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INTRODUCCION

En los ultimos tres afios hemos observado un deterioro continuo de las organizaciones
nacionales con referencia a sus similares de otras naciones, en donde destaca la pérdida
de productividad, altos costos de produccion, lento proceso de comercializacién y, sobre
todo, ausencia de creatividad e innovacion por parte del capital humano.

La propuesta de un estilo de liderazgo llamado “Empético”, tiene el firme
préposito de brindar una alternativa a las organizaciones nacionales de disefiar sus
esquemas de trabajo y estructuras organizacionales, en torno a equipos de trabajo que, a
través de un lider logren el alto rendimiento.

Para ello, se proponen esquemas de conceptualizacion y de estructura, que
persiguen la integracion total del capital humano y el 6ptimo aprovechamiento de los
recursos materiales y financieros, asi mismo esta propuesta parte de una investigacion
realizada en varios sectores productivos, obteniendo conclusiones que se plasman a
través del disefio de sistemas de trabajo y operacién organizacional.

Cabe sefialar, que el estilo de liderazgo propuesto, toma en cuenta las
caracteristicas de los empleados y directivos mexicanos, por lo que se ajusta a las
necesidades y requerimientos del contexto organizacional del pais.

BREVE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION EMPRESARIAL EN MEXICO

En los ultimos afios, México ha entrado a una etapa de crisis empresarial que ha
afectado de forma directa los empleos y el ingreso de las familias, e indirectamente sus
h&bitos de consumo, dando lugar a un circulo vicioso en donde los paliativos por
contener esta crisis, por parte de los gobiernos en todos sus ambitos, son acciones que
tienen escasa repercusion en la recuperacion y retrasan considerablemente el proceso
de desarrollo del pais.

Un breve analisis de la situacién que impera en la nacién, arroja los siguientes
datos:

» Segun datos de INEGI, existen en México 2,844,271, unidades econémicas

* EI99.7% son MIPYME, ( Medianas y pequefias empresas)

» Se tiene un registro de aproximadamente 30,000 equipos de trabajo (Circulos de
Calidad; Grupos de Trabajo y Grupos Estratégicos; Asociacion Mexicana de
Trabajo en Equipo) en todas las organizaciones del pais

» Cada equipo de trabajo registrado genera beneficios aproximados de $20,000.00
anuales a su organizacién.

* En promedio, el pais cuenta con tan solo el 0.01% de equipos de trabajo por
empresa
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* La mayoria de la microempresa y algunas pequefias presentan serios problemas
en sus procesos administrativos y organizacionales

» El personal operativo presenta en promedio 7 afios de educacién

* Segun datos de CANACINTRA sé6lo el 10% de los empresarios le dan mucha
importancia a los programas de capacitacion

» EI 28.5% del PEA (La Poblacion Econ6micamente Activa) se encuentra ubicado
en el mercado laboral informal

» Enlos dltimos tres afios se han perdido alrededor de 700 mil empleos

De los datos anteriores, destaca enormemente que la mayoria de nuestras
unidades econdmicas son Micro, Pequefias y Medianas empresas (99.7%), dejando a las
grandes empresas solo el 0.3%, lo cual es un indicador de lo débiles y vulnerables que
son nuestras empresas al no contar con sistemas administrativos actualizados,
tecnologia de punta y, sobre todo, con personal no capacitado para elevar la
productividad y competitividad.

Asimismo, queda de manifiesto el escaso trabajo en equipo que se realiza al
interior de las organizaciones mexicanas, solo el 0.01% en promedio, lo cual, combinado
con el porcentaje de empresarios nacionales que le dan el peso especifico que tiene la
capacitacion (s6lo el 10%), se explica el porqué resulta dificil tener altas tasas de
crecimiento, acompafiadas de una competitividad que permita a los productos nacionales
una amplia aceptacion, otorgando a nuestras organizaciones un posicionamiento en los
diferentes mercados que atienden.

Gréfica 1.- COMPOSICION DE LAS EMPRESAS EN MEXICO

GDE. 0.3% GDE. 0.2% GDE. 0.4% GDE. 0.4%
8,474 2,318 4,533 1,623
MED. 0.9% MED. 0.9% MED. 0.5% MED 1.7%
25,320 13,539 5,198 6,583
88,112 | PEQ.3.1% 58.341 | PEQ. 4.0% 16,826 | PEQ. 1.6% 12,945 | PEQ.3.7%
2,722,365 1,369,478 994,697 358,190
MICRO 95.7% MICRO 94.9% MICRO 97.4% MICRO 94.4%
MPYME MPYME MPYME MPYME
99.7% 99.8% 99.6% 99.6%
(2,835,797) (1,441,358) (1,016,721) (377,718)
TOTAL COMERCIO SERVICIOS INDUSTRIA

FUENTE: INEGI, CENSO ECONOMICO 1999

NOTA: SE PERCIBE UNA ALTA CONCENTRACION DE MICRO EMPRESAS EN CADA UNO DE LOS SECTORES
PRODUCTIVOS DEL PAIS, SITUACION QUE TIENE COMO DESVENTAJA: EMPLEO DE TECNOLOGIA
OBSOLETA, INCIPIENTES SISTEMAS DE ADMINISTRACION, REDUCIDOS SALARIOS Y COBERTURA LOCAL
DE MERCADOS; POR OTRA PARTE, SUS VENTAJAS SON CAPACIDAD DE ADAPTACION ANTE SITUACIONES
DE MERCADO Y DE LA ECONOMIA, BAJOS NIVELES DE INVERSION Y POSIBILIDAD DE CAMBIAR DE GIRO
PRODUCTIVO EN EL CORTO PLAZO

Desde una Optica estructural, la composicion de las empresas en México es un
asunto que requiere de acciones inmediatas, con el objeto de fortalecer a las
organizaciones micro y pequefas que representan el mayor porcentaje y romper, de esta
forma, ese circulo en que se ha caido, al desaparecer y aparecer constantemente
unidades econdmicas micro, sin que se tenga la fuerza para mantener y crear nuevos
empleos, mejorar los salarios y fomentar la capacitacion en forma abierta.
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En las gré\ficasl se puede observar a la mediana empresa con nameros muy

bajos, para el nivel de desarrollo que presenta el pais y el indice de creacion de empleos
gue requiere para elevar su productividad y competitividad.

Lo anterior es importante porque consideramos que, la solucién a los problemas

gue enfrentan las empresas en México, puede concentrarse en dos puntos principales:

Fortalecimiento de la microempresa, con apoyos para modernizar sus sistemas
productivos y de administracién, enfocados a mercados locales y nacionales, y
Programas de fomento a la mediana empresa, como Unica via posible para
generar un mayor niumero de empleos, pagar mejores salarios y, mediante la
creatividad e innovacion del capital humano, generar valor agregado en los
productos y servicios que permitan elevar considerablemente nuestra
competitividad.

Con el propdsito de observar de forma mas clara la posicion que ocupamos en el

contexto internacional, a continuacion presentamos un comparativo de algunos
indicadores de productividad que reflejan la realidad nacional y confirman los puntos
sefialados anteriormente.

Tabla 1.- Indicadores de productividad y calidad (comparativo internacional)

México Brasil UniénEuropea Japén
Jalisco | zmcMm Nuevo | Brasil Unién Japon
Indicadores Lebn Europea,
EU

1. Rechazo del producto 3% 2.6 % 1.6 % 0.75 0.02 % 0.001
en produccion. 1% %

2. Reproceso del producto | 6.0 % 42 % 6.1 % 16.0 2.0% 0.001
(producto  regresado  al % %
proceso  para  corregir
fallas).

3. Tiempo empleado en 31m 37m 19m 35m 10 m 5m
preparacién de maquinas
en minutos.

4. Equipo parado (tiempo 12 % 20 % 11 % 21 % 175 % 6.5 %
que el equipo permanece

sin

porcentaje del tiempo

emplearse como

productivo).

5. Capacitacion| 0.5 % 2.0% 2.6 % 0.5 6.0 % 10.0
(porcentaje de horas % %
empleado para tal efecto
por afio).

6. Rotacion de inventarios 21 27 16 11 65 veces 175
(eficiencia en el manejo de | veces al | veces al | veces al | veces al afio veces
los insumos para la afio afio afio al afio al afio
produccion y la
distribucién).

7. Tiempo de entrega 12 14 9 dias 20 3 dias 2
promedio (en dias). dias dias dias dias

Fuente: Worldbank and Institute for Managment Development; 2001

ZMCM. Zona Metropolitana de la Ciudad de México.
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La tabla 1 amerita diferentes respuestas y puntos de vista, algunos lo atribuyen a
la tecnologia obsoleta que emplean la mayoria de nuestras empresas, que resulta en un
alto costo de operacién y una baja produccién, otros le asignan un peso determinante a
los niveles de inversién que se dedican en nuestro pais para la realizacion de proyectos
de desarrollo, lo cual es sumamente bajo, teniendo como consecuencia un
estancamiento en los modos de produccién y procesos productivos.

Desde nuestra Optica, consideramos que el cuadro refleja nuestra incapacidad
por desarrollar un capital intelectual, que nos permita abiertamente detonar el potencial
de los empleados mexicanos, desencadenar sinergias y crear valor agregado en los
productos y servicios a través de la creatividad e innovacion.

Tal aseveracién queda respaldada ampliamente en el indicador del porcentaje de
tiempo laboral que se dedica a la capacitacion, quedando los siguientes nimeros:

*  México: 1.7%

* Brasil: 0.5%

e Union Europea y Estados Unidos: 6%
e Jap6n: 10%

Descontando a Brasil, que presenta un nimero menor que nuestro pais, tenemos
diferenciales importantes con la Unién Europea y Estados Unidos de 4.3%, y con Japén
del 8.3% en materia de capacitacion, por lo que para remontar la situacion descrita,
México tendria que invertir 3.5 veces y 5.8 veces respectivamente, en las inversiones que
realiza para capacitar a su personal, independientemente de revisar la calidad de los
contenidos y el tipo de capacitacion que se proporciona.

Entre los procesos de mutua influencia esta la empresa, que de acuerdo con
Angel Aguirre Baztan [1] se define como: “Una organizacion humana grupal, cuyos
miembros se coordinan para alcanzar unos objetivos de produccién y beneficio.”

Entre las caracteristicas de la empresa esta la formacién de grupos humanos con
objetivos y metas de produccion y beneficio propio comunes. Si se toma esta premisa
como cierta, para la empresa es fundamental contar con los suficientes canales de
comunicacion para hacer llegar, en tiempo y forma, sus expectativas a los empleados,
asi como tener en sus filas seres humanos con capacidad para dirigir, orientar y negociar
con los demas miembros del grupo para lograr los objetivos fijados.

En términos generales, toda organizacion presenta los siguientes rasgos:

« La empresa es una actividad econGmica organizada, que produce bienes y
servicios y otorga beneficios.

»  El factor humano (y no el producto) representa el centro de la empresa, porque el
hombre es quien produce y para quien se produce.

» La calidad total, como nueva cultura empresarial, es el proceso de produccion y
no el producto.

»  Enfocar la produccion en la satisfaccién de las necesidades del cliente, significa
darle el sentido teleolégico inmediato y mediato a la empresa.

» La excelencia es una meta que toda organizacion busca para llegar a niveles de
cero despilfarros, la satisfaccion total del cliente y la obtencién de beneficios para
empleados y empresarios.

La influencia que toda organizacion tiene sobre sus empleados, vista desde este

angulo, adquiere grandes dimensiones para el disefio del estilo de liderazgo que se
desea porque:
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Si la empresa es una entidad econémica que produce bienes y servicios y
otorga beneficios, las organizaciones delinean la conducta de los empleados al
dividir los beneficios de acuerdo con el esfuerzo y responsabilidad que cada
empleado desempefia. Esto nos lleva al sistema de evaluacion que utiliza la
organizacion para determinar quién es acreedor a las utilidades en mayor
medida y quién no se esforzé lo suficiente para obtener un alto nivel de
beneficios, encontrando la necesidad de tener un jefe o gerente que no sélo
transmita las cifras de produccién o las horas de trabajo y su relaciéon con la
productividad; sino un individuo con los conocimientos suficientes sobre sus
empleados que le permitan evaluarlos de acuerdo con su funcién cuantitativa y
cualitativa que desarrolla en la empresa.

Asimismo, la transmision de normas y politicas internas y su vigilancia en la

aplicacion del proceso productivo permite influir positivamente en la conducta humana al
adoptar como estilo de vida estas normas.

2.

Cuando la empresa centra su funcién en el factor humano, lo que en realidad
hace es entrar a una etapa de intercomunicacién en la que los empleados, de
manera abierta, exponen sus principales problemas, intereses y expectativas en
el corto, mediano y largo plazos. Al lograr una intercomunicacién fluida y
constante, se tiene la suficiente informacién para formar lideres que entiendan la
problematica econémica y social de la organizacién, lo que se traduce en
innovaciones en los procesos productivos y métodos de trabajo, que elevan en
forma considerable la productividad y mejoran el ambiente laboral. Asi, el
empleado cambiara su visidn sobre lo que la empresa representa para €l y su
familia y la obligacion que adquiere para con ella, formandose un circulo de
retroalimentacion en que la empresa aporta seguridad e ingreso y el empleado
su fuerza de trabajo y creatividad. Con esta perspectiva, el lider tiene ante si un
gran reto, que es tratar con diferentes personas, diferentes formas de pensar y
diferentes intereses; por lo tanto, su funciéon de guia del factor humano es la
piedra angular de toda organizacion para el logro de sus metas previstas en la
planeacion.

La cultura de la calidad total, como filosofia empresarial que centra su atencion
en los procesos productivos y no en el producto, brinda a los empleados los
elementos para integrar a sus vidas los hébitos de calidad que marcan la
diferencia entre una vida ordenada que conduce a tener seguridad en sus
acciones, planeacion de sus actividades y cumplimiento cabal de las
especificaciones y normas que dicta la produccion en las empresas y la
sociedad en su comunidad, contribuyendo al sistema econémico de generacion
de riqueza y su distribucién. Con la implantaciéon de un sistema de calidad, la
empresa influye en sus empleados para proporcionar un producto o servicio que
la sociedad requiere y paga por él, permitiendo que el ciclo econdmico se
renueve y se mantengan las fuentes de empleo.

Cuando la empresa dirige su produccién hacia la satisfaccion del cliente, delinea
su mision y vision para la que se creo, integrando dentro de estos conceptos a
todos los empleados, con lo que da sentido a todas las actividades que se
desarrollan en su estructura. Esta condicién tiene efectos positivos en los
empleados, pues les da a conocer que su trabajo tiene un valor especifico para
la empresa y un valor cualitativo para la sociedad, que es la receptora de los
beneficios que produce, percibiendo asi la responsabilidad que la organizacion
delega en su persona y el compromiso que adquiere como profesional de su
trabajo. El fomento de estos valores modifica la actitud de los individuos no sélo
para elevar la productividad, sino también para elevar el nivel de ingresos del
personal.
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5. El ideal de toda empresa es encontrar los niveles optimos de produccion y
eficiencia en ésta. Para lograrlo, el liderazgo es primordial, ya que es el
transmisor y facilitador que permite que se entiendan claramente las metas
organizacionales, evitando asi desperdicios de tiempo y recursos.

INVESTIGACION REALIZADA SOBRE LIDERAZGO

Al adentrarnos més en esta situacion y con el objeto de conocer en forma directa las
principales variables que afectan la productividad y competitividad del factor humano en
las organizaciones mexicanas en el afio 2002, se realizd una investigacién en diferentes
organizaciones mexicanas, efectuando una encuesta que abarcé los aspectos de:
Liderazgo Planeacion y Calidad en el trabajo y sus efectos en la Productividad.

Grafica 2.- Principales variables que afectan la productividad y competitividad (2002)

OVarios 13

30 -
25-
20 -
15 -

EIndustrial 28

OEditorial 22

EOrganismo educativo 22

OServicios 30

10 4
5 OOrganismo informativo 20
0 EOrganismo social 5

OGobierno 17

TOTAL DE ORGANIZACIONES ENCUESTADAS = 147

Los resultados obtenidos después de aplicar diferentes tipos de cuestionarios
son los siguientes:

» 33 organizaciones aplican programas de capacitacién utilizando el liderazgo, la
calidad y la planeacién (21%).

« 86 empresas aplican programas de capacitacion basadndose en calidad y
planeacion (55%).

» 22 compaifiias basan sus programas de capacitacion en la calidad (14%).

* 16 organizaciones utilizan sélo la planeaciébn para capacitar a sus recursos
humanos (10%).

Estos resultados mostrados en el esquema 1 a muestran, en forma clara y
precisa, que el aspecto de liderazgo es poco tratado por las organizaciones mexicanas y
gue actualmente se le concede poca importancia como herramienta administrativa para
elevar la competitividad.
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PLANEACION
10%

o
CALIDAD LIDERAZGO
14%

‘ PRODUCTIVIDAD ’

Esquema 1

Por otra parte, los resultados obtenidos nos permitieron desarrollar una ecuacién
qgue respondiera a las diferentes necesidades de capacitaciébn que presenta la base
operativa nacional, llegando a la siguiente conclusion:

ECUACION: PR=PL+CL+LD
PR= Productividad PL= Planeacién
CL= Calidad LD= Liderazgo

La determinacion y formulacion de la ecuacién propuesta se obtuvo de la
obtencidon de un analisis de regresion con las variables. Involucrados en la encuesta,
obteniendo un coeficiente de correlacion de r = 0.95 (estadisticamente significativo).

Bajo este modelo matemético se fueron correlacionando, a través del software
Minitab, las diferentes variables que se analizaron en la investigacion, obteniéndose las
siguientes ecuaciones:

PRODUCTIVIDAD = PLANEACION + CALIDAD + LIDERAZGO
PRODUCTIVIDAD 0.0085 + 0.346 PLANEACION + 0.342 CALIDAD + 0.300
LIDERAZGO R de Pearson = 98.7%

Es la ecuacién que mejor explica la realidad, determinando que la productividad
depende de las siguientes variables:

¢ Planeacion: 0.346
e Calidad: 0.342
e Liderazgo 0.300

Esta situacion nos permite inferir que la planeacion es el punto nodal de donde
debe de partir cualquier decisién o accién, asimismo nos indica que estas actividades
deben respaldarse por procesos humanos de calidad y liderazgo

PRODUCTIVIDAD = PLANEACION + CALIDAD
PRODUCTIVIDAD = 0.0051 + 0.334 PLANEACION + 0.327 CALIDAD
R de Pearson = 96.6%

Esta ecuacibn muestra la relacion que existe entre la planeacion y la calidad
como factores determinantes de la productividad, sin embargo, su explicacion de la
realidad disminuye en comparacion con la ecuacién anterior, lo que nos indica
claramente que el factor liderazgo es una pieza clave en el aumento de la productividad.
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Nuevamente se observa un mayor peso de la variable planeacion en la ecuacién
que la variable calidad:

¢ Planeacion = 0.334
e Calidad =0.327

PRODUCTIVIDAD = CALIDAD
PRODUCTIVIDAD = 0.0021 + 0.330 CALIDAD
R de Pearson = 94.0%,

En esta ecuacion la relacién entre productividad y los procesos de calidad es
directa, su coeficiente de Pearson, aunque es bastante aceptable, muestra un menor
rango que sus dos antecesoras, situacidbn que nos permite inferir que los procesos en
donde intervienen directamente los equipos de trabajo permiten elevar la productividad,
aunque indiscutiblemente se hacen necesarios los procesos de planeacion y liderazgo.

e Calidad = 0.330%

PRODUCTIVIDAD = PLANEACION
PRODUCTIVIDAD = 0.050 + 0.278
PLANEACION

En la ecuacion Productividad = Planeacién, encontramos que el coeficiente de
Pearson es del 16.1%, lo cual significa que la variable decisoria no explica a la variable
dependiente, ya que solo el 16% de la realidad se puede relacionar mediante esta
ecuacion.

¢ Planeacion = 0.278

Esta situacibn nos explica claramente que la planeacién, por si sola, no
incrementa la productividad en las organizaciones, si no se respalda por procesos
humanos de calidad y liderazgo, toda vez que es el factor humano el que desarrolla y
concreta las tareas de los procesos productivos.

Por otra parte, se detectd a través de encuestas, que la principal peticion de la
base operativa mexicana tiene que ver con la capacitacion, situacion que nos lleva a
replantearnos los esquemas que utilizan las organizaciones nacionales para capacitar a
su personal y si ésta realmente es efectiva a la hora de poner en préactica los nuevos
conocimientos.

A continuacion se sefialan las principales peticiones de la base operativa:

16.7% Grafica 3

O Ambiente laboral 16.7%
[ Salario 28.4%
OSolidez y prestigio 12.9%

28.4% O Atencion 8.3%
B Capacitacion 33.7%

8.3%

12.9%
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Es importante destacar que el empleado mexicano requiere urgentemente para
su desarrollo tanto individual como organizacional una constante capacitacién, que le
reditué al empresario la inversion que realiza en este rubro y satisface al trabajador
dandole significado a su tarea y posicién dentro de la organizacion.

Asi mismo es necesario revisar los esquemas salariales utilizados en México
para equilibrarlos con las funciones desempefiadas y los precios de mercado de los
principales bienes de consumo de la poblacién. En la grafica 3, el salario es la segunda
peticibn mas importante.

Otros resultados de las peticiones laborales fueron:

* Ambiente laboral (clima) = 16.7%
e Solidez y prestigio (posicién de la organizacion) = 12.9%
e Atencidn (interrelacién con los superiores) = 8.3%

Teniendo como marco de referencia la ecuacion que mejor explica la prediccion
de la productividad (Pr = Pl + Ca + Li) y haciendo una traspolacién de él con las
principales peticiones de la base operativa, encontramos que las organizaciones
nacionales deben realizar un andlisis de los factores que influyen en los tabuladores de
compensacién que aplican, con el objeto de darle coherencia a los procesos de
planeacion, calidad y liderazgo con el respaldo de la remuneracion econémica que se
percibe por realizar las tareas o actividades asignadas.

Factores que influyen en la administraciéon de la compensacién en México

Tamano de la
compaifiia

Antigiiedad y rendimiento
del empleado

Rentabilidad de
la compafiia

Tipo de trabajo
realizado

ocssetn | NIVELDE
geog —= REMUNERACIONY _  — :
PRESTACIONES ﬁ Tipo de negocios

Filosofia de la
administracion

Sindicalizacién

Intensivo en mano de
obra o capital

En relacién al tema del liderazgo, los resultados acordes con el pensamiento de
lideres mexicanos respecto a la utilizacién de la técnica del liderazgo como apoyo
administrativo, resumimos que:

* El 66% de los entrevistados sefalé que el liderazgo no es una técnica de amplio

uso en México, por lo que los resultados de las encuestas aln no se pueden
valorar.
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*  El 75% respondi6é que el liderazgo no tiene una gran difusién en México, lo que
provoca el desconocimiento y la poca utilizacion de esta técnica en el campo
administrativo.

 En el campo académico, 58% sefialé que en las escuelas y empresas no se
fomenta el liderazgo y 24% dijo que si se fomenta. Este Gltimo porcentaje indica
gue se empieza a desarrollar una cultura del liderazgo en las organizaciones y en
las instituciones.

+ Para el 63%, el liderazgo ain no forma parte del estilo de vida del mexicano, por
lo que su comprension y aplicacidon dista mucho de lo que las organizaciones
desean. Por otra parte, 28% consider6 que hoy dia el liderazgo es parte integral
de la cultura del mexicano, situacion que favorece a las organizaciones al tener
en sus filas un tejido social que respalda a la planeacién.

» Sorprendié que para el 81% de la poblacion entrevistada el liderazgo tiene
inusitada importancia. Se sefial6 que esta técnica marca, en términos de éxito o
fracaso, la diferencia entre una y otra organizacién. Esta cuestion representa
claramente la conciencia entre los lideres mexicanos y su preocupacion porque
sus seguidores comprendan por completo su significado y las ventajas que
conlleva para ambas partes.

* Asimismo, para el 82% el liderazgo estimula la productividad y convierte a la
organizacion en una unidad productiva (socialmente hablando) y estable
(econémicamente hablando), al ofrecer a los empleados la posibilidad del
desarrollo profesional.

* Mas importante es que 83% sefal6 que el liderazgo incrementa notablemente la
comunicacion intragrupal y reduce los conflictos administrativos que en la
actualidad enfrentan las organizaciones mexicanas, lo que en términos de costos
es un gran peso para el presupuesto de la compaifiia.

» Destaca que 85% de entrevistados sefialé que el liderazgo complementa a la
planeacion y la calidad mediante la preparacion de recursos humanos capaces y
eficientes que reducen tiempos y costos en los logros de los objetivos y metas
organizacionales.

* En apoyo del punto anterior, se encontré que 66% opina que el liderazgo tiene
aplicacion practica en el abatimiento de costos e incremento de la produccion,
mediante el entendimiento y comprension de quienes participan en un proceso
productivo donde interviene la colaboracién, cooperacion y solidaridad de las
personas.

» Por otra parte, 78% sefal6 que el liderazgo fomenta la creatividad y la innovacion
de las personas, lo que se convierte en una fuerza potencial para la organizacion
ya que se desarrolla una ventaja competitiva que pone a las organizaciones a la
vanguardia del mercado.

Se puede apreciar de estos resultados la propensién en los entrevistados de
aceptar que el liderazgo es una herramienta que permite diferenciar a las organizaciones
en términos de debilidades y fortalezas que, por otra parte, estimula la productividad al
proporcionar a los empleados normas claras y precisas que hacen de su trabajo una
labor de calidad y bajo nivel de confusiones u omisiones. Asimismo, el nivel de
comunicacion hacia el interior de los grupos que integran la organizacién, se incrementa
y provoca una baja en los conflictos laborales, lo que ocasiona un proceso productivo
més &gil y gran entendimiento entre las necesidades de cada area de trabajo, que la
organizacion ha desarrollado para el cumplimiento de sus objetivos.

LIDERAZGO EMPATICO
Ante la situacién que prevalece en el contexto mexicano y el tipo de organizaciones que

privan en el pais, se propone un tipo de liderazgo que responda a las necesidades reales
de las empresas nacionales, que motive al personal, genere sinergias, incremente la
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productividad y desemboque en una alta competitividad. Este estilo de liderazgo es El
Liderazgo Empético.

El liderazgo empético se define como:

“El estilo de liderazgo que permite al lider ubicarse en el lugar de los seguidores
y que mediante el conocimiento de los individuos, habilidades para negociar y técnicas
de intervencion e integracion, permite formar equipos de trabajo que generen valor
agregado en sus actividades, dando ventajas competitivas a sus organizaciones, asi
como un incremento notable de la productividad, mediante innovaciones de calidad a los
procesos productivos”.

MODELO DE LIDERAZGO EMPATICO
Esquema 2
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CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO EMPATICO

e Entusiasmo. Dinamismo y energia.

e Calidez. El empleado mexicano necesita una gran dosis de afecto que lo
contagie e invite a realizar las tareas que le encomiendan.

e Serenidad. Un lider en todo momento debe ser racional y estudiar con
serenidad todas las posibles soluciones al problema.

* Rigidez, pero con justicia. Debera adoptar una posicion de no
comprometerse con nadie y anteponer los intereses institucionales a los
personales.

e Empatia. Como una practica que le permita descubrir los deseos,
necesidades y requerimientos de sus seguidores.

e Humildad: No nos deja creer jamas que hemos llegado a la cumbre en
ningan sentido, ni cegarnos hasta el punto de no ver lo mucho que nos
qgueda por adelantar y la ventaja que otros nos llevan. La humildad no es
apocamiento, sino estimulo y acicate de superacién. Sélo si nos sabemos
menos, pretenderemos ser mas.
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EL LIDERAZGO EMPATICO EN ACCION
Esquema 3
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En el esquema 3 puede observarse que el modelo de liderazgo empético implica
tener un sistema de planeacion que permita coordinar e integrar todos los demas
sistemas administrativos y humanos, ponderando a la creatividad como el principal
objetivo. Ello en virtud de que s6lo de esta forma se lograra obtener el valor agregado
qgue requieren las organizaciones nacionales, permitiéndoles obtener méargenes de
productividad y competitividad.

Por otra parte, no debe olvidarse que para que el modelo funcione debe
insertarse en un marco institucional, que esté debidamente delineado por la alta direccion
de las organizaciones integrando, dentro de sus estrategias, metas muy concretas para
cada uno de sus diferentes publicos, contemplando a la ecologia como uno de sus
principales. Con este concepto el liderazgo empético se une directamente con el
concepto de empresas sustentables, formando un modelo Unico que comprende al factor
humano y a la naturaleza.
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Esquema 4.
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Podemos observar en el esquema anterior que el liderazgo empético forma la
base, de la que debe partir cualquier organizacion para sostener los dos pilares
estructurales: el Individuo y la Organizacién, unidos por un puente de procesos humanos
donde se aplica el liderazgo empatico. Estos procesos son: comunicacion, integracion,
motivacién, capacitacién, manejo de conflictos y toma de decisiones.

Finalmente, mediante este proceso se logra la empatia organizacional, que es la
capacidad de una empresa para satisfacer las necesidades y requerimientos de sus
grupos de trabajo para el desarrollo de sus actividades, desembocando en alta
productividad, calidad en sus productos y excelencia en sus servicios y procesos.
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REDES Y PROCESOS EN EL SISTEMA DE LIDERAZGO EMPATICO
Esquema 5
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Como requisito indispensable de la aplicacion del modelo de liderazgo empético
y con el objeto de obtener resultados éptimos en el corto plazo, es necesario que la
empatia se practique como un estilo de vida y se inserte en la cultura organizacional.
Partiendo de la alta direccién que, al estar comprometida debe trasmitir sus decisiones,
estrategia y energia al comité operativo de calidad, al lider estratégico y al lider operativo.
Todo ello en espera de que repercuta en su aplicacion en los procesos productivos,
tejiéndose una red de competencias que permitan a la organizacién generar valor
agregado y, por lo tanto, ventajas competitivas.

Desde luego el sistema de empatia organizacional debe acompafiarse por los

elementos del liderazgo empético: Energia, Proyeccion, Creatividad, Investigacion e
Innovacion.
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PRINCIPIOS DEL LIDERAZGO EMPATICO
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El lider empético debe observar una serie de principios que le permitan integrar a

su equipo de trabajo, comprender al individuo de forma directa y realizar las tareas con
pasion en tiempo y forma, estos principios son:

Humanismo: El lider empatico debe ser por definicibn humano, comprendiendo a
cada uno de sus seguidores, incorporando su creatividad, responsabilidad y
constancia para la resolucion de conflictos y barreras que encuentre en su
camino.

Conocimiento: Debe dominar el campo en donde se desarrolla.

Justicia: Como una préactica que le permita el equilibrio entre premiar y sancionar.
Motivacién: Elemento indispensable para trasmitir energia al equipo de trabajo.
Toma de decisiones: Elemento indispensable que le brindar4d un método y una
estrategia para decidir por las mejores alternativas.

Servicio: Hacer del trabajo y la solidaridad con sus compafieros un privilegio.
Asesoria: Apoyar a cada uno de sus seguidores justo en el momento que lo
requieran.

Valores: Fomentar la observacion de los valores institucionales e individuales de
forma préactica y con el ejemplo, es necesario sefalar que los valores sélo se
aprenden viviéndolos.
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ESTRUCTURA ORGANICA, VITAL PARA LA APLICACION DEL LIDERAZGO
EMPATICO
Esquema 7
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Dentro del contexto mexicano se presenta una estructura vital para que el
liderazgo empatico rinda fruto en el corto plazo, permitiendo a las empresas mejorar tanto
su posicién en el mercado, como su competitvidad a nivel nacional e internacional.

El centro de la propuesta estd en el factor de capacitacion, toda vez que en
nuestro pais se aplica en un bajo indice (véase Indicadores de competitividad
internacional), para ello la alta direccion deberd trabajar en forma directa con el area de
recursos humanos, asi como con el comité operativo de calidad en la conformacion del
programa de capacitacion institucional. Para ello deberan tomar en cuenta a los circulos
de calidad para la deteccién de problemas o cuellos de botella, intercambiando opiniones
con el lider empético en la forma de solucionar los problemas.

Finalmente el grupo de trabajo, a través de su lider operativo, discute, define la
solucién y aprueba el proceso dentro del &mbito de redes de competencia.

Un punto importante a considerar es el aspecto de humildad, toda vez que en el
contexto mexicano, para que funcione un sistema de liderazgo es condicién primordial
gue el aspirante a convertirse en lider debe tener en cuenta la humildad como condicién
necesaria para no olvidar sus origenes y su responsabilidad con el grupo y sus
seguidores.

A continuacién se presenta un esquema en donde se sefiala claramente la
importancia de la humildad en el quehacer del lider:
Esquema 8
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Como podrd observarse, la humildad debe estar presente en la toma de
decisiones, pero al mismo tiempo se convierte en un componente indispensable de la
magnanimidad y la audacia del lider, quien debe sopesar y calcular sus fortalezas y
debilidades y, al mismo tiempo, confrontarlas con la pusilanimidad y la inconsistencia que
atacan a cualquier ser humano y que en determinado momento deciden la actitud de
cualquier persona, incluyendo a los lideres de organizaciones o grupos.

Con este modelo se garantiza que los problemas se resuelvan de raiz y se
solidifique la estructura organizacional de equipos de trabajo, desatando sinergia y
cooperacion mutua entre los diferentes lideres, grupos y equipos con que cuenta una
organizacion.

Esquema 9
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Por lo que corresponde a sistemas administrativos organizacionales, las
empresas e instituciones nacionales deberan evolucionar hacia sistemas administrativos
integrales e incluyentes que permitan tener una visidon holistica de los problemas a
solucionar, los horizontes a lograr y los requerimientos para el logro de metas y objetivos.

Para el liderazgo empético el modelo de administracién interfuncional es el méas

adecuado, ya que involucra a todas las &reas de una organizacién y parte de dos ejes
primordiales: la planeacién y las finanzas, imprescindibles para la realizacién de cualquier
proceso, ademas de ponderar al liderazgo y la calidad como dos procesos humanos que
deben estar presentes en cada area y en cada accién que la compafiia emprenda.
El valor de este modelo reside en que gracias a la conjugacién de la planeacion —¢qué
gueremos hacer?— vy las finanzas —¢qué podemos hacer? —, se llega a una posicidn
realista que, apuntalada por las areas productivas y de staff, obtiene las decisiones y
proyectos bastante apegados a la realidad y posibilidades de las organizaciones.

PROPUESTA DE APLICACION DEL LIDERAZGO EMPATICO

Esquema 10
5 Impacto en la E
= oraanizacion -
" s sssssssssssmuumusn
£ Innovacién en
Aspectos a M prolé)essos
trabajar:
P productivos
®  Formacion de $
equip_os de Aplicacién del i Identificacion
trabajo . A con la cultura
o Liderazgo organizacional
Respaldo de las Empético
autoridades .
utort 0 La creatividad
®  Concentracion R individual y
en las tareasy G grupal
procesos al servicio de la
productivos
Satisfaccion
plena de los
clientes

De acuerdo con la situacion econdmica que prevalece en nuestro pais, asi como
con la conformacién ético-social del mexicano, es necesario aplicar una serie de pasos
qgue permitan la aplicacién del modelo de liderazgo empatico, ya que de otra forma se
corre el riesgo de caer en un circulo vicioso que perturbe el sano desarrollo de este
modelo y termine por ser un esquema mas que no tuvo resultados positivos para las
organizaciones mexicanas.

Estos puntos son:
® Formacién de equipos de trabajo
® Respaldo de las autoridades
® Concentracion en las tareas y procesos productivos
Si se logran los puntos anteriores, entonces se esti en condiciones de aplicar el

modelo de liderazgo empatico, desarrollando la empatia organizacional, todo esto nos
lleva a obtener beneficios en:

® Innovacion en los procesos productivos
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® |dentificacién con la cultura organizacional
® | a creatividad individual y grupal al servicio de la organizacién
® Satisfaccion plena de los clientes
Es de comprenderse que todos estos beneficios impactan en la organizacion, en
la sociedad local y en la economia nacional, asi como en los individuos que pueden

aspirar a salarios mejor remunerados y a trabajos seguros y motivantes, que les permitan
un desarrollo individual y organizacional.

PROCESO DE INTERVENCION DEL LIDER EMPATICO
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Es necesario considerar que el lider empético requiere contar con un proceso
gue le permita intervenir dentro de su organizacién en forma oportuna y precisa, para ello
se proponen las siguientes etapas:

» Etapa previa: En esta fase se elabora un diagndéstico inicial, recabando toda la
informacién acerca de la empresa, su mercado, aspiraciones y negocios en
donde se desarrolla.

» Etapa de preparacion: se define la Misién, Vision y valores institucionales, asi
como la definicién de roles en los grupos de trabajo, por otra parte, y como un
punto fundamental, se requiere obtener el compromiso de la alta direccion.

» Etapa de intervencion: Se inicia el proceso de sensibilizacion de los nuevos
valores institucionales y se acompafia de un proceso de capacitacién y
educacién, que permite al lider empatico contar con trabajadores del
conocimiento.

* Teniendo trabajadores capacitados se inicia la formacion de equipos de trabajo y
agentes de cambio que generen el valor agregado que requieren las
organizaciones para la satisfaccién de las necesidades de sus publicos; por otra
parte, se disefia el esquema de acciones de reforzamiento y mantenimiento de
esta nueva dinamica, con la finalidad de mantener en indices altos la
productividad y los estdndares de competitividad.

BIBLIOGRAFIA

Ackoff, Rusell. Redisefando el futuro, Ed. Limusa, México, 1995.

Rev. del Centro de Inv. (Méx.) Vol. 6. Nam. 23. Ene.- Jun. 2005 99




Acle Tomasini, Alfredo. Planeacién estratégica y control total de calidad, Ed. Grijalbo,
México, 1989.

Adair, John. Lideres no Jefes, Ed. Fondo Editorial Legis, Colombia, 1991.
Aguilar Camin, Héctor. Después del milagro, Ed. Cal y Arena, México, 1994.

Aguirre Baztan, Angel & Rodriguez Carballeira, Alvaro. Patios abiertos, patios cerrados,
Ed. Alfaomega, Colombia, 1998.

“Diplomado en herramientas de productividad y mejora continua”, [En linea:]. Disponible
en: www.uag.mx/62/diplomados.html

Drucker, Peter. La sociedad postcapitalista, Ed. Norma, Colombia, 1994.
Dubrin J., Andrew. Liderazgo: serie fécil, Ed. Pearson, México, 1999.
Etling, Arlen. Liderazgo efectivo, Ed. Trillas, México, 1998.

Farson, Richard. Administracion de lo absurdo: Las paradojas del liderazgo, Ed. Prentice
may, México, 1997.

Llanos Cifuentes, Carlos. Humildad y liderazgo, Ed. Ruz, México, 2004.

Ishikawa, Kaoru. ¢,Qué es el control total de calidad?, Ed. Norma, Colombia, 1994.
Mc Gregor, Douglas, El aspecto humano de las empresas, Ed. Diana, México, 1987.
Morrisey, L. George, Planeacion a largo plazo, Ed. Prentice Hall, México, 1996.

Rodriguez Estrada, Mauro. “Integracion de Equipos” (capacitacion integral, Vol. 3),
Manual Moderno, México, 1985.

Rodriguez Estrada, Mauro. “Relaciones Humanas” (capacitacion integral, Vol. 2), Manual
Moderno, México, 1985.

Rodriguez Herrero, Hipélito. “Efectos en el ingreso y en las opciones de movilidad social”,
Revista IPN, México, Dic. 1998.

Rodriguez M., Dario, Diagnéstico organizacional, Ed. Alfaomega, México, 1999.
Veldzquez Valadez, Guillermo. Planeacién estratégica, Ed. UNAM, México, 1997.

Veldzquez Valadez, Guillermo, “Creencias y costumbres del mexicano” Revista Imprenta,
Ed. IPN, México, Jun. 1999.

Rev. del Centro de Inv. (Méx.) Vol. 6. Nim. 23. Ene.- Jun. 2005 100


http://www.uag.mx/62/diplomados.html

