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"La transformacién en cualquier organizacion es producida por las acciones del Lider"

Las organizaciones modernas consideran que el ren-
dimiento de los trabajadores esta en relacion directa
con el ambiente de trabajo y de las buenas relaciones
que éstos propicien con sus jefes; es por esta razén,
que los que dirigen las organizaciones tienen como
misién especial, influenciar en el cambio de perfil
competitivo de cada uno de los miembros de una
institucién, orientandolos hacia otro perfil, donde el
esfuerzo maximo de la actividad de cada miembro
refuerce los valores y beneficios de todos y cada uno
de ellos.

El Liderazgo segin E. Deming, debe estar otientado
a satisfacer las expectativas de los clientes internos y
externos, en vez de obedecer las reglas de una admi-
nistraciéon basada en el control; tal Liderazgo, debe
tener una orientacion transformativa, la cual se basa
en la promocién de la participacién y en el reconoci-
miento del esfuerzo de los miembros de la organiza-
cibén.

Es importante seflalar que, para alcanzar un nivel
6ptimo de colaboracién y poder incentivar alternati-
vas de mejoramiento, el Liderazgo debe facilitar la
capacitaciéon y confianza de los miembros, de ésta
manera, ellos podran dar mas de lo que se les pide, y
les permitird asumir riesgos sin temor de set sancio-
nados.

Para implementar tal informacién, este modelo su-
giere que el Lider debe reunir cualidades y atributos
especificos, como los siguientes:

*  Personalidad y carisma.

*  Conocimientos y expetiencia.
*  Habilidad persuasiva.

*  Vision de futuro.

*  Sentimiento de la misién.

Segtin Malcolm Baldrige, la implementacion apropia-
da de Liderazgo promoveria la existencia de una es-
tructura basada en la consideracién, donde todos los
miembros de la organizacién son elementos impot-
tantes.

El Liderazgo también podtia difundir la siguiente idea:
La Contribucién de todos y cada uno de los miem-
bros es necesaria para el éxito individual y para la ex-
celencia de la organizacién; para lograr este propésito
las relaciones entre los miembros y los ditectivos debe
estar basado en la confianza y respeto mutuo.

La comunicacién debe ser multidireccional, esto im-
plica, establecer una politica de puertas abiettas y de-
rribamiento de las fronteras dentro de la organizacion;
es decir, cada miembro de cualquier nivel o area puede
comunicarse con sus jefes y directivos, sin temor a
expresar sus opiniones, aunque fueran contrarias a la
de los superiores.

La motivacién debe ser ejercida por los Lideres de la
empresa hacia los trabajadores, de tal manera que ge-
nere en ellos identidad hacia la organizacion.

Segtin el modelo de la Fundacién Europea para la
Administracién de la Calidad, el Liderazgo deberia
mostrar, como el equipo ejecutivo y el resto de los
miembros, otientan a la institucién hacia la Calidad
Total, como un proceso fundamental de toda organi-
zacibén para su mejoramiento continuo.

Este modelo propone los siguientes aspectos pata
implementar un Liderazgo de calidad:

* Liderazgo en la administracién de la calidad.
* Establecer una cultura de la calidad.

* Reconocimiento al personal.

* Apoyo y compromiso hacia la calidad.

* Relaciones entre clientes y proveedores.

* Proyectar una imagen de alta calidad.

¢Cuil es la diferencia entre ser Lider y ejercer el
Liderazgo?

Un Lider es una persona, o un grupo de petsonas,
capaz de motivar desde el interior la liberacién de la
energia interna de otros seres humanos, para hacer
voluntariamente el esfuerzo necesatio para conseguir
los objetivos propuestos. El Lider debe siempre te-
ner la aceptacién voluntaria de sus seguidores.




ElLiderazgo es la forma en que el Lider logra influen-
ciar en forma positiva y efectiva a sus seguidores, para
conseguir los objetivos deseados.

TIPOS DE LIDERES:
Los Lideres pueden ser falsos y auténticos:

a) Falsos.- Estan conformados por cuatro tipos de
lidetes: el autocratico, el paternalista, el promotor
de relaciones y el permisivo.

El Autocratico

Llamado “dictatorial” ejerce un poder fuerte
sobre el grupo, imponiendo objetivos a lo-
grar, sin importar como se logre.
Generalmente es llamado jefe, cree que siem-
pre tiene la razén, que esta convencido que
fnunca se equivoca, no acepta sugerencias, ni
ideas de nadie, menos de sus empleados; sin
embargo este tipo de Lider, ofrecia ventajas
en situaciones dificiles, en que la organizacién
necesitaba de alguien que ponga orden (caos,
calidad por los suelos, crisis, etc.).

Pero, a su vez propicia una cultura de muy
baja calidad, donde el clima laboral se carac-
teriza por los constantes conflictos entre los
mismos trabajadores, los directivos de las
areas, entre jefes, subordinados, creando un
ambiente laboral hostil e inadecuado para el
desarrollo de las personas; es decir se desa-
rrollan batallas entre los mismos miembros
de la empresa.

Este tipo de Lider se refuerza en el poder del
cargo y utiliza a las personas para su prove-
cho personal.

El Paternalista:

Es aquel Lider que se caractetiza por prote-
ger y ayudar a sus colaboradores, es buen
maestro y consejero; pero descuida los obje-
tivos de la institucién, y muchas veces pierde
autoridad, ya que la confianza que otorga es
confundida muchas veces con debilidad.

» Promotor de relaciones
Es un facilitador de las relaciones
interpersonales, pero no motiva a las perso-
nas para su desarrollo personal y de la insti-
tucion, es decir el Lider no logra trasmitir en

forma clara las metas y objetivos de la insti-
tucion.

Parece inicialmente, que el grupo o los miem-
bros de la institucién y el guia aparente o
Lider, se comportan todos ellos como si fue-
ran verdaderos colegas, en un estado equita-
tivo; pero, la desorientacién puede volver
después de un tiempo, cémo si se sintiera
que no hay claridad sobre a quien dirigirse o
adonde ir.

+  El Permisivo

Conocido como “dejar hacer”. Este falso
Lider, tolera que la responsabilidad de guiar
al grupo, sea asumida por un equipo sin es-
tructura, donde no existe una definicién cla-
ra de las responsabilidades.

Este tipo de falso Lider usualmente condu-
ce a la ineficiencia e ineficacia del grupo, la
indiferencia hacia los objetivos de la empre-
sa y la falta de esfuerzo de la gente. Pierde
autoridad, proyecta un caracter débil, no le
gusta quedar mal con nadie, es decir asume
una actitud de “comodidad”.

b) Los Auténticos.- Son aquellos Lideres que su
misién es trascender en sus seguidores, de tal ma-
nera que, los mejore como seres humanos; esta
para servir a los demas, su carisma atrae a las per-
sonas, se involucra con juntamente con sus se-
guidores; es decir, no busca ambiciones persona-
les, sino, por el contrario ejerce su misién hacia
los demas.

El Lider Educacional:

El director de la institucién debe asumir el tipico rol
de Lider del equipo directivo; pero, para ser conside-
rado en auténtico Lider Educacional, es necesario que
otiente su conducta profesional al continuo mejora-
miento de la calidad educativa de su escuela, como
institucién dedicada a la educacion.

El liderazgo educacional debe personalizarse en el
director de la escuela, quien debe poseer dimensio-
nes basicas para identificarlo como verdadero Lider.
Las dimensiones pedagogicas basicas de éste Lider
son las siguientes:

Carismatica, emocional, anticipatoria, profesional,
participativa, cultural, formativa y administrativa. Es-



tas dimensiones deben estar claramente definidas y los
rasgos incluidos, también deben ser bien definidos.

1.

Dimensién Carismatica
La dimension carismatica supone que el direc-
tor de la institucién, deberia ser un individuo
cuyo atractivo personal y profesional, determi-
na que las demas personas alrededor de él o ella
se sientan cémodos, y provoque confianza ver-
dadera de todos aquellos cercanos a su entor-
no.
Algunos rasgos que podtian contribuir a la exis-
tencia de carisma son los siguientes:

* Autoridad profesional y perfil profesio-

nal relevante.
* Preparacién y experiencia general y es-
pecifica.

* Habilidad para hallar metas.

* Competencias para la accién.

* Aceptado por el grupo directivo.

* Reconocido legitimamente.

* Eantusiasmo.

* Sentido del humor.

* Aceptacién por las personas.

2. Dimensién Emocional

Significa que el Lider respeta los paradigmas y el
punto de vista de las personas, trata con delicade-
za y especial atencién, mediante el reforzamiento
de la dignidad y la auto-estima de la persona. Men-
cionaremos algunos de estos rasgos:
* Actitud favorable hacia otras personas.
® Reconocimiento de la dignidad de otras
personas.
* Reconocimiento y respeto hacia los de-
mas.
* Manifestaciones externas de estima.
* Consideracién personal hacia sus segui-
dores.
* Reconocimiento de los méritos perso-
nales y profesionales de los demas.
* Tratamiento de las personas en forma
politica y delicada.
* Atencibén a las necesidades e intereses
de los miembros de la institucion.
* Promueve la autoconfianza.
* Da soporte moral a los profesores y es-
tudiantes.
* Atiende a la solucién de conflictos.

3. Dimension Anticipatoria

Es la vision de futuro que tiene el Lider para afron-
tar los desafios y problemas futuros. El o ella, debe
trasmitir las estrategias mas convenientes pata al-
canzar la misién de la organizacién. Esta dimen-
si6n podria manifestarse con los siguientes ras-
gos:
* Propone la demanda de metas realis-
tas.
* Previsién de necesidades futuras.
* Creatividad.
* Contribucién a iniciativas personales.
* Visién de la organizacién en el futuro.
*  Compartir la misién con los miembros
de la organizacion.
* Contribuye a la iniciativa personal.
¢ Estimula alos miembros de su equipo a
sefialar metas.

4. Dimension Profesional

Tiene como caracteristica principal orientar al
grupo hacia el mejoramiento del servicio, esen-
cialmente dedicado a aspectos telativos a la cali-
dad educativa y debe promover entre todos los
miembros el trabajo conjunto para alcanzar tal
calidad.
Algunos rasgos podrian ser :
* Intervencién en el disefio curricular.
* Intervencién en la clasificacién de los
métodos didacticos.
* Intervencién en evaluacién de los estu-
diantes.
* Participacion directa en los problemas y
soluciones de la organizacion.
* Solucién de conflictos internos en la ins-
titucién .
* Impulso hacia la implementacion de pro-
yectos.
* Promover una atmédsfera de facilitacién
al estudio.

5. Dimension Formativa

Este Lider promueve la capacitacion profesional
permanente de sus subordinados exigiendo altos
estandares de calidad, a su vez, él es, el primero en
capacitarse en contenidos particulares, principal-
mente referidos al aspecto humano y tecnolégico.




Estos son algunos de los rasgos de esta dimen-
sién:
* Impulso hacia el conocimiento profesio-
nal
* Impulso hacia la capacitacién
* Dedicacion hacia su propia formacién
* Adquisicién de recursos de formacion
(libros, tecnologfa, etc.)
* Soporte a la investigacion

6. Dimension Administrativa

Esta dimension exige que el Lider, pueda cum-
plir requerimientos particulares, de acuerdo a las
necesidades de las autoridades y sistemas admi-
nistrativos. En esta dimensién podriamos citar
los siguientes rasgos:

* Representacién de la institucion.

* Presidencia de instituciones colegiadas.

* Administracién y mantenimiento de re-
cursos matetiales.

* Imagen corporativa.

* Adquisicién de nuevas tecnologias.

* Intervencién en la asignacién de profe-
sores por areas.

* Informacién a la comunidad sobre la
vida escolar.

* Reuniones petiédicas con profesores,

alumnas y padres de familia.

Como hemos podido apreciar, el Lider tiene que
ser una persona que sea un ejemplo de valores
(honestidad, vocacién de servicio, justicia, iden-
tidad, integridad, etc.), para poder influenciar de
manera efectiva en las personas que lo rodean.

Empleados contentos, la mejor inversion
empresarial

Chris Helgeson es un alto ejecutivo de 44 afios, que
tiene dos patentes por trabajos de innovacion en Tec-
nologia de la Informacion; es experto en Adminis-

tracion de la Nueva Economia, y tiene el crédito de
haber fortalecido el departamento mundial de inves-
tigacién y desarrollo de su compaiiia, Saba, firma de
software para Internet.

Gracias a su petfil profesional, Helgeson ha sido blan-
co de insistentes llamadas de cazatalentos y de com-
pafifas con ofertas muy atractivas. Sin embargo, no
se ha movido de su cargo de vicepresidente. ¢Por
qué?

Para el ejecutivo la respuesta es muy sencilla: la at-
mésfera de trabajo. “Los colegas se respetan y apo-
yan unos a otros. La compafia invierte fuertemente
en entrenamiento y capacitacién, y es bastante flexi-
ble ante las necesidades personales de los emplea-

dos”.

Esta parece ser la nueva tendencia de muchas com-
pafifas, dispuestas a invertir mas tiempo y dinero en
su “capital humano”, con la esperanza de tener me-
nores tasas de desercion y empleados mas satisfe-
chos, lo que a su vez se traduce en mayor aceptaciéon
de los clientes y, consecuentemente, mejores ganan-
cias.

Una de las razones de interés en los “activos
intangibles”, son los resultados de un estudio recien-
te sobre la salida a bolsa de las compafifas. El infor-
me revela que aquellas que no consiguen motivar a
sus empleados para luchar por las metas corporati-
vas y no logran crear un ambiente de trabajo satis-
factorio, tienen una mayor probabilidad de que sus
titulos no rebasen el precio inicial marcado para su

salida a bolsa.

Otro estudio de la Sociedad Americana de Entrena-
miento y Desarrollo, encontré vinculos entre la ha-
bilidad de una compaiifa para atraer y retener a sus
empleados, por un lado, y sus ventas, ganancias y el
precio de sus acciones, por el otro.

Por eso, firmas como Sears Roebuck han adoptado
estrategias para reducir los conflictos en la vida labo-
ral. En un estudio interno, la cadena de tiendas por
departamentos descubrid, que la respuesta de sus



empleados sobre si sus cargas laborales eran razona-
bles y estaban bien organizadas, constituian uno de
los 10 indicadores principales del desempefio de la
compafifa. Sears cre6 un departamento para gestio-
nar el balance entre la vida privada y la laboral.

La cadena hotelera Marriott International, ha decidi-

do implementar una revisién peribdica de la reten-
cién y el desarrollo profesional de sus empleados.
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