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Cuando el lider tiene que asumir el
cambio para crecer

“En un mundo de falsedad y mentira decir la verdad se convierte en
un acto revolucionario”. Es una reflexion de George Orwell, el autor
de 'Rebelidn en la Granja' y '1984', que incide en que la verdad esta
siempre del lado de la humildad, asi como que la soberbia es mas
proclive a nutrirse de la mentira. Un principio ético que debe estar en
el ADN de un lider, pero que también deberia enfocarse en no
engafiarse a uno mismo en los momentos de cambio de las
empresas.

Esta en la prensa de hoy. Destituciones de cargos publicos y politicos por uso
excesivo v fraudulento de las tarjetas regaladas por Caja Madrid a sus consejeros.
% también esta en las noticias del Parlamento de Catalufia, en los juzgados de
Mallorca, Sevilla o Madrid. El liderazgoe en principio v valores no ha calado en todos.
Pero ademas de engafar a los demas, hay un peligro adn mayor: engafiarse a si
mismo.

Loz buenos lideres mo esperan el future, lo crean. El liderazgo efectivo debe
confener una fremenda carga de humanismo, apartarse de la soberbia v con
humildad enfregarse en cuerpo y alma en una tarea noble de servir a los demas.

Uno de los momentos mas criticos en la gestion del cambio de las organizaciones es
el momento del relevo del fundador en una pyme o starf-up. Hay casos muy sonados
de starf-ups estadounidenses de éxito, que una vez realizada su particular travesia
del desierto, contrataron uno o varios miembros para el equipo de direccion, porgue
habian llegado a un crecimiento de su plantilla a 200 personas, en algunos casos
mas de 400 empleados, y aguellos socios fundadores vieron la necesidad de
inyectar 'nuevos brios’ en sus respectivas organizaciones, porque se dieron cuenta
gue aungue eran los propietarios e impulsores de un proyecio de éxito, también se
habian convertido en un obstaculo para el crecimiento. ;Como puede hacerse
entonces para evitar que esto ocurra? ¥ también preguntarse: ;qué caracteristicas
personales fienen que temer este nuevo grupo lider de reemplazo que ha sido
confratado.

Pero en nuestro tejido empresarial pyme, con socios que han atravesado ya lo peor
de la crisis y estan en una nueva etapa, ;cabe una situacion similar? Por nuestra
propia idiosincrasia diriamos que no. Bueno, al menos por ahora, porque hay algo
gue se llama mercado y que no perdona ningun fipo de error. Entre los que quedan
fuera de la lista de errores aceptables (digamos gque hay fiempo para reconducir una
accion determinada) esta la soberbia, al que Peter Drucker llamaba “el pecado
capital’. Por eso, hay que estimular al cambio a aquellos socios fundadores ue
hayan salido o estén saliendo de la crisis. Para crecer hay que anadir talento nuevo,
y para ello se necesita una gran dosis de humildad ¥y honestidad.

Clue sepan interpretar comectamente el entomo, especialmente la influencia que el
internacional fiene, porque no hay sector ni nicho de mercado que quede indemne a
la constante y permanente innovacion fecmologica, pero mas grave aun, a la
velocidad a la que se produce el cambio.

Saber entonces cual es el nuevo escenario al que se enfrentan, que reguiere de
nuevas inteligencias muy bien preparadas v capacitadas para seguir liderando el
proyecto original pero en su nueva fase, es de gente inteligente y con vision de
futuro.

Lamentablemente en una gran mayoria de organizaciones, si bien se han abierto a
los mercados internacionales porque estos nuevos escenarios asi lo exigen, no han
practicade la misma apertura en materia de liderazgo. Digamos que su
comportamiento es netamente endogamico, como si los socios impulsores de la
empresa que lograron eéxitos en el pasado. tengan gue ser los mismo que van a
lograr éxitos similares en el futuro.

Ahi aparecen los problemas. porgue la soberbia aflora v obnubila a cualquiera
porque cree que su vision es la que cuenta. ¥ en escenarios tan complejos como los
gue se viven en el presente, es un error de percepcion muy grave de la realidad.
Porque justamente las nuevas circunstancias exigen visiones mas amplias,
compartidas y flexibles.

Aaron Skonmard ez el presidente y CEO de Pluralsight, que ez una de estas
start ups de éxito que abordo con determinacion una nueva etapa de crecimiento
apelando a una renovacion de cuadros directivos, lo que pemitio que la compania
mantuviese y ain incrementase su nivel de crecimiento con una filosofia muy clara y
aleccionadora: “con cada nuevo fichaje que se une a las filas hemos tenido que
soltar las riendas un poco mas".

Lo que Skonnard denomina “the more we let go” (cuanto mas dejemos ir) mejor ira la
empresa, en clara referencia a la libertad para tomar decisiones fécnicas necesarias
en puestos de responsabilidad, con una nueva clase de lideres. ¥ lo que Skonnard
denomina como un “proceso de humildad®. Coincidimos con €l porgue no todo el
mundo, mejor dicho la gran mayoria de emprendedores de éxito espanoles con
geguridad, no estan por la labor.

;Cudales son las recomendaciones que da Skonnard?

1%) Abandonar el sindrome de hombre orquesta.

Debe de haber una diferencia visible enire un emprendedor gque pone en marcha
una sfart up y el empresario en el que se convierte en unos anos a partir del
momento en que esta consolidando éxitos y crecimiento. “La mayoria de los que
inician una actividad actian como que todo lo saben, tal vez con un toque de
narcisismo”. Evidentemente es asi, porgue tienen la idea, son los padres de la
criatura, controlan la estrategia ademas de los aspectos financieros, de marketing y
personal, en general hasta el mas minimo detalle. Lo que hace que un emprendedor
sea en esencia un emprendedor. Tieme que ser ese hombre orquesta.

Pero una vez encaminada la organizacion, no debe mantener esta filosofia mucho
tiempo mas. Puede ser un impedimento y facilitar que se pierda la percepcion de la
realidad. Los escenarios cambian demasiado rapidos y puede estar viendo por el ojo
de la aguja que ya no s& adapta al entorno actual. Esto es lo que Skonnard advierte.

2"y Contratar personas mejor preparadas que uno.

Es muy dificil que aquellos que fueron los creadores y que eran el centro de todo el
proceso, dejen paso a lideres con ofra vision y les den autonomia vy libertad para
actuar. Si bien puede resultar un poco incomodo al inicio. Cuando se suma un nueva
valor a la organizacion, con una elevada capacitacion en areas de nuevo
conocimiento, puede aportar ese valor que el socio o socios fundadores no pueden
va dar porque no lo tienen. Mo cabe duda gue termina siendo un impulso decisivo
para el crecimiento de la organizacion.

3°) Autonomia decisoria.

Skonnard se formula las siguientes preguntas: ; Realmente confio en mis nuevos
fichajes (lideres) hasta el punto de dejardes tomar las decisiones mas dificiles?
iConfio en ellos de gque van a querer aprender? ;Estoy dispuesto a dejarles que
aprendan de sus propios fracasos?

Skonnard espera que las respuestas a estas pregunias sean positivas. Porque si se
construye una cultura fuerte, que haga poderosos a los nuevos lideres, sera
tremendamente importante el impacto que tenga esta fuerza poderosa a los que se
les deje campo libre.

Reiteramos el pensamiento gue titula hoy nuestra contribucion “Cuando la humildad
derrota a la soberbia en el liderazgo™ vy hay que anadir una reflexion final gue
perienece al genial George Bernard Shaw: “La genie siempre culpa a sus
circunstancias por ser lo que son. Pero las personas que progresan en este mundo
son aguellas que buscan las circunstancias gque quieren, vy 3i no son capaces de
encontraras, las crean™.
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