COMO EN LAS GUERRAS LOSHONORES, EN LOS CAMBIOSLAS
CARRERAS (Parte 1)

Cuando las empresas deben cambiar o0 reinventarse a S mismas para sobrevivir a las
crisis, competir o simplemente para meorar sus estructuras de costos y sus
rentabilidades, |as primera opcion que muchos gerentes consideran, es la de bajar costos,
vialareduccion de personal.

Lamentablemente, €l error que vemos que cometen unay otra vez las organizaciones es
asumir que, reduciendo gente se lograrén las metas en rentabilidad, reduccion de costos,
mejora de eficiencias, capitalizacion de mercado o ratios en general.

Trabajando DBM desde hace mas de 30 afios en 40 paises y mas de 6 afios en €l pais,
con empresas inmersas en distintos procesos de cambio, hemos aprendido que lo que
muchos asumen como una solucion a sus problemas inmediatos muchas veces, no es
sino una decision basada en un andlisis incompleto de la situacion a futuro.

La realidad demostrada en estudios hechos por expertos en € tema, nos indica que solo
el 21% de las empresas aumento su retorno alainversion, que la credibilidad gerencial
cay0 en 35%, hubo esceptisismo y duda que la alta gerencia estuviese siendo honesta e
interesada en sus subordinados. Ademés el 75% reportd que la moral habia colapsado,
2/3 no registro incremento en la eficiencia, solo el 46% alcanzd sus metas de reduccion
de costos y menos del 33% alcanzo sus metas de ganancia.

Quizas lafallaprincipal del andlisis es no tomar en cuenta el lado humano del cambio, y
asumir, erradamente, por ejemplo, que los que quedan, van a sentirse felices por haber
salvado su puesto, error agravado por lacrisis de empleo que sevive.

Muchos asumen también equivocadamente, que los que quedan seguiran produciendo lo
mismo que antes, aungue ahora sean menos y tengan mas trabajo, extrafien a sus
comparieros despedidos y en general, enfrenten caidas importantes en los niveles de
confianza en sus lideres.

Lo que ocurre es que la mayoria de las reducciones, sobretodo si son percibidas como
injustas 0 simplemente son mal manejadas, destruyen la credibilidad gerencia y la
confianza, creando un clima de desconfianza generalizada, dafia el espiritu de equipo, la
vision de futuro y crea un ambiente de gran incertidumbre

Pocas cosas son mas dificiles en una organizacion que mangjar la incertidumbre que los
cambios producen en la gente, un factor rara vez considerado a la hora de tomar
decisiones gerenciales.

La incertidumbre confunde, desorientay nos hace perder € sentido comun. Peor aln, la
falta de informacion, orientacion, estructura y apoyo de los jefes agrava la
incertidumbre, la que se dispersa por toda la organizacion, siempre agravada por los
[lamados “ correos de brujas’, “radio-pasadizo “, etc.



Es més, como el 95% del tiempo y recursos se usan para tratar 10s aspectos “hard” del
cambio, como |os procesos, sistemas, politicas, etc y solo € 5% restante se invierte en
los temas “soft”, como climalaboral, moral, confianza, liderazgo, apoyo al personal para
enfrentar el cambio, etc, la situacion tiende a agravarse rgpidamente.

Esta fata de priorizacion del lado humano de los cambios trae como consecuencia,
muchas veces, €l postergar €l tema por otros vistos como urgentes o prioritarios, como
por giemplo mostrar rapidamente los resultados que justifiquen las acciones tomadas,
con énfasis en el corto plazo, dejando atras 1o importante en beneficio de lo urgente.
Ademés, los temas de personal nunca son vistos como urgentes, ya que finalmente la
gente siempre va a estar en su mismo lugar, van a trabgar, saludar en & pasadizo, y
finamente, nadie se rasga las vestiduras.

Jack Welsh, Presidente de GE, en una entrevista en Business Week del afio pasado,
comentaba que €l invierte cerca del 60% de su tiempo liderando los temas soft de su
organizacion, y que lamentablemente, ese tiempo no e era aun suficiente.

Es entonces, que administrar €l lado humano de los cambios se convierte en € reto
principal aenfrentar, y esa es tarea de lideres, no solo de gerentes o jefes.

Esta claro que a ninguno de nosotros nos contrataron para enfrentar las emociones
propias que los cambios traen consigo. Es més, a muchos la simple idea de mangjar
emociones en el lugar de trabajo nos espanta 'y preocupa. Sin embargo, es tarea solo de
lideres lograr “reenganchar” a equipo luego de ocurrido los cambios.

Y es que quizés los cambios gue muchas veces son percibidos como grandes amenazas a
nuestras carreras , son también las grandes oportunidades que nuestra carrera necesita
para mostrar nuestras propias habilidades de liderazgo.

Reenganchar a nuestro personal (y e de todo aquel colega, superior o subordinado
incapaz de asumir €l reto o que simplemente abdicd a hacerlo) y retener a talento clave,
se convierten en las tareas pricipales del lider frente a cambio y la incertidumbre y
también en la gran oportunidad de su carrera.

Y qué necesitamos para “reenganchar” nuevamente a nuestra gente? Necesitamos darle
estructura, apoyo, validacion, informacion, comunicacion, compromisoy ....... , algunos
puntos més que discutiremos proximamente.



