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CRfnCAs AlA DIRECCIÓN

(

uántas veces habrá
pensado que las cosas
no se hacen bien en su
empresa? ¿Que fulano
o mengano son más

competentes que los directores
que les han colocado? O, simple-
mente, que el mal roIJo que b2
generado el entorno de la crisis
se está resolviendo internamen-
te con excesiva lentitud ... si no
empeora ¿Qué piensan los equi-
pos en las empresas? La consul-
tora Otto Walter analiza estas y
otras cuestiones en su estudio
La alta dir«ción a examen. Se
pregunta a 600 profesionales y
mandos intermedios sobre sus
superiores. La conclusión que
los altos directivos deben sacar
de este informe se resume en

Jefe, ¡qué
mal dirige
usted!

des empresas ha mejorado sus-
tancialmente respecto a los años
de bonanza, en que el porcentaje
de "directivos suspendidos" llega-
ba al 65%. Sin embargo, para Mu-
ro.Ia bajada no es suficiente. "¡Es
escandaloso!, t·cómo puede ha-
ber provocado a abundancia tan-
ta ceguera? ~Qué pasa con ese
38% al que se le ha visto el plume-
ro de su mediocridad en cuanto
ha llegado la crisis y no reaccio-
nat, "no habría que exigir un cam-
bio de rumbo o incluso sustituir a
más de un alto directivo? A esos
. directivos que cobraron además
suculentos bonus extra por su
aparente triunfo, habría que de-
cirles que los devuelvan".
A raíz de los resultados del es-

tudio (que se presenta en Barcelo-
na el martes, día 14, con APD en
el auditorío del Banc Sabadell),
Muro cree que lo primero que de-
berían hacer las empresas es un
diagnóstico emocional de sus
equipos, "mucho más importante
que un análisis cuantitativo, ya
que medir el rendimiento del per-
sonal en momentos en que la mo-
tivación está bajo cero, no tiene
demasiado sentido". Asimismo,
opina que sería bueno que los tra-
mos variables de la remunera-
ción se plantearan a tres años vis-
ta, como mínimo, hasta ver si se
cumplen los objetivos cualita-
tivos y cuantitativos previstos.
"Hay que huir del cortoplacismo,
si no los cumplen, sencillamente,
no hay incentivos".
y como punto final afirma que

"si sólo salimos de la crisis recu-
perándonos económicamente,
no habremos hecho más que apla-
zar la caída Hay que salir más sa-
bios y más prudentes como em-
presarios y directivos".
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ción que ¡¡ lit presión positiva y la
cre<lÓÓn.Con las dificultades que
nos encontramos hay demasiada
presión y los altos mandos han
perdido de vista el factor huma-
no, ya que siguen valorando más
la presencia hcnria de sus em-
pleados que su competenria. No
se reconocen los méritos. tree-
mos que a los de abajo nos han
quit<ldotoda j¡¡ i1UIoridadpor lo
que nos sentimos menos útiles.
Vemos que no intentan retener a
las personas con talento y que
hay un cierto desprecio al colecti-
vo de mandos intennedios y pues-
tos técnicos. Con ello, transmiten
más inseguridad y ansiedad. Ha-
blan a todo el equipo de los resul·
tados negativos como si fuera su
culpa, cuando antes no lo hadan
con los resultados altamente posi-
tivos. Hay una confusión evidente
entre la austeridad y la cicaterfa o
la mezquindad" .

Una encuesta revela que un 38% de
los equipos acusan de mediocridad
e incompetencia a sus directores

"aprender la lección", ya que los
errores que se sacan a la luz son
muchos. Como afirma su presi-
dente, Paco Muro, "los errores co-
metidos están ahí y no se pueden
borrar. Esta crisis tiene para Es-
paña algo diferente a las anterio-
res, ya que es la primera que vivi-
mos en niveles de economía de
primera división-o
Lo cierto es que el hecho que

el dato más llamativo del estudio
sea que el 38% de la alta direc-
ción española no está a la altura
de las circunstancias para su pro-
pio equipo es algo que nos debe
preocupar a todos y añadirlo a la
mochila de problemas con que
nos obsequia a España el entorno
económico desde hace más de
tres años. Bien es verdad que la
percepción de los profesionales
cualificados de medianas y gran-

tos que de solucionar las deficien-
cias. No se da ejemplo. Lasperso-
nas no les importan lo m~ mfni-
mo, son números y sólo preten-
den que los mandos intermedios
apretemos y apretemos. Además.
falta liderazgo para tomar decisio-
nes importantes".

EIIIIOIIS DE lS1'IIUCIUIA
• "Nuevo ~iBrama poscrisls
en varios casos completamente
inútil. Personas qUl' no han de-
mostrado nada, y lo más grave,
que no están aportando nada,
pennanecen en sus cargos y, en
cambio, otros jefes que sí aportan
están apartados. Dirigentes que
son parte responsable del desas-
tre pennanecen todavía. Se está
echando a buenos remeros y de-
jando a muchos malos capitanes.
Mantienen en el poder a los mis-
mos que han creado el problema
y eso parece ser lo prioritario".

MAHmIEII PIIISONII. NO IMPIJCADO
• "Desmotivación por tener plant~
lIas con porcentajes elevados de
personas a las que no les gusta el
trabajo. los planes de prejubilacio-
nes han pennitido dejar escapar a
mucha gente buena y con expe-
riencia y penniten mantener a
trabajadores de bajo rendimiento.
Se sigue sin diferenciar el trato al
personal que es merecedor de
'premio' del que lo es de 'penali-
zación' y sin valorar suficientemen-
te a la gente. Permiten que el
pasotismo se instaure en más de
un departamento".

FM10S DEIStao DE DIIEUIÓH
• "Siguen alejados de las bases.
Con un estilo de dirección amena-
zador y exigente han perdido mu-
cha confianza y credibilidad. Hay
falta de implicación en los proble-
mas de la base, estando más
pendientes de mantener sus pues-
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MAlACOMIIMCAOOII
• "Continúan pensando que los
de abajo no pueden aportar
ideas. No escuchan al equipo, hay
muchas cosas que los demás po-
demos aportar. No implican a
todo el equipo. No hacen partíci-
pes a subordinados y colaborado-
res en los objetivos de forma da-
ra. No informan. No delegan ni
apoyan a los colaboradores. Hay
poca transparencia, ami8uismo y
conflictos internos entre la alta
dirección. llegan mensajes confu-
SOS hacia abajo, con el personal
de oficinas y mandos intermedios
desmotivados. Falta de informa-
ción a la base de la estructura
sobre las decisiones que adoptar y
sus consecuencias reales. Mala
comunicación de los planes de
acción lanzados por la crisis".

toma de decisiones lenta. Pesa
excesivamente el miedo a equivo-
carse. Está clarfsimo el rumbo
pero, en algunos aspectos, les
cuesta tomar decisiones drásticas
para que se cumpla. Enello, hay
mucha cobardfa y falta de visión
estratégica. Progresivo alejamien-
to de la plantilla, con cambios de
rumbo cortoplacistas sin explica-
ciones de su fin. Preocupa la apl~
cación de una reducción de gastos
incoherente. Pérdida de la ronfian.
za de la plantilla, con la exigencia
de sacrificios para la misma sin
aplicar las mismas medidas a la
dirección".

DISMOI1VIOÓNYlII!N05lSMO
• "Escasa dedicación a motivar al
person¡¡l. Desmotivación (detalles,
gestos ...). falta transmitir mayor
motivación y, en cambio, se trasla-
da el pesimismo. Se tiende más a
la presión negativa y la destruc-

FAlTA DE DEOSIÓH E lNCOIIEIIINQl
• "Ausencia de proactividad y


