El Recuento de los Daños
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La década de los noventas se caracterizó, entre otras muchas cosas, por las importantes reestruc​turas que tuvieron lugar en todo tipo de organizaciones. Ante la fuerte demanda de producir mas bienes y /o generar mas servicios can menos recursos, las empresas se vieron orilladas a reducir sus plantillas de personal en prácticamente todos sus niveles. 

La forma en la que las empresas han llevado a cabo estos procesos de desincorporación de su capital humano ha sido materia de gran interés entre los inves​tigadores del comportamiento humano en las organizaciones. 

Se ha podido corroborar que 'la transparencia con la que se dan estos procesos y, sobre todo, el apoyo final que brindan las orga​nizaciones a sus colaboradores, tienen importantes repercusiones, no sólo en la imagen de la empre​sas, sino también, y con mayor importancia, en la satisfacción colectiva y productividad de los colaboradores que permanecen

En una situación de crisis personal, como es quedarse sin empleo, los sujetos tienden a ser más sensibles; por tanto, la interpretación que hacen de la rea​lidad suele ser distinta a la de situaciones normales. Bajo estas circunstancias un colaborador tiende a tomar una actitud a la defensiva y a desconfiar de todo y de todos. Si a tal estado emocional se le combina con un deficiente proceso de desincorporación, el resultado será: una alta posibili​dad de demandas laborales, la empresa sufrirá entre los familia​res y amigos un deterioro de su imagen corporativa, generada por la descripción exacerbada de los hechos por los empleados despedidos. Y mas importantes aun, el riesgo latente de que exista una fuerte deterioro en la produc​tividad y el compromiso hacia la empresa de los colaboradores que se quedan, a los que se les ha llamado los "supervivientes". 

Lamentablemente algunas empresas en México han adoptado la nada recomendable practica de citar el ultimo día y en el ultimo momento a los empleados que despedirán, darles una escueta explicación del por que de su salida, entregarles su cheque de liquidación y pedirles que pasen a recoger sus objetos personales de su lugar de trabajo. En algunos casos, la practica ha llegado al extremo de decides que el personal de seguridad les estará esperando en la salida de las instalaciones con una caja que contiene los artículos que fueron extraídos de sus escrito​rios o armarios. Resulta obvio que el estado emocional negativo que puede experimentar un empleado ante este escenario puede llegar a niveles extremos. 

Es posible que algunos lec​tores pudieran llegar a pensar que esto debe ser así dado la natura​leza de su empresa, pero quizás deberían de reflexionar no solo en las posibles demandas laborales que se derivarían sino también, en que piensan y que sienten los colaboradores que sobreviven a estos eventos. 

Investigaciones recientes revelan que durante los meses posteriores a un recorte de perso​nal en que los empleados activos no percibieron un trato justa y apoyo por parte de la empresa hacia sus ex-compañeros de tra​bajo, los que se quedan tienden a incrementar sus niveles de pro​ductividad en forma importante, básicamente por dos razones: una funcional y la otra psicológica. 

La primera por el efecto obvio, que después de un recorte importante, los ocupantes de un puesto suelen absorber las funcio​nes y responsabilidades de uno o varios puestos. La segunda razón, por el miedo a quedarse sin trabajo e imaginarse como un desem​pleado mas. No obstante, bajo un escenario normal en el que no hay a otro recorte u otro hecho de esa importancia, los niveles de productividad de los "super​vivientes" tienden a decrecer en forma constante hasta un nivel de "mínimo aceptable". Se cree que después de varios meses, cuando el cansancio físico empieza a aparecer y decrece el miedo, el colaborador empieza hacer reflexiones de esta naturaleza: "llevo seis meses quedándome tarde, trabajo como negro, he tenido que venir a trabajar varias veces aun en mis días de descanso, y todo para que, para que en el próximo bache financiero de la empresa me corran y me traten igual que a mi amigo Pedro"

Además de lo anterior también se han podido identificar algunos danos colaterales de carácter social. Se ha observado que cuando una persona de edad madura se queda sin empleo y pasa varios meses sin reemplearse, este hecho repercute sobre la auto​confianza de sus hijos adoles​centes. Es decir, los hijos de los desempleados en estas condicio​nes, llegan a experimentar un decremento en su juicio general de confianza de poder afrontar metas importantes. 

Ante todo lo anterior, surge la interrogante sobre lo que puede hacer una empresa para minimizar estos efectos. Se ha visto que los empleados que reciben un trato justa y apoyo par parte de su empresa en el momento de su desincorporación, suelen reducir en forma importante los senti​mientos y actitudes negativas hacia su empleador. A continuación se describen algunas de esas buenas prácticas en los procesos de reestructura en las organiza​ciones: 

· Evitar al máximo que circulen los rumores de la existencia de un recorte. 

· Comunicar a los colaboradores de una forma clara y transpa​rente el porque de su salida. 

· Aclarar con prontitud cualquier duda relativa al calculo de la liquidación, adeudos con la empresa, etc. Muchas empre​sas siguen la practica de negarse a explicar el proceso de calculo de la liquidación. Si bien es cierto que muy pocos 1o entienden, el no explicar el proceso conlleva a generar suspicacias en el empleado; es común que el empleado atribuya a la empresa no recompensar equitativamente el esfuerzo y dedicación que brindó a la compañía. Si a esta percepción natural, se agrega el desconocimiento de cómo se llegó a la cifra final, contribuirá en forma muy importante a que el cola​borador desarrolle una per​cepción de injusticia por parte de la empresa. 

· Establecer un programa formal de capacitación y apoyo en el que se incluyan seminarios sobre cómo preparar un currículo, cómo prepararse para una entrevista de empleo, dónde buscar empleo. Temas como la inversión de la liquidación, la situación del empleado ante el Segura Social y la manutención del servicio medico, son propues​tas para el tema de capacita​ción, así como cual seria su situación ante el INFONAVIT en el caso de que tuviera un préstamo. 

Todo lo anterior podría resu​mirse en la frase celebre de un celebre caballero ingles, Sir Wins​ton Churchill: "Si he de matar a alguien, nada me cuesta hacerlo con amabilidad". 
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