Blanchard, un cientifico
de gran prestigio e impulsor del
humanismo empresarial, dice
que el principal problema de la di-
recci6n es su egocentrismo, y que
conforme ascienden los directivos
se van centrando mds en sus
éxitos y menos en sus equipos.
Eso conlleva culturas del miedo
y del autoritarismo directivo. Por
eso, la principal receta que reco-
mienda es que el directivo apren-
da a liderarse a si mismo. El
buen lider es el que se interesa
por conocer y comprender con
detenimiento su realidad inte-
rior. De ahi la importancia del au-
toconocimiento y el desarrollo
personal. El objetivo de la in-
trospeccion es desprenderse de
su propia percepcion egocéntrica
de la realidad. Quiz4s, como de-
cia Manfred Kets, se necesitan
3 Hs: Humildad, Humanidad y
sentido del Humor.

En esta misma linea argu-
mental, Juan Carlos Cubeiro,
experto en gestién del talento y
coaching, dice que elrol del lide-

razgo ha cambiado mucho y que
necesitamos directivos que sean
coach de sus empleados, que ge-
neren buen ambiente y que des-
arrollen el talento. De hecho,
este experto enfatiza que la ho-
nestidad es el principio clave del
directivo actual.

La inteligencia emocional, por
lo tanto, es una variable clave para
las organizaciones que quieran es-
tar presentes en ese futuro tan
cercano. Y cuando decimos inte-
ligencia emocional no hablamos
de algo tan abstracto que la em-
presa no pueda aplicarlo. Habla-
mos del compromiso, de la va-
lentia o asumir riesgos, de la in-
tegridad, de la empatia, resolucién
de conflictos, actitud hacia los
errores, y un sinfin més de va-
riables que minan dia a dia la efi-
ciencia organizativa. Bajo este
planteamiento, la flexibilidad en
la visién de las distintas realidades
que ocurren en la organizacion es
fundamental. A esta capacidad de
ponerse en el lugar del otro se
anade que las emociones negati-
vas que se dan en las organiza-
ciones viajan a una velocidad in-
finitamente superior que las po-
sitivas, mermando el clima y el
buen hacer organizativo en pocos
dias. En esta linea, Enric Casi, di-
rector general de Mango, decia
en una entrevista «ne esfiterzo por
irradiar energia positiva entre
las personas que me rodean... Lo
importante es trabajar en equipo
desde la humildad».

De un modo m4s estructura-
do, Goleman plante6 cinco com-
petencias emocionales: tres rela-
cionadas con el &mbito personal:
motivacion (motivacién de logro,
compromiso, iniciativa, optimis-
mo), conciencia de uno mismo
(conciencia emocional, valora-
cién adecuada de uno mismo,
confianza en uno mismo) y auto-
rregulacion (autocontrol, confia-
bilidad, integridad, adaptabilidad
e innovacién); dos relacionadas
con los aspectos sociales: empa-
tia (comprensién de los demas,
orientacion hacia el servicio, apro-
vechamiento de la diversidad y
conciencia politica) y habilida-
des sociales (influencia, comuni-
caciobn, liderazgo, catalizacién del
cambio, resolucién de conflic-
tos, colaboracién y cooperacion,
habilidades de equipo).

La aplicacién de estos principios
enla gestién emocional tiene efec-
tos claros sobre el rendimiento.
Ejemplo de ello es que de las 500
principales empresas del mundo
en la ltima década donde el cre-
cimiento fue del 130%, las empre-
sas que fomentaron la inteligencia
emocional crecieron un 760%.

Porlo tanto, como punto de par-
tida, ya puede analizar el grado que
su empresa aplica cada una de es-
tas competencias emocionales.
Aun asi, permitanme que les dé al-
gunas recomendaciones. Dadala
idiosincrasia de las empresas va-

lencianas, es fundamental que se

comience a trabajar primero con
la direccion general y después con
los equipos directivos. Aunque
estanorma se aplica de modo ge-
neral en las empresas, sobre todo
en las pymes, es mas importante
atin trabajar el rol del empresario
o director general.

Por lo tanto, en primer lugar,
ladireccién general debe creer en

el papel de las organizaciones
emocionalmente inteligentes.
Sélo asi podra trasladar el cambio
a su cuerpo directivo o emplea-
dos. En la mayoria de las pymes
y empresas familiares, el empre-
sario coincide con la direccién con
lo que el énfasis es precisamen-
te hacia un cambio actitudinal en
la gestion del talento. Son muy re-
comendables cursos para alta di-
reccion y técnicas como el coa-
ching ejecutivo. El director ge-
neral o empresario debe com-
prender que las organizaciones
emocionalmente inteligentes son
organizaciones que respiran con-
fianza y ética, donde los indivi-
duos se comprometen y gracias
aese compromiso, la productivi-
dad y la eficiencia aumenta, pues
las personas quieren hacer bien
las cosas y a la primera, Sin este
primer paso, nada se puede hacer
en las organizaciones. El empre-
sario traslada muchas veces con
su personalidad sus valores y
comportamientos que son visibles
alresto de la organizacién, por lo
que debe haber una alta con-
gruencia entre lo que se formu-
laylo que se implementa. Por lo
tanto, si se da el cambio en la di-
reccién se hace visible clara-
mente en la toma de decisiones
del dia a dia. Y de este modo el
personal serd consciente y lo
vera reflejado en decisiones que
le afectan.

En segundo lugar, hay que tra-
bajar con los directivos o ejecuti-
vos. La complejidad se afiade en
los equipos directivos de las em-
presas familiares. Los directivos
de la Comunidad Valenciana no
deben ser s6lo técnicamente com-
petentes, sino también serlo emo-
cionalmente. Por lo tanto, garan-
tizar un equipo directivo de cali-
dad es el segundo paso para po-
der implementar cualquier cam-
bio o estrategia en la organiza-
cién. Se recomienda fundamen-
talmente para este cambio ac-
ciones formativas para ejecutivos
y coaching.

Si conseguimos ese 4pice es-
tratégico de la organizacién con
criterios de calidad en la toma de
decisiones y control emocional de
su organizaci6n, la implementa-
cién al resto del personal es el
paso mas sencillo. Normalmente,
y de modo paraddjico, nos en-
contramos casos de empresas
que dan la formaci6n a su perso-
nal y/o a sus directivos. Sin em-
bargo, este tipo de acciones no sir-
ven de nada si no hay una con-
vicci6n clara del empresario en la
direccién emocional.

Séneca decia «trata a tu infe-
rior como quieres ser tratado por
tu superior», si esto fuerareal ten-
driamos estadisticas muy dife-
rentes en la Comunidad Valen-
ciana. Por ello, comencemos nos-
otros mismos con el cambio y con
la mayor lucha en el proceso, ya
de hecho Calderén de la Bar-
ca lo enfatizaba «la mayor victo-
7ia es el vencerse a si mismo».
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