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RESUMEN: En los últimos tres años hemos observado un deterioro continuo de las organizaciones
nacionales con referencia a sus similares de otras naciones, en donde destaca la perdida de producti-
vidad, altos costos de producción, lento proceso de comercialización y, sobre todo, ausencia de
creatividad e innovación por parte del capital humano. La propuesta de un estilo de liderazgo llamado
“empático” tiene el firme próposito de brindar una alternativa a las organizaciones nacionales para
diseñar sus esquemas de trabajo y estructuras organizacionales en torno a equipos que a través de un
líder logren el alto rendimiento. Para ello, se proponen esquemas de conceptualización y de estructura
que persigan la integración total del capital humano y el óptimo aprovechamiento de los recursos
materiales y financieros, así mismo esta propuesta parte de una investigación realizada en varios
sectores productivos, obteniendo conclusiones que se plasman a traves del diseño de sistemas de
trabajo y operación organizacional. Cabe señalar, que el estilo de liderazgo propuesto toma en cuenta las
características de los empleados y directivos mexicanos, por lo que, se ajusta a las necesidades y requerimien-
tos del contexto organizacional del país.

* Doctor en Ciencias Administrativas. Profesor Investigador SEPI-ESE-IPN.

Breve diagnóstico de la situación empresarial en México

En los últimos años, México a entrado a una etapa de crisis
empresarial que ha afectado de forma directa los empleos y el
ingreso de las familias, e indirectamente sus hábitos de consumo,
dando lugar a un círculo vicioso en donde los paliativos por
contener esta crisis por parte de los gobiernos, en todos sus
ámbitos, constituyen acciones que tienen escasa repercusión en
la recuperación y retrasan considerablemente el proceso de
desarrollo del país.

Un breve análisis de la situación que impera en la nación,
arroja los siguientes datos:

• Existen en México, según datos del INEGI, 2,844,271 unida-
des económicas
• El 99.7% son MIPYME.

 Liderazgo empático:
un modelo de liderazgo para

las organizaciones1
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• Se tiene registro de aproximadamente 30,000 equipos de trabajo (Círculos de Calidad;  Grupos de Trabajo y Grupos Estratégicos;
Asociación Mexicana de Trabajo en Equipo) en todas las organizaciones del país.
• Cada equipo de trabajo registrado genera beneficios aproximados de $20,000.00 anuales a su organización.
• En promedio, el país cuenta con tan sólo el  0.01% de equipos de trabajo por empresa.
• La mayoría de las microempresas y algunas pequeñas presentan serios problemas en sus procesos administrativos y
organizacionales.
• El  personal operativo presenta en promedio 7 años de educación.
• Según datos de CANACINTRA sólo el 10% de los empresarios le dan mucha importancia a los programas de capaci-
tación.
• El 28.5% del PEA se encuentra ubicado en el mercado laboral  informal.
• En los últimos tres años se han perdido alrededor de 700 mil empleos.

De los datos anteriores, destaca enormemente que la mayoría de nuestras unidades económicas son micro, pequeñas y
medianas empresas (99.7%), dejando a las grandes  sólo el 0.3%, lo cual es un indicador de lo débil y vulnerable que son
nuestras empresas al no contar con sistemas administrativos actualizados, tecnología de punta y, sobre todo, con personal
capacitado para elevar la productividad y la competitividad.

Asimismo, queda de manifiesto el escaso trabajo en equipo que se realiza al interior de las organizaciones mexicanas,
sólo el  0.01% en promedio, lo cual, combinado con el porcentaje de empresarios nacionales que le dan el peso específico
que tiene la capacitación (sólo el 10%), explica porque resulta difícil tener altas tasas de crecimiento acompañadas de una
competitividad que permita a los productos nacionales una amplia aceptación, que otorgue a nuestras organizaciones un
posicionamiento en los diferentes mercados que atienden.

Desde una óptica estructural, la composición de las empresas en México es un asunto que requiere de acciones
inmediatas con objeto de fortalecer a las organizaciones micro y pequeñas que representan el mayor porcentaje para
romper de esta forma el círculo en que se ha caído, al desaparecer y aparecer constantemente unidades económicas
micro sin que se tenga la fuerza para mantener y crear nuevos empleos, mejorar los salarios y fomentar la capacitación
en forma abierta.

 Composición de las empresas en México

 

Fuente: Censo Económico, INEGI, 1999.
Nota: Se percibe una alta concentración de microempresas en cada uno de los sectores productivos del país, situación que tiene como
desventaja: empleo de tecnología obsoleta, incipientes sistemas de administración, reducidos salarios y cobertura local de mercado; por otra
parte, sus ventajas son capacidad de adaptación ante situaciones de mercado y de la economía, bajos niveles de inversión y posibilidad de
cambiar de giro productivo en el corto plazo.
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El cuadro anterior nos señala a la mediana empresa con
números muy bajos, para el nivel de desarrollo que presen-
ta el país y el índice de creación de empleos que requiere
para elevar la productividad y competitividad.

Lo anterior es importante porque consideramos que la
solución a los problemas que enfrentan las empresas en
México se puede concentrar en dos puntos principales:
fortalecimiento de la microempresa, con apoyos para mo-
dernizar sus sistemas productivos y de administración,
enfocados a mercados locales y nacionales, y programas
de fomento a la mediana empresa, como única vía posible
para generar un mayor número de empleos, pagar mejores
salarios y mediante la creatividad e innovación del capital
humano, generar valor agregado en los productos y servi-
cios que permitan
elevar considera-
blemente nuestra
competitividad.

Con el propó-
sito de observar de
forma más clara la
posición que ocu-
pamos en el
c o n t e x t o
i n t e r n a c i o n a l ,
presentamos un
comparativo de al-
gunos indicadores
de productividad
que reflejan la rea-
lidad nacional y
confirman los
puntos señalados
anteriormente.

El cuadro pre-
senta diferentes
respuestas y pun-
tos de vista, algu-
nos lo atribuyen a
la tecnología obsoleta que emplean la mayoría de nues-
tras empresas que resulta en un alto costo de operación y
una baja producción, otros le asignan un peso determi-
nante a los niveles de inversión que se dedican en nues-
tro país para la realización de proyectos de desarrollo, lo
cual es sumamente bajo, teniendo como consecuencia un
estancamiento en los modos de producción y procesos
productivos.

Desde nuestra óptica, consideramos que el cuadro
refleja nuestra incapacidad por desarrollar un capital
intelectual, que nos permita abiertamente detonar el po-
tencial de los empleados mexicanos, desencadenar
sinergias y crear valor agregado en los productos y

servicios a través de la creatividad e innovación.
Tal aseveración, queda respaldada ampliamente en el

indicador del porcentaje de tiempo laboral que es dedica-
do a la capacitación, quedando los siguientes números:

• México: 1.7%
• Brasil: 0.5%
• Unión Europea y Estados Unidos: 6%
• Japón: 10%

Descontando a Brasil quien presenta un indicador me-
nor que nuestro país, tenemos diferenciales importantes
con la Unión Europea y Estados Unidos de 4.3%, y con
Japón del 8.3% en materia de capacitación. Por lo que,

para remontar la
situación descrita
México tendría
que aumentar 3.5
y 5.8 veces, res-
pectivamente, las
inversiones que
realiza para capa-
citar a su personal,
independiente-
mente de revisar la
calidad de los con-
tenidos y el tipo de
capacitación que
proporciona.

Entre los
procesos de mu-
tua influencia está
la empresa que, de
acuerdo con Án-
gel Aguirre Baztán
(1998), se define
como: “una orga-
nización humana
g r u p a l  c u y o s
miembros se coor-

dinan para alcanzar unos objetivos de producción y be-
neficio”.

Entre las características de la empresa está la for-
mación de grupos humanos con objetivos y metas de
producción y beneficio propio comunes. Si se toma
esta premisa como cierta, para la empresa es funda-
mental contar con los suficientes canales de comuni-
cación para hacer llegar, en tiempo y forma, sus expec-
tativas a los empleados, así como tener en sus filas
seres humanos con capacidad para dirigir, orientar y
negociar con los demás miembros del grupo para lo-
grar los objetivos fijados.

Indicadores de productividad y calidad (comparativo internacional)
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Fuente: Worldbank and Institute for Managment Developement, 2001.
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En términos generales, toda organización presenta los
siguientes rasgos:

• La empresa es una actividad económica 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 pro-
duce y para quien se produce.
• La calidad total, como nueva cultura empresarial, es
el proceso de producción y no el producto.
• Enfocar la producción en la satisfacción de las nece-
sidades del cliente significa darle el sentido teleológi-
co inmediato y mediato a la empresa.
• La excelencia es una meta que toda organización bus-
ca para llegar a niveles de cero despilfarros, la satis-
facción total del cliente y la obtención de beneficios
para empleados y empresarios.
La influencia que toda organización tiene sobre sus

empleados, vista desde este ángulo, adquiere grandes di-
mensiones para el diseño del estilo de liderazgo que se
desea porque:

1. Si la empresa es una entidad económica 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 desempeña. Esto nos
lleva al sistema de evaluación que utiliza la organización
para determinar quién es acreedor a las utilidades en ma-
yor medida y quién no se esforzó lo suficiente para obte-
ner un alto nivel de beneficios, encontrando la necesi-
dad de tener un jefe o gerente que no sólo transmita las
cifras de producción o las horas de trabajo y su relación
con la productividad; sino un individuo con los conoci-
mientos suficientes sobre sus empleados que le permitan
evaluarlos de acuerdo con su función cuantitativa y cua-
litativa que desarrolla en la empresa.

Asimismo, la transmisión de normas y políticas inter-
nas y su vigilancia en la aplicación del proceso producti-
vo permite influir positivamente en la conducta humana al
adoptar como estilo de vida estas normas.

2. Cuando la empresa centra su función en el factor
humano, lo que en realidad hace es entrar a una etapa de
intercomunicación 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 intercomunicación fluida y constante, se tiene la sufi-
ciente información para formar líderes que entiendan la
problemática económica y social de la organización, 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. Así, el
empleado cambiará su visión sobre lo que la empresa re-
presenta para él y su familia y la obligación que adquiere

para con ella, formándose un círculo de retroalimentación
en que la empresa aporta seguridad e ingreso y el emplea-
do su fuerza de trabajo y creatividad. Con esta perspecti-
va, el líder tiene ante sí un gran reto, que es tratar con
diferentes personas, diferentes formas de pensar y dife-
rentes intereses; por lo tanto, su función de guía del fac-
tor humano es la piedra angular de toda la organización y
el logro de sus metas previstas en la planeación.

3. La cultura de la calidad total, como filosofía empre-
sarial que centra su atención en los procesos producti-
vos y no en el producto, brinda a los empleados los ele-
mentos para integrar a sus vidas los hábitos de calidad
que marcan la diferencia entre una vida ordenada que con-
duce a tener seguridad en sus acciones, planeación de
sus actividades y cumplimiento cabal de las especifica-
ciones y normas que dicta la producción en las empresas
y la sociedad en su comunidad, contribuyendo al sistema
económico de generación de riqueza y su distribución.
Con la implantación 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, permi-
tiendo que el ciclo económico se renueve y se mantengan
las fuentes de empleo.

4. Cuando la empresa dirige su producción hacia la sa-
tisfacción del cliente, delinea su misión y visión para la que
se creó, 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 condición tiene efectos
positivos en los empleados, pues les da a conocer que su
trabajo tiene un valor específico para la empresa y un
valor cualitativo para la sociedad, que es la receptora de
los beneficios que produce, percibiendo así la responsa-
bilidad que la organización 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 sólo para elevar la productividad, sino tam-
bién para elevar el nivel de ingresos del personal.

5. El ideal de toda empresa es encontrar los niveles
óptimos de producción y eficiencia en ésta. Para lograrlo,
el liderazgo es primordial, ya que es el transmisor y facili-
tador que permite que se entiendan claramente las metas
organizacionales, evitando así desperdicios de tiempo y
recursos.

Investigación realizada sobre liderazgo

Al adentrarnos más en esta situación y con el objeto
de conocer en forma directa las principales variables que
afectan la productividad y competitividad del factor hu-
mano en las organizaciones mexicanas en el año 2002, se
realizó una investigación en diferentes organizaciones
mexicanas, efectuando una encuesta que abarcó los as-
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pectos de: Liderazgo, Planeación y Calidad en el trabajo y
sus efectos en la Productividad.

Total de organizaciones encuestadas=157

Los resultados obtenidos después de aplicar diferen-
tes tipos de cuestionarios son los siguientes:

• 33 organizaciones aplican programas de capacitación
utilizando el liderazgo, la calidad y la planeación (21%).
• 86 empresas aplican programas de capacitación basán-
dose en calidad y planeación (55%).
• 22 compañías basan sus programas de capacitación
en la calidad (14%).
• 16 organizaciones utilizan sólo la planeación para ca-
pacitar a sus recursos humanos (10%).

Los resultados mostrados en forma gráfica, muestran
en forma clara y precisa que el aspecto de liderazgo es
poco tratado por las organizaciones mexicanas y que ac-
tualmente se le concede poca importancia como herramien-
ta administrativa para elevar la competitividad:

Por otra parte, los resultados obtenidos permitieron
desarrollar una ecuación que respondiera a las diferentes
necesidades de capacitación que presenta la base
operativa nacional llegando a la siguiente conclusión:

ECUACIÓN: PR = PL +  CL + LD

PR = Productividad PL = Planeación
CL = Calidad LD = Liderazgo

Para la determinación y formulación de la ecuación pro-
puesta se siguió el siguiente modelo matemático:

Tabla de datos obtenidos en las encuestas
2 2 2 2

sotaD Y X )YX( X X-X Y Y-Y

1 92.0 98.0 1852.0 1297.0 310000.0 1480.0 20000.0

2 23.0 59.0 403.0 5209.0 40400.0 4201.0 746000.0

3 03.0 09.0 72.0 18.0 581000.0 90.0 920000.0

4 13.0 39.0 3882.0 9468.0 409100.0 1690.0 832000.0

5 13.0 29.0 2582.0 4648.0 131100.0 1690.0 03.0832000.0

6 03.0 19.0 372.0 1828.0 855000.0 90.0 920000.0

7 72.0 18.0 7812.0 1656.0 138500.0 9270.0 206000.0

8 82.0 58.0 832.0 5227.0 223100.0 4870.0 112000.0

9 72.0 38.0 1422.0 9886.0 671300.0 9270.0 206000.0

01 92.0 68.0 4942.0 6937.0 596000.0 1480.0 20000.0

11 13.0 49.0 4192.0 6388.0 678200.0 1690.0 554510.0

21 72.0 18.0 7812.0 1656.0 138500.0 9270.0 206000.0

31 82.0 38.0 4232.0 9886.0 671300.0 4870.0 112000.0

41 13.0 49.0 4192.0 6388.0 678200.0 1690.0 832000.0

51 92.0 88.0 2552.0 4477.0 40000.0 1480.0 20000.0

61 03.0 88.0 462.0 4477.0 40000.0 90.0 920000.0

71 03.0 09.0 72.0 18.0 581000.0 90.0 920000.0

81 92.0 78.0 3252.0 9657.0 762000.0 1480.0 20000.0

91 13.0 39.0 3882.0 9468.0 409100.0 1690.0 554510.0

02 82.0 48.0 2532.0 6507.0 941200.0 4870.0 112000.0

12 13.0 49.0 4192.0 6388.0 678200.0 1690.0 554510.0

22 92.0 98.0 1852.0 1297.0 786100.0 1480.0 20000.0

4.6 5.91 67.5 5.71 240.0 9.1 250.0

X=0.88 Y=0.29

Correlación

r =      N      XY – (    X)  (    Y)
√ [N    X 2 - (   X)2  ]  [N    Y2  - (   Y)2  ]
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r =    (22)   5.76  –  (19.5)   (6.4)
√ [22 (17.5)2 - (19.5)] [22 (1.9)  - (6.4)2]

r =     126.7 –   124.8
√ [385 - 380.2] [41.8  - 40.9]

r =    1.9
√ [4.8] [0.9]

r =    1.9 r =    1.9 r =  0.95
       √ 4.3        √ 2.0

Interpretación: El coeficiente r de Pearson puede variar
de  –1.00 a  + 1.00 donde:

00.1- atcefrepavitagennóicalerroC

09.0- etreufyumavitagennóicalerroC

57.0- elbaredisnocavitagennóicalerroC

05.0- aidemavitagennóicalerroC

01.0- libédavitagennóicalerroC

00.0 selbairavsalertneanuglanóicalerrocetsixeoN

01.0+ libédavitisopnóicalerroC

05.0+ aidemavitisopnóicalerroC

57.0+ elbaredisnocavitisopnóicalerroC

09.0+ etreufyumavitisopnóicalerroC

00.1+ atcefrepavitisopnóicalerroC

Regresión:

Formula de la recta: Y = AX + B

donde: A = XY – [N (X)  (Y)]

X
2
   -  (N)  X

2

desarrollo matemático:

A = 5.76 –  22 (0.88) (0.29)
17.5  -  22 (0.882)

A = 5.76 –  5.61
17.5  -  17.0

A = 0.15
0.5 A = 0.30

por lo tanto: A=  0.30 =   Y  -  0.29
      X  -   0.88

despejando: 0.30X -  (0.30) (0.88) = Y – 0.29

Ecuación de regresión: Y = 0.30X + 0.026

Comprobando la correlación:

cuando: X = 0.90
ecuación: Y = 0.30X + 0.026
sustituyendo: Y = (0.30)(0.90) + 0.026
Y = 0.27 + 0.26

Y = 0.296

Bajo este modelo matemático se fueron correlacionando
a través del software Minitab, las diferentes variables que
se analizaron en la investigación, obteniéndose las siguien-
tes ecuaciones:

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

Es la ecuación que mejor explica la realidad mostrando
que la productividad depende de las siguientes variables:

• Planeación: 0.346
• Calidad: 0.342
• Liderazgo 0.300

Esta situación nos permite inferir que la planeación es
el punto nodal de donde debe de partir cualquier decisión
o acción, asimismo nos indica que estas actividades deben
ser respaldadas por procesos humanos de calidad y
liderazgo.

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

Esta ecuación muestra la relación que existe entre la
planeación y la calidad como factores determinantes de
la productividad, sin embargo, su explicación de la reali-
dad disminuye en comparación con la ecuación anterior,
lo que nos indica claramente que el factor liderazgo es una
pieza clave en el aumento de la productividad

Nuevamente se observa un mayor peso de la variable
planeación en la ecuación que la variable calidad:

• Planeación = 0.334
• Calidad = 0.327
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PRODUCTIVIDAD = CALIDAD
PRODUCTIVIDAD = 0.0021 + 0.330 CALIDAD
R de Pearson = 94.0%,

En esta ecuación la relación es directa entre
productividad y los procesos de calidad. Su coeficiente
de Pearson, aunque es bastante aceptable, muestra un
menor rango que sus dos antecesoras, situación 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 planeación y liderazgo.

• Calidad = 0.330%
PRODUCTIVIDAD = PLANEACIÓN
PRODUCTIVIDAD = 0.050 + 0.278 PLANEACIÓN
R de Pearson = 16.1%

En la ecuación Productividad = Planeación, encontra-
mos que el coeficiente de Pearson es del 16.1%, lo cual
significa, que la variable decisora no explica a la variable
dependiente, ya que sólo el 16% de la realidad se puede
relacionar mediante esta ecuación.

• Planeación = 0.278

Esta situación nos explica claramente que la planeación
por si sola no incrementa la productividad en las organiza-
ciones, si no es respaldada por procesos humanos de ca-
lidad y liderazgo, toda vez que es el factor humano quien
desarrolla y concretiza las tareas de los procesos produc-
tivos.

Por otra parte, se detecto a través de encuestas que la
principal petición de la base operativa mexicana tiene que ver
con la capacitación, situación 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 práctica los nuevos conocimientos.

A continuación se señalan las principales peticiones
de la base operativa:

Es importante destacar que el empleado mexicano re-
quiere urgentemente para su desarrollo, tanto individual
como organizacional, una constante capacitación que le
reditué al empresario la inversión que realiza en este rubro
y satisfaga al trabajador dándole significado a su tarea y
posición dentro de la organización.

Es necesario revisar los esquemas salariales utilizados
en México para equilibrarlos con las funciones
desempeñadas y los precios de mercado de los principa-
les bienes de consumo de la población, en la gráfica el
salario es la segunda petición más importante.

Otros resultados de las peticiones laborales fueron:
• Ambiente laboral (clima) = 16.7%
• Solidez y prestigio (posición de la organización) = 12.9%
• Atención (interrelación con los superiores) = 8.3%

Teniendo como marco de referencia la ecuación que mejor
explica la predicción de la productividad (Pr = Pl + Ca + Li),
al traspolarlo con las principales peticiones de la base
operativa, encontramos que las organizaciones nacionales
deben realizar un análisis de los factores que influyen en
los tabuladores de compensación que aplican con el objeto
de darle coherencia a los procesos de planeación, calidad
y liderazgo con el respaldo de la remuneración económica
que se percibe por realizar las tareas o actividades asigna-
das.

Factores que influyen en la administración de la
compensación en México

Ahora bien, de acuerdo con el pensamiento de líde-
res mexicanos en referencia a la utilización de la técnica
del liderazgo como apoyo administrativo resumimos
que:

• El 66 % de los entrevistados señaló que el liderazgo
no es una técnica de amplio uso en México, por lo que los
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resultados de las encuestas aún no se pueden valorar.
• El 75 % respondió que el liderazgo no tiene una

gran difusión en México, lo que provoca el desconoci-
miento y la poca utilización de esta técnica en el campo
administrativo.

• En el campo académico, 58% señaló que en las es-
cuelas y empresas no se fomenta el liderazgo y 24% dijo
que sí se fomenta. Este último porcentaje indica que se
empieza a desarrollar una cultura del liderazgo en las orga-
nizaciones y en las instituciones.

• Para el 63%, el liderazgo aún no forma parte del estilo
de vida del mexicano, por lo que su comprensión y aplica-
ción dista mucho de lo que las organizaciones desean. Por
otra parte, 28% consideró que hoy día el liderazgo es parte
integral de la cultura del mexicano, situación que favorece
a las organizaciones al tener en sus filas un tejido social
que respalda a la planeación.

• Sorprendió que para el 81% de la población entrevis-
tada el liderazgo tiene inusitada importancia. Se señaló
que esta técnica marca, en términos de éxito o fracaso, la
diferencia entre una y otra organización. Esta cuestión
representa claramente la conciencia entre los líderes mexi-
canos y su preocupación porque sus seguidores com-
prendan por completo su significado y las ventajas que
conlleva para ambas partes.

• Asimismo, para el 82% el liderazgo estimula la pro-
ductividad y convierte a la organización en una unidad
productiva (socialmente hablando) y estable (económica-
mente hablando) al ofrecer a los empleados la posibilidad
del desarrollo profesional.

• Más importante es que 83% señaló que el liderazgo
incrementa notablemente la comunicación intragrupal y
reduce los conflictos administrativos que en la actualidad
enfrentan las organizaciones mexicanas, lo que en térmi-
nos de costos es un gran peso para el presupuesto de la
compañía.

• Destaca que 85% de entrevistados señaló que el
liderazgo complementa a la planeación y la calidad me-
diante la preparación de recursos humanos capaces y efi-
cientes que reducen tiempos y costos en los logros de los
objetivos y metas organizacionales.

• En apoyo del punto anterior, se encontró que 66%
opina que el liderazgo tiene aplicación práctica en el aba-
timiento de costos e incremento de la producción, me-
diante el entendimiento y comprensión de quienes partici-
pan en un proceso productivo donde interviene la cola-
boración, cooperación y solidaridad de las personas.

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

Se puede apreciar de estos resultados la propensión
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 emplea-
dos normas claras y precisas que hacen de su trabajo
una labor de calidad y bajo nivel de confusiones u
omisiones. Asimismo, el nivel de comunicación hacia
el interior de los grupos que integran la organiza-
ción, se incrementa y provoca una baja en los conflictos
laborales, lo que ocasiona un proceso productivo más ágil
y gran entendimiento entre las necesidades de cada área de
trabajo, que la organización ha desarrollado para el cumpli-
miento de sus objetivos.

Liderazgo Empático

Ante la situación que prevalece en el contexto mexicano
y el tipo de organizaciones que privan en el país, se propo-
ne un tipo de liderazgo que responda a las necesidades
reales de las empresas nacionales, que motive al personal,
genere sinergias, incremente la productividad y desembo-
que en una alta competitividad. Este estilo de liderazgo es:
el liderazgo empático.

El liderazgo empático se define como:

“El estilo de liderazgo que permite al líder ubicarse en el
lugar de los seguidores y que mediante el conocimiento
de los individuos, habilidades para negociar y técnicas de
intervención e integración, permite formar equipos de tra-
bajo que generen valor agregado en sus actividades, dan-
do ventajas competitivas a sus organizaciones, así como
un incremento notable de la productividad, mediante in-
novaciones de calidad a los procesos productivos”.

Modelo de liderazgo empático
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 Características del liderazgo empático

• Entusiasmo. Dinámico, con energía.
• Calidez. El empleado mexicano necesita una gran dosis de afecto que lo contagie e invite a realizar las tareas que le
encomiendan.
•  Serenidad. Un líder  en todo momento debe ser racional y estudiar con serenidad todas las posibles soluciones al
problema.
• Rigidez, pero con justicia. Deberá adoptar una posición de no comprometerse con nadie y anteponer los intereses
institucionales a los personales.
• Empatía. Como una práctica que le permita descubrir los deseos, necesidades y requerimientos de sus seguidores.
• Humildad. No nos deja creer jamás que hemos llegado a la cumbre en ningún sentido, ni cegarnos hasta el punto de
no ver lo mucho que nos queda por adelantar y la ventaja que otros nos llevan. La humildad no es apocamiento, sino
estimulo y acicate de superación. Sólo si nos sabemos menos, pretenderemos ser más.

El liderazgo empático en acción

En el esquema anterior se puede observar que el modelo de liderazgo empático implica tener un sistema de planeación
que permita coordinar e integrar todos los demas sistemas administrativos y humanos ponderando a la creatividad como el
principal objetivo, lo anterior en virtud de que sólo de esta forma se logrará obtener el valor agregado que requieren las
organizaciones nacionales y obtener márgenes mayores de productividad y competitividad.

Por otra parte, no se debe olvidar que para que el modelo funcione se debe insertar en un marco institucional, que este
debidamente delineado por la alta dirección de las organizaciones, integrando dentro de sus estrategias metas muy concre-
tas para cada uno de sus diferentes públicos, contemplando como uno de sus principales la ecología, con este concepto
el liderazgo empático se une directamente con el concepto de empresas sustentables, formando un modelo único que
comprende al factor humano y la naturaleza.



GUILLERMO VELÁZQUEZ VALADEZ

80

Podemos observar en la figura anterior que el liderazgo empático forma la base de la cual debe partir cualquier organi-
zación para sostener los dos pilares estructurales: el Individuo y la Organización, que están unidos por un puente de
procesos humanos donde se aplica este tipo de liderazgo. A este puente lo caracterizan los procesos de: comunicación,
integración, motivación, capacitación, manejo de conflictos y toma de decisiones.

Finalmente, mediante este proceso se logra la empatía organizacional, que es la capacidad de una empresa para satisfa-
cer 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.

El liderazgo empático en las organizaciones
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Redes y procesos en el sistema del liderazgo empático

Como requisito indispensable de la aplicación del modelo de liderazgo empático y con el objeto de obtener resultados óptimos
en el corto plazo, es necesario que la empatía se practique como un estilo de vida y se inserte en la cultura organizacional.
Partiendo de la alta dirección, la empatía debe estar comprometida para que trasmita sus decisiones, estrategía y energía al comité
operativo de calidad, al líder estratégico y al líder operativo, repecutiendo su aplicación en los procesos productivos, tejiendose
una red de competencias que le permiten a la organización generar valor agregado y por lo tanto ventajas competitivas.

Desde luego el sistema de empatía organizacional debe de ser acompañado por los elementos del liderazgo empático:
Energía, Proyección, Creatividad, Investigación e Innovación.

Principio de liderazgo empático
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El líder empático debe observar una serie de principios que le permitan integrar su equipo de trabajo, comprender al
individuo de forma directa y realizar las tareas con pasión en tiempo y forma, estos principios son:

• Humanismo. El líder empático debe ser por definición humano, comprendiendo a cada uno de sus seguidores, incorpo-
rando su creatividad, responsabilidad y contancia para la resolución de conflictos y barreras que encuentre en su camino
• Conocimiento. Debe de dominar el campo en donde se desarrolla.
• Justicia. Como una práctica que le permita el equibrio entre premiar y sancionar.
• Motivación. Elemento indispensable para trasmitir energía al equipo de trabajo.
• Toma de decisiones. Elemento indispensable que le brindará un método y una estrategía para decidir por las mejores
alternativas.
•  Servicio. Hacer del trabajo y la solidaridad con sus compañeros un privilegio.
•  Asesoría. Apoyar a cada uno de sus seguidores justo en el momento que lo requiran.
• Valores. Fomentar la observación de los valores institucionales e individuales de forma práctica y con el ejemplo, es
necesario señalar que los valores sólo se aprenden viviendolos.

Estructura orgánica, vital para la aplicación del liderazgo

Dentro del contexto mexicano, se presenta una estructura vital para que el liderazgo empático rinda fruto en el corto
plazo y permita a las empresas mejorar su posición en el mercado y su competitvidad a nivel nacional e internacional.

El centro de la propuesta esta en el factor de capacitación, toda vez que en nuestro país se aplica en un bajo índice
(vease Indicadores de competitividad internacional). Para ello la alta dirección deberá trabajar en forma directa con el
área de recursos humanos, así como con el comité operativo de calidad en la conformación del programa de capacita-
ción institucional. Deberán tomar en cuenta los círculos de calidad para la detección de problemas o cuellos de
botella, intercambiando opiniones con el líder empático para solucionar problemas.

Finalmente, el grupo de trabajo a través de su líder operativo discute, define la solución y aprueba el proceso dentro del



83

 LIDERAZGO EMPÁTICO

ámbito 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 condición primordial que el aspirante a convertirse en líder debe tener en cuenta la humildad como
condición necesaria para no olvidar sus origenes y su responsabilidad con el grupo y sus seguidores.

A continuación se presenta un esquema en donde se señala claramente la importancia de la humildad en el quehacer del
líder:

Como se podrá observar, 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 líder, quien debe sopesar y calcular sus fortalezas y
debilidades y, al mismo tiempo, confrontarlas con la pusilanimidad y la incosistencia que atacan a cualquier ser humano y que,
en determinado momento, deciden la actitud de cualquier persona, incluyendo a los líderes de organizaciones o grupos.

Con este modelo se garantiza que los problemas sean resueltos de raíz y se solidifique la estructura organizacional de
equipos de trabajo, desatando sinergía y cooperación mutua entre los diferentes líderes, grupos y equipos con que cuenta
una organización.

Esquema de administración interfuncional de liderazgo empático
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Por lo que corresponde a sistemas administrativos organizacionales, las empresas e instituciones nacionales deberán
evolucionar hacia sistemas administrativos integrales e incluyentes que permitan tener una visión holística de los proble-
mas a solucionar, los horizontes a lograr y los requerimientos para el logro de metas y objetivos.

Para el liderazgo empático, el modelo de administración interfuncional es el más adecuado, ya que, involucra a todas las
áreas de una organización y parte de dos ejes primordiales: la planeación y las finanzas, las cuales son imprescindibles para
la realización de cualquier proceso, además de ponderar al líderazgo y la calidad como dos procesos humanos que deben
de estar presentes en cada área y en cada acción que la compañía emprenda.

El valor de este modelo reside en que gracias a la conjugación de planeación (¿Qué queremos hacer?) y las finanzas
(¿Qué podemos hacer?) se llega a una posición realista, que apuntalada por las áreas productivas y de staff, permite el
diseño de decisiones y proyectos apegados a la realidad y con posibilidades dentro de las organizaciones.

Propuesta de aplicación del liderazgo empático

De acuerdo a la situación económica que prevalece en nuestro  país, así como a la conformación ético-social del
mexicano, es necesario aplicar una serie de pasos que permitan la aplicación del modelo de liderazgo empático, ya que, de
otra forma se corre el riesgo de caer en un círculo vicioso que perturbe el sano desarrollo de este modelo y termine por ser
un esquema más que no tuvo resultados positivos para las organizaciones mexicanas.

Estos puntos son:
• Formación de equipos de trabajo
• Respaldo de las autoridades
• Concentración en las tareas y procesos productivos

Si se logran los puntos anteriores, entonces se esta en condiciones de aplicar el modelo de liderazgo empático, desarro-
llando la empatía organizacional. Todo esto nos lleva a obtener beneficios en:

• Innovación en los procesos productivos
• Identificación con la cultura organizacional
• La creatividad individual y grupal al servicio de la organización
• Satisfacción plena de los clientes

Es de comprenderse que todos estos beneficios impactan en la organización, en la sociedad local y en la economía
nacional, así como en los individuos que pueden aspirar a salarios mejor remunerados y a trabajos seguros y motivantes
que les permitan un desarrollo indivual y organizacional.
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Proceso de intervención del liderazgo empático

Es necesario considerar  que el líder empático requiere contar con un proceso que le permita intervenir dentro de su
organización en forma oportuna y precisa, para ello se proponen las siguientes etapas:

• Etapa previa: en esta fase se elabora un diagnóstico inicial recabando toda la información acerca de la empresa, su mer-
cado, aspiraciones y negocios en donde se desarrolla.
• Etapa de preparación: se define la misión, visión y valores institucionales, asi como los roles en los grupos de trabajo,
por otra parte, como un punto fundamental, se requiere obtener el compromiso de la alta dirección.
• Etapa de intervención: se inicia el proceso de sensibilización de los nuevos valores institucionales y acompaña de un
proceso de capacitación y educación que permite al líder empático contar con trabajadores del conocimiento.
• Teniendo trabajadores capacitados, se inicia la formación de equipos de trabajo y agentes de cambio que generen el
valor agregado que requieren las organizaciones para la satisfacción de las necesidades de sus públicos, por otra parte,
se diseña el esquema de acciones de reforzamiento y mantenimiento de esta nueva dinámica, con la finalidad de man-
tener en índices altos la productividad y los estándares de competitividad.
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Elia Galicia Torres, El rescate, 2002.
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