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‘ Un amigo, gerente general de una
| empresa, nos llaméalarmado. Las
cosas no le habfan salido como
esperaba. Preocupado por la si-
tuacion del mercado, reorganizd
algunas dreas de su empresa para
‘mejorarlos costos, Hizo evaluaral
personal ydispuso, con mucha pe-
na, despedir a quienes no pasaran
las pruebas, yde pasoaalgunos de
los empleados mis a.ntiguusydns
delosejecutivosmis ‘caros’,
Briscando ‘discrecién’ y evitar

‘complicaciones’ con el personal,
pidi6al gerente de RRHH que des-
pidieraalas personasen pequefios
gruposlos viernes porla tarde, du-
rantevariassemanas. No permitié
que los despedidos regresaran a
su escritorio para evitar riesgos de
sabotaje o pérdida de documenta-
cidnafavordela competencia. Las
‘negociaciones’ de salida fueron
individuales, y quienes se pusie-
ron ‘dificiles’ terminaronrecibien-
domas que quienes aceptaron las
condiciones sin chistar, Ninguno
recibié ayuda paralarecolocacion
ni seguro médico: penséd que lo
Gnico injportante que podia dar-

&6 No se puede
improvisar jamas
frente a la pérdida
de trabajo de
nadie. Es critico
cuidar la motivacion
interna de los que

guedan Bifg

les para enfrentar el desempleo
eradinero.

Mantuve una discrecion abso-
luta sobre Iy recrganizacién y no

comunicéal personal las razones,
duraciénolégicadel proceso. Asu-
mid que todos comprenderfan su
actuacion, que los "sobrevivien-
tes” estarian agradecidos porman-
tenerlos en el empleo, yqueloayu-
darfan porendeasacarala empre-
saadelante.

Seequivoct rotundamente. Al
igual que muchos, nunca midi6
el impacto de sus decisiones en la
moral, el compromiso y la pasién
de su personal. Olvidé que tener
trabajo no es en si una motivacion
suficiente para alinear a sus em-
pleados. Tampoco considerd que
la manera como implementé sus
decisiones afectaria su credibili-
dad yla confianza de su gente. No
demostrd valorar a su personal al
actuar sin pensar en la dipnidad
delosquese fueron, Alneonside-

rarlasvariables: personas, emocio-
nes, incertidumbre ytensidnalim-
plementar el proceso, todos ensu
organizacion temen que en cual-
quier momento les tocard a ellos.
Como resultado, cayé su produc-
tividad, un gerente clave renuncié
y tuvo que aumentarel sueldoava-
rios para evitar quese fueran.
Nuestro amigo cometié casi
todos los ervores tipicos (conté 11)
que se cometen frente a reestruc-
turaciones: Las estadisticaslo con-
firman: ante cambios y reduccio-
nes malmanejadas el 75% reporta
quelamoralhacolapsadoyapenas
el 21%6 logramejorarsuretornoala
inversion. Soloenel 46% delosca-
s0s selogralas metasdereduccién
de costos, menos de un tercio de
lasempresasmejorasusnivelesde
eficiencia. Finalmente el25%4dela

gente clave se va o quiere irse y la
organizacion pierde sucapacidad
deatraer talentos,

Despedir personas es riesgoso
ydelicado, Perosilamentablemen-
te debe hacerse, la desvinculacién
debe efectuarse con mucha pre-
paracién, profesionalismoyconel
miiximo cuidadoyrespetohacialas
personas, en especial alos que sa-
len. No se puede improvisarjamas
frente ala pérdida de trabajodena-
die. Es critico cuidar los factores
de motivacién interna de los que
quedan einvertiren recomprome-
terlos. Ellos mirarin con mucha
atencion la consistencia entre los
valores que se predicany como se
hacen las cosas en los momentos
dificiles del cambio. {La credibili-
dad gerencial y el futuro dela orga-

nizacion estin enjuegol "



