ESPECIAL APORTACIONES MANAGEMENT ESPANOL

José Aguilar Lopez
Socio Director de Mindvalue

¢Cambiar de personas
0 cambiar a las
personas?

Los tedricos del management aportan un inapreciable arsenal de eufemismos para
designar de modo “técnico” realidades que, descritas crudamente, muestran un rostro
mucho menos neutro. Los procesos de cambio ofrecen todo un repertorio de estos
juegos verbales, que nos evitan el mal trago de denominar a las cosas de una manera

mas descarnada.

n mi experiencia con organizacio-
EI’.I.ES en p[‘DCESUS d.f_' regstructura-

cidn, he escuchado expresiones va
muy manidas, del siguiente estilo:

— Esto es como un lifting: quitamos la grasa y
nas guedamas con ef misculo.

— Mi empresa abords un proceso de Resizing
(otras alternativas son Downsizing-Rightsi-

zing).

— Para afrontar con éxito los retos que plantea
el mercado nos vemas empujados @ wn Refra-
ming,

En ocasiones, las metdforas proceden del
dmbito de la jardineria:

— Ha llegadn el momento de una poda selecti-
vd, para crecer despuds con mds fuerza.

Otras veces, los ejemplos se toman pres-
tados de la cirugia:

— Extirpar a téempo s pernite evitar ms
adelante intervenciones mas traumaticas.

Estas expresiones, y otras similares, per-
miten convertir en tema de conversacion
para “gente civilizada” un conjunto de
situaciones con dimensiones dolorosas.

En el extremo opuesto se encuentra el dic-
cionario encendido de quienes se oponen
frontalmente a este tipo de medidas. Aqui el
limite lo marca la imaginacidn de cada cual:

— Este ERE es una carniceria.

— Agui siempre pagan los mismos: lag que
deciden siguen, ¥ los gque cumplen son sacrifica-
dos,

—  Por maguillar una cuenta de explotaciin,
cientos de familias son enviadas al matadero...

Frente al tono desapasionado v las metd-
foras inocuas, que pretenden restar dra-
matismo a estas situaciones v las presen-
tan bajo el foco de una estricta racionali-
dad econdmica, aparecen las soflamas
incendiarias que hurgan en la herida emao-
cional y en el drama humanao,

= Lo que estd en juego
es la percepcion
"real” que los
directivos tenemos
acerca del papel que
las personas juegan
en las organizaciones.
El gap entre los
discursos al uso
("nuestro activo mas
importante”) y la
practica diaria no
acaba de cerrarse.

El empleo de un vocabulario tan diverso
pone de manifiesto puntos de partida
irreconciliables, ¥ convierte con frecuen-
cia la discusidn de estos casos en un diid-
logo de sordos. No alvidemos que el len-
guaje nunca es inocente, v que la eleccidn
de unos determinados calificativos impli-
can ya una toma de postura. A este res-
pecto, en la Edad Media se acuiid un afo-
rismo que sigue plenamente vigente:
Sapientis est non curare de nominibus, es pro-
pio de personas sabias no centrar el deba-
te en las palabras.

En el caso de las desvinculaciones labora-
les promovidas por la empresa, el recurso
a un discurso frio y matemdtico no cs
objetivo, va que parte del hecho que se
describe tiene que ver con una decisidn
que afecta emocionalmente de un modo
muy profundo a quien sufre una medida
de este estilo ¥ lo que es mds importante
para la organizacion, a los que siguen cn
ella. Por otra parte, el énfasis casi exclusi-
vo en las consecuencias de esas decisiones
sobre las personas afectadas tampoco
hacen justicia plenamente a la realidad,
puecs tan humanos son los sentimientos,
como las relaciones econdmicas, necesa-
rias para las personas v para la sociedad.

A favor de quienes deciden una desvincu-
lacidn hay varios hechos incuestionables:

1. El vinculo que se establece entre una
persona y una organizacidn estd en fun-
cidn de los objetivos de ésta, y cesa cuan-
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do la relacidén entre ambas no cumple
este fin,

z. El vinculo entre una persona y una
organizacién no es eterno. El hecho de
que, en ocasiones, se designe juridicamen-
te como indefinido sdlo expresa que en el
momento en que se formaliza no se fijaun
plazo para su extincidn. Por otra parte, si
se suelen definir otras causas no tempora-
les que producen el cese de la relacidn.

3. El derecho al trabajo, reconocido en la
mayor parte de los ordenamientos juridi-
cos (articulo 35 de nuestra Constitucion),
no va asociado a una obligacidn “positiva”
para una empresa en particular. Se refiere
mais bien a la obligacidn “negativa” de no
privar a nadie de la capacidad para ejercer
este derecho.

4. La proteccidn legal del empleo es con-
siderada como un avance social. Sin
embargo, no absolutiza ¢l vinculo de un
empleado con su empresa, sino que esta-
blece garantias para que el cese de ese vin-
culo silo sea posible en determinadas cir-
cunstancias, y vaya acompafado de una
adecuada compensacidn.

La desvinculacion laboral promovida por
la empresa es, por tanto, un hecho juridi-
camente regulado y, en ocasiones, econd-
micamente necesario. Por otra parte, toda
forma de desvinculacién (voluntaria o for-
zosa) genera una rotacion que, en algunos
casos, es beneficiosa para la empresa, ya
que renueva las plancllas y permite la
incorporacion de nuevas ideas o capacida-
des. Y para algunos trabajadores, el hecho
de desarrollar una carrera profesional dis-
continua les incita a actualizar sus conoci-
mientos y desarrollar nuevas competen-
cias. Como es obvio, hay organizaciones
que al reducir su tamafio pierden parte de
su potencial competitivo (aungue a corto
plazo obtengan una mejora en sus resulta-
dos); y personas que tras un despido
encuentran cnormes dificulrades objeti-
vas para su reincorporacion al mercado
laboral, con el consiguiente drama huma-
no que esa situacion produce.

Pero estos comentarios de cardcter juri-
dico y econdmico se complementan en la
actualidad con las tendencias mds actua-
les del management, que introducen inte-
resantes matices en un anilisis tan técni-
co. De una manera muy resumida, se
puede afirmar que algunos o muchos de

los procesos de desvinculacion que se
emprenden actualmente responden a una
ligica econdmica procedente del pasado
¥ en muchos casos, insuficiente para dar
razon del nuevo escenario competitivo,
El punto de partida de esta logica es que
las personas, como cualquier otro recur-
so, son reemplazables, v que de hecho
deben ser reemplazadas si los costes de
su mantenimiento no se justifican por su
aportacion de valor. Sin embargo, su
debilidad reside en la dificultad de cuan-
tificar cada una de las variables: los costes
de mantenimiento de ese puesto de tra-
bajo (y, sobre todo, los costes de “no man-
tenimiento”) y ¢l valor que aportan las
personas.

Dicho de una manera no tan técnica: el
despido es un hecho que forma parte del
catilogo de decisiones que, en algin
momento, debe afrontar un directivo.
Este hecho responde, a veces, a una nece-
sidad, pero en otros casos es el recurso
comado y poco inteligente de quien
resuelve un problema inmediato del modo
miis simple, sin solucionar el problema de
fondo o creando incluso problemas de
mayor envergadura a medio y largo plazo.

En el fondo, lo que estd en jucgo cs la
percepcidn “real” que los directivos tene-
mos acerca del papel que las personas
juegan en las organizaciones. El gap entre
los discursos al uso (*nuestro activo mds
importante”} ¥ la prictica diaria no acaba
de cerrarse. Las empresas mis innovado-
ras con las que he tenido la fortuna de
trabajar son un excelente ejemplo de
como la valoracidn efectiva de las perso-
nas no responde sdlo a un prejuicio ideo-
légico dificilmente compatible con el
inimo de lucro propio de toda entidad
mercantil. Por el contrario, los resulcados
irtambién econdmicos!) avalan el hecho
de que las principales ventajas competiti-
vas residen en las personas v en el modo
de dirigirlas.

Por eso, estas empresas han acogido —con
diferentes nombres— este mismo princi-
pio: antes de cambiar “de” personas,
vamos a agotar los procedimientos para
cambiar “a” las personas. El ser humano
que hay detris de cada empleado (deno-
minacidn puramente funcional) es el
recurso mids flexible y con més capacidad
de transformacidn con el que contamos
en las organizaciones.




