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Empleaz dose

Las transformaciones nos

descolocan. Los cambios
son percibidos como una
fuente de estrés.

Resulta curioso que nos
pasamos nuestra vida de
adulto renegando de la
rutina pero cuando un

dia nos la cortan se nos
derrumban los pilares de la
estabilidad. {Bendita rutina!
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Pero la rutina sélo es buena en
la medida que no es necesaria
evolucién o desarrollo alguno.
Si el ser humano hubiera hecho
de la rutina una forma de vida
supongo que ahora usted y yo
estarfamos dispuntdndonos un
plétano en la copa de un érbol.
El matiz antropomérfico de

la empresa, al que me referi
profusamente en el capitulo
introductorio del libro “En cla-
ve de talento” (Ed. Lid, 2009),
favorece a las organizaciones
que quieren evolucionar, pues
buscan, si no ansian, el cambio
frente a la rutina frugal.

El reto no es establecer un
mapa de ruta para la organiza-
cioén, sino que los empleados
que la componen lleguen a tér-
mino sin jet lag porque, como
decia Mark Twain, el cuerpo a
veces se mueve mds rdpido que
el espiritu.

En el marco de la migracion

de una empresa de su modo
adulto 1.0 al mds juvenil 2.0 es
indispensable sortear los esco-
llos del capital humano.

Como apuntdbamos, cualquier
cambio genera inseguridad e
incertidumbre. Es necesario
acompanar a los empleados de
la mano, despacio, habldndoles
continuamente para que vean
que no hay peligro. Y alli don-
de encuentren algo que no en-
tienden, explicdrselo esperando
que el tiempo haga el resto.
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La Hoja de Ruta del
empleado 2.0
Como en cualquier viaje, una
transformacién profunda de
la cultura de la organizacién
requiere saber, en términos de
recursos humanos, cudl es el
punto de partida y cudl el de
llegada.
En referencia al primero es
fundamental llevar a cabo una
encuesta interna que clasifique
a los trabajadores en diferentes
ejes:
 Con disposicién al cambio
e Con conocimiento técnico y
tecnoldgico requerido en la
nueva era 2.0
e Cumpliendo los requeri-
mientos del puesto que se
crean o se transforman
 Con proyeccion profesional
(Talento x Edad)
Analizados estos elementos se
obtiene una foto precisa de los
empleados, las dreas funciona-
les y la organizacién en gene-
ral. Las acciones individuales
que se podrén derivar de tal
andlisis girardn en torno a:
1.Desarrollar
2.Informar
3.Reubicar
4.Prescindir
5.Contratar

Desarrollar

Desde dos perspectivas com-
plementarias:

e Desarrollo de conocimientos

requeridos para ser eficaz en

la era 2.0
e Cambio de actitudes, si fuera

necesario.
Se debe combinar la transmi-
sién de conocimientos en aula
con la provisién de material
pedagégico de forma sistema-
tica. Ademds, es fundamental
definir un plan de desarrollo
individual con objetivos reales
y alcanzables en los que parti-
cipe tanto el jefe directo como
Recursos Humanos.
Puede ser muy util establecer
un plan de marketing de todo
el proceso de desarrollo. Si se
disefia una imagen especifica
orientada al cambio, con logos
e iconos representativos, los
trabajadores se implicardn en
mayor medida.

Informar

Para lograr una correcta impli-
cacién de los mds hdbiles en el
nuevo proyecto es fundamen-
tal establecer unas lineas de
comunicacioén fluida y veraz.
La informacién en lo referente
a la Hoja de Ruta debe estar
presente en los rincones mas
emblemadticos de la compa-
fifa, desde la propia Intranet,
newsletter, tablén de anuncios,
carteleria, etc.

Por otra parte, y con el fin de
gestionar el ansiado cambio de
actitudes, la implicacién de las
altas jerarquias debe ser com-
pleta e indiscutible. Si la alta
direccién no se compromete
con el cambio y lo hace paten-
te, los escalafones inferiores se
mostrardn recelosos.

Reubicar

En algunos casos las caracteris-
ticas de los trabajadores, bien
porque superan las expec-
tativas, bien porque no las
alcanzan, requerird un cambio
de funciones. Para ello, es
necesario hacer un correcto

anélisis de la nueva era 2.0, los

requerimientos que demanda

cada puesto y las fortalezas/
debilidades del trabajador.

En tal caso y si se descarta es-

tablecer un plan de desarrollo,

como mal menor, el trabajador
debe de ser reubicado con una
nueva responsabilidad.

Esta situacién de reubicacién

ocurriria si:

e El trabajador manifiesta
abiertamente su nula dispo-
sicién al cambio.

e Por estrategia de negocio el
trabajador puede ser mds
eficiente en otra drea.

e Por carisma o antigiiedad
prescindir del trabajador ten-
drfa efectos no deseados en el
conjunto del capital humano.

Prescindir

Es sin duda la circunstancia
mas dificil que hay que afron-
tar en el proceso de cambio.
Pero la evolucién hacia una
gestién 2.0 en ocasiones crea
un entorno radicalmente dis-
tinto al anterior.

Sobre cémo debe comunicar

la empresa un proceso de des-
pido hay mucho escrito y no
es el objetivo de esta reflexién.
Pero si hay que tener en cuenta
que cualquier cambio que
lleve afiadido un perjuicio a
algiin compafiero desatard una
actitud de bloqueo u obstacu-
lizaci6én por un sentimiento
corporativista inherente al
propio trabajador.

En este caso, remito al lector al
punto anterior de estrategias de
comunicacién para combatir el
posible conflicto.

Contratar

Por dltimo, y en contraposicién

a la dura tarea de tener que
prescindir de algin trabajador
puede ser necesario incorporar
nuevos profesionales. Sobre
todo, porque en el marco de
una organizacién 2.0 se crean
nuevas funciones para las que
se hace fundamental contar
con profesionales experimen-
tados.

Ademads, de cara a luchar por
el establecimiento de un clima
contrario al propésito de cam-
bio, la oferta de nuevas plazas
de trabajo y la incorporacién
de nuevos trabajadores debilita
los argumentos de conciencia
social o de clase del comité de
empresa.

La evolucion pues hacia un
contexto de empresa 2.0 supera
con creces las buenas inten-
ciones del comité directivo y
los planteamientos tedricos del
proceso de cambio.

En ningtn caso se alcanzard el
éxito si no se establece un plan
paralelo de atencién al capital
humano. Puede darse la cir-
cunstancia de que como el que
trata de cruzar un rio y termina
perdiendo el equilibrio con un
pie en cada orilla, el proceso
termine en un rotundo fracaso,
la empresa pierda su identidad
y se desvirtualicen su misién y
su vision.

Es de suma importancia
afiadir a cada una de las cinco
circunstancias anteriores un
elemento que debe de estar
siempre presente: revisar,
revisar y revisar y entonces,
CcoITegir, corregir y corregir.

El reto no es establecer un mapa de ruta para la
organizacion, sino que sus empleados lleguen a
término sin jet lag porque, como decia Mark Twain, el
cuerpo a veces se mueve mas rapido que el espiritu
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