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Corporate restructuring is a process that occurs in every business, because in all of them, they will go through crisis or difficult times, in which it is necessary a course of action coming from Management to be able to surpass every obstacle that exist in the natural environment. 
Every day, there are businesses that have to stop their activities and close, because they are not able to correctly carry out a restructuring process. 

In this project is demonstrated that a restructuration process, the employees are those who suffer the negative consequences and in most of the cases they are dismissed to reduce labor costs.
 It is time to change the methods to perform these processes, and that the management team assesses the potential of their human resources, because in reality this is the major asset of the company.

 Without people, no company exists nor survives.
La reestructuración de las empresas es un proceso que ocurre en todos los negocios, porque todos ellos, van a ir a través de crisis o momentos difíciles, en los que es necesario un curso de acción que viene de Administración para ser capaz de superar todos los obstáculos que existen en el medio natural. 
Todos los días, hay negocios que tienen que interrumpir sus actividades, ya que no son capaces de llevar correctamente a cabo un proceso de reestructuración. 

En este proyecto se demuestra que en un proceso reestructuración, los empleados son los que sufren las consecuencias negativas y en la mayoría de los casos son despedidos para reducir los costes laborales. 
Es el momento de cambiar los métodos para llevar a cabo estos procesos, porque en realidad este es el principal recurso de la empresa. 

Sin personas, no existe ninguna empresa ni sobrevive.
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1. INTRODUCCIÓN CON OBJETIVOS Y METODOLOGÍA. 
La actual situación en la que se encuentran la gran mayoría de las pequeñas y medianas empresas que existen en España, proviene de una situación de inestabilidad financiera en la que ellas han dejado de tener toda la financiación necesaria en cualquier momento, y ante la falta de liquidez, las empresas no pueden mantener los niveles de productividad o de ventas, es decir, el nivel de beneficios o ingresos, y esto provoca que las empresas tengan que reducir costes, y como los mayores costes de una empresa en España son los costes laborales, tradicionalmente se ha pensado que reduciendo estos costes se conseguiría mejorar la situación total de la empresa.
Hemos observado que cuando una empresa empieza a tener pérdidas económicas, lo primero que se hace es reducir el personal laboral, pensando que solo se van a reducir gastos, pero no se tienen en cuenta que también se reduce capacidad productiva y se pierden capacidades que formaban parte de esas personas que ya no se encuentran trabajando en la organización.
En nuestro país la mayoría de las reestructuraciones que se realizan, tratan de reducir costes laborales, podríamos hablar de que en torno al 30% de los costes de una empresa son laborales mientras que en otros países con otro tipo de legislación laboral se sitúa en torno al 5%, además, nuestro modelo o sistema productivo está basado en la misma idea que estos países y por ello estamos en desventaja para competir con ellos, ya que solo podríamos hacerlo reduciendo nuestros derechos o condiciones laborales hasta el nivel de realizar acciones que están consideradas ilegales en la actualidad.
Figura 1. Costes laborales sobre salario bruto-2013
[image: ]
 Fuente: Elaboración  a partir de datos de UHY Fay & Co
En la gráfica anterior podemos observar los costes laborales en los distintos países del mundo; España se encuentra en uno de los primeros puestos y además si las empresas españolas están consiguiendo ganar competitividad es a raíz de la reducción de costes laborales, creando incentivos fiscales y estableciendo nuevas legislaciones para que empresas extranjeras vean a nuestro país como un destino atractivo para ubicar sus instalaciones productivas.
Esta es la situación que pretendo frenar con este proyecto, no podemos dejar que este país tenga un modelo productivo en el que en vez de buscar la investigación en tecnología, nuevos procesos productivos, nuevos negocios o posibilidades de inversión, está continuamente reduciendo costes laborales y como consecuencia empobreciendo la vida de todos los trabajadores e imponiéndole condiciones laborales precarias.
Hoy día, parece ser que la única forma de reducir costes en las empresas es a través de despidos masivos de empleados, por lo menos, eso es lo que hemos visto en la mayoría de las empresas cuando han empezado a tener pérdidas económicas causadas por falta de financiación o de liquidez.
Los altos cargos de las grandes empresas, siguiendo con el tradicional pensamiento del siglo XX, frente a situaciones de inestabilidad prefieren realizar reestructuraciones laborales, iniciando un expediente de regulación de empleo (ERE), además, las administraciones públicas y los sindicatos más representativos, entes que fueron creados para defender los derechos de los trabajadores, facilitan que grandes empresas, y también la mayoría de las pymes, puedan realizar satisfactoriamente sus eres y sin ningún tipo de penalización económica que pudiera servir para ayudar a toda esa cantidad de gente despedida a buscar alternativas y conseguir un nuevo empleo
Los planes sociales que se deberían realizar por parte de los agentes sociales encargados de ello, no se llevan a cabo cuando se produce un ere, de esta manera, los empleados quedan desamparados y con gran desmotivación agravada por la situación actual en la que se encuentra el país. Los pocos planes sociales que se desarrollan, son de escaso contenido y solo establecen medidas superfluas de acción social, pero en realidad es una máscara para conseguir la aceptación del ere por parte de los agentes sociales que intervienen en su consecución, que además reciben una determinada cantidad económica por aceptar el acuerdo de despido masivo.
Es hora de que cambiemos la tradicional forma que tenemos de entender las relaciones laborales y empecemos a adoptar medidas acordes a los nuevos tiempos en los que estamos, porque muchas personas hablan de que nos encontramos en un ciclo de continuos cambios, en una época en la que la crisis financiera provoca entornos turbulentos y las empresas tienen que hacer grandes reestructuraciones, basadas en medidas tradicionales más o menos parecidas a las que se estaban realizando, aunque con algunos nuevos matices, pero con poco tiempo de actuación, con la finalidad de  poder frenar las pérdidas económicas, que tienen como consecuencia el cierre.
Pero podríamos decir que en realidad estamos ante un cambio de ciclo, debido a que se ha producido una ruptura radical en la forma de realizar los negocios y del control económico mundial que tenía Europa y Estados Unidos, ahora han nacido nuevas potencias económicas y el poder se está repartiendo alrededor de todo el mundo, las señales de este cambio se observan en que aparecen nuevos países consumidores y productores de gran tecnología, de esta manera las empresas de fabricación de grandes multinacionales, ahora buscan nuevos destinos para establecer sus fábricas, y estos no son los lugares tradicionales sino que ahora aparecen países en los que la mano de obra es más barata y en los que se pueden reducir los costes laborales rápidamente, por la falta de regulación y derechos de los trabajadores en materia laboral. 
La deslocalización es una práctica de lo más utilizada por las multinacionales en los procesos de reestructuración, por eso vemos como abandonan zonas en las que los recursos ya han sido exprimidos o donde las personas no pueden rebajar sus derechos laborales o la legislación no es la más atractiva en materia fiscal, impuestos, cotizaciones, etc.
La globalización ha causado que todo el mundo esté totalmente conectado, la información y la tecnología fluye rápidamente y los conocimientos se adquieren en poco tiempo; por eso en este nuevo siglo tenemos que desarrollar nuevos planes de actuación y centrar los esfuerzos en estudiar lo único que hace diferente a las grandes empresas, las personas, sus Recursos Humanos
Las empresas funcionan transformando recursos de cualquier tipo y ofreciendo a los clientes productos y servicios, pero para que estos procesos se puedan realizar, lo más importante, es disponer de un completo y buen equipo de trabajo, es decir, grupos de personas que conozcan como explotar esos recursos, como generar capacidades a través de ellos y como establecer un nexo de unión para que los clientes conozcan y consuman los productos y/o servicios de nuestra empresa.
Tradicionalmente, las empresas han centrado sus esfuerzos en otras áreas funcionales consideradas como las más importantes para mantener la actividad de la empresa, algunas de estas áreas funcionales son las de producción, financiera, marketing, I+D, etc. 
Hoy día y teniendo en cuenta que cada vez el mundo se comunica más rápidamente, la forma de competir que tienen las empresas se parecen demasiado, porque utilizan los mismos procesos y tecnologías; los avances tecnológicos que se desarrollan en las investigaciones, se transmiten rápidamente entre empresas y las posiciones competitivas se encuentran igualadas, solamente algunas empresas más fuertes mantienen su liderazgo competitivo en el tiempo.
Pero en este siglo XXI en el que nos encontramos, están surgiendo nuevas formas de ver la realidad de las empresas, ya no se está dando toda la importancia a esas áreas funcionales sino que ahora reaparece una de estas áreas a la que se tenía en un segundo plano, y se posiciona un una posición de vital importancia para la sostenibilidad de la empresa; si, todos sabemos que para que una empresa sea sostenible en el tiempo tiene que presentar resultados positivos y lucrar a sus propietarios, por eso el área financiera es importante, pero si no existe un equipo humano con el potencial adecuado para saber en todo momento como gestionar los recursos financieros de la empresa, la empresa no tendrá beneficios, y esta situación también puede ocurrir en el momento de conseguir materias primas o al establecer conexiones comerciales con clientes  por este motivo en estos últimos años es el área de Recursos Humanos la que está acaparando un mayor protagonismo que las demás.
El objetivo de este proyecto es transmitir conocimientos sobre gestión de recursos humanos en la empresa para poder cambiar la visión tradicional que se tiene de las personas que trabajan en una organización, sobre todo, en los procesos de reestructuración que son en donde los empleados sufren las peores consecuencias.
Mediante actuaciones de los recursos humanos podemos reestructurar una empresa sin la necesidad de despedir trabajadores, deslocalizarse, fundirse o subcontratar algunas de sus funciones; o incluso si se llevaran a cabo alguna de estas actividades al ser de vital necesidad para la supervivencia de la empresa, no dejar a los trabajadores desamparados y abandonados como si de máquinas se trataran.
Existen múltiples sistemas alternativos a la restructuración laboral, pero son más complicados de llevar a cabo porque para ello son necesarios conocimientos más avanzados de dirección estratégica de empresas y de gestión de recursos humanos, además, normalmente las personas que toman este tipo de decisiones se encuentran en la cúpula directiva y si poseen una ideología tradicional en la que no se da mucho valor a los Recursos Humanos, el despido masivo de trabajadores es la opción más fácil.
Hay que acabar con esta mentalidad y hacer ver a los grandes directivos y propietarios que las personas son el recurso más importante que puede tener una empresa y si se gestiona bien el trabajo que estas realicen, los objetivos empresariales serán más fáciles de conseguir.
La función de recursos humanos es la de cuidar y mantener motivados a los trabajadores, para que sean productivos y vean a la empresa como un lugar en el que trabajando se es feliz, porque la cultura y el clima laboral son agradables; por este motivo es muy importante dedicar importancia esta área funcional, ya que como ocurre con los recursos materiales, infraestructuras, almacenes o maquinaria, que si no tienen un mantenimiento pueden estropearse y perder días de producción, con las personas pasa igual, si no las cuidamos pueden tener problemas físicos o psíquicos, y si esto ocurre, se empezaran a producir errores en las diferentes áreas funcionales y la empresa comenzará a tener problemas.










2. PLANTEAMIENTO TEORICO.
En primer lugar, antes de comenzar con la definición del concepto de reestructuración y de todo lo que se relaciona con este proceso, debemos comprender que situaciones dan lugar a que tengamos que comenzar a reestructurar una empresa.
Todas las empresas tienen una misión, una visión y unos objetivos estratégicos; los primeros síntomas que se empezarían a notar serian unas ligeras desviaciones respecto al plan de actuación que pretende seguir la organización, estas desviaciones son causadas por factores tanto externos como internos existentes en la empresa. Si continúan durante un cierto periodo de tiempo estos problemas seguramente den lugar a una crisis en la empresa; se define crisis como un cambio brusco y no previsto de mi situación actual o también como una situación grave y decisiva que pone en peligro el desarrollo de un proceso o de un asunto.
Teniendo en cuenta esta definición, podemos decir que una situación de crisis empresarial provoca que se tenga que restructurar los factores o aspectos que han desencadenado esa crisis.
Las crisis se producen en poco tiempo y son imprevistas, pero existen herramientas para detectar que se están produciendo variaciones entre lo que queremos y lo que tenemos; no es lo mismo restructurar una empresa que lleva inmersa mucho tiempo en una crisis que otra en la que la crisis ha sido detectada en su principio y se proponer soluciones para su erradicación.
2.1 DEFINICIÓN DE REESTRUCTURACIÓN DE EMPRESAS.
La restructuración empresarial consiste en preparar a la empresa para que pueda enfrentarse a los continuos cambios que se presentan en el entorno donde compite, con la finalidad de que pueda continuar su actividad en el tiempo. Se trataría de realizar un conjunto de acciones que tienen como objetivo cambiar la estructura productiva de la empresa, para ello es necesaria una modificación de la participación que tienen los factores de producción en el propio sistema productivo de la empresa, es decir, clasificar la importancia que tienen esos factores de producción y estudiar si son viables teniendo en cuenta la situación actual de la empresa; puede integrar procesos como traslados, cierre de sedes, regulaciones de empleo, fusiones, cambios en las condiciones laborales, así como otros procesos siempre y cuando afecten a la estructura organizativa o funcional de la empresa.
La situación actual de la empresa vienen definida, en parte, por las variaciones que sufren factores externos y que afectan a la empresa, estos factores pueden ser: económicos, políticos, medioambientales, sociales, tecnológicos, además estos factores pueden afectar no solo a la empresa, sino que también repercutirá en la industria, en el mercado, o incluso en los propios individuos.
La finalidad de una reestructuración es la recolocación o reordenación de una empresa cuando se encuentra en una situación de crisis, cuando se encuentra estancada a mitad de camino y sus dirigentes no saben qué camino tomar; si todo el proceso se hace correctamente y tomando las decisiones acertadas se producirá un incremento de la productividad de la empresa y podrá continuar con sus actividades, ya que han sido reestructuradas y adaptadas a las exigencias del entorno en un determinado momento.
 Las reestructuraciones se pueden clasificar respecto a la forma de realizar el proceso; una restructuración puede llevarse a cabo de forma brusca y en un determinado momento, esto, estaría causado por una crisis que ha afectado a la empresa de forma brusca y no prevista y por ello, se tiene que realizar un proceso de reestructuración a posteriori, después de haberse ocasionado el problema y cuando el problema ya es considerado como situación que puede acabar con la vida de una empresa. En estos casos, los trabajadores identifican a la reestructuración con un proceso traumático que modifica gran cantidad de relaciones laborales y que introduce nuevos cambios que afectan negativamente al clima laboral, ya que lo altera.
La manera ideal de realizar una reestructuración seria de forma continua y suave, sin alterar completamente toda la estructura productiva de la empresa, o cambian su cartera de negocios totalmente. Las reestructuraciones continúas y suaves buscan anticiparse a los problemas y a las situaciones de crisis, estudiando las capacidades internas de la empresa y los factores del entorno que provocan alteraciones en nuestra empresa y mediante un continuo ajuste estratégico y corporativo, no dejar que los problemas se hagan mayores y tengamos que realizar gran cantidad de cambios en la organización.
Existen factores que hacen que sea más complicado realizar correctamente el proceso de reestructuración:
 La estructura de la parte social de la empresa suele estar compuesta por delegados de diversas centrales sindicales, normalmente enfrentadas entre sí, esto acaba perjudicando la negociación, porque cada persona o grupo tienen intereses individuales.
Inexistencia de un buena cultura sindical, que impide que los miembros del comité de empresa, que no conocen bien los métodos ni los procesos necesarios para hacer una reestructuración, no se dejen aconsejar por verdaderos profesionales que actúan como asesores.
Ante la aparición de estos factores que dificultan la gestión de estos procesos de reestructuración, es muy importante que seamos valientes para enfrentarnos al problema y hagamos una buena planificación del proceso.
A continuación se muestra como se debería realizar el proceso de reestructuración, atendiendo a los factores más importantes que lo condicionan 
2.2 EL PROCESO DE RESTRUCTURACION. DIAGNOSTICO DE EMPRESAS QUE NECESITAN REESTRUCTURARSE.
En primer lugar hay que realizar un diagnóstico para saber específicamente que problemas tiene la empresa y en qué situación económica se encuentra. En el diagnostico tendríamos en cuenta los siguientes aspectos fundamentales: la estrategia empresarial de la empresa o el plan estratégico que justifica las actuaciones de la empresa, los factores que afectan a la empresa, que son los internos y los externos, y por ultimo seria de vital importancia identificar la estructura financiera y la tesorería, para poder tener una visión global de la empresa con la idea de solucionar el problema o la situación de crisis de una manera general en toda la empresa.
· Estrategia empresarial o plan estratégico. Dentro del plan estratégico, es conveniente incluir un plan de negocio, en el que se indique los principales objetivos, los presupuestos que están disponibles, los mercados en los que compite la empresa, cuáles son sus clientes, etc. Este plan es una ayuda para guiar a la empresa en la consecución de sus objetivos, por eso debería quedar plasmado por escrito en este plan estratégico, ya que a medida que las situaciones complicadas se presentan en la empresa, mayor es su utilidad, porque ayuda a identificar mejor la misión de la empresa; en cambio en épocas de bonanza, donde no existen problemas ni situaciones de crisis, puede favorecer la adaptación de la empresa a esas malas situaciones al permitir una anticipación a los factores que afectan a la organización, esta anticipación puede conseguirse a través de la realización de análisis DAFO en determinados momentos o cuando se tenga la certeza de que se han alterado los factores que antes suponían amenazas u oportunidades o una modificación de las capacidades y recursos que han dejado de ser fortalezas o debilidades.

· Los factores externos. A pesar de no pertenecer a la gestión empresarial, condicional totalmente la vida de una empresa y además es imprescindible conocer que factores externos afectan a mi empresa y de qué manera lo hacen, porque si no conozco esa información no podremos tomar las decisiones más racionales.
Hay gran variedad de factores externos pero los que verdaderamente afectan a la salud de una empresa, podemos decir que son los siguientes:
· Factores macroeconómicos: podemos encontrar gran información en los estudios que realizan entidades como La Caixa, BBVA o el INE, sobre cómo va a evolucionar el producto interior bruto (PIB) o si va a haber un crecimiento o descenso del consumo en los hogares, cuál va a ser el comportamiento del IPC, que nivel de gasto publico existe en nuestro país, en qué estado se encuentran las infraestructuras públicas, etc.  
· Factores socio-demográficos: entre estos factores entramos a recabar información sobre qué tipo de población tenemos en nuestro país, si esta envejecida o es joven; además, los valores sociales y culturales que existen en la actual sociedad y el potencial de crecimiento y de consumo que puede experimentar nuestro mercado puede ayudarnos a establecer unos parámetros que nos indiquen que estrategia seguir.
· Competencia: consiste en saber cuál es el nivel y el tipo de competencia que tenemos, en qué posición competitiva se encuentra la empresa, si somos una gran o pequeña empresa, si nos encontramos en una industria o sector en la que las demás empresas nos siguen a nosotros o nosotros seguimos a las demás empresas; este tipo de información lo podemos conseguir de clientes, de las cámaras de comercio, de asociaciones o de nuestros propios comerciales.
· Regulaciones: las regulaciones hacen referencia a la seguridad que va a tener la empresa, es decir, seguridad jurídica, también relacionada con impuestos o con cambios políticos que puedan producir situaciones y cambios no previstos.
· Mercados: también considerado como factor externo al no poder controlarlo, pero si tenemos que elegir bien en que mercados vamos a competir o a que nivel, local, regional, nacional o internacional, para poder realizar un estudio completo con el fin de anticiparnos a sus movimientos o al de otros competidores en él.

· Factores internos. La identificación de los factores internos es una tarea de la dirección empresarial, si resultaba de vital importancia para la empresa el estudio de los factores externos, más importante es el análisis de los factores internos, ya que la actuación de la empresa va a depender de esos factores, por ello, además, es importante realizar este estudio con objetividad y sin favorecer los resultados, porque estaríamos engañándonos a nosotros mismos y podrían darse resultados desfavorables para la empresa.
Los factores internos más importantes serian:
· Clientes: tendríamos que identificar qué tipo de relaciones mantenemos con ellos, y cuantos clientes diferentes tenemos, en qué lugar geográfico están ubicados, o que demandas nos hacen
· Proveedores: que ayudas de financiación me dan, que coste tienen respecto a otros proveedores existentes, si se tratan o no de proveedores estratégicos (ellos imponen las condiciones del negocio), el nivel de importancia que tienen para nosotros los distintos proveedores
· Sistemas de producción: qué tipo de sistema de producción está utilizando la empresa, puede ser bajo pedido, producción en serie, círculos de calidad o just in time, también habría que analizar la productividad de esos sistemas.
· Productos: debemos de saber en todo momento que tipo de productos tenemos, si son diversos, cuál es su coste de producción, si se pueden realizar o se están realizando investigaciones para mejorarlo, qué lugar ocupa nuestro producto en la cadena de valor; es conveniente analizar también como se organizan las materias primas, los productos semiterminados o los residuos o subproductos que genera la fabricación de nuestro producto principal.
· Estructura financiera. Para asegurar una estructura financiera sólida y sostenible hay que tener en cuenta siempre que las empresas suelen cesar sus actividades por falta de dinero circulante, que es aquel dinero necesario para que la empresa realice su actividades diariamente; además, tenemos que saber cuál es la diferencia entre periodo medio de maduración y el periodo medio de pago, ya que son términos diferentes y provocan desfases en la estructura financiera de la empresa.
El periodo medio de pago indica el tiempo que tarda la empresa en pagar a sus proveedores, es decir, el tiempo que transcurre desde que se compran las materias primas hasta que son pagadas; en cambio el periodo medio de maduración se trata del tiempo que tarda en recuperarse la inversión inicial que se hizo para fabricar un producto o realizar un servicio de los que se espera obtener liquidez a efectos de su cobro a clientes.
Son conceptos distintos y en las empresas se suelen confundir, por eso a la hora de pedir un préstamo bancario con la finalidad de refinanciar la empresa para poder seguir realizando actividades productivas, no se estudian bien que cantidades hacen falta para lograr esa refinanciación y se piden prestamos que en realidad ahogan aún más el circulante.
Al pedir un préstamo la empresa tienen en cuenta cuánto dinero es necesario para poner en marcha todo el proceso productivo. Imaginemos 5$ es necesario para poner en marcha nuestras actividades y el PMM es de 1 año, además tendremos que tener en cuenta cual es el PMP, es decir, cuando y cuanto tengo que pagarle a mis proveedores desde que ellos me suministran las mercancías, imaginemos 2$ en 5 meses, y por ultimo tenemos que tener presente, que también al finalizar el año tenemos que devolver parte del préstamo a la entidad bancaria incluyendo los posibles intereses que se hallan derivado, 1 año tenemos que devolver 1,5$.
Tenemos como resultado que nuestra empresa necesita obtenga una liquidez superior a 8.5$ en un año si quiere mantener sus actividades, de lo contrario no podrá pagar sus facturas o devolver el préstamo, lo que provocara la muerte de la empresa por falta de dinero circulante.
En época de bonanza económica, las entidades bancarias conceden préstamos para refinanciar a todas las empresas, pero en tiempos de crisis estos créditos se reducen o desaparecen y las empresas no pueden pagar sus facturas y mueren, por esta razón, es conveniente estudiar bien la composición de nuestra estructura financiera, para no depender de entidades financieras. 
Por eso es muy importante tener una buena relación con proveedores y clientes y establecer con ellos sistemas de cobros, ya sean al contado o aplazado,  y pagos en determinados momentos del año y de manera planificada con la finalidad de que nuestra estructura financiera esta equilibrada y se controle en todo momento el dinero circulante.
· Tesorería. La tesorería suele quedar al marguen y es olvidada por los dirigentes de la empresa; cuando se genera mucho dinero y hay gran liquidez, no se analiza ni planifica la gestión de la tesorería, además los bancos entregan grandes cantidades de dinero en épocas de prosperidad económica, por todo esto la empresas se centran más en los beneficios y los márgenes entre ingresos y gastos. 
Existen indicadores que muestran síntomas de que empiezan a aparecer problemas de tesorería, como por ejemplo: cuando se empieza a generar menos dinero, cuando recurrimos a pedir préstamos financieros bancarios, en los momentos que ya no podemos pagar las deudas en el tiempo acordado, cuando no podemos conseguir más dinero externo y además, nuestros acuerdos con distintas entidades bancarias es variado porque hemos pedido financiación a la mayoría.
Es conveniente controlar en todo momento los flujos de tesorería, con esto conseguiremos saber que ocurre con nuestro dinero y en que se invierte o utiliza, ya sea en flujos de efectivo de operaciones de explotación, que se trataría de cobros o de gastos de explotación como: arrendamientos, transporte, reparación, profesionales independientes, seguros, bancos, publicidad, suministros, gastos de personal, impuestos tributos o tasas; en actividades de inversión, como pueden ser compras o ventas de activos, o en actividades de financiación, ya sean capitales ajenos o capitales propios. Cuando los resultados sean positivos, no se puede olvidar el control de la tesorería, porque su gestión puede ayudarnos a utilizar más eficazmente nuestros recursos económicos.
2.3 POSIBLES SOLUCIONES.
Después de haber analizado todos estos factores podemos realizar un diagnóstico de la situación empresarial, con la finalidad de poder evaluarlo y comenzar a pensar acciones para solucionar los problemas. Este análisis ayuda a que no nos desviemos de los principales problemas de la empresa y que perdamos el tiempo en otros aspectos que no resultan importantes para la supervivencia de la empresa que sufre una situación delicada.
A veces, las empresas no tienen en cuenta los verdaderos problemas y no analizan las causas reales de los malos resultados y como consecuencia ofrecen soluciones para resolver los desequilibrios en el corto plazo pero que no permiten generar una ventaja competitiva para la empresa en el medio y largo plazo, esto tendrá como consecuencia que los problemas vuelvan a aparecer en poco tiempo. Un ejemplo de una mala gestión seria utilizar como solución el despido masivo de empleados o el recorte en inversiones para la investigación y el desarrollo, esto podría ajustar a corto plazo la cuenta de resultados, pero no se tienen en cuenta que la empresa al despedir personas puede estar desprendiéndose de personas que poseen recursos intangibles valiosos que generan capacidades, y al desprenderse de estos recursos, lo que están perdiendo es capacidad y experiencia en los procesos productivos.
Dependiendo de en qué estado se encuentren estos factores o aspectos en nuestra empresa, es decir, si se encuentran demasiado dañados o no, podemos saber si la reestructuración que es necesaria, debe de hacerse de forma brusca y rápida o de manera progresiva y suave.
Siempre la mejor solución es anticiparse a que ocurran las situaciones adversas, y poder reducir los efectos perjudiciales que tienen sobre la empresa; también se puede solucionar estos problemas consiguiendo una buena refinanciación, que ayude verdaderamente a mejorar la situación económica de la empresa, por último, podríamos realizar un concurso voluntario, para que los administradores concursales, administraran los recursos que todavía tiene la empresa.
2.4 SISTEMAS DE REESTRUCTURACIÓN DE RECURSOS HUMANOS.
Una reestructuración de recursos humanos consiste en buscar soluciones empresariales distintas a las tradicionales, que permitan a los trabajadores mantener su empleo.
Cuando se produce una reestructuración de tipo tradicional, alejada de los ideales de Recursos Humanos, se provocan unos efectos en las personas y en las empresas. El objetivo de una reestructuración de recursos humanos es frenar las consecuencias negativas que afectan a los empleados, desarrollando alternativas al despido masivo y mejorando la gestión y dirección de los recursos humanos de la empresa.
Existen múltiples sistemas alternativos a la restructuración laboral, pero son más complicados de llevar a cabo porque para ello son necesarios conocimientos más avanzados de dirección estratégica de empresas, además, normalmente las personas que toman este tipo de decisiones se encuentran en la cúpula directiva y como poseen una ideología tradicional en la que no se da mucho valor a los Recursos Humanos, el despido colectivo de trabajadores es la opción más fácil.
Teniendo en cuenta los fundamentos de la Dirección Estratégica de Recursos Humanos, y de Dirección Estratégica de la empresa en general, a continuación se presenta como realizar una reestructuración de recursos humanos en una empresa.
Para realizar una reestructuración de recursos humanos, en primer lugar tenemos que convertir en estratégica la Dirección de Recursos Humanos y eso lo podemos conseguir a través de la planificación y adecuación de cuatro principales elementos que ayudan a esa conversión.
1º. La idea más importante en un proceso de reestructuración de Recursos Humanos es que las personas son el recurso más importante que tienen las empresas para conseguir ventajas competitivas duraderas. 
2º. Los planes de Recursos Humanos deben de estar orientados estratégicamente hacia el largo plazo, se trata de desarrollar un plan de actuación estratégico que sea duradero y en que no se tengan que hacer modificaciones en función de los cambios coyunturales.
3º. Debe de existir una interrelación entre la gestión de los recursos humanos y los procesos estratégicos empresariales, esto quiere decir, que se tiene que proceder a una continua implantación de sistemas de gestión de recursos humanos bidimensionales, horizontales y verticales, para lograr una fuerte interdependencia y coordinación entre las diferentes políticas y actividades funcionales de recursos humanos. 
4º. Por último, los mandos de línea tienen que asumir el papel de elementos de transformación estratégica de la función de recursos humanos y eso lo pueden realizar teniendo mayores responsabilidades en áreas como el empleo, desarrollo y gestión de recursos humanos y también economía.
La idea de transformar en estratégica la dirección de recursos humanos es de vital importancia porque con ello se empieza a cambiar la tradicional mentalidad de los directivos centrados en otras áreas funcionales de la empresa y empiezan a considerar que la gestión estratégica de los recursos humanos puede generar una ventaja competitiva duradera.
La relación que tiene que existir entre la estrategia empresarial y la estrategia de recursos humanos debe ser cada vez más proactiva, es decir, integrar poco a poco la función de recursos humanos en el propio proceso de formulación estratégica. 
2.4.1 EFECTOS DE UNA REESTRUCTURACION TRADICIONAL  EN LAS PERSONAS.
Precisamente este tipo de efectos son los que se pretende erradicar con una reestructuración basada en que los recursos humanos es el recurso más importante de la empresa.
Los efectos en las personas serian de diversos tipos, además debemos de hacer una distinción entre las personas que permanecen en la empresa tras el proceso y las que la abandonan.
Entre los efectos que se provocan sobre las personas que abandonan la empresa:
· Desempleo: es el efecto más inmediato que se produce y el que más afecta a la salud de los trabajadores, ya que afecta directamente a la economía familiar, porque se dejan de llevar ingresos económicos a los hogares; como solución las empresas suelen dar unas indemnizaciones, pero estas, solo pueden ayudar en el corto plazo, porque a medida que se acaba la indemnización la situación se vuelve más difícil para esa persona al quedarse sin recursos y sin trabajo.
· Reputación familiar: si además, el trabajador despedido, tiene una familia a la que mantener con el fruto de su trabajo, se produce una reducción del gasto familiar y los demás familiares pueden pensar que ha fracasado en su trabajo, que no ha realizado sus tareas con profesionalidad y por esa razón a perdido su empleo.
· Depresión: a raíz de todos los problemas que se presentan para el trabajador en estas situaciones, pueden aparecer depresiones relacionadas con la edad que pueda tener el trabajador en ese momento, tener la convicción de que ya no va a volver a encontrar trabajo porque ya lleva mucho tiempo buscando y no lo consigue; las personas empiezan  realizarse preguntas, porque no comprenden como ha podido cambiar su situación en tan poco tiempo.
Si después de haber estudiado a fondo todas las alternativas al despido de empleados, si es inevitable la salida de personas de la empresa, se tienen que desarrollar programas de ayuda para esas personas, con el fin de que no sufran una depresión y sigan pensando que pueden encontrar un nuevo empleo donde desarrollarse como persona.
Ante el despido, la propia empresa puede preocuparse de realizar una carta de recomendación para esos trabajadores o intentar recolocarlos en otros negocios de la empresa en los que pueda ser de utilidad, otra idea sería utilizar parte de la indemnización que le corresponde en pagarle cursos de formación efectivos, es decir, que le sirvan para incorporarse de inmediato a un nuevo empleo. La idea radica en no abandonar por completo al trabajador, ya que este abandono del trabajador, cuando se trata de un despido masivo, puede bajar mucho la reputación de la empresa y con ello reducir la posibilidad de realizar con éxito el proceso de reestructuración.
En este tipo de procesos, los trabajadores despedidos son los que sufren las peores consecuencias, pero a pesar de ello, no podemos olvidarnos de las personas que permanecen dentro de la empresa y de su gestión tras una situación traumática.
Cuando una empresa reduce su plantilla de trabajo, no queda muerta, pero si queda emocionalmente afectada, los trabajadores se encuentran confusos, no saben con claridad cuál es su situación y las nuevas tareas que tienen que realizar, además la reducción de plantilla no supone una reducción de las actividades de producción, ya que la empresa no quiere reducir su productividad, por este motivo los empleados deberán asumir las tareas de los compañeros que ya no están en su equipo de trabajo; quizá al no estar el equipo de trabajo al completo, ya no se generan las mismas capacidades con lo cual la eficiencia se reduce generando resultados negativos, aun después de haber reestructurado la empresa.
Por estos motivos, aumentan los casos de estrés, desmotivación y conflictos laborales; las personas que quedan en la empresa no aceptan lo que está ocurriendo, pero no pueden perder el trabajo por motivos económicos, las personas empiezan a  despertar sentimientos de miedo por no saber si ellos serán los siguientes en ser despedidos. 
La falta de transparencia y de información a los trabajadores sobre en lo que va a consistir el proceso de reestructuración, por parte de los directivos que lo llevan a cabo, hace que los empleados no sepan cual va a ser su futuro lo que provoca una bajada del rendimiento laboral. 
Ante este problema, existen diversas acciones que pueden hacerse para mejorar la gestión de las personas de una organización:
· Se debe de establecer un buen sistema de comunicación interna en la empresa, para poder transmitir a los empleados mensajes esperanzadores, que ayuden a mejorar su rendimiento y a mantener su estabilidad emocional.
· Crear lugares y foros para mejorar y fomentar el dialogo de tipo formal en la empresa entre trabajadores y dirección, intentando a su vez, disminuir las reuniones no productivas de tipo informal que se realizan en los pasillos.
· Desarrollo de programas de acompañamiento y entrenamiento para mejorar la labor de los responsables que están encargados de liderar el cambio de la organización y reducir los posibles riesgos de estrés que pueden sufrir.
· Elaborar un plan formativo con acciones grupales e individuales destinados a mejorar la motivación, la productividad y reforzar el sentimiento de unidad de los empleados que se quedan, con el fin de sanar las heridas que han quedado abiertas tras el despido de sus compañeros de trabajo. 
Este conjunto de medidas diseñadas para mejorar la gestión del personal tienen que ser desarrolladas y consensuadas de manera común entre los trabajadores y los directivos encargados de liderar la reestructuración de la empresa, estas medidas ideadas conjuntamente servirá para comenzar a crear el nuevo futuro de la organización.
2.4.2 EFECTOS DE UNA REESTRUCTURACION TRADICIONAL EN LA EMPRESA.
Estos efectos están altamente relacionados con la satisfacción que tengan los trabajadores de una empresa, es decir, de la relación que se tenga tanto con los trabajadores que quedan en la empresa como los que salen fuera.
También se producen efectos secundarios derivados de la reestructuración en la propia empresa:
· Pérdida de imagen: la sociedad puede comenzar a pensar que no es una buena empresa, que no han elegido bien la estrategia o no han sabido dirigirla sus directivos o propietarios; en los casos de empresas familiares ubicadas en una localidad, pueden notar como sus ventas se reducen porque su imagen no es fiable para los clientes que conocen bien a la empresa. 
· Desconfianza: se empieza a crear una espiral de desconfianza entre todos los grupos de interés de la empresa, los proveedores y clientes se preguntan cuándo cerrara la empresa, o si la calidad de sus productos y servicios sigue siendo la misma a pesar de los problemas que atraviesa; todas las personas que verdaderamente no conocen toda la información del proceso no saben hasta cuándo va a sobrevivir la empresa realizando sus actividades, es decir, no saben cuánto tiempo de trabajo les queda, de ahí que exista esa gran desconfianza.
· Disminución de ingresos: la pérdida de imagen unida a la desconfianza provocan una disminución de las ventas, porque los antiguos clientes ahora prefieren comprar los productos o servicios en la competencia, que antes tenía peor posición competitiva que la empresa, pero que tras el proceso de reestructuración los clientes la prefieren por motivos de seguridad.

2.5 REESTRUCTURACION Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
Si ya hemos realizado un buen diagnóstico para conocer la situación de la empresa, mediante esta gestión de RRHH empezamos a proponer alternativas para que los trabajadores adquieran algo más de protagonismo
Para realizar una buena reestructuración de recursos humanos debemos de realizar una correcta función de gestión, y ello se consigue con la ayuda de diferentes análisis que muestran la realidad de cómo afectan diferentes factores del entorno a esa gestión de recursos humanos en el interior de la empresa.
Debemos de realizar un análisis del entorno general desde una perspectiva de RRHH, porque a través de este análisis podemos realizar una gestión que se anticipe a las variaciones que se produzca en el entorno y de este modo, saber en todo momento cuáles serán las exigencias en termino de personas, capacidades, compromiso que la empresa va a necesitar para establecer respuestas con anterioridad a que ocurran problemas.
La dirección de recursos humanos tiene que ayudar a desarrollar la estrategia empresarial, por ello debe de ser capaz de integrar toda la información que le transmiten los análisis, interno y externo, con el fin de idear, discutir y plantear estrategias que se adapten a las necesidades de la empresa en el presente y en el futuro. Además, las variaciones que se pueden producir en el entorno de la empresa puede provocar un desajuste en el diseño de la estrategia, por este motivo, la dirección de recursos humanos tienen que realizar un continuo ajuste para adaptar rápidamente la estructura humana de la organización al diseño organizativo de las estrategias, ya que, debido a los cambios en el entorno, estas ya no sean las más adecuadas.
Elementos del entorno económico que pueden afectar a la gestión de recursos humanos.
· La evolución del coste de vida: el coste que tiene vivir en una nación o una determinada área geográfica, provoca que los recursos humanos realicen algunas actuaciones, por eso, las retribuciones guardan relación con esta variable, además, es un factor a tener en cuenta a la hora de realizar políticas de retribución, de promociones o de traslados.
· El crecimiento económico esperado: es el crecimiento que se espera que tenga la empresa o el sector empresarial, en función de cómo se presente el horizonte, se contrataran más personas o menos, cuando el horizonte no tiene buen aspecto las empresas suelen recortar los salarios para reducir los gastos.
Mediante el análisis del entorno económico de la empresa, podremos mejorar nuestra gestión de recursos humanos, adaptando las remuneraciones de los trabajadores y aumentando su satisfacción. 
Elementos del entorno tecnológico que pueden afectar a la gestión de recursos humanos.
Pueden aparecen nuevas tecnologías de proceso, de producto y de gestión que afecten a la empresa, porque se modifica la forma en la que se realizan las actividades en la empresa, esta modificación afecta a los trabajadores ya que la tecnología cambia la satisfacción de los clientes y se tienen que realizar nuevos productos, quizás con nuevos procesos productivos y por eso hay que gestionar a las personas ante ese cambio, para que no reduzcan su productividad o se queden anticuados tecnológicamente. 
Si conseguimos anticiparnos a estos cambios por medio de una buena gestión de recursos humanos podemos aprovechar esos cambios tecnológicos y convertirlos en una oportunidad de mejora, desarrollando las competencias que sean necesarias, facilitando el establecimiento de nuevos sistemas de organización del trabajo o incorporando nuevas tecnologías, especialmente Tecnologías de la Información y Comunicación.
Elemento del entorno socio-cultural que pueden afectar a la gestión de recursos humanos.
El entorno socio-cultural pude denominarse también mercado laboral. Pueden producirse cambios demográficos y verse modificado el mercado laboral de la empresa, estos cambios pueden ser el envejecimiento de la población, la migración.
 La tasa de desempleo es un dato importante de conocer, ya que va a dar mucha información a la empresa sobre las características del mercado y de las personas que están buscando activamente empleo, además, la oferta educativa existente para la población, complementa al anterior dato, ya que la oferta educativa, guarda relación con la capacitación y habilidades que pueden reunir las personas que aspiran a cubrir un determinado puesto de trabajo.
Este análisis del mercado laboral puede facilitar la toma de decisiones más adecuadas sobre reclutamiento y selección, permite mejorar la eficacia de la gestión de recursos humanos que se realiza, ya que contribuye a la toma de decisiones estratégicas globales en la empresa.
Para completar el estudio de la mejora de la gestión de los recursos humanos de la empresa, es necesario realizar un análisis interno. Para realizar este análisis interno se necesita un análisis estratégico de recursos y capacidades, también un análisis de competencias y potencial de recursos humanos y por último, realizar un análisis de la cultura organizacional y su relación con la generación de ventaja competitiva.
Para llevar a cabo un análisis estratégico, según la Teoría de Recursos y Capacidades, hay que realizar 5 fases (Navas y Guerras, 2012):
· Recursos de la empresa. Hay que identificar y clasificar los recursos humanos y organizativos de la firma, valorando las fortalezas y debilidades en relación a los competidores, con el fin de mejorar el empleo de los recursos humanos.
· Capacidades. Se trata de identificar las principales capacidades existentes en la empresa, para ello es necesario identificar los recursos humanos y organizativos que alimentan cada capacidad organizativa y la complejidad de cada capacidad.
· Ventaja competitiva. Valorar el potencial de generación de rentas que tienen los recursos y capacidades, en términos de su potencial y el grado de apropiabilidad.
· Estrategia. Seleccionar la estrategia general competitiva y de personal que mejor explote los recursos y capacidades humanas en relación a las oportunidades que ofrezca el entorno.
· Carencias. Identificar las carencias de los recursos humanos que necesitan ser cubiertas, esta retroalimentación ayuda a redefinir y mejorar la base de recursos humanos de la empresa.
2.5.1 ANÁLISIS DE POTENCIAL Y CAPACIDADES.
El análisis de competencias, que se puede realizar tanto a nivel individual como organizacional, se trataría de un documento en el que se indican las competencias básicas individuales y colectivas que posee la organización, es decir, representa el how-know (saber-hacer) de la organización y resulta de gran ayuda para detectar cuáles son esas competencias necesarias para generar una ventaja competitiva y si la organización tienen la capacidad de mantener esa ventaja en el tiempo (Albizu y Landeta, 2007)..
El análisis de potencial consiste en conocer y valorar el potencial de los trabajadores y grupos laborales, esto se realiza a través de un inventario de potencial, que se trata de un documento en donde se anota el potencial de los individuos y de los grupos de la empresa y además, muestra su capacidad presente para adquirir o generar competencias futuras.
El análisis completo del potencial y de las competencias junto al de los rendimientos actuales de los recursos humanos clave de la empresa puede expresarse de forma gráfica a través de una matriz llamada Matriz de Odiorne. Este autor, inspirado en la matriz del Boston Consulting Group (BCG), propuso una matriz con dos dimensiones, las cuales nos permiten valorar el interés estratégico de este recurso (ver figura 2).
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Fuente: Odiorne (1984), citado en Albizu y Landeta (2007, p. 246)
En una reestructuración de Recursos Humanos, necesitamos empleados estrellas, porque solo así conseguiremos que los empleados sean el recurso más importante de la organización.
Los empleados prescindibles, si ya hemos realizado gran cantidad de acciones para mejorar el rendimiento y el potencial y no han dado resultado, lo mejor para la empresa y para el propio empleado desmotivado seria abandonar la organización, pero siempre con ayudas para que ese empleado no se deprima y encuentre rápido un nuevo trabajo.
Con los empleados problema y empleados al límite, tendríamos que ayudarlos a mejorar los aspectos que no controlan, si conseguirnos realizar una buena tarea de motivación y formación, conseguiremos empleados estrellas que mejorar los resultados generales de la empresa. 
2.5.2 ANÁLISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.
El análisis de la cultura que tenga la organización es importante para un proceso de reestructuración de recursos humanos ya que va a influir decisivamente para que finalmente 
se consiga salir de la situación problemática. Este análisis ayuda a predecir el efecto que tendrá la implantación de determinadas medidas de saneamiento en algún negocio, además, permite valorar y responder mejor frente a cualquier proceso de cambio interno, en este caso multitud de cambios internos en los que existe multitud de incertidumbres.
Teniendo una buena y fuerte cultura organizacional interiorizada en todos los empleados, el correcto clima de trabajo está asegurado, asegurando a su vez que los conflictos y segregaciones que se produzcan se entenderán de mejor manera y se podrán solucionar más rápidamente.
Las características que tiene que poseer una cultura organizacional para que una reestructuración de recursos humanos tenga éxito son las siguientes (Albizu y Landeta, 2007):
Debe de ser una cultura fuerte, compartida y asumida por todos los miembros de la empresa.
Tiene que ser válida y estar en concordancia con la estrategia que se halla elegido, con el fin de mejorar la posición competitiva de la empresa.
Tiene que ser distinta a las demás culturas de empresa, diferenciarse de las demás por no ser la forma habitual de funcionar en la mayoría de las empresas, en este caso sería cambiar el enfoque clásico por un enfoque moderno de Recursos Humanos.
Debe de poseer una naturaleza inimitable, es decir, que no sea transparente ni replicable y tampoco transferible.
Continuando con el análisis de la cultura organizacional, es preciso comentar la teoría del clima organizacional de Likert, ya que el clima está muy relacionado e influye altamente en la cultura de la empresa.
Likert establece en su teoría del clima organizacional que el comportamiento de los trabajadores subordinados es consecuencia del comportamiento que tenga la dirección administrativa y por las condiciones organizacionales que ellos mismos sientan, por sus esperanzas de continuar trabajando allí, capacidades y valores; por lo tanto la reacción que tengan los empleados estará condicionada por la percepción que ellos mismos tengan.
Likert señala que existen tres tipos de variables que determinan las características propias de una empresa, las cuales afectan a la percepción individual del clima organizacional: variables causales, variables intermedias y variables finales (Sandoval, 2004).
· Las variables causales o independientes, son las que están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organización y su administración, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables. 
· Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas están la motivación, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicación y la toma de decisiones. 
· Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la organización, entre ellas están la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.
2.5.3 ALTERNATIVAS ESTRATÉGICAS DE RECURSOS HUMANOS EN UN PROCESO DE REESTRUCTURACION.
Finalmente, en un proceso de reestructuración existen unas alternativas para las distintas áreas más importantes de la empresa. Si queremos realizar una reestructuración de recursos humanos, tendremos que tener en cuenta estas alternativas.
Área de administración de personal.
1. Cumplimiento de la legislación o desentendimiento de la misma.
El cumplimento de la legislación es de vital importancia para un proceso de reestructuración, ya que podemos aprovechar las oportunidades de reducción de costes que se ofrecen; un error muy grande seria intentar desentendernos de la legislación social para abaratar costes en el proceso, pero sin duda, esas acciones acabarían por poner en peligro la propia supervivencia de la empresa en un momento tan delicado como es una reestructuración.
2. Administración de personal propia o administración de personal externalizada.
La empresa puede decidir externalizar las actividades propias de administración del personal para que las realicen empresa especializadas; pero lo conveniente en estos momentos seria que la empresa realizara estas actividades en su interior, ya que ella conoce mejor los objetivos que persigue, además, se mejora la fiabilidad del servicio y se reducen costes si el servicio de administración de personal permite mejorar la plantilla de trabajadores de la empresa.
3. Contratación a corto plazo o contratación a largo plazo.
Es cierto que la contratación a corto plazo tiene menos costes explícitos y contingentes, que la contratación a largo plazo, además, podemos tener altos niveles de flexibilidad numérica para poder adaptarse a las fluctuaciones de la demanda de producto/servicio, pero si estamos realizando un proceso de reestructuración y queremos que nuestros empleados se sientan integrados con el proceso y valorados por la empresa, lo más lógico sería asegurar su futuro trabajo en la empresa, para que puedan centrar todos sus esfuerzos en superar los problemas de la organización.
4. Contratación laboral o contratación mercantil.
La empresa puede plantearse la gestión de la contratación de sus trabajadores como normalmente hacen la mayoría de las empresas, pero también puede utilizar para el desempeño de sus actividades productivas trabajadores contratados por terceras empresas con las que establece contratos mercantiles. En nuestro caso la organización del trabajo estaría gestionada por trabajadores contratados por la propia empresa, porque así, la empresa, a través de programas de reclutamiento adecuados, puede acceder a personas con gran potencial y capacidades, que puedan servir de gran ayuda en momentos difíciles para la empresa.
Área de relaciones laborales.
1. Promisión o limitación de la acción sindical.
Hay empresas que entienden claramente que un desarrollo eficaz de las relaciones laborales, a través de la acción sindical, puede contribuir al cumplimiento de sus objetivos y estrategias, la razón es que en una empresa que se desarrollan las relaciones laborales, los empleados trabajan con mejores condiciones y se sienten más satisfechos; para realizar este desarrollo, es necesario contar con sindicatos que dispongan de una representatividad integral, puedan negociar con autoridad y propiciar el cumplimiento de los acuerdos que se adoptan.
Por el contrario, hay empresarios que piensan que afectando la relación laboral en un sentido limitador de la actuación sindical, podrán obtener determinadas ventajas que facilitaran la consecución de sus objetivos y estrategias, al tener, por ejemplo, más poder de negociación que los trabajadores y restarle condiciones laborales para reducir costes; pero esta limitación, en realidad, aumentan los costes generales, ya que los empleados no tendrán la misma productividad que si tienen buenas condiciones laborales.
2. Antagonismo o cooperación en las relaciones laborales.
El antagonismo se suele manifestar con mayor virulencia cuando la relación de la empresa con los trabajadores se limita básicamente al momento de la negociación, colectiva o individual, de las condiciones de trabajo, en cambio la opción de cooperación, para que se realice correctamente, necesita un continuo acercamiento de las distintas posiciones jerárquicas, generando un clima de confianza mutua que facilite ese entendimiento. Si la empresa se encuentra inmersa en un proceso de reestructuración, es necesaria una continua cooperación entre todos sus miembros, porque así, en las reuniones de negociaciones se abordaran mas contenidos. 
3. Empleo del marco descentralizado o centralizado de relaciones laborales.
El modelo centralizado se caracteriza por dejar en manos de los interlocutores sociales (sindicatos y patronal) todo lo correspondiente a las relaciones laborales, en una negociación centralizada al más alto nivel, derivándose posteriormente, acuerdos a niveles inferiores que se intentan ajustar a las necesidades de cada nivel. En el modelo descentralizado, las negociaciones se efectúan empresa a empresa, adecuándose en cada caso, los contenidos del contrato colectivo a las necesidades específicas de cada empresa.
En España, prevalece el modelo centralizado, y ya hemos visto a lo largo de los años que se trata de un modelo que fracasa por la corrupción que existe en los sindicatos más representativos; quizá sea el momento de cambiar este modelo implantado hace muchos años y el cual ha quedado anticuado, para implantar un modelo que no esté a favor totalmente de las empresas y que sus trabajadores puedan conseguir mejores condiciones laborales y se sientan representados y protegidos frente a abusos por parte de empresarios.
Área de gestión de recursos humanos.
1. Énfasis en la eficiencia o en la innovación.
La búsqueda de la eficiencia se llevara a cabo cuando la estrategia de la empresa persigue que se obtenga el mayor beneficio posible y al mínimo coste; por el contrario, el enfoque innovador favorecerá la adopción de nuevas soluciones y maneras de realizar el trabajo, además se fomenta la creatividad.
En un proceso de reestructuración, es importante ser eficientes, pero lo que no podemos hacer es centrarnos solamente en esa eficiencia, dejando al marguen aspectos importantes como la búsqueda de nuevas formas de realizar el trabajo, si no buscamos nuevos métodos de trabajo no conseguiremos salir de la situación de crisis que se produjo por realizar acciones que no daban buenos resultados.
2. Gestión autoritaria o participativa.
La gestión autoritaria se caracteriza porque los superiores son los que adoptan la mayor parte de las decisiones sobre el trabajo; fijan unilateralmente los objetivos del trabajo, centrándose básicamente en la obtención de resultados, la comunicación entre los distintos escalafones es unidireccional y descendente y por lo tanto, los trabajadores no tienen autonomía en el trabajo.
Frente a esta opción, la gestión participativa se caracteriza por una mayor interacción entre las partes, los procedimientos son fijados por el grupo o por lo menos, el responsable consulta las opiniones de los trabajadores; el papel del responsable está más orientado hacia la animación y coordinación de las actividades de la unidad organizativa que al control de los trabajadores y de los resultados de su trabajo; la comunicación es bidireccional y horizontal a la vez y además, los trabajadores disponen de un marguen de autonomía.
La gestión participativa será la opción más adecuada de realizar cuando estemos inmersos en un proceso de cambios, en el que es necesaria una continua colaboración de todos los miembros de la organización, ya sea aportando ideas que mejoren los sistemas de gestión del trabajo o creando un entorno de trabajo que faciliten el incremento de la productividad.
3. Socialización libre o formalizada.
 La socialización libre supone que la empresa no va a asumir costes a priori, para agilizar la integración del nuevo trabajador, confiando en la capacidad de observación, aprendizaje y adaptación del nuevo trabajador, así como en que los superiores y los compañeros del mismo se encarguen de explicar al recién llegado todo aquello que debe saber sobre la empresa.
En cambio, hay empresas que, con la explicita intención de favorecer la más pronta integración del nuevo trabajador, incrementan su motivación, reducen su improductividad inicial, controlan y conducen su adaptación y establecen planes de acogida tendentes a formalizar la socialización.
En nuestro proceso de reestructuración, aunque no contratemos nuevo personal, habrá personal que cambie de puesto de trabajo en la misma empresa, o que cambien de departamento y por esa razón, debemos de ayudarles a su rápida adaptación a su nuevo entorno, para que no pierda tiempo útil de trabajo o el brusco cambio le produzca inestabilidad emocional.

3. TRABAJO DE CAMPO.
Después de haber analizado los sistemas y alternativas de Reestructuración de Recursos Humanos existentes,  llega el momento de aplicarlo en una empresa que este inmersa en un proceso de reestructuración; en este caso, vamos a proponer otros tipos de medidas, para solucionar los problemas, que sean diferentes a las medidas de reducción de costes laborales (reducción de puestos de trabajo, despidos, recortes salariales) que se han estado realizado hasta el momento en la empresa Panrico.
Panrico, también conocido como Panrico Donuts, es uno de los grupos de alimentación más importante de España, fue fundado en 1962 por el empresario y panadero Andrés Costafreda, su principal actividad es la elaboración y distribución de pan de molde y bollería industrial. Mientras la empresa estaba bajo la dirección de la familia Costafreda y otros socios, tuvieron presencia internacional y llegaron a ser líderes del mercado en España y Portugal. 
En 2005 existe un punto de inflexión en la vida de la empresa, ocurrió que la empresa pasó de estar repartida entre varios accionistas a estar controlada únicamente por uno, una firma de capital riesgo Británico llamada Apax Partners.
Con la llegada de su nuevo dueño, la empresa acometió diferentes acciones para ganar competitividad y mejorar sus ingresos económicos, pero en realidad no realizaron una buena gestión de la compañía y poco a poco fue endeudándose hasta llegar en 2009 a tener una deuda de 605 millones de euros, una cifra espeluznante si sabemos que su volumen de negocio era de 631 millones de euros, tenía un EBITDA (beneficio bruto de explotación calculado antes de la deducibilidad de los gastos financieros) de 76.3 M de euros y sus pérdidas ascendían a 149 M de euros. 
La llegada de la crisis afecto totalmente a la empresa y tras las continuas pérdidas económicas, Apax decidió no inyectar más capital para reflotarla y un grupo de bancos españoles se convirtieron en acreedores de la compañía. Mientras se realizaban todas estas operaciones, apareció un fondo de inversión estadounidense, Oaktree Capital, que estaba interesado en refinanciar la deuda de Panrico a cambio de tener participación en la propiedad de la empresa.
Finalmente la composición de la propiedad de Panrico queda repartida entre diferentes bancos españoles y el fondo de inversión Oaktre Capital.
En 2010 la empresa facturó 563 millones de euros, contaba con 14 fábricas en la España y Portugal, y  tenía empleados a unos 3480 trabajadores.
En la actualidad Panrico atraviesa una situación de crisis interna, además está inmersa en un proceso de reestructuración que está endeudando cada vez más a la compañía.
3.1 ANALISIS DE LA REESTRUCTURACION DE TIPO LABORAL EN PANRICO.
La reestructuración que está llevando a cabo Panrico, es claramente de tipo laboral, por eso, se aprecia que el único fin que persigue la cúpula directiva, de la empresa es la reducción de costes laborales para poder reducir el gasto general y con ello, al final la deuda existente.
El 25 de septiembre del pasado año, la dirección de la empresa propuso un plan de viabilidad, el cual incorporaba un expediente de regulación de empleo para despedir a 1914 personas, casi la mitad de la plantilla total, y además, una reducción del salario una media de entre el 35% y 45% para los empleados que se quedaran en la empresa.
El plan de viabilidad que presentaba la empresa, solo tenía como finalidad equilibrar los resultados de la empresa y dejar de generar números rojos con sus actividades, como afirmaba Juan Casaponsa, consejero delegado y uno de los responsables del proceso, pero en ningún momento se ha hablado de un plan de viabilidad para gestionar los recursos humanos de la empresa, tanto como los que han quedado en la empresa como los que se han ido.
Vamos a centrarnos, dentro del proceso general de reestructuración que está realizando la empresa, en cómo se está realizando el proceso de restructuración en la fábrica de Santa Perpètua de Mogoda (Barcelona), ya que sobre este caso, existen multitud de problemas y enfrentamientos entre la el consejo de administración, que tiende a posicionarse a favor del único propietario y propietario, y los trabajadores de esta planta de producción, que no están dispuestos a perder sus puestos de trabajo y única fuente de ingresos económicos en estos tiempos tan difíciles que estamos viviendo.
El primer plan de ajuste, que es ideado conjuntamente entre la dirección y los sindicatos, es rechazado por los trabajadores de la fábrica; ya que suponía una reducción del número de despidos a cambio de una rebaja del salario para el resto de los empleados que permanecieran en la empresa.
Los empleados son los más perjudicados en este tipo de negociaciones, ya que los representantes sindicales no negocian con igual poder que la empresa, además, mantienen una postura de enfrentamiento y no de cooperación para resolver problemas.
Parece ser que a los miembros de esos sindicatos no les importa la situación, ellos no van a perder su puesto de trabajo y además, por firmar un ere reciben un porcentaje económico directo para el sindicato y siguen cobrando su correspondiente sueldo; todavía no me explico como los trabajadores siguen confiando en los sindicatos más representativos cuando en realidad no ayudan en nada a ningún empleado.
Si el primer plan de ajuste que se presenta, ya se realiza sin contar con la presencia y ayuda de los trabajadores, muy mal se ha empezado el proceso de reestructuración y si además, la primera información que se da a los empleados es que pueden ser despedidos, es normal que no se solucionen los problemas.
El 19 de octubre del año pasado, los sindicatos que están encargados de velar por los derechos laborales de los trabajadores, CCOO, UGT y CGT, pactaron un preacuerdo con la dirección de la empresa, para despedir a un máximo de 745 empleados; esto es una demostración de cómo funciona el sistema sindical español, en vez de proponer medidas alternativas para combatir los efectos, de los problemas económicos que tiene la empresa, en los trabajadores o actuar como ente conciliador de las tensiones y mediador en la consecución de un acuerdo que beneficie racionalmente a los trabajadores y dirección, alientan a los trabajadores a realizar una manifestación en la fábrica de Santa Perpetua, lo que conlleva una bajada de la productividad de la empresa y consiguiente continua pérdida económica, además, estas manifestaciones o huelgas provocan un sentimiento de inseguridad en los trabajadores, ya que no ven el final de los problemas o la llegada de soluciones pensadas o ideadas conjuntamente entre todos los miembros de la empresa, si no que cada vez se ven más alejados de la empresa y si vuelven a trabajar en ella lo harán desmotivados y sin ninguna satisfacción que no sea recibir el sustento económico al final del mes. 
En un proceso de reestructuración es importante que todos los integrantes de una empresa se sientan unidos y capacitados para superar los problemas, si aparece la desmotivación psicológica en los empleados, la empresa estará condenada al cierre.
La desmotivación se refleja en el absentismo y en los accidentes laborales, la gente está quemada, cansada o incluso se dan de baja para ir a  buscar trabajo o a una entrevista, algunos de los fallos por falta de concentración dan lugar a accidentes que reducen la productividad general.
En los comités de área o de dirección, lo que se dice es la verdad y lo que cuentan es la verdad a medias, como voy a luchar por mejorar la empresa o seré el próximo en irme, me echaran de la noche a la mañana como les paso a mis antiguos compañeros. Los antiguos compañeros pueden tener sentimientos contradictorios acerca del proceso de reestructuración, es decir el despido o ere, en lo que ha consistido el proceso de reestructuración.
La empresa pierde su imagen cuando los trabajadores hablan mal de ella tras un proceso de reestructuración, los mismos empleados de la empresa ya no se sienten identificados con la marca o imagen de esa empresa, no se sienten motivados ni integrados en esa empresa, se producen conflictos de tipo formal y en los círculos informales, la comunicación con la empresa ya no es transparente y no existe confianza, no sabemos qué va a pasar con nuestro trabajo en el futuro.
Si la base de nuestra pirámide de Maslow empieza a derrumbarse por no disponer del nivel económico suficiente, no van a estar pensando en su desempeño en el trabajo, esa inestabilidad económica provoca los accidentes laborales ya mencionados
Para defender verdaderamente la continuidad de los trabajadores en la empresa, en ver de convocar huelgas y manifestaciones, los sindicatos mayoritarios, deberían ayudar a elaborar a todos los empleados planes de viabilidad laboral, para presentarlos a la dirección de la empresa.
Los planes de viabilidad laboral consisten en realizar una puesta en común de los principales problemas de tipo laboral que atraviesa la empresa; en este caso el problema es económico, ya que existe una alta deuda, esto obliga claramente a que se produzcan recortes en la empresa, pero a veces es mejor recortar en otros negocios que no sean altamente rentables y conservar la estabilidad de los empleados para que la producción no decaiga, ya que si disminuye la producción, lo hacen las ventas y los ingresos, con lo cual, no se puede pagar la deuda y no finaliza nunca el proceso de reestructuración.
Si la actuación de los sindicatos más representativos en España fuera correcta, quizá tendrían otra reputación para los empresarios y favorecerían la promisión de la acción sindical, para que conjuntamente se realizaran planes de viabilidad cada año, con el fin de prever los problemas que puedan surgir y para estudiar los efectos del entorno en la empresa.
Si en un proceso de reestructuración, los empleados sienten que la dirección de la empresa cuenta con su participación y los informa de cada movimiento que se realiza, ellos trabajaran y cooperaran con la ella para conseguir los objetivos que conjuntamente se han propuesto, ya no solo se lucha por conseguir los objetivos de los accionistas, que son recuperar su inversión y generar beneficios económicos, sino que ahora también importan los objetivos de otros miembros de la organización.
Los sindicatos tienen que realizar una verdadera labor de negociación y que su poder negociador tenga un respaldo político para que accionistas extranjeros que acceden a la propiedad de empresas tradicionalmente españolas no puedan realizar expedientes de regulación de empleo y tratar a los empleados como un recurso tangible, los cuales se pueden desechar cuando no es útil sin ningún problema. 
En España tiene que desaparecer la imagen que se tiene de empresas y sindicatos enfrentados, porque para que una empresa funcione tiene que existir una buena relación entre todos sus recursos humanos, pertenezcan o no a la propiedad, y la función de los sindicatos es defender los derechos de los trabajadores, no enfurecerlos para que luchen en contra de otros miembros de la empresa.
3.2 ERROR EN LA ELECCION Y DESARROLLO  DE LA ESTRATEGIA EMPRESARIAL.
En 2007 debido a los problemas económicos, la empresa comenzó a vender sus plantas de producción para centrar todos sus esfuerzos en conseguir ser el fabricante de pastelería líder en la Península Ibérica, pero lo que la compañía no tuvo en cuenta era la crisis que iba a estallar unos años después en España y en Portugal, que provocaría que los consumos en los hogares bajaran drásticamente y con ello las ventas de los productos de la empresa.
Siguiendo una estrategia de diversificación, Panrico compro en 2008 un negocio de galletas (Kraft Foods) ubicado en Vizcaya y que contaba con una cuota de mercado del 12%, y en 2009 compro otra empresa pastelera italiana.
Esta serie de inversiones en realidad lo único que provocaban era un mayor endeudamiento de la empresa, porque en los países del sur de Europa la crisis reducía el nivel de ventas.
En este caso se trataba de una estrategia de diversificación relacionada, con la que se pretendía reducir el riesgo global de la empresa, generar sinergias procedentes del aprovechamiento común de recursos o de las interrelaciones estratégicas entre las actividades de producción de la empresa.
Pero después de realizar estas inversiones, debido a la gran deuda que acumulaba, la empresa inicio una estrategia de desinversión, vendiendo todas sus fábricas en China y Grecia, dejando de exportar y centrando todos sus esfuerzos en el mercado Ibérico.
A mi parecer, el mayor error fue dejar de exportar sus productos a otros países, ya que de esa manera se aumenta al máximo el riesgo global de la empresa, porque si el consumo baja en los países en los que se pretende aumentar la cuota de mercado, el fracaso está asegurado. Los propietarios concentrados únicamente en buscar oportunidades de inversión para acabar con el endeudamiento, no realizaron un correcto análisis interno ni del entorno de la empresa.
En esos momentos la empresa contaba con una buena posición competitiva en España, y esa ventaja la deberían haber aprovechado para introducir sus productos tradicionales en otros países y mercados a través de una estrategia de desarrollo de mercados. La empresa ya contaba con una amplia gama de productos y de buena calidad, no necesitaban adquirir nuevas empresas para tener una gama de productos más variada, sino optimizar al máximo sus productos y venderlos en todo el mundo, no solo un país.
Si la empresa no hubiese realizado esas adquisiciones, su nivel de deuda no hubiese aumentado, es decir, no hubiesen tenido que empezar a realizar procesos de reestructuración en fábricas de España, que son la única fuente de producción de los productos de la empresa, ya que de esta manera, las inseguridades de la empresa se trasmiten a los empleados y la eficiencia y eficacia disminuye y con ello los beneficios.
La empresa podría haber elegido la estrategia de desarrollo de mercados, centrando la producción de sus productos en España y exportando esos productos a diferentes países del mundo en los que tras un estudio de mercado, se asegurara su venta; cuando la empresa ya ha alcanzado un nivel de ventas en los mercados actuales, tiene que entrar a competir en otros mercados si quiere continuar creciendo, además si las instalaciones productivas están infrautilizadas, lo que no se puede hacer es despedir a personas porque eso provocara huelgas y problemas que reducirán aún más la producción.
Las personas que trabajan en la empresa ya llevan bastante tiempo realizando las actividades productivas y saben mejor que los nuevos propietarios, que son grupos inversores de capital que solo buscan rentabilidad y beneficios económicos, como funciona estos tipos de empresas, además pueden ayudar a la direcciona proponer ideas para disminuir la deuda.
La gestión de recursos humanos que se ha estado realizando desde que empezaron a aflorar los problemas económicos ha sido una gestión autoritaria y no participativa, no se ha pedido la opinión ni los consejos de los trabajadores, sino que la propia dirección en solitario ha elegido la estrategia y esta no ha ayudado a superar la crisis.
3.3 LA PRODUCTIVIDAD EN PROCESOS DE REESTRUCTURACION.
Un aspecto importante que debemos de comentar es como varía la productividad de los empleados en un proceso de reestructuración, que factores afectan a los trabajadores para que su productividad se vea alterada.
Si una empresa o un negocio de la empresa consigue resultados positivos es debido a la productividad que tengan sus empleados, esta productividad está influida por las emociones que tengan los trabajadores, cuando estos se distraen o son infelices, su desempeño laboral se reduce y con ello los beneficios de la empresa.
Si los empleados tienen problemas personales su eficiencia y eficacia en el trabajo se reducen, además, el absentismo, los retrasos y los errores por no están concentrados en la tarea aumentan. Los factores que afectan directamente a la productividad de los empleados, son los siguientes:
Estrés financiero: todas las personas del mundo pasamos por momentos de dificultad económica, estos problemas financieros puede provocar que los empleados no estén pensando en el trabajo o en su productividad, ya que tiene problemas mayores como el poder pagar su hipoteca o reparar su coche. Para poder rebajar los efectos del estrés financiero, la dirección de la empresa debería proporcionar a sus empleados una formación para enseñarlos a administrar su dinero, de forma que los empleados no se sientan inseguros y esa inseguridad se convierta en una reducción de su productividad; la empresa no debe de ver a esta formación de tipo económico como un gasto, ya que si se consigue que los empleados se sientan seguros económicamente, la productividad será mayor, la calidad del producto o servicio aumentara y con ello las ventas.
Seguridad en el empleo: la incertidumbre de no saber si van a seguir trabajando en la empresa o no afecta a los empleados generándole un miedo que impide que ellos puedan utilizar todo el potencial que tienen para realizar sus tareas; cuando un empleado no sabe si va a ser despedido o si va a tener un buen progreso profesional, es normal que no adquiera un compromiso con la empresa y no se esfuerce para superar los momentos de crisis.
En un proceso de reestructuración, los administradores deben de cuidar la información que publican, ya que si se mencionan que va a haber despidos, los empleados reducirán su productividad al estar pensando en su incierto futuro laboral. 
La dirección de Panrico, desde que comenzó el proceso de reestructuración, la primera noticia que se conoció fue que habían propuesto un ere y que se iban a producir muchos despidos; si en un proceso de este tipo, lo máximo que necesitas es que todos los trabajadores sean lo más productivos posibles para reducir gastos, no se puede producir un estrés tan grande en ellos informándoles de que pueden ser despedidos y además, en un comunicado informar de que las extinciones llegaran a un total de 745 trabajadores, se realizaran durante todo el año y los dos años siguientes, en función de la “buena evolución del negocio”.
Mediante estas acciones, la dirección de la empresa consigue que los empleados no puedan crear un compromiso con la compañía, ya que no se sienten parte de ella, la inseguridad laboral provoca que el trabajador no este motivado con sus tareas.
La solución consiste en que los administradores no piensen en la reducción de personal como la primera posible solución de los problemas económicos de la empresa, lo que en esos momentos tiene que pretender es motivar al máximo a los trabajadores para que se comprometan y desarrollen sus actividades productivas de la mejor forma posible, y esta motivación se consigue, en parte, asegurándoles su trabajo y futuro laboral.
Tristemente, a veces es irremediable que algunas personas tengan que ser despedidas, pero en esos casos también hay que realizar una labor de conciliación con esas personas despedidas, hablarles de que la reestructuración es un proceso difícil pero que cuando logren superar las dificultades, ellos volverán a ser contratados en sus puestos de trabajo porque tienen más cualidades y capacidades que otras personas que no sumen años de experiencia laboral en la empresa. 
Además, a las personas que quedan dentro de la empresa, para quitarles el miedo de que ellas puedan ser despedidas como sus compañeros, hay que asegurarles que ya no se van a producir más despidos, porque han realizado balances económicos y ya no se necesitan nuevos ajustes de personal.
Matrimonio y relaciones: los asuntos personales también pueden acaparar todos los pensamientos de un trabajador, con la consiguiente bajada de su productividad; cuando un empleado tiene problemas sentimentales con su pareja, es difícil que se pueda concentrar en su trabajo, además, esta distracción puede provocar accidentes laborales.
La dirección de la empresa no puede dejar a un lado estos problemas como si no le importaran, porque en realidad si les importan ya que indirectamente los resultados de la empresa son peores si sus empleados emocionalmente no se sientes felices.
Si en algún momento, cualquier trabajador atraviesa un momento de dificultad emocional, es importante que se le ofrezca ayuda a través de profesionales que puedan aconsejarle y puedan levantarle el ánimo; en el departamento de recursos humanos, una de sus funciones puede ser el control de la estabilidad emocional de los empleados, conociendo sus personalidades e intentando socializarlos dentro de la empresa para que no le faltan necesidades humanas por cubrir.
Enfermedad: la salud es un factor que influye totalmente en el desempeño laboral de los empleados porque una persona que continuamente tenga dolores o molestias no puede desarrollar al máximo sus capacidades y además, los problemas de salud afectan a las personas que rodean a la persona enferma debido a que si una persona no puede cumplir con sus obligaciones de trabajo, otras personas van a  tener que asumir su parte de trabajo y lo más normal es que no consiga realizar correctamente las dos tareas, sea mucho trabajo para una sola persona o se sienta quemada.
La empresa debe de conseguir que sus empleados tengan habidos saludables y cuiden su salud, para ello puede apoyar a los empleados proporcionándoles una cobertura de salud. Los beneficios de una buena salud ya sea física o mental, son el mantenimiento o incluso mejora de la productividad de la organización.
Continuando con el proceso de reestructuración de Panrico, para terminar su análisis hay que hablar de las últimas actuaciones que está realizando la empresa. 
Siguiendo con la idea de reducción de costes laborales, la empresa ha empezado a mandar los burofax notificando los despidos a los empleados de la planta de Santa Perpètua de Mogoda (Barcelona). La reducción va a consistir en la eliminación de 133 puestos de trabajo, al no aceptar los propios empleados el acuerdo que ofrecía la dirección de reducir esos despidos de 133 a 80 trabajadores.
Finalmente, la empresa está consiguiendo reducir su plantilla, pero lo que no está teniendo en cuenta es que a pesar de estar reduciendo sus costes laborales, está generando en la empresa un clima de inseguridad en el cual los trabajadores no pueden ser altamente productivos y el objetivo de reducción de costes que se pretendía alcanzar, no se va a alcanzar, porque van a empezar a producirse perdidas económicas en otras áreas como consecuencia de la falta de motivación en los empleados.
Los despidos que se están produciendo, van a provocar que esos empleados que salen fuera de la empresa, como la dirección de la empresa no realiza planes de salida para no dejarlos desamparados, ni los ayuda en su reinserción laboral, comiencen a generar una mala fama sobre la empresa que perjudique su imagen social y desciendan las ventas, si descienden las ventas en España, una de los principales mercados de la empresa, su fracaso está asegurado. 















4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES.
Podemos hacer que la ideología y la mentalidad de los propietarios y miembros de la alta dirección cambie, poco a poco se van desarrollando y mejorando técnicas alternativas para solucionar los problemas en las empresas y cuando en procesos de reestructuración la aplicación de estos métodos y técnicas sirvan para acabar con los problemas, se empezará a producir una aplicación de estos sistemas en todas las empresas. 
Quizá se trate de un proceso más complejo de llevar a cabo, ya que se necesita analizar más información que en un proceso de reestructuración laboral en el que la gente es despedida sin miramientos, pero si de verdad los propietarios de la empresa quieren continuar su negocio y hacer que produzca beneficios, van a tener que empezar a desarrollar planes de viabilidad laboral para que las personas puedan continuar en la empresa y la productividad no decaiga.
Es hora de que en tiempos de crisis, las empresas traten de reducir otros tipos de costes y no los laborales, además, tienen que realizar una verdadero esfuerzo para conseguir una posición de ventaja competitiva y mantenerla en el tiempo, y reiterando lo dicho, eso solo se consigue con un equipo humano que conozca bien como se trabaja en la empresa y que pueda esforzarse más para superar un proceso de reestructuración.
Hemos visto multitud de alternativas y métodos para mejorar la gestión de recursos humanos en la empresa, primer paso para conseguir una buena función de recursos humanos; si esta gestión se realiza desde el primer momento que se pone en funcionamiento la empresa, raramente habrá que realizar un proceso de reestructuración, y si por cualquier aspecto ajeno a la organización hay que hacerlo, el proceso será suave, ya que los empleados motivados y satisfechos con su trabajo, analizan continuamente todo lo relacionado con la empresa y detectan los problemas en su origen y los combaten antes de que se conviertan en situaciones muy complicadas de superar.
Debemos de evitar en todo momento, desmotivar a los empleados y tratarlos como si ellos tuvieran la culpa de los problemas que atraviesa la organización, en tiempos difíciles es cuando más unidos deben de permanecer los miembros de una organización.
El liderazgo es otro aspecto fundamental en un proceso de restructuración, las personas necesitan que alguien les indique el camino a seguir cuando existe una alta incertidumbre y las decisiones no se pueden tomar a la ligera. Un buen lider sera capaz de guiar a sus subordinados en el buen camino y los empleados tendrán un sentimiento de gratitud hacia el líder por mantenerlos en la empresa, lo cual ayudara a que todos juntos hagan un esfuerzo mayor y la empresa se salve de la quiebra.
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