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RESUMEN

El presente articulo es producto de una investigacion, cuyo objetivo consistiéo en analizar un perfil del lider
en la gestion y direccion de las organizaciones mexicanas. Con un enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion que se escogi6 fue Explorativo-Descriptivo, para lo cual, se sigui6 la siguiente metodologia:
revision de conceptos econdmicos y administrativos; calculo de la muestra; disefio de un instrumento de
medicion, procesamiento de datos estadisticos en un modelo correlacional y la obtencion de un perfil idoneo
del lider mexicano como resultado final, mismo que se baso en las respuestas proporcionadas por las personas
encuestadas. Se concluyd que contar con un perfil del lider bien definido es esencial para el buen
funcionamiento de un modelo de liderazgo en el contexto mexicano. Por otra parte, se percibié que el modelo
de liderazgo empatico presenta una mayor probabilidad de detonar al capital humano de las organizaciones,

por eso, los lideres mexicanos deben trabajar en dos ejes primordiales: la serenidad y el dominio de la tarea.
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ABSTRACT

This research paper aims to analyze and obtain Mexican companies’ management leader
profile; for this purpose, an exploratory — descriptive research with a quantitative approach
conducted in a correlational model was applied, as follow :reviewing samples based on
economic and management concepts; measure tool designing, statistic data processing,
answers supplied by respondents; As a conclusion, to have a proper Mexican model
functioning, is essential to have a well specified leader profile. On the other side, the
empathic leadership model has a chance to detonate human resources in companies that

means that Mexican leaders must work on two main areas: task serenity and mastery.

Key words: Empathy, leader profile, leadership, productivity.
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INTRODUCCION

En el marco del fenomeno de Ila
globalizaciébn econdémica y su fuerte
interrelacion, que a partir del Siglo XX se
ha presentado de forma contundente en
los diferentes escenarios econdmicos,
sociales y administrativos, es evidente la
necesidad de contar con herramientas y
habilidades especiales, que permitan
aprovechar los esfuerzos y oportunidades
de este contexto. Al respecto, plantea
Drucker (1994): “el nuevo reto que tiene
ante si la sociedad post capitalista es la
productividad de los trabajadores del
conocimiento. Mejorar la productividad
de los trabajadores de conocimiento
exigird cambios radicales en la estructura
de las organizaciones” (p. 93).

El comportamiento del capital humano
serd entonces la pieza clave de los futuros
lideres para organizar sus equipos de
trabajo y fomentar la creatividad e

innovacion, tal como sugieres Chiavenato
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(2002), “dado que el mundo cambia, las
empresas también estan cambiando en la
misma direcciébn y cada vez con mas
rapidez, lo cual requiere transformaciones
en productos y servicios, métodos y

equipos y  tecnologias,

procesos,
estructura organizacional y cargos” (p.
329).

En esta situacion, el liderazgo cobra
importancia en las organizaciones, toda
vez que el capital humano de las mismas
marca la diferencia entre éxito y fracaso,
de tal forma que, para obtener indices
positivos, se deben integrar los recursos
humanos, organizarlos en equipos de
trabajo, innovar y generar valor agregado.
A partir de la aseveracion anterior, se
puede decir con Mateo y Valdano (1999)
que: “la creacién de un marco normativo
creard un estilo de comportamiento y
convivencia que nos distinguira del resto.

Por eso cada equipo debe tener unas

reglas atendiendo al momento en el que
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se encuentra y al modelo de direccion
aplicado” (p. 57).

La cita anterior deja claro que para lograr
un buen funcionamiento, el liderazgo y
direccion deben estar alineados y en
concordancia. En este sentido, un
elemento de vital importancia para que el
modelo de liderazgo adoptado por las
organizaciones tenga efectos positivos,
consiste en determinar el perfil idoneo del
lider segin factores que definen la
identidad de una sociedad. Entre estos se
encuentran: la  cultura, creencias,
costumbres, religion, valores, principios y
educacion. Otra variable que no se debe
excluir en la actualidad es la tecnologia,
la cual tiene la virtud de acelerar el
cambio e incrementar la productividad.

13

Zavall  (2009) senala al respecto: “la
tecnologia es una fuente potencial de
importantes ganancias de productividad.
Simultdneamente, la tecnologia permite

responder en parte a las mas grandes

exigencias de los consumidores” (p. 38).
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La falta de equipos de trabajo en las
organizaciones nacionales, asi como la
ausencia de lideres con un perfil que se
identifique y comprenda las necesidades
de sus colaboradores inciden en su
comportamiento y su productividad. De
ahi la necesidad de alinear los intereses
particulares con los intereses

organizacionales, razon fundamental de la

presente investigacion.

METODO

Diseiio

Para iniciar el proceso de investigacion,
se partié de la delimitacion del problema
a investigar. En tal sentido, después de
revisar datos del Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica
(INEGI, 2009) referidos a nuestro objeto,
concluimos que, en los ultimos 12 afos,
M¢éxico  registr6 ~un  crecimiento
economico inferior a las expectativas

previstas, segin sugieren los indices de

productividad y desarrollo empresarial.
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La evolucion del producto interno
bruto real durante el periodo 2001-
2012, mostr6 un  crecimiento
promedio de 2.1%. Para fines
analiticos, dicho periodo se puede
dividir en tres sub periodos de
acuerdo a la fase del ciclo econémico
de: un crecimiento casi nulo en el
primer sub periodo, se pasa a una
fase de auge en el segundo para
volver a un crecimiento cercano a

cero en el tercero. (Botello, 2011, p.

248)

En un segundo momento, se plante6 la
siguiente hipdtesis: el bajo crecimiento
del PIB en México, la falta de
productividad y el numero reducido de
grandes empresas nacional, se debe a la
ausencia de un modelo de liderazgo
propio y de un perfil de lider que impulse

y oriente las actividades de los
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colaboradores, asi como su integracion en
equipos de trabajo.

Con estos elementos se realizd, luego,
una investigacion documental para
obtener datos acerca de la realidad
economica y empresarial nacional.
Asimismo, se formuld un instrumento de
medicion con el fin de obtener datos
reales y concretos de las empresas. Para
ejecutar esta Ultima actividad se
determind una muestra de 169 empresas,
de una poblacion de 300 compaiias
repartidas en diferentes Estados de Ia
Republica Mexicana. La informacion
obtenida fue clasificada de acuerdo con
los rubros sefalados en el documento
“Estratificacion de las micro, pequefias y
medianas empresas. Clasificacion de las
empresas mexicanas” (Secretaria de
Economia, DOF, 2009)”. Pero estos se
agruparon y graficaron para observar su
significancia, eliminando el estrato
Micro, ya que su  estructura

organizacional y sus procedimientos
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administrativos no se encuentran bien

definidos.

Participantes

En la realizacion de la investigacion

participaron los siguientes actores:

e Escuela Superior de Economia del
Instituto Politécnico Nacional, a
través de la Seccion de Estudios
de Posgrado e Investigacion.

e 169 empresas nacionales

distribuidas en 25 estados de la

Republica. La muestra fue

probabilistica y se aplico un

muestreo estratificado por tamafo

Instrumentos

Se disend un instrumento de medicion
cuantitativo (cuestionario), que consta de
24 reactivos distribuidos aleatoriamente

en 7 rubros:

185

de la empresa, que fue
determinado por el coeficiente de
correlacion e indica coOmo se
interrelacionan ¢ interactiian las
variables en el estudio.

Segin Matéu y Casal (2003, p. 9), “para

determinar el tamafio Optimo de la

muestra, cuando se desea estimar

proporciones se utiliza el siguiente

procedimiento:

v = 2 x(p)x(1-p)
CZ

™ .,
l+——

POB

Entusiasmo y calidez, Dominio de la
tarea, Union del grupo e interés por el
individuo, Rigidez pero con justicia,
Humildad, Empatia y solidaridad, y
Serenidad.

Toda la informacién fue capturada a

través de la plataforma informatica que se
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disei6 para este fin, la cual consisti6 en
subir el cuestionario a una pagina web,
seleccionadas

donde las personas

contestaron el  cuestionario.  Esta
plataforma permite que al momento de
contestar se capture la informaciéon y se
clasifique segun el rubro al que pertenece.
Para obtener la validez de los datos
procesados, se utilizo el coeficiente de
Pearson (correlacion), el cual fue
obtenido por medio del software Minitab
15. Se tomd como parametro de validez
un coeficiente superior al 70%, debido a
que se miden cuestiones subjetivas, que

varian segun los valores de cada persona.

Procedimientos

La investigacion fue realizada en
diferentes etapas, las cuales llevaron una
secuencia y una concatenacion, con el
proposito de darle solidez y objetividad.
Estas fueron:

e Observacion: en esta fase se

obtuvo informacion documental y
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de campo, con la cual se formulo
el problema de investigacion y la
hipotesis, misma que sirvido de
guia durante el proceso
investigativo y de conclusiones.
Disefio de instrumentos: en este
momento se elabord el
instrumento cuantitativo, asi como
el disefio de la plataforma
informatica.

Determinacion del universo y la
muestra: del total de las unidades
economicas que presenta el tltimo
censo econdmico del INEGI, se
seleccionaron 300 empresas que
cumplian con el criterio de
tamafio, nimero de empleados por
estrato y dispersion espacial.
Posteriormente, se aplicO una
formula estadistica y se obtuvo el
tamafio optimo de la muestra, que
fue manejado de acuerdo con los

criterios seflalados anteriormente

y con el que se definio el numero
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de empresas a encuestar por
estrato.

Aplicacion de la  encuesta:
apoyandonos en el Sistema
Empresarial Mexicano (SIEM), se
seleccion6 a las empresas que
cubrieran los criterios previamente
definidos. Luego, se entablo
contacto y, a través de una pagina
Web, se aplicé el instrumento
cuantitativo, obteniéndose datos
clasificados y agrupados por cada
rubro a investigar.

Procesamiento de los datos y
definicion de  variables: la
informacion obtenida se grafico a
través del procesador Excel, y una
vez concluidas las gréficas, se
analizaron las variables del
estudio.

Redaccion del documento: ya
reunida la informacion

documental, como también los
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datos estadisticos y las graficas, se
procedio a redactar el documento,
acomodando cada dato, cifra y
grafica segin un  contexto
coherente y a partir de una
tematica.

e Obtencion del coeficiente de
Pearson: apoyandonos en el
software Minitab 15, se calculo el
coeficiente de correlacion de las
variables y su significado.

e Conclusiones: finalmente se llegd
a conclusiones soportadas por
modelos matematicos y citas de
literatura cientifica relacionada

con el tema.

RESULTADOS

El tipo de resultado es descriptivo. En el
analisis del perfil del lider en la gestion y
direccion de las  organizaciones
mexicanas, se encontr6 que actualmente
M¢éxico no cuenta con un modelo de

liderazgo propio, esto es, que aglutine a
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directivos y colaboradores bajo un
principio rector que sirva de enlace entre
todos los que conforman la sociedad
mexicana. Esta situacion, combinada con
el modelo neoliberal que el pais adoptd
hace mas de treinta afios, ha llevado a
bajos indices de crecimiento econdémico y
a una pérdida de competitividad en el

contexto internacional.

Segun Monica Flores (2014), en efecto, el
comportamiento en el indice de
productividad a nivel internacional refleja
un estancamiento en los ultimos treinta y
cinco anos:
En México se trabajan 500 horas mas al
ano que en los paises que integran la
Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo  Economicos (OCDE); sin
embargo, la productividad continta en
los niveles de hace 35 afos. La
productividad del mexicano es un tercio
que la de un espafiol, 23% que la de un

francés y 19% de Irlanda. Nuestra
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productividad sigue siendo la misma que

la de 1979. (Flores, 2014, p. 1)
Es importante destacar que, segin datos
del Banco de Informacion Economica del
INEGI (2014), en los tltimos 12 afios el
PIB de Meéxico creci6 a una tasa
promedio de 2.09% , lo que esté lejos del
al 6% anual que se requiere para cerrar la
brecha con los paises desarrollados, abatir
el desempleo, hacer mas igualitaria a la
sociedad y ocupar un lugar entre los
primeros quince en materia de
productividad y competitividad mundial.
Por otra parte, con base en los Censos
Econdémicos 2009 realizados por el
INEGI (2009), el pais cuenta con
5.144.056 empresas, que emplean a
27.727.406  personas. De  manera
detallada se muestran las siguientes
cifras: El 95,2% (4,8 millones) de las
compaiias son microempresas; el 4,3%
(221.194) son pequeias empresas; el

0,3% (15.432), medianas; y el 0,2%

(10.288) son grandes firmas. Las
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microempresas emplean al 45,6% de
todos los trabajadores; las pequenas, al
23,8%; las medianas, al 9,1%; y las
grandes, al 21,5%. Los Estados con
mayor niumero de empresas son: Estado
de México (585.000), Distrito Federal
(414.000), Veracruz (364.000), Jalisco
(331.000) y Puebla (309.000). En relacion
a la actividad empresarial, los datos son:
sector servicios (47,1%), comercio (26%),

manufacturas (18%) y otros (8,9%).

Los datos anteriores muestran una
radiografia, en la cual sobresale que las
grandes empresas mexicanas son pocas
comparadas con el numero total (0.2%).
También se  percibe una  alta
concentracion en 5 [Estados de la
Republica; y el mayor porcentaje de
empleos corresponde a las empresas mas

inestables y con menor capacidad de

margen econdomico.
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El liderazgo en México

Las empresas mexicanas se han
caracterizado por adoptar modelos
administrativos y de gestion extranjeros,
los cuales ajustan a su cultura e
idiosincrasia, obteniendo niveles medios
de productividad y competitividad. En ese
sentido, el modelo de liderazgo que mas
se ha aplicado es el “Liderazgo Orientado
a la Tarea”, el cual contempla tres
factores primordiales: Las relaciones
miembro-lider, la estructura de la tarea y
el poder del cargo” (Gibson, 2010, p.
319).

La aplicacion de este modelo de liderazgo
en las  organizaciones nacionales,
combinada con politicas laborales y
econdmicas implementadas por el
gobierno mexicano, ha llevado a un
crecimiento de la tasa de desempleo, que

“creci6 de 6.53% de la Poblacion

Econdémicamente Activa (PEA) en 2006 a
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8.67% de la PEA en 2012” (INEGI, 2014,
p. 2).

Es pertinente decir ahora que una
investigacion sobre la opinién de los
mexicanos acerca del liderazgo realizada
en el afio de 2010 arrojo los siguientes
datos:

e Solo el 0.6 % de las personas
encuestadas estd de acuerdo en
que el liderazgo es una técnica que
se emplea en México.

e El 542 % rechaza la pregunta
referida a que el liderazgo es una
técnica ampliamente utilizada en
nuestro pais.

e Solo 1.6 % asevera que las
empresas y escuelas fomentan el
liderazgo.

e Por ulimo, el 85% senala que el
liderazgo exige la planeacion y la
calidad, como herramientas para
conformar equipos competitivos

(Velazquez; 2010, pp. 126-127).
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Ademas, en las organizaciones se observa
desinterés para invertir en la capacitacion
de sus empleados, por lo que no existe
una planta laboral preparada para cumplir
los planes y programas que disefien e
implanten las organizaciones. No obstante
esto y todo lo antes dicho, se reconoce la
importancia del liderazgo y su relacion
con la productividad. Lo anterior se
evidencia en los siguientes resultados:

e Parael 82 %, el liderazgo estimula
la productividad y fortalece la
estabilidad economica y social de
la organizacion.

e Un 83% asegura que el liderazgo
mejora la comunicacion

intergrupal y reduce los conflictos

administrativos.
e EIl 81 % afirma que el liderazgo

marca la diferencia entre el éxito y

fracaso de wuna organizacion.

(Velazquez; 2010: p. 129)
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Para que una organizacidn sea productiva
y competitiva se requiere que cada uno de
sus recursos humanos cumpla con su
funcion y sea suficientemente capaz de
tomar decisiones. En principio, esto se
puede lograr si se forman grupos de
trabajo en que la comunicacion y la
confianza sean sus ejes fundamentales.
Ademas, se precisa un lider que esté al
pendiente de cada uno de sus miembros,
cuidando sus intereses e involucrandose
en cada problema que se presente.

El desempefio del lider mexicano en las
organizaciones y al frente de los equipos
de trabajo, se propuso en una
investigacion realizada en el 2012, que
evaluaba los siguientes rubros: lider vs
crisis; objetivos sobre el capital humano;
instalaciones y equipo, recompensas y
puestos; procedimientos
organizacionales; filosofia
organizacional; conocimiento del entorno

externo y desempeio del lider (Velazquez

y Angeles, 2012, p. 19).
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Concretamente, los puntos mas débiles
del lider detectados en la evaluacion
realizada conciernen a los objetivos sobre
el capital humano (8.1%) y al
conocimiento sobre el entorno de la
organizacion (8.1%). Esto confirma que
la mayoria de los lideres mexicanos estan
mas enfocados en la tarea que en los
individuos, y que lo que suceda por fuera
de la organizacion tiene poca importancia
para ellos.

Con el proposito de solventar estas dos
deficiencias, se ha tomado el modelo de
John Adair, quien sefiala los puntos clave
que un lider debe cuidar:

e Identificacién con sus grupos y
organizaciones, pero no a
expensas de su compromiso con la
tarea comun.

e El cuidado por el individuo, que
debe ser esencialmente practico,
lo que significa tomar en serio sus

necesidades e intereses.

Desarrollo Gerencial, Vol. 6. No. 2 pp. 180 — 206 julio-diciembre 2014 Universidad Simén Bolivar—Barranquilla — Colombia, ISSN: 2145-5147
.http://portal.unisimonbolivar.edu.co:82/rdigital/desarrollogerencial/index.php/desarrollogerencial/issue/archive




e Los lideres son mas necesarios
cuando personas libres e iguales
se unen para alcanzar grandes
resultados, en consecuencia, las
divisiones de clase y los simbolos
de prestigio no tienen nada que
ver con el verdadero liderazgo.

e FEl liderazgo estratégico debe crear
una conciencia de trabajo de
equipo en el que la linea de mando
y los funcionarios especializados,
los empleados y operarios, se
sientan todos igualmente
valorados por cada uno de ellos y
de manera mutua.

e El liderazgo es una forma de
servicio. En este sentido, el lider
debe estar dispuesto a responder a
las necesidades de los individuos
que constituyen el equipo.

e La atencidon es lo mas importante
en las relaciones humanas; la

atencion y la confianza.
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e El liderazgo en la sala de juntas es
vital cuando se trata de generar
nuevos productos y servicios, asi
como nuevos empleos (Adair,

1991, pp. 75-76).

Si se compara el modelo de Adair
con los resultados obtenidos en 2012
sobre el desempefio del lider, se concluye
que la aplicacion de los diferentes
modelos de liderazgo en nuestro pais, se
ha caracterizado maés por un apego al
interés en la tarea que por el individuo,
dejando a un lado puntos importantes
como: la comunicacién y la confianza, el
cuidado del individuo y, sobre todo, el
servicio que todo lider debe prestar a sus

colaboradores.

Liderazgo empatico

El liderazgo empatico se define como:

El estilo que permite al lider ubicarse
en el lugar de los seguidores y que
mediante el conocimiento de los
individuos, habilidades para negociar
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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.
(Velazquez, 2009, p. 27)
La definicion anterior se ajusta a las
necesidades reales y actuales de las
organizaciones mexicanas, de modo que
el lider nacional debe hacer un esfuerzo
extremo por cultivar cada uno de los
conceptos que encierra el modelo. En
otras palabras, si la meta es obtener
equipos de alto rendimiento e incrementar
notablemente  la  productividad vy
competitividad, entonces los lideres
nacionales deben cultivar y dominar los
elementos que sefiala el modelo, a saber:

e Empatia. Aplicada con energia, de
tal forma que el lider y los
colaboradores se sientan
identificados.

e Planeacion. Como eje de toda

actividad o proyecto, basada en
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una proyeccion que armonice la
visiéon organizacional con la del
lider.

e Innovaciéon en los productos y
procesos de la organizacion que
otorguen valor agregado a clientes
y usuarios, la cual debe basarse en
la investigacion.

e Creatividad. Elemento detonante
en la generacion de nuevo
conocimiento, que debe impactar
positivamente en los procesos
esenciales de la organizacion,
guardando siempre la calidad.

e Orientacion de los colaboradores
en cada una de sus actividades, asi
como definir el orden y limpieza
en el desarrollo de las funciones.

A artir de lo anterior, para Velazquez
(2011), los lideres mexicanos deben
cultivar los siguientes rasgos:

e Entusiasmo. Dinamico, con

energia.
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e (alidez. 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 debe ser
racional en todo momento vy
estudiar con serenidad todas las
posibles soluciones al problema.

e Esmero por la union del grupo e
interés por el individuo: en todo
momento el lider debe cuidar que
el grupo se mantenga unido y que
los individuos se  sientan
satisfechos con las  tareas
encomendadas.

e Rigidez, pero con justicia. El lider
no debe 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.
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e Humildad. Es importante para

tener claro que no hemos llegado

a la cumbre en ningun sentido, ni

cegarnos hasta el punto de no ver

lo mucho que nos queda por

adelantar y la ventaja que otros

nos llevan. En este sentido, la

humildad no es apocamiento, sino

estimulo y acicate de superacion
(Velazquez, 2011; pp. 62-64)

Por otra parte, Servitje (2003) senala que

los principios y valores centrales que un

lider debe poseer para guiar a sus

colaboradores son: Integridad, Honradez,

Honestidad, Trabajo y Respeto (p. 72).

Importancia del perfil del lider

Para que el modelo de liderazgo aplicado
tenga efectos positivos, el lider debe
poseer un perfil que contemple la cultura
de su entorno y, al mismo tiempo, recoja
las necesidades e intereses de la

organizacion. Asi mismo, se ha
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considerado que el perfil de lider idoneo

para las organizaciones mexicanas
coincide con los rasgos distintivos que
presenta el modelo de liderazgo empatico,
en el cual los lideres deben impulsar a sus
seguidores y crear el sentido de urgencia.
Kotter (1996) precisa en este sentido:
“mas de la mitad de las empresas que he
observado nunca han sido capaces de
crear la urgencia suficiente para provocar
una accion. Sin la motivacion, la gente no
ayuda y el esfuerzo va a ninguna parte” (
p. 36).

A continuacién, se exponen los datos
encontrados en la investigacion sobre el
perfil idoneo del lider mexicano:

» Entusiasmo y calidez: Casi 57%
de los encuestados apoya estos
dos rasgos distintivos y solo 17 %
los rechaza. Sin  embargo,

aproximadamente un 26%

aparece indeciso o sin opinion.
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Grafica 1. Entusiasmo y calidez

Porcentaje

Entusiasmo y calidez

35 /
30 —
25
20
15
10
5
0
Muy de De Sin En Muy en
acuerdo | acuerdo | opinion | desacuer | desacuer
do do
BSeriesl| 317 25 256 12.8 49

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Dominio de la tarea. El 61% de
los encuestados acepto
abiertamente esta cualidad como
un puntal de lo que el lider debe
manejar |y transmitir a sus
seguidores. Por otro lado, existe
un 16% de indecisos, en tanto que
23% rechaza esta caracteristica,
aduciendo que los puestos en las
organizaciones nacionales se dan
por relaciones y amistades, sin
importar el nivel de conocimiento

necesario.
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Gréfica 2. Dominio de la tarea

Dominio de la tarea

B Muy de
acuerdo

W De acuerdo

M Sinopinién

M En
desacuerdo

= Muy en
desacuerdo
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ventaja  competitiva de las
organizaciones mexicanas y se
genere asi el valor agregado para
competir en mercados

internacionales.

Grafica 3. Union del grupo e interés por

el individuo

Fuente: Elaboracion propia del autor.

» Unidon del grupo e interés por el

individuo. Més del 73% senala
como una caracteristica
fundamental del lider esta funcién
en tanto elemento cohesionador
del grupo, asi como el desarrollo
individual de cada colaborador.
Por otra parte, el 9.8% de los
encuestados muestra una
indecision en este rubro y el 17%
lo rechaza, todo lo cual sugiere
que los lideres deben seguir
trabajando para que el -capital

humano se convierta en una

Unidn del grupo e interes por el
individuo
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Sin opinién
De acuerdo

Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia del autor.

» Rigidez pero con justicia. El 55%
acepta abiertamente este elemento
del perfil del lider, y sefiala en
concreto la necesidad de contar
con un lider que sea justo al
mandar. Sin embargo, también se
encontrd un alto porcentaje de
indecisos (26%) y que el 19%

rechaza la idea de que el lider
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aplique su poder con justicia, pues
considera que el trabajador
mexicano solo funciona bajo

presion y con estricta supervision.

Grafica 4. Rigidez pero con justicia

Rigidez pero con justicia

B Muy de
acuerdo

W De acuerdo

'z%\ S

26% mEn

desacuerdo

B Muy en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia del autor.

» Humildad. Los resultados

obtenidos en esta caracteristica del
perfil del lider mexicano fueron
controvertidos, ya que mas del
30% la rechaza y casi 24% no
opina. De esta manera, el 54%
sumado entre el rechazo y la
indecision, practicamente supera
el 46% de los encuestados que ven
esta caracteristica como un

elemento importante del perfil, en
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la medida en que puede detonar el
concepto de gestion del capital
humano y brindar ventajas

competitivas a las organizaciones.

Gréfica 5. Humildad

Humildad

Porcentaje
e s SN ]

7=

Muy | De | Sin | En | Muy
de |acuer |opini [desac| en
acuer| do | on | uerd |desac
do 0 | uer.

Seriesl | 17,129,2 | 23,6 | 17,1 | 13

DU

Fuente: Elaboracion propia del autor.

» Empatia y solidaridad. El 65% de

los encuestados aprueba esta
caracteristica, lo cual nos permite
inferir que la sociedad vy
trabajadores  mexicanos  estan
migrando hacia nuevos
paradigmas en la gestion vy
direccion de los sistemas y
equipos de trabajo, y esta
situacion se corrobora con el 1.6%
que la rechazan abiertamente y el

16.3% que expresaron su no
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aceptacion de forma moderada.
De todos modos, se destaca que
17.1% expreso estar indeciso ante
la situacion de que estas dos
categorias formen parte del perfil
del nuevo lider mexicano, aun
cuando  dejaron  abierta la
posibilidad de que se desarrollen y
sean  aceptadas  segun  los
resultados que se perciban. En
este contexto, es necesario que el
modelo de liderazgo empatico
ponga un énfasis especial en la
solidaridad  como el eje
coordinador de todos los demas
elementos y en la empatia como la
forma de comunicacion vy

entendimiento con los seguidores.

Grafica 6. Empatia y solidaridad
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Empatia y Solidaridad

Muy en desacuerdo i
Sinopinion

Muy de acuerdo |fe— J |

0 20 40 60
Muyde | De Sin En | Muyen
., |desacue|desacue
acuerdo [acuerdo | opinién
rdo rdo

Mseries1| 15,4 49,6 17,1 16,3 16

Fuente: Elaboracion propia del autor.

» Serenidad. En este rubro se
encontr6 una division entre
quienes lo aceptan dentro del
perfil y quienes la rechazan o se
encuentran indefinidos, ya que el
50% la acepta y el 50% la rechaza

0 estan indecisos.

Grafica 7. Serenidad

Serenidad

B Muy de acuerdo
B De acuerdo
15in apinion
BEn desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia del autor.

> Los siete factores analizados

indican claramente la direccion
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hacia la cual deben enfocar los
lideres mexicanos sus acciones y
responsabilidades. Lo anterior es
importante en la época que
vivimos, llamada la era del
conocimiento: ‘“el nivel cultural de
la poblacion tiene tendencia a
aumentar en su conjunto. Es el
resultado del desarrollo de la
instruccion organizada
universitaria y del desarrollo de
una ensefianza paralela informal
que el desarrollo econdémico hace
posible para un numero creciente
de individuos la mejora de su vida

de consumidor” (Zavall, 2011, p.

72).

Con el objeto de comprobar si existe
alguna relacion entre cada una de las
variables que se incluyeron en el estudio,
se propuso un modelo en los siguientes
términos:

EC+DT+Ul+RJ+HM +8N =ES
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Doénde:

EC = Entusiasmo y Calidez

DT = Dominio de la tarea

Ul = Unién de Grupo/Interés por el
Individuo

RJ = Rigidez pero con justicia

HM = Humildad

SN = Serenidad

ES = Empatia y Solidaridad

Con los datos obtenidos se formuld un
analisis de correlacion, utilizando para tal
efecto el software Minitab 15,
obteniéndose las siguientes cifras:

La ecuacion de regresion es: Empatia y
Solidaridad = 6.13 + 0.103 Entusiasmo y
Calidez + 0.108 Dominio de la tarea +
0.0864 Union del grupo + 0.112 Rigidez

pero con justicia + 0.107 Humildad +

0.0929 Serenidad

S =0.207250; R* = 72.2%; R*(ajustado) = 61.8%

La desviacion estandar fue de 0.207, lo
cual sugiere que los datos no se

. r 2
encuentran muy dispersos. Ademas, la R
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(72.2%) explica de forma positiva la
realidad; en tanto que aun cuando la R?
ajustada (61.8%) disminuye, sigue dando
un intervalo de explicacion significativo.
Dados los resultados obtenidos, se puede
decir que existe una correlacion media
entre las variables propuestas en el
modelo, y esto sienta las bases para
proponer un perfil del lider mexicano, que
permita detonar el potencial humano a
través de la gestion del conocimiento, la
innovacion 'y la creatividad. La
aseveracion anterior comprueba la
hipotesis propuesta al inicio de Ia
investigacion, toda vez que la ausencia de
un modelo de liderazgo propio y sobre
todo la falta de un perfil del lider que le
brinde los elementos de la aplicacion del
poder 'y el mando  repercute
negativamente en la  productividad
lograda, asi como en el desarrollo y
crecimiento de las empresas mexicanas.

Por otra parte, aplicar el modelo de

liderazgo empatico bajo este perfil, brinda
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los elementos para que colaboradores y
lideres enlacen los siguientes elementos
en la gestion de los equipos de trabajo:
Comunicacion, Confianza y Respeto.

El perfil propuesto (ver Grafica &)
encierra en su aplicacion una fuerte dosis
de cada uno de los rubros senalados,
otorgando el reconocimiento y el valor a
quien desarrolla sus actividades en tiempo
y forma, asi como a quien propone ideas

innovadoras.

Grafica 8. Perfil del lider mexicano

Perfil idoneo del lider
mexicano

73,2
65,059

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Una vez analizados e interpretados las

cifras que arrojo el estudio, se conformo
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el perfil idoneo del lider mexicano,
basado en las respuestas de aceptacion
que proporcionaron las  personas
encuestadas, y quedd claro que el rubro
que mas les interesa es la union del grupo
y el interés por el individuo (73.2% de
aceptacion). En contraste, el rubro que
menor puntaje alcanzé fue el de humildad
(46.4% de aceptacion). Se considera, en
general, que la aplicacion de esta
propuesta por parte de las organizaciones
mexicanas permitird en el mediano plazo
elevar la productividad y obtener ventajas

competitivas por la especial influencia del

capital humano.

DISCUSION

El crecimiento economico de México,
medido a través del PIB durante el
periodo  2000-2012,  muestra  un
crecimiento medio que no corresponde a

la cantidad de recursos naturales y
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humanos del pais. Lo anterior se debe a la
falta de una gestion eficaz de los equipos
de trabajo que traiga como consecuencia
un  incremento  notable de la
productividad. Para nuestra nacidn, es
prioritario consolidar a las micro vy
pequefias empresas, convertirlas en
agentes productivos de alto wvalor
agregado, y esto no serd posible si no se
cuenta con un modelo de liderazgo que se
ajuste a sus necesidades, comprenda al
capital humano de cada region y detone la
capacidad de crear o innovar. Aplicar el
perfil del lider nacional propuesto en este
documento, es una tarea que no debe
demorarse, pues, es vital adoptar un
modelo de liderazgo que responda a las
necesidades de las organizaciones y que,
ademas, se base en la cultura, valores,
principios y creencias propias del pais, de
tal forma que el perfil garantice la
empatia y la solidaridad entre lideres y

seguidores.
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El estudio realizado para formular la
propuesta de perfil del lider proporciond,
en definitiva, elementos de analisis que
recalque los siguientes aspectos:

» La serenidad. Caracteristica que le
cuesta trabajo al lider nacional
cultivar y conservar, sobre todo en
situaciones tensas o de crisis, y asi
le brinde la seguridad de tomar las
mejores  decisiones para su
organizacion, su equipo de trabajo
y su propia persona.

El dominio de la tarea. Esencial
para que su imagen, confianza y
seguridad le permitan ejercer su
liderazgo con libertad en beneficio
de todos. Por esta razon, el
proceso de capacitacion ya sea
interna o externa es un punto que
toda empresa debe contemplar en
su planeacion.

» La empatia y la solidaridad. Que
deben ser los ejes de cada accion

emprendida por el lider mexicano.
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Esta posicion le otorgaria ventajas
en la direccion y gestion de su
equipo de trabajo amén de
posicionarlo como una persona
que se acerca a sus colaboradores,
los entiende y les brinda el apoyo
que requieren para el desempefio
de sus funciones.

La propuesta de perfil del lider
mexicano que se obtuvo a partir
de los resultados de este trabajo da
un panorama amplio de los rubros
que la masa laboral mexicana
considera necesarios para obtener
resultados  positivos en los
procesos productivos. Asimismo, ,
los lideres deben desarrollar Ia
gestion  administrativa y  del
talento  humano para darle
cohesion 'y coherencia a sus
equipos de trabajo. Para Michel
Fiol  (2005), en  términos
organizacionales, la coherencia se

define como: “La capacidad de
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coordinar eficazmente las
responsabilidades, las decisiones y
las acciones de sus miembros en
el sentido de los objetivos
globales de la empresa, lo cual
implica diferenciarlas e integrarlas
lo mas armoniosa y eficazmente

en un conjunto articulado” (p. 37).

El perfil del lider nacional
constituye la posibilidad de darle
direccion a los procesos 'y
acciones que las organizaciones
deben emprender para consolidar
un estilo de liderazgo, formar
equipos de trabajo y conservar
capital humano de alto nivel, a fin
de ser competitivas e insertarse en

mercados internacionales.

Finalmente, la propuesta
del perfil del lider mexicano se
presenta como una opcion para

fortalecer la gestion de los
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directivos nacionales. Toda vez
que, segin estimaciones
economicas, en las proximas dos
décadas México debe alcanzar una
gran apertura comercial,
financiera y tecnoldgica, lo cual
implica una fuerte entrada de
modelos administrativos que sin
duda influiran en la cultura laboral

nacional.
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