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ANALISIS DEL LIDERAZGO COMO UN FACTOR FUNDAMENTAL EN EL
GRADO DE PRODUCTIVIDAD DE' UNA EMPRESA DE LA INDUSTRIA
QUIMICA.

INTRODUCCION.

La productividad, independientemente de la naturaleza de la empresa,
sea esta de servicio o produccion, esta determinada por la utilizacién de los
recursos humanos, financieros y técnicos, y los logros que se obtengan estan
en funcion de la combinacidn que se pueda lograr de ellos. Esto vincula ila
productividad con la capacidad de induciria a las personas hacia el trabajo.

Es importante hacer notar que el liderazgo asume estilos diferentes en
atencion al ambito donde actie. Sin embargo no pierde su condicion de inducir
el comportamiento de los sujetos hacia metas previamente establecidas. En
algunos casos se evidencia descontento de los empleados, no por el trabajo
que realizan, si no por las pocas oportunidades de desarrollo personal y
tecnolégico que aporta la empresa y que en algunos casos se centra en la
productividad, sin atender a un sistema complejo de factores interrelacionados,
individuales, organizacionales ambientales y tecnoldgicos.

E! liderazgo eleva los niveles de delegacién y comunicacion que,
fortalece la tendencia del trabajo en grupo, representa una concientizacion y
reconocimiento de que la involucraciéon de los empleados, puede ser la clave
para una mejora de la productividad

En el capitulo uno se define liderazgo como un fenémeno complejo y
dependiente de diversos factores y situaciones cuyo impacto en las
organizaciones es de suma importancia. Debido a que la mision basica de todo
lider, es dirigir a un grupo humano hacia las metas deseadas y propuestas, ya
que es la persona con la capacidad de desarrollar los talentos y habilidades
requeridos, y aplicar los principios absolutos del liderazgo bajo un estilo
personal y de acuerdo a {as condiciones del momento.

En el segundo capitulo, se aborda el tema de la productividad, la cual se
define como el uso eficiente de los de recursos en la produccidén de bienes y
servicios, y que puede ser influida por factores intermnos y extermos a al
organizacion existen por su parte funciones o actividades que permiten enfocar
los esfuerzos humanos a mejorar la productividad, la cual puede ser medida
bajo diferentes parametros.




En el capitulo tres se mezclan los conceptos de liderazgo y
productividad, enfatizando la importancia del primero como medio para
alcanzar y mejorara el segundo. Ya que los recursos humanos representan uno
de los peldaifios mas importantes en las estructuras organizaciones, y tienen un
gran peso en los resultados de las empresas, por lo que es indispensable
poner especial atencidn en la planeacién de la administracién de este tipo de

recursos.

Por ultimo, en el cuarto capitulo se realiza un analisis de los estilos del
liderazgo para tomario en cuenta como un factor importante en el grado de
productividad de una empresa y se propone el mas adecuado a seguir en este
caso.




CAPITULO 1
LIDERAZGO
1.1. DEFINICION DE LIDERAZGO.

Se han dado decenas de definiciones al término y ha sido estudiado desde
diversos puntos de vista. He aqui algunas: segun el Diccionario de la Lengua
Espaniola (1986), liderazgo se define como la direccion, jefatura o conduccion de
un partido politico, de un grupo social o de otra colectividad. El Diccionario de
Ciencias de la Conducta (1956), lo define como las "cualidades de personalidad y
capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos®.

Otras definiciones hacen hincapié@ en los procesos comunicacionales y la
interaccion entre el lider y el grupo. Asi, tenemos la de Gibson y otros: “el
liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del proceso de
comunicacion, al logro de una o varias metas" (1990, pag. 192). Hay otros autores
que definen simplemente al lider como la persona que ocupa un puesto de
liderazgo (Cartwright 197 1; Kotter 1990).

Segun Phillip B. Crosby, “liderazgo es instar deliberadamente acciones que
las personas realicen de una manera planeada con vistas a cumplir un programa”.
En donde:

Deliberadamente se refiere a que sigue cierto camino a propdsito y que se
tiene en la mente una meta clara. Significa que se seleccionara con cuidado y
atencion a las personas y se encauzaran en nuestra direccion.

Que realicen las personas significa que se lograran las cosas por medio de
seres humanos, a diferencia con las obras que realizan las maquinas o la
naturaleza.

De una manera planeada significa establecer una secuencia de hechos y
situaciones que permita a las personas saber que es lo que va a pasar y que es lo
que se supone que deben de hacer.

i
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Programa del lider representa los logros especificos que el lider realmente
desea y que probablemente sean diferentes a las metas publicadas. (Crosby 1996,
pag. 2-3).

Estas y otras definiciones pueden ser enmarcadas en las distintas
posiciones tedricas que se han propuesto para tratar de explicar el fenémeno del
liderazgo. En algunas definiciones se enfatizan mas las variables internas del
individuo que ejerce el liderazgo; este es el punto de vista de la teoria de las
caracteristicas del lider. En otras, lo relevante, son las conductas que llevan al
lider a ejercer sus funciones: el enfoque conductual o tecria de los estilos de
liderazgo. En un tercer grupo, se pueden enmarcar aquellas definiciones, en las
que se destacan las destrezas que el individuo requiere para desempefarse
exitosamente en cada situacion: el enfoque situacional.

El liderazgo es un fendmeno complejo y dependiente de diversos factores y
situaciones, cuyo impacto en las organizaciones y empresas es de suma
importancia. En las conversaciones diarias, la palabra liderazgo se utiliza en dos
sentidos que basicamente desembocan en un mismo concepto. El primero alude
al proceso de Hevar a un grupo © grupos de personas en una direccion
determinada por medios no coercitivos. El segundo, se refiere a las personas que
desempefnan papeles en los que se espera exhiban su capacidad de llevar a cabo
dicho proceso.

El liderazgo ejerce una autoridad que esta basada en fundamentos
carismaticos, es decir, son atributos personales y representa lo contrario a la
autoridad racional. Es muy importante anotar que los lideres, son elementos
activos de la organizacién que no son nominados, seleccionados, elegidos o
asignados de manera formal: si no por el contrario son aceptados y seguidos.

El concepto tradicional del lider se da como un individuo lleno de
automotivacion, que genera grandes sentimientos de respeto y aceptacién dentro




de una comunidad, que desborda carisma y decision y que posee una gran vision,
ya que establece metas teniendo en cuenta las condiciones que existen en el
entormo, una vez determinado lo que su grupo puede hacer y, hasta cierto punto,
lo que ha de hacer. Los factores de lo que “puede hacer” comprenden el
conocimiento y las habilidades, asi como la aptitud (potencial) para adquirir
nuevos conocimientos y habilidades. Y los factores de lo que “ha de hacer”
incluyen motivacion, intereses y demas caracteristicas de la personalidad. Por
todo esto, el lider tiene la dificil tarea de reconciliar las oposiciones intemas y las
presiones ambientales, dando una mayor atencion al comportamiento adaptivo
con relacidn al caracter organizacional de la empresa.

1.2. LAS CARACTERISTICAS DEL LIDER.

Para cumplir bien con sus complejas funciones, el lider debe ser
fundamentalmente competente para realizarlas, debe ser capaz de recompensar
el buen desempefio de sus subordinados y tener una verdadera representatividad
ante sus superiores, que le permita influir en ellos y lograr de la administracién
superior l0s apoyos necesarios para realizar junto con su gente las actividades y
tareas que los lleven a lograr simultdneamente los objetivos organizacionales y las
satisfacciones personales.

La teoria de las caracteristicas del lider que se basa en el supuesto, de que
es posible encontrar un numero definible de cualidades individuales que
determinen la capacidad para ejercer el liderazgo (Cartwright y Zander 1971;
Gibson y otros 1990). Estas cualidades pueden ser rasgos de personalidad,
capacidades intelectuales, aptitudes y actitudes, dependiendo del interés

especifico de cada estudio.

Por lo tanto, para poder influenciar e impactar la conducta de otras
personas es necesario poseer algunas habilidades y talentos que permitan una
estabilidad interna en el lider, una sana relacion con las demas personas y la




capacidad de un manejo adecuado de grupos. Estos atributos pueden ser natos,
pero también muchos de ellos pueden ser adquiridos, Y como no existe un estilo
de liderazgo universal que funcione con todas las personas y en todas las
situaciones, el buen lider debe procurar conservar y desarroliar dichos atributos.

Para efectos de comprensidon y analisis de estas cualidades. se han
clasificado en tres grandes grupos que a continuacion se presentan:

El primer grupo lo forman las habilidades y talentos personales Que son
fundamento del crecimiento individual y significan un didlogo interno. Este grupo

se compone de la siguiente manera:

e Asertividad. Esta caracteristica permite la sana relacién con los demas
individuos a través del respeto por sus derechos, pensamientos,
necesidades y de la clara concepcién y expresion de los pensamientos,
sentimientos, necesidades, deseos, dudas y decisiones del mismo lider.

e Autocritica. La conciencia clara, objetiva y valiente de las propias fortalezas,
atributos, debilidades y defectos, es el generador y medidor del crecimiento
y desarrollo humano.

e Modestia. Es una de las caracteristicas mas requeridas pero a la vez mas
dificiles de conseguir, pues en general el individuo con autoridad y poder es
presa de la vanidad y el falso orgullo. Es un reto ineludible para el liderazgo,
encontrar la sencillez, la humildad, la modestia, 1a moderacion, el buen uso
del poder, y el no vanagloriarse del status.

e Recibir retroalimentacion. Es una necesidad imperiosa el tener la capacidad
de saber recibir la critica constructiva y la informacién que se requiera para
el desarrollo personal y profesional, y que ademas seiala areas de
oportunidad y debilidades en el comportamiento.

e Autoconfianza. Todo lider debe de contar con un nhivel de seguridad en su
actuacion derivado de una autoconfianza basica. Ademas, debe de tener un




sano sentimiento de autovaloracién y autoconcepto que sea el fundamento
de su fortaleza intema y crecimiento personal y profesional.

e Objetividad. Se requiere de un manejo objetivo y realista de las situaciones
en las que se encuentre y que elimine la subjetividad emocional ias
preferencias personales que en algunos casos son captichosas.

e Autoeducacién. Todo dirigente de grupos humanos tiene la obligacion de
estar al dia y estudiar continuamente. Sin duda, el unico responsable de la
capacitacion y desarrollo del adulto es el propio adulto, y esta
autoeducacion es la Gnica forma de hacer frente a los niveles de obsolencia
que son irremediables y muchas veces irreversibles.

e Firmeza. Para poder dirigir a un grupo o grupos de personas se requiere de
una fortaleza en el actuar, seguridad personal, conviccion y definicién, pues
esta conducta es motivo de respeto y aceptacion.

e Generosidad y capacidad de servicio. La funcién de guiar a otros requiere
necesariamente de ser generoso y saber compartir con otros. Estos son
rasgos y actitudes que se forman desde la educacion temprana, sin
embargo, existen programas educativos muy efectivos para el desarrollo de
dichas actitudes. Ser lider implica amar, y el egoismo no cabe en las
funciones y tareas del lider.

e Paciencia. El saber escuchar, esperar y tener un adecuado control sobre si
mismo y las circunstancias que lo rodean es una conducta necesaria en
todo lider, sin importar su nivel y ambito de accion, pues esta sujeto a
tensiones, expectativas y situaciones de trabajo que pueden generar una
distorsion de la realidad, provocando ademas altos niveles de stress asi
como decisiones improvisadas, impulsivas o poco efectivas.

El siguiente grupo comprende las habilidades y talentos de relacidn que
consiste en la capacidad de relacionarse y dialogar con los demas, principalmente
con sus seguidores, ya sean obreros, empleados, gobernados, hijos u otras
personas. El grupo esta constituido por los siguientes aspectos:




Comunicacién. Es el intercambio de sentimientos, ideas y experiencias que
constituyen el proceso mayor en el que se basan todos los demas procesos
humanos como la motivacion, la integracion, el manejo de conflictos, la
capacitacion y la toma de decisiones. La comunicacién constituye uno de
los aspectos mas imprescindibles en el liderazgo. es por eso que mas
adelante se profundizara al respecto.

Sinceridad y trasparencia. Un ambiente de confianza, seguridad y
credibilidad, aun a pesar de situaciones dificiles, s6lo se puede dar a través
de una conducta sincera que proyecte transparentemente los pensamientos
y sentimientos de los individuos.

Convencimiento. Una finalidad de la comunicacion es el convencimiento
libre de lo que se comunica, manda, instruye o solicita. El convencimiento
es un procesc en el que no debe ser incluida la manipulacién, sino que
debe generar libertad y compromiso.

Consideracion y atencién a los demas. Esta caracteristica también es parte
del proceso de comunicacién que consiste en emplear respeto y valor en
las relaciones con otras personas. Entre las conductas que aseguran el
éxito en las relaciones intempersonales se encuentran la cortesia y la finura
en el trato sin importar niveles, edad, sexo, raza o religiéon.

Percepcion y sensibilidad. Ser perceptivo y sensible requiere de una
disciplina, conciencia y estado de alerta a través de la cual el fider recibe,
evalua y ubica lo que sucede a su alrededor, ademas, también se requiere
de facultades innatas. La falta de percepcién y sensibilidad da como
resultado la alteracion del estado de cosas y una incomprension de los
hechos, ideas y sentimientos de las otras personas.

Empatia. Estado menta! y emocional en el que uno mismo se identifica o
siente en el mismo estado de animo que otro grupo o personas”. Se puede
lograr ser empatico, el Unico requerimiento es querer abrir la mente y el

corazon,




o]

Negociacion. Es la relacién o discusion en la que a través de enfoques e
intereses distintos, las partes pueden llegar de comun acuerdo a una
solucion satisfactoria. Todo lider debe de ser un buen negociador. Son
requisitos de una negociacion productiva los siguientes:

La claridad en el objetivo y resultado que se persigue.

Partir de un esquema ético y justo relativo a los derechos y obligaciones
que implica toda negociacion.

Contar con toda la informacion relevante que sea un fundamento y
argumento.

Conocer y ubicarse en las necesidades de la otra parte negociadora.

Tener autocontrol y tranquilidad para no enojarse, desesperarse y asi
perder el control interno y posiblemente la negociacion.

Saber escuchar.

Valorar las propuestas que haga la otra parte negociadora, aunque éstas no
sean aceptadas.

R i las ventajas para la otra parte

Mencionar un resultado comun para ambas partes.

En caso de no resolver la situacion satisfactoriamente, dejar la puerta

abierta para una posible nueva negociacion.

Delegacion. Es confiar a un subaltermo la realizacion de una tarea
dotandole de la independencia necesaria, brindando también el apoyo y la
supervision adecuadas. La delegacion requiere que la persona esté
preparada y capacitada en la materia. El lider que sabe delegar se puede
dar tiempo para ser un auténtico estratega, ademas de ser mas creativo y
poder dirigir desde su nivel con mas éxito. Una delegacion eficaz requiere

de lo siguiente:

Definir concretamente los objetivos que ha de alcanzar el subordinado.
Precisar las atribuciones y responsabilidades delegadas.




Respaldar a! subalterno ante las consecuencias de sus decisiones.
Establecer los criterios bajo los cuales se juzgara la calidad del trabajo.
Mantener un control preciso y claro.

No intervenir mas que en casos excepcionales.

0 00O00O0

Aplicarla uniformemente en toda la empresa

El mundo actual es pluralista, es decir, que el hombre y sus sociedades
tienden a formar grupos, y como la relacion con un grupo no es igual que con un
solo individuo, es importante mencionar las habilidades que se requieren para la
direccion de grupos y que conforman el tercer segmento:

e la misién y los valores del grupo. Es la razon de la existencia de las
organizaciones y los valores que se convertiran en los principios de accion
o reglas a seguir. La definicion de misién y valores, crea un compromiso y
motiva a los integrantes del grupo.

e Opjetivos a lograr. El sefialamiento claro de los objetivos que se espera
lograr es un aspecto fundamental para todo grupo humano y en especial los
grupos de trabajo, pues es una herramienta Gtil para dar sentido y eficacia a
la labor desempefiada.

e Manejo de juntas. Las juntas de trabajo deben ser reuniones dtiles,
interesantes y productivas para informar, analizar y tomar una decision que
permita ia realizacién de una o varias tareas. Las juntas convocadas deben
tener un objetivo, las deben presenciar solo aquellos involucrados con
dichos objetivos y se deben centrar en el asunto o tema principal.

e Presencia directiva. Es la actividad de contacto con la gente y de presencia
en ias areas de trabajo y en los eventos sociales que debe realizar todo
dirigente. El acercamiento personal, el saludo, la patmada, la felicitacion y el
sefialamiento de un nuevo camino es un refuerzo de la motivacion det

personal.




1.3. ESTILOS DE LIDERAZGO.

Las teorias conductuales, proponen los llamados estilos de liderazgo, y se
refiere al patrén de conducta de un lider, segin como lo perciben los demas. EIl
estilo se desarrolia a partir de experiencias, educacion y capacitaciéon.

Por otro lado la teoria de las caracteristicas trata de explicar el liderazgo
sobre la base de lo que "es” el lider, la de los estilos de liderazgo lo explica segin
lo que el lider "hace". De esta forma estas teorias insisten en analizar los
comportamientos del lider en el desempefio de sus funciones. Se han identificado
dos orientaciones basicas: 1) hacia la tarea y 2) hacia las personas, que definen
los estilos de liderazgo.

Definitivamente no existe un estilo de liderazgo que abarque todos los
aspectos importantes para la obtencién de resultados con todas las personas y en
todas las situaciones. Sin duda, e! mas eficaz es el que produce mejores
resultados hacia una meta determinada en un entorno dado, con el tiempo y los
recursos humanos y los materiales disponibles. El liderazgo es el arte de
relacionar a las personas, sistemas, entomos, papeles, tiempo, aprendizaje y
cambio.

Los estilos de liderazgo de los que muchos autores hablan, son
simplemente patrones que tratan de identificar la forma en que e! lider cambia y

transforma.

Debido a la gran diversidad de definiciones que cada autor le atribuye a
cada uno de estos patrones o estilos, es logico que existan muchas y muy
variadas formas de denominarios, pero en esencia y a grandes rasgos, estas son

sus representaciones principales:

E! democratico: es el lider sinérgico, transformador y que tiene un poder
proveniente totalmente de sus habilidades y talentos.




El autocratico-democratico: es el lider explorador cuyo poder proviene de su
persona y después de su posicion, orientado a las personas poco mas que a las
tareas. Delega antes de controlar.

E! democratico- autocratico, es un lider orientado a las tareas mas que a las
personas, controla y después delega, y su poder proviene primero de su posicion y
luego de sus capacidades personales. Es un lider al que se le atribuye ser
constructor.

El autocratico: es lo contrario del democratico, pues su poder es puramente
posicional, le gusta controlar totalmente y se orienta unicamente a las tareas. Se
dice ser un barbaro.

Existen también tiempos y espacios que carecen de lideres y por ende de
un liderazgo que determine y coordine aquellas acciones que han de ser
realizadas de manera planeada por las personas y cuyo objetivo sea cumplir un
programa. En estos casos, los recursos no son utiizados de manera optima
debido a la falta de objetivos y metas comunes, procesos y esfuerzos coordinados
e incluso a la poca claridad de tiempos y formas. Bajo estas circunstancias, no se
difunde una cultura ni un sentido de pertenencia, los esfuerzo y logros no son
valorados desde un contexto global en los proyectos y los individuos involucrados
perciben desorganizacion y terminan por sentir frustracion e insatisfaccion hacia el
trabajo, mostrando desinterés, apatia o rechazo hacia sus actividades y a la

organizacion.
1.3.1. EL LIDERAZGO SITUACIONAL.

Este enfoque pretende definir el liderazgo efectivo mas que el fenomeno de
liderazgo por si mismo. El liderazgo situacional es una teoria de Paul Hersey y
Ken Blanchard y es una teoria completa de mando ya que no contempla un soio
estilo como efectivo y Unico exitoso. Se vincula con la realidad del medio ambiente
definiendo que el lider que desea influir de una manera eficaz, necesita adecuar
su comportamiento a la situaciéon especifica de que se trate.




De esta manera, en el lider radica primeramente la necesidad de saber
adaptar su comportamiento a las diferentes situaciones que se le pueden
presentar, y como consecuencia de su actitud, los subordinados, también
cambiaran la suya adaptandose a la manera de pensar del lider.

Este modelo sugiere que el factor mas importante que afecta la seleccion
del estilo de un lider es el Nivel de Desarrollo (madurez) del subordinado.
Definiendo a la madurez como la capacidad y disposicion de las personas para
aceptar la responsabilidad de dirigir su propio comportamiento, pero solo con
relacion a una tarea especifica.

Los gerentes evaltan a los empleados segun los criterios siguientes:

Conocimiento det puesto.

Habilidades y Capacidad.

Aceptacion de Responsabilidades.
Capacidad para actuar independientemente.
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La competencia para desempeiiar un trabajo determinado y el compromiso
para hacerlo puede variar entre los empleados, y por lo tanto, los niveles de
desarrollo exigen respuestas diferentes de los lideres. Hersey y Blanchard utilizan
una combinacion de tareas y relaciones para dar como resultado los diferentes
estilos de liderazgo que un gerente debe de tomar segun sea la situacion.

Esta teoria llamada de la contingencia se centra en los seguidores. Un buen
liderazgo se logra escogiendo el estilo apropiado, el cual depende de la madurez
de los seguidores. Los seguidores son los que aceptan o rechazan al lider. La
teoria se basa en las acciones de los seguidores.

La madurez designa la capacidad y el deseo de las personas de asumir la
responsabilidad de dirigir su propio comportamiento. La forman dos componentes:




la madurez para el trabajo y la madurez psicoldgica. La primera comprende los
conocimientos y las destrezas; los que las poseen tienen los conocimientos,
capacidad y experiencia para realizar el trabajo sin la direccion de otros. La
psicoldgica denota la disposicion o motivacidn para hacer algo. Hersey y
Blanchard clasifican cada variable como alta o baja y luego las combinan en
cuatro estilos especificos de liderazgo: ordenar, persuadir participar y delegar.

Ordenar. (alta tarea - baja relacion) Definicion de papeles y tareas indicando a la
gente qué, como, cuando, y donde llevarias a cabo. Enfatiza el comportamiento

directivo.
Persuadir. (alta tarea - alta relacién) E| lider dirige y proporciona apoyo. la
comunicacion es bilateral, se admite que el seguidor exponga sus puntos de vista

y pregunte los por qué, pero no que tome las decisiones.

Participar. (baja tarea - baja relacion) Lider y seguidores comparten la toma de
decisiones, el papel del lider es la facilitacién y comunicacion.

Delegar. (baja tarea - baja relacion) El lider proporciona poca direccion y apoyo;
confia decisiones importantes en manos de los seguidores.

Como se demuestra en la tabla 1, el ditimo componente de la teoria es definir las

cuatro etapas de la madurez:
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M1.- La gente es incapaz y no esta dispuesta a asumir la responsabilidad
de hacer algo. No es competente ni tiene confianza en si misma. Entonces, Los
seguidores necesitan instrucciones claras y especificas.

M2.- La gente es incapaz, pero esta dispuesta a realizar las tareas
necesarias del puesto. Esta motivada, pero carece realmente de las habilidades
apropiadas. Por lo tanto, Se necesita un comportamiento de alta tarea y alta
relacion. £l comportamiento de alta tarea compensa la falta de habilidad y un
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comportamiento de alta relacion facilita que los seguidores compren
psicolégicamente los deseos de! lider.

Ma3.- La gente es capaz, pero no esta dispuesta a realizar o que desea el
lider. Los problemas motivacionales se resuelven mejor con un estilo apoyador,
participativo y no directivo.

M4.- La gente esta capacitada y dispuesta a realizar lo que se le pide. El
lider puede dejar al grupo actuar sélo, puesto que los seguidores tienen tanto la
preparacion adecuada como la capacidad de asumir responsabilidad.

En general, si los seguidores demuestran preparacion o capacidad y buena
disposicién para asumir responsabilidades, el lider debe responder reduciendo el
control, pero también reduciendo el comportamiento de relacion, ya que puede
dejar al grupo trabajar sdlo, sin necesidad de mucha supervision o de amplia

comunicacion, porque no se requiere.

Por el contrario, si el grupo demuestra poca madurez, disposicion para
aceptar responsabilidades o bien escasa capacidad o preparacion, el lider debe
asumir un comportamiento de alta tarea, control y amplia relaciéon ya que sélo a
través de la comunicacion puede lograr la participacion y la capacitacion del grupo.

Una de las principales condicionantes del estilo de liderazgo que se debera
ejercer, son las caracteristicas de los subordinados, las creencias y valores que
ellos llevan a la organizacion y aportan al trabajo; la forma en que perciben a su
lider., a su empresa y al ambiente general de la organizacion y por supuesto la
homogeneidad o heterogeneidad que se requiere en el grupo, de acuerdo a la
naturaleza de las tareas; ya que en algunos casos se necesita cohesion en el
grupo, y un pensamiento convergente, y en otros casos, se necesita un
pensamiento divergente y un grupo heterogéneo que con habilidades y
caracteristicas distintas se complementen y logren una sinergia en el trabajo de

equipo.
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Si el lider inteligentemente toma en cuenta todas las variables analizadas
las juzga y hace una buena evaluacion de la situacion, de la madurez de sus
subordinados y de las circunstancias y el contexto en que se mueven,
indudablemente que podra decidir acertadamente el estilo de liderazgo que se
requiere, pero esto sélo no basta, definitivamente, un liderazgo eficaz requiere
ante todo que la persona al frente, sea muy flexible (para poder adoptar cualquiera
de los estilos de liderazgo)., competente (para combinar adecuadamente
produccion y relacion humana) y con |a suficiente autocritica para retroalimentarse
constantemente, darse cuenta de sus aciertos y de sus errores y corregir el rumbo
oportunamente.

También dos elementos importantes dentro del liderazgo son la
comunicacion y el poder.

1.5. LA COMUNICACION.

Comunicarse es una de las tareas mas importantes del ser humano y
constituye un proceso fundamental en sus relaciones interpersonales. No es
posible reducir el fenémeno de comunicacién a una simple relacion entre un
emisor que manda mensaje a través de un canal a un receptor. La comunicaciéon
es el intercambio de sentimientos, ideas y experiencias, es una actitud ante la
vida, es una forma de ser y proyectar el “yo” ante los deméas” (Siliceo Aguilar 1992;
p. 130, 131).

El liderazgo requiere de un conjunto de habilidades, y sobre todo de una
serie de comunicaciones impersonales por medio de las cuales el individuo que
dirige un grupo influye en su ambiente, con el propoésito de lograr una realizacion
voluntaria y mas eficaz de los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto la comunicacion en el liderazgo es fundamental para el éxito de
una empresa. La comunicacion necesariamente incluye objetivos de desempefio e




indicadores que ayudan a centrarse y alinear todas las areas y procesos de
trabajo a las metas y objetivos de la organizacién.

Un lider es un comunicador por excelencia. El debera transmitir la vision a
sus seguidores y estimularios para que venzan las dificuitades que se presenten.
Por esta razén, debe dominar las técnicas de comunicacién verbal y escrita; asi

como utilizar variadas formas de expresion.

La habilidad que se precisa para poder comunicarse de manera efectiva,
por medio de la palabra y la escritura, es sin duda, uno de los rasgos mas valiosos
de los que dispone un dirigente. La comunicacion es el medio que se utiliza para

unir y dirigir al grupo.

La comunicacion se produce cuando el destinatario comprende el
significado del mensaje que ha recibido. La existencia de multiples impedimentos
para la realizacién de una comunicacidon efectiva hace de ésta un arte y una

ciencia al mismo tiempo

Cabe destacar que la comunicacion se puede dar de manera verbal y
Idégica, asi como en manifestaciones corporales, no verbales y emocionales como
los gestos, el tono de voz, las miradas y el silencio significativo.

La seguridad en la comunicacion, la capacidad de escuchar, ia facilidad de
palabra, la oportunidad, la tonalidad, la sinceridad, la claridad, los mensajes no
verbales y algunos requisitos de la comunicacion efectiva, también son habilidades

y cualidades en todo buen lider.
A menudo el dirigente piensa que ser un buen comunicador consiste en ser

un buen emisor, y con esto se olvida de ser un buen receptor. Para esto el
dirigente debe de estar concientizado de las complejidades de la comunicacion y
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de como los problemas de la comunicacién se originan antes de que ésta se
establezca, ya que las personas perciben el mundo de muy distintas maneras.

1.6. EL PODER.

Es la capacidad de una persona o de un grupo de personas, para decidir
por si mismas o bien para inducir a otras a comportarse de determinada manera o
para influir en las creencias, decisiones o acciones de otras personas o grupos.

E! liderazgo inevitablemente requiere del uso del poder para influir en los

pensamientos y en las acciones de otras personas.

Desde el momento en que una persona solicita a alguien a hacer algo que
no pensaba hacer, se inicia una relacion de poder. En el caso de las
organizaciones y de la dinamica laboral, el poder generalmente deriva de un
nombramiento, titulo o jerarquia establecida, es decir, que una fuente y forma de

poder es la propia estructura organizacional.

Reaimente el poder no es bueno ni malo, es simplemente una manera o
variable de las relaciones interhumanas tanto en su dimension individual como en

la grupal.

El conocimiento, el status, el dinero, el amor, la belleza, la seduccion, la
manipulacién, la seguridad, la personalidad, el dogma y otros atributos,
situaciones o fendmenos, son fuerzas relacionadas que generan por si mismas
situaciones de poder. y que tendran una orientaciéon positiva o negativa segan sea
el manejo y el fin que se de por parte de los sujetos de la relacion.

Existen tres fuentes o bases de poder:
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La investidura. Tiene sus raices en el propio mundo institucional, pues se
refiere al poder que se origina por la posesion de cierto cargo. El flujo de poder por
la investidura es vertical y descendente.

La compra del poder creando dependencias. Se crea una extensa red de
dependencias, cuyo manejo exige un buen instinto estratégico y tactico. El flujo del
poder a través de la compra no sigue ningun sentido dentro de la estructura.

El liderazgo. Es otra fuente y es una gran dependencia del seguidor
respecto del lider, generada, no por protestas del cargo de pequefnas y concretas
dependencias, sino por una seduccion en las otras personas.

Para un liderazgo efectivo el punto clave esta en que el seguidor perciba
quien intenta dirigirio o influenciario en algun sentido. Para comprender esto se
debe identificar los tipos de poder. Desde el punto de vista de su origen hay que
distinguir dos tipos fundamentales de poder: el de posicién o puesto y el personal,
cada uno muy diferente del otro, aunque haya entre ellos una importante

interdependencia.

El poder de posicion, se presenta cuando una persona tiene un poder social
superior a través del cual se hace de algun cargo con cierto poder, el lider llega
desde arriba.

El poder personal; es el fruto de un reconocimiento que determinadas
personas o grupos de personas manifiestan con respecto a sus cualidades y

objetivos valiosos de promocion social.

Como se pudo ver en este capitulo, el liderazgo es un proceso complejo
que cuenta con principio absolutos que deben ser tomados en cuenta porque
quienes lo ejerzan. A su vez, los lideres son personas que poseen atributos
especificos que pueden ser natos o adquiridos, y que deben ser desarrollados, ya
que no existe un estilo de liderazgo que funcione en todo momento y con todas las




personas. También, es importante mencionar que dos de los eiementos mas
importantes en este proceso son la comunicacién y el poder, ya que por una parte,
es a través de la comunicacion por la que se genera la retroalimentacion necesaria
entre el lider y los seguidores y por otra parte, el poder es la base del impacto e

influencia del lider sobre los seguidores.

El profesional egresado de la Facultad de Quimica es un individuo que
durante su formacion adquirid todos los principios y atributos que caracterizan a un
lider y por lo tanto es capaz de visualizar la problematica de una empresa de la
industria quimica y entonces establecer y aplicar un estilo de liderazgo de acuerdo

a las diferentes situaciones que enfrente.
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CAPiTULO 2

PRODUCTIVIDAD.

2.1. CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD.

El concepto de productividad actualmente es muy popular, pues se
considera, que el mejoramiento de la productividad es el motor que esta detras del
progreso econdmico y de las utilidades de una corporaciéon, También es esencial

para incrementar los salarios y el ingreso personal.

“Productividad es la relacion entre la cantidad y calidad de bienes o
servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados para producirfos”
(Prokopenko, Joseph 1997 Pag. 3).

Existen otras definiciones de productividad y la gran mayoria se vinculan
con el ambito empresarial, sin embargo todos coinciden en que la productividad es
el proceso de obtener mas de lo que se invierte y ajustar el trabajo a lo que se

quiere en la empresa.

Analizando esta palabra, la podremos descomponer en los dos téminos:
PRODUCCION Y ACTIVIDAD. Esto es lo que ha conilevado durante muchos afos
a la creencia de que este concepto esta asociado Unicamente a la actividad
productiva de la empresa y ha limitado su utilizacion en otras areas que no
clasifican como tal. Sin embargo la productividad, independientemente de la
naturaleza de la empresa, sea esta de servicio o produccién, esta determinada por
la utilizacion de los recursos humanos, financieros y técnicos, y los logros que se
obtengan estan en funcidon de la combinacion que se pueda adquirir de ellos. Esto




vincula la productividad con la capacidad de inducir a las personas hacia el
trabajo.

e En general, la productividad podria verse como una medida globalizada en
la manera en que las organizaciones satisfacen lo siguiente:

e Cumpiimiento de objetivos.

e Grado de eficacia con que se utilizan los recursos para crear un bien o
servicio.

e Resultado logrado comparado con el resultado estimado.

e Forma de registro del desempefio de la productividad a lo largo del tiempo.

En esta medida globalizada intervienen diversos elementos, todos ellos muy
importantes. A estos elementos se les nombra recursos, y representan las
necesidades basicas y complejas de toda organizaciéon para su funcionamiento. El
capital, la tierra, los materiales, la energia, la informacion, el tiempo y el trabajo,
son indispensables para las entidades, pues sin ellos no sera posible generar y
producir.

Por otra parte, existen ideas erroneas acerca de la productividad:

Una es que solamente es la eficiencia del trabajo o la productividad del
trabajo, pero debido a que en la actualidad es mucho mas que eso se debe de
tener en cuenta el aumento del costo de la energia y de las materias primas, junto
con una mayor preocupacion por el desempleo y la calidad de vida del trabajo.

La segunda idea falsa se relaciona con la posibilidad de medir el
rendimiento simplemente por el producto; sin embargo, este dltimo puede
aumentar sin un incremento de la productividad, si los costos de los insumos se
han elevado en forma desproporcionada. También hay que considerar que para
hacer una comparacion justa con los aumentos del producto con respecto a los
afios anteriores, hay que tomar en cuenta los factores precio e inflacién. La




productividad no sdélo se encuentra aplicada a la produccion, en realidad, esta
relacionada con todo tipo de organizacion o sistema.

El tercer error consiste en que hay confusidon entre la productividad y la
rentabilidad. Sin embargo, se pueden obtener beneficios debido a la recuperacion
de los precios, aun cuando la productividad haya descendido y viceversa.

Lo anterior genera un nuevo error que consiste en confundir Ila
productividad con la eficiencia, ya que eficiencia significa producir bienes de alta

calidad en el menor tiempo posible.

El quinto error es creer que las reducciones de los costos siempre mejoran
la productividad, sin embargo cuando se lievan a cabo de manera indiscriminada,
en el largo plazo pueden empeorar la situacion.

Otro error comunmente encontrado es la creencia de que la productividad
sélo se puede aplicar a la produccién. En realidad, se encuentra relacionada con
cualquier tipo de organizacion o sistema, incluidos los servicios y la informacion.

Es comun que los directivos y los empresarios se confundan con resultados
aparentemente productivos pero que no lo son, pues carecen de la fuerza
motivadora y de un compromiso serio por parte del personal que los realiza. Los
resultados improductivos, los conflictos laborales, el decremento en la calidad de
productos y servicios, los sabotajes y los cambios repentinos de actitud,
comprueban la falta de consistencia en la capacidad de respuesta y el
compromiso ante las tareas. La Unica manera de lograr una productividad para el
futuro, es tener una vision integral, estratégica y de largo plazo sabiendo ser
autocritico, evaluando sistematicamente el clima de trabajo para poder tomar las
decisiones preventivas y correctivas pertinentes para lograr generar un espiritu

productivo permanente.
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2.2. IMPORTANCIA Y FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
PRODUCTIVIDAD.

Su importancia radica en que es un instrumento comparativo para gerentes
y directores de empresas, ingenieros industriales, ingenieros quimicos.
economistas y politicos; pues compara la produccion en diferentes niveles del
sistema econdmico (organizacion, sector o pais) con los recursos consumidos.

Por otro lado se reconoce que los cambios de la productividad tienen una
gran influencia en numerosos fenébmenos sociales y econdmicos, tales como el
rapido crecimiento econdmico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la
balanza de pagos de la nacién, el control de ia inflacién e incluso el volumen y la

calidad de las actividades recreativas.

Debido a que intervienen demasiados factores que influyen en la
productividad, sdlo se hara énfasis en aquellos que se consideran como el
principal objeto de interés de los directores y todos aquellos ejecutivos enfocados

hacia el mejoramiento de la misma.

Existen dos categorias principales de factores de productividad segun el
control que se pueda tener sobre ellos, es decir, |a repercusidon que tienen en ia
efectividad de la gestion para influir en la productividad; estos son: los factores

externos y los factores intermos.

Los factores externos son los que quedan fuera de control de la empresa,
por el contrario, los factores internos son los que estan sujetos a su control. Es
muy importante distinguir estos dos tipos de factores para poder determinar un
plan de accion que incluya formas y tiempos. Ademas los factores externos para
una empresa o institucion pueden ser internos y controlables para otras, y por
medio de una estrategia o negociacion, los factores que antes estaban fuera de
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contro! de cierta empresa podrian convertirse en factores controlables. Estos
pueden inducir a adoptar ciertas medidas que lograrian modificar el
comportamiento de la empresa y su nivel de productividad en un termino de largo
plazo.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente
que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos: duros y blandos.

Los factores que son dificiles de cambiar se consideran duros e incluyen:
los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas.
La manera como influyen los factores duros en la productividad es la

siguiente:

Producto: La productividad de este factor significa el grado en el que el
producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un
perfeccionamiento de! disefio y de las especificaciones.

Planta y equipo: La productividad de este factor se puede mejorar
prestando atencidén a la utilizacion, la antigliedad, la modernizacién, et costo, la
inversion, el equipo producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la
capacidad, el control de los inventarios, la planificacion y control de la produccion,

etc.

Tecnologia: La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de
aumento de la productividad, ya que se puede lograr un mayor volumen de bienes
y servicios, un perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos métodos
de comercializacion, etc., mediante una mayor automatizacion y una mejor

tecnologia de la informacion.
Materiales y energia: En este rubro, hasta un pequefo esfuerzo por reducir

el consumo de materiales y energia puede producir notables resultados. Ademas
se pone énfasis en las materias primas y los materiales indirectos.
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Por otro lado los factores blandos son de suma importancia, ya qQue son
susceptibles de modificar con mas facilidad e incluyen la fuerza de trabajo, los
sistemas y procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los métodos
de trabajo; y la manera que influyen en la productividad es:

Personas: Se puede mejorar la productividad de este factor obteniendo la
cooperacién y participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacion,
construyendo un conjunto de valores favorables al aumento de la productividad,
implementando un adecuado programa de sueldos y salarios, una buena
formacion y educacién, y programas de seguridad.

Organizacioén y sistemas: Para mejorar su productividad es necesario ser
mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos,
estar pendientes de las nuevas capacidades de {a mano de obra, de las
innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacion en todos los

niveles.

Meétodos de trabajo: Se debe realizar un analisis sistematico de los métodos
actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo
necesario con mas eficacia, esto a través de un estudio del trabajo y de la

formacion profesional.

Estilos de direccién: Los ejecutivos son los responsables del uso eficaz de
todos los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye en el
disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo,
la planificacion y control operativos, las politicas de mantenimiento y compras, los
costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del
presupuesto, las técnicas de control de costos, etc.
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Por otro lado, la empresa debe de considerar y analizar minuciosamente los
factores externos que en un momento dado influyen en su productividad. Algunos
ejemplos de este tipo de factores pueden ser la situacidn social, politica y
econdmica, las politicas gubernamentales y los mecanismos institucionales, la
disponibilidad de recursos tales como agua, energia, medios de transporte,
comunicaciones, materias primas y financieros.

Aqui es muy importante entender que lo que queda fuera de control de las
empresas en un corto plazo, podria resultar controlables en niveles altos tanto de
estructuras como de instituciones de la sociedad. Teniendo en cuenta los lazos
sociales, economicos, politicos y organizativos entre las autoridades publicas, las
empresas los trabajadores, los consumidores e incluso los grupos de presién, y
entre las instituciones y la infraestructura organizativa, es de gran utilidad distinguir
los principales factores macroeconémicos que se relacionan con la aceleracion u
obstaculizacién de los procesos de mejoramiento de productividad:

Ajustes estructurales. Los cambios en la estructura de la sociedad influyen
en la productividad de la empresa independientemente de la direccion de estas. A
largo plazo, esos cambios no son solo el resultado sino también la causa del
desarrolio economico y social. La comprension de dichos cambios permite mejorar
la politica estatal y ayuda a que la planeacion de las empresas sea mas realista.
Los cambios de tipo estructural mas importantes son de caracter econdémico,

social y demografico.

Recursos naturales. La capacidad de un pais para generar, distribuir y
utitizar los recursos es de vital importancia para mejorar la productividad. Los
comprenden la mano de obra y su capacidad técnica, su educacion y formacién
profesional, su sailud, sus actitudes y motivaciones, y su perfeccionamiento
profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la
disponibilidad de tierras, etc.; la energia, su oferta; las materias primas y sus

precios, asi como su abundancia.
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Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes, reglamentos
o practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en
la productividad.

2.3. MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD.

La medicion de la productividad permite comparar bajo una misma medicién
el desarrollo de compaiiias, industrias y naciones.

La alta productividad significa alto ingreso real para el trabajador, para la
compafia unas ailtas utilidades, alta inversion en investigacion y desarrollo y mas
atencion a los problemas del medio ambiente.

En industrias en el area quimica, implica menores costos y una alta
participacion en el mercado internacional. En cambio, para las naciones esto
significa altos estandares de vida; menos inflacidn, mejor balanza de pagos y una
moneda mas fuerte.

Hoy en dia, las empresas cuentan con un vehiculo, que les permite
monitorear los progresos, establecer objetivos que se puedan cuantificar, dar
retroalimentacion y evaluar el desempefio administrativo. La medicion de la
productividad permite capacitar a la organizacion para afinar sus planes
estratégicos por medio del establecimiento de los niveles de la mejora de la
productividad que se desean, y que al mismo tiempo estan relacionados con el
logro de un objetivo estratégico especifico. Esta medicidon debe de estar integrada
a los sistemas de presupuestos y planificacion, definiendo en el plan financiero de
largo plazo, fas proyecciones de productividad, su impacto en los costos vy las
utilidades que se genera en el proceso productivo.
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La diversidad de funciones, medidas, interpretaciones y usos de ia
informacion sobre la productividad es tan grande que debemos manejar los
aspectos de medicion de la productividad en cuatro niveles diferentes:

Internacional, Nacional, Sector Industrial y Empresas.

2.3.1. MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD A NIVEL INTERNACIONAL.

Los economistas han trabajado en desarrollar mediciones de la
productividad para poder hacer comparaciones internacionales. En 1984 se
propusieron cuatro medidas para comparaciones internacionales.

1. Comparacion del valor de la produccién bruta por unidad de mano de obra.
2. Comparacion del valor de la produccion neta por unidad de mano de obra.
3. Comparacion de la produccion fisica (bruta y neta) por unidad de mano de

obra.
4. Comparacion de la produccion y del insumo fisico de materiales.

Como se puede observar las medidas 1 y 2 son medidas de valor mientras

que las medidas 3 y 4 son medidas fisicas.

La Organizacion For European Economic Cooperation usa las siguientes
medidas de comparacion de la productividad.

PNB per capita

PNB por persona empleada.

PNB

2.3.2. PROBLEMAS DE LA MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD A NIVEL
INTERNACIONAL.

La explicacion de las diferencias internacionales en productividad esta muy
lejos de ser adecuada ya que no se han estudiado suficientemente los factores
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incluyendo los sociales, culturales, politicos, religiosos y las condiciones
econdmicas adecuadas.

No se han considerado las comparaciones con los paises en desarrollo
como Meéxico, y aun se tienen problemas con las comparaciones entre los paises

industrializados.
2.3.3. MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD A NIVEL NACIONAL.

Es comun que la productividad nacional se mida con frecuencia como una
razén de la salida, dividida entre la entrada, por lo tanto:
Productividad = P.1.B. /m. o + capital
P. |. B. = Producto Interno Bruto
m. o. = mano de obra

La razén de productividad de factor total es la mejor utilizada, cuando se
describe la productividad nacional, debido a que incluye todas las entradas y

salidas.

La razon de productividad nacional comunmente se expresa como indices
en el tiempo. La razén de un periodo de tiempo se compara con el periodo base
para derivar un porcentaje de incremento o decremento en la razén de
productividad. Estos indices se calculan para periodos de tiempo anuales o

trimestrales.

2.3.4. BENEFICIO DE MEDIR LA PRODUCTIVIDAD EN UNA ECONOMIA
NACIONAL:

Existen muchos beneficios cuando se mejora la productividad:
A escala nacional un incremento en la productividad crea mas ingreso per

capita.
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La productividad mejorada tiende a mitigar los efectos de la inflacion. (Si el
crecimiento de la productividad es del 2% y los salarios se incrementan un 8%,
entonces el 6% de los incrementos salariales son inflacionarios y Gnicamente 2%

son reales.
Ayuda a mantener la estabilidad en los salarios. (Sin incrementos

equiparables en la productividad, los aumentos salariales son estrictamente

inflacionarios.
La productividad es un indice de crecimiento, puesto que una nacién

avanza utilizando menos para producir mas.
2.3.5. MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD A NIVEL EMPRESA.

Los gerentes de operaciones son los encargados de mejorar la
productividad en una empresa. Para mejoraria, no basta con mejorar ésta en
funcion de operaciones sino que algunas otras de las areas importantes para
mejorar la productividad son: ventas, finanzas, personal, procesamiento de datos,
etc. Por lo tanto la productividad debe considerarse como un asunto de toda la

organizacion.

Las diversas disciplinas profesionales involucradas en la gestion de las

empresas tienen su propia forma de medir la productividad.

Hay diferentes niveles de productividad de operacion y la empresa debe

establecer el nivel en el que se encuentra.

La medida muestra la direccion de las comparaciones dentro de la empresa

y dentro del sector al que pertenece.

La medicidn de la productividad en una organizacién puede tener las

siguientes ventajas:
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* Se puede evaluar la eficiencia de la conversién de los recursos.

e Se puede simplificar la planeacion de recursos.

e Los objetivos econdmicos y no econdémicos de la organizaciétn pueden
reorganizarse por prioridades.

e Se pueden modificar en forma realista las metas de los niveles de
productividad.

e Es posible determinar estrategias para mejorar la productividad.

e Puede ayudar a la comparacion de los niveles de productividad entre ilas
empresas de una categoria especifica.

e Los valores de productividad generados después de una medida pueden
ser Utiles en la planeacion de los niveles de utilidades de una empresa.

e Ayuda a incrementar las utilidades.

La productividad permite la competitividad de una empresa. Una empresa
es competitiva en relacién con otras, cuando puede producir productos de mejor

calidad con costos reducidos.

Sin embargo en muchos casos, existen problemas para llevar a cabo ia
medicion; por ejemplo, si se mide la productividad en base a:

La calidad. Esta puede variar mientras la cantidad de insumo y salidas

permanece constante.

Elementos Externos. Que son variables de fuera del sistema y pueden
influir en él, causando un crecimiento o disminucion en la productividad, para lo
cual el sistema en estudio puede no ser directamente el responsable (energia

eléctrica).

Falta de Unidades precisas de Medicion. La mejor razén de productividad,
es cuando la produccion es evaluada a precio estandar en el numerador y se

incluyen todas las entradas en el denominador.
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Por lo tanto, las mediciones de productividad en su correcta interpretacion
brindan la idea concreta y el nivel indicado de los incrementos o decrementos de
productividad sufridos en algtn periodo o area especificos, por lo que dan pauta
para su justa retribucion a quien los consiga.

Los enfoques antes mencionados son muy tiles si se aplican desde sus
diferentes perspectivas, sin embargo hay que hacer hincapié que para poder hacer
dicha aplicacion, es necesario primero seguir cierto proceso productivo para
después recopilar la informacion necesaria. Pero ;Quién disefia estos procesos
productivos? ¢Quién recopila la informacién generada por estos procesos? En un
momento dado, ;quién ajusta o redisefa los procesos para obtener los resultados
deseados?

Sin lugar a dudas los recursos humanos de la empresa, es el factor
determinante en el proceso de productividad, pues es quien administra los
recursos, disefa los procesos y corrige desviaciones. El auge de la productividad
no es posible alcanzarlo inicamente con el incremento de los recursos materiales,
también es fundamental la aportacion que, en beneficio de la calidad y cantidad,
hace el trabajador en la medida que va adquiriendo mayor conocimiento,
experiencia, destreza y habilidad en lo Que hace.

La productividad puede emplearse como medida de eficiencia para
ejecutivos, gerentes, jefes y todos aquellos puestos en donde los resultados
dependen del aprovechamiento de los recursos. Se pueden establecer
comparaciones, si todas las demas circunstancias son iguales, para definir
medidas de eficacia. Por ejemplo, los resuiltados de un individuo en un
determinado puesto al que se le asigna cierta cantidad de recursos y herramientas
para desempefar una actividad y cuyo resultado puede ser variable de acuerdo al
manejo de los recursos y al desempefio del individuo en su campo de accion,
puede ser comprado con una meta u objetivo establecido, basado en datos
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histéricos, o bien, con los resultados de otro individuo con el mismo puesto, los

mismo objetivos y bajo las mismas condiciones.

Sin embargo, muchos recursos humanos no pueden ser medidos por o que
generaimente se incluyen solo los resuitados materiales para calcular la
productividad. Pero si se atiende al principio fisico de que la materia no se crea ni
se destruye solo se transforma, es claro que la productividad se debe a los
recursos humanos y a la coordinacion, ya que por medio de estos dos elementos,
los recursos disponibles pueden ser utilizados de la mejor manera posible.

Asi pues, es de vital importancia para todas las organizaciones contar con
los recursos humanos adecuados. Aunado a esto, es necesario contar con la
fuerza motivadora que crea el compromiso serio por parte del personal hacia la

empresa.

Es aqui donde los ingenieros quimicos juegan un papel fundamental en el
desempefio de las empresas quimicas. Debido a nuestros conocimientos
adquiridos académicamente en la Facultad de Quimica, tanto cientificos, técnicos
como administrativos y humanisticos; podemos aportar un analisis integral que
tome en cuenta de manera mas equitativa los diferentes factores que intervienen
en las decisiones estratégicas de las organizaciones. De esta forma, los objetivos
y metas de corto y largo plazo seran definidos con mayor claridad, con mas
elementos, mayor apego a la realidad y por ende las actividades especificas
tendran mayor congruencia con la busqueda de un nivel de trabajo basado en la

cultura de productividad.

Lo anterior me permite exponer en forma resumida algunas ideas muy
generales respecto a la implantacién de un programa integral de productividad:

Proceso de iniciacion:
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« Obtener informacion suficiente en la empresa para demostrar el potencial
que tiene el desarrollo de un programa de productividad.

e Obtener el apoyo entusiasta de la Direccién General y del grupo de
directores.

e Seleccionar un Coordinador del! programa que conozca el negocio, que
tenga acceso a la informacion, que trabaje con la gente, que disponga del
tiempo necesario y que cuente con el apoyo de la direccion.

Definicion de objetivos:
« Establecimiento de objetivos de productividad.
e Que sean congruentes con los presupuestos operativos.
» Que puedan alcanzarse.

* Que sean realistas.

Indices de productividad.

e Seleccionar medidas de productividad para cada departamento, proceso o
sistema.

e Crear conciencia de los factores claves de la operacion que incrementan la
productividad.

e Analizar permanentemente la productividad y sus tendencias.

e Detectar oportunamente los problemas.

o Definir y concretar objetivos de productividad.

e Tomar en cuenta que esto sirva como herramienta de planeacion.

e Comparar en lo posible los promedios de la industria quimica tanto a nivel

nacional como internacional.

Criterios para establecer las medidas de productividad.
Tomar en cuenta los siguientes criterios al establecer las medidas de
productividad.
e Que tengan significado.
e Que puedan controlarse.
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Que estén deflacionadas, si se trata de informacion financiera de periodos

diferentes.
Que se obtengan de informacién disponible verificada.
Que estimulen la respuesta de los responsables de operacion.

Aspectos que deben enfatizarse en el desarrolio de un programa

productividad.

Enfasis en los siguientes aspectos durante el desarrolio del programa:
La productividad es la correlaciéon entre:

Productos / Insumos

Enfoque participativo a todos los niveles.

Implicara un esfuerzo permanente que busque mejores indices

productividad.
Se requiere como condicion bésica el compromiso de la direccion.

Asi mismo, las politicas y procedimientos que pueden emanar de

de

de

las

conclusiones del analisis antes mencionado, pueden generar una cultura de

competitividad entre los empleados y en los diferentes niveles jerarquicos.

La

consecuencia de esto, sera una empresa competitiva desde adentro hacia fuera, y
un ente productivo capaz de igualar y mejorar la manera de hacer las cosas en
términos de calidad, tiempo y recursos, en relacidn con otros entes de su misma

categoria.

La competitividad es un elemento muy importante en la vida de

las

empresas, ya que a través de ella se logra incrementar la calidad del trabajo de los
individuos pues extrae de ellos su ingenio, su imaginacion, su innovacién, su

creatividad y el deseo de superacion.
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2.4. IMPORTANCIA DE LA INDUSTRIA QUIMICA EN LA
PRODUCTIVIDAD.

La Industrial Quimica es sin duda de suma importancia y futuro en nuestro
pais. Esta industria también llamada la industria de la productividad, impacta
positivamente la eficiencia y eficacia de los sistemas productivos y de servicios.
Cuenta con un conjunto de areas orientadas hacia el disefio, mejoramiento e
instalacion de sistemas integrados por personas, materiales, informacion y equipo,
con la finalidad de mejorar la productividad. Su importancia hoy en dia se dirige a
los cambios en los ambitos de los mercados y su cobertura territorial.

Tal vez la industria quimica depende de técnicas de ultima generaciéon que
se puedan aplicar a la investigacion quimica para lograr competitividad. Es
importante también senalar la importancia que tiene identificar las areas en las que
nuestra investigacion puede no ser productiva o crucial para la empresa y retirar la

inversion de ellas.

También los gastos de investigacion y desarrolio repercuten
necesariamente en la productividad, erroneamente se dice que la mayor parte de
la investigacion y desarrollo esta enfocada a la innovaciéon de productos y a
resolver problemas de ambiente mas que al mejoramiento de la productividad. Sin
embargo, es innegable que la inversion en este rubro genera cambios importantes
en la tecnologia misma que repercute directamente en la productividad.

Por otro lado demasiada innovacion del producto puede disminuir la
innovacion del proceso y conducir a una baja de la productividad. La diversidad de
producto puede conducir a una mayor productividad a través de un aumento en ias
ventas, pero puede también reducir la productividad al enfocarse en el proceso y

olvidarse de las operaciones.




Por lo tanto los desafios de la industria quimica seran: incrementar la
productividad, tanto en desarrollo como en produccion. Asi como también las
operaciones de las Plantas deben ofrecer al mercado la alternativa de suministro a
los clientes. Los proyectos de las unidades productoras deben avanzar en
téerminos de tecnologia y de inicio de evaluacion de los recursos financieros. Debe
plantearse adecuadamente el proveimiento de materia prima. En un escenario
economico la industria quimica deber dirigir sus esfuerzos al aporte de tecnologia
y conocimiento como forma de maximizar la productividad. Por otro lado la mejora
continua de los procesos internos se impulsaran por la importancia dada, a la

educacion y al entrenamiento del personal.

En suma, en este capitulo se analizé que la productividad se define como el
uso eficiente de recursos, llamesele trabajo, capital, tierra, materiales, energia o
informacion, en la producciéon de algun bien y/o servicio, pero que ademas esta
asociada con todo tipo de organizacion o sistema. La productividad esta influida
por factores internos o externos a la organizacion, asi como también por las
diferentes funciones o actividades especificas enfocadas a su promocion. A traves
del tiempo, se han desarrollado diversos métodos para medir la productividad
basandose en el enfoque que se requiera, para poder plasmar los resultados de

las funciones o actividades antes mencionadas.
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CAPITULO 3
LIDERAZGO HERRAMIENTA DE LA PRODUCTIVIDAD.
3.1. LIDERAZGO Y DIRECCION.

Muchas compafias, especialmente de la industria quimica y que intentan la
competencia internacional estan muy conscientes acerca de su lenta productividad
y estan altamente interesadas en mejorar sus esfuerzos. Las compaiias utilizan
una gran variedad de orientaciones para mejorar la productividad. Las tres mas
importantes orientaciones son:

Tecnoldégica, la cual se enfoca a cambios mayores en equipamiento y
procesos tecnologicos; administrativa, la cual se orienta a definir la misidn
estratégica mas claramente, cambiar la estructura basica, y aplicar las técnicas de
administracién de operaciones, y CONDUCTUAL que es de gran interés para este
capitulo, puesto que se enfoca al trabajador, a incrementar su motivacién y
participacion.

E! liderazgo participativo segtin (Fran Rees 1999), fortalece la tendencia del
trabajo en grupo, representa una concientizaciéon y reconocimiento de que la
involucracion de los empleados puede ser la clave para una mejora de la
productividad. Los gerentes y lideres estan reconociendo el hecho de que el
personal apoya, lo que ayuda a crear y que el mejor lugar para tomar decisiones
es en los niveles en los que se implementaran.

Las empresas quimicas estan buscando y encontrando maneras para
involucrar a la gente en las areas vitales de planeacién y toma de decisiones que
impulsen los negocios. Los gerentes se han dado cuenta de que no pueden
sobrellevar ellos solos la carga de la planeacion y toma de decisiones. No cuentan
con los conocimientos, tiempo, experiencia ni recursos para llevar a buen término

46




las complejidades de dirigir un negocio sin ayuda. El! acto de compartir su
responsabilidad con otros aumenta la probabilidad de que el talento, los
conocimientos y la experiencia de todos los empleados, serviran para llevar a cabo

las operaciones cotidianas de la empresa.

Esta meta surge de la idea, que el éxito de una empresa esta detras de un
lider, y que los gerentes que estan en el proceso de transicion hacia los lideres
grupales, no sélo requieren cambiar en forma significativa sus actitudes mentales,
sino que también deben modificar substantivamente la funcion que desempeinan y
se convertiran en facilitadores del trabajo de grupos.

Direccién se define como el proceso de trabajar con y por medio de los
demas para lograr las metas de la empresa y se puede aplicar a cualquier

organizacion.

Existen distintas maneras de describir lo que significa direccién, pero es un
hecho que en cualquier descripcion del proceso de direccion siempre se

encontraran los cuatro procesos basicos de ella:

1. La planificacion, que es el proceso que trata de deducir de una manera logica
los medios necesarios para llegar a determinados fines.

2. La elaboracién de presupuestos, que es la parte del proceso de planificacion
que esta directamente relacionada con las finanzas de la organizacion.

3. La organizacion, que intenta crear una estructura formal que pueda llevar a
cabo los planes establecidos, dotarla de personal calificado, incentivar a dichas
personas, financiera y profesionalmente, definir cual es el papel que debe
desempefar cada individuo y delegar en ellos apropiadamente la autoridad
adecuada.

4. Por ultimo esta el contro!, que busca resolver las constantes desviaciones con
relacién al plan, a través del uso adecuado de fa autoridad.
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En tanto, que el lider efectivo en tas organizaciones recibe el compromiso
de:

1) Crear un programa para el cambio que:

e Incluya una visién de lo que lo que puede y debe ser.

e Tenga una vision que tome en cuenta los intereses a largo plazo de las partes
involucradas.

e Incluya una estrategia para llegar a dicha vision.

e Tenga una estrategia gque tome en cuenta todas las fuerzas organizativas y
ambientales involucradas.

2) Establecer una fuerte red de implementacion que:

e Incluya relaciones de apoyo con las fuentes clave de poder, necesarias para
llevar la estrategia a la practica.

e Tenga relaciones con la fuerza necesaria para lograr la participacion,
cumplimiento y trabajo en equipo, cuando éste sea necesario.

e Incluya un grupo central de personas muy motivadas.

e Tenga un grupo comprometido a convertir tal vision en realidad.

Si se comparan los procesos basicos de la direccion y los compromisos que
recibe un lider, se puede concluir que el liderazgo y la direccidon no son conceptos
mutuamente excluyentes, pues al parecer no existe alguna razén légica que
impida que una persona con los conocimientos y talentos adecuados no pueda
desempefar ambos roles. Por el contrario, los dos conceptos son
complementarios, y al parecer se necesitan mas directores de empresas con

caracteristicas de lider.

Se puede decir que la direccion es diferente al liderazgo en la medida en
que la primera es mas formal y por ello mas universal. En otras palabras, la
direccion se basa en el conjunto de instrumentos y técnicas concretas, basados en
razonamientos racionales y contrastados designados para ser usados
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similarmente en una amplia diversidad de situaciones. Y el liderazgo es un
concepto mas amplio que direccion, como se menciond en el primer capitulo
debido a que no solamente importan las metas de la organizacién, ya que es una
capacidad de influir sobre alguien, e inciuye la responsabilidad de integrar las
metas de su personal con la organizacion y no se refiere a una relacion jerarquica.

Una direccion fuerte sin una dosis de liderazgo tiende a ser rigurosa y a
burocratizarse a través del tiempo. Tiende a establecer controles excesivos y a
perder originalidad de criterio. De la misma manera, un liderazgo fuerte sin
direccién, es decir, sin un control ajustado de las cosas, tiende a ser voluble y
puede desembocar en una finalidad sin beneficio, como por ejemplo una locura
hitieriana. Realmente se necesita un cierto grado de direcciéon y otro de liderazgo,
porque cada uno de elios, aislados, puede ilegar a ser algo negativo.

3.2. EL CAPITAL HUMANO Y SU PRODUCTIVIDAD.

“Hoy en dia, las practicas de Recursos Humanos deben disefarse de modo
de crear valor y proporcionar resultados, pues son procesos organizativos que
aumentan la competencia individual y las capacidades de la organizacion, las
cuales se colocan en el centro del escenario debido al ritmo de cambio mas
acelerado requerido por la tecnologia, la globalizacion, el crecimiento rentable y

las exigencias de los clientes.” (Ulrich 1997: p. 12, 13)

Definitivamente, las personas son el factor mas importante y prometedor de
la productividad en las empresas, pues después de todo, la tecnologia con la que
se cuenta o los equipos con los que se trabaja son ni mas ni menos el producto de
la mente humana, y en cierta medida solo son productivos cuando son operados y
supervisados por el hombre. El éxito de ios programas de productividad dependen
directamente de la creatividad humana y de las ideas innovadoras que solo el

hombre es capaz de crear.
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Todas las organizaciones del area quimica deben de ser capaces de
coordinar de manera equilibrada dos subsistemas basicos, el humano y el técnico.
Para ello es necesario evitar caer en errores que frenen este proceso. Los errores
mas comunes que se cometen en las direcciones de las empresas son los
siguientes:

e Confianza excesiva en las soluciones directas como lo son los planes para
incentivar a la gente, los circulos de calidad, los trabajos en equipo y la nueva
tecnologia, los cuales deben aplicarse correctamente y con suficiente empefio
para no desviar recursos y provocar efectos contraproducentes.

e Creer que la productividad es la reduccidon de costos tradicional o la
implementacion de planes de trabajo mas duros para el hombre, lo cuatl aleja a
las mejores personas, crea problemas en las relaciones laborales, pone en
riesgo la entrega y el servicio de los empleados y por lo tanto también la
calidad.

e Dedicar mucho tiempo y esfuerzo en la medicion, la recopilacion y la
comunicacién de datos. Todos los procesos y reportes destinados a este fin
deben ser concisos y objetivos para no distraer el tiempo y esfuerzo de las
actividades operativas, que verdaderamente producen resultados.

Existe una necesidad muy clara de que el factor humano sea estudiado con
mayor profundidad pues un analisis formal de los factores de productividad como
los insumos, el producto, el trabajo, la tecnologia, el capital y la motivacion, revela
que la mayoria de estos factores tiene una relacion con la calidad de la fuerza de

trabajo.

La principal caracteristica de una mano de obra de calidad es un
comportamiento productivo, pues es éste el unico elementc que puede producir
realmente resultados de una manera productiva. Este comportamiento es el
resultado de una combinacién muy compleja de caracteristicas tanto personales
como de la empresa. Ya que el hombre ofrece a la empresa sus habilidades y
espera obtener de ella la compensacién necesaria para satisfacer sus
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necesidades y asi mismo la empresa espera del hombre productividad y ofrece a
cambio satisfacciones que pueden cubrir las necesidades del hombre.
Para que el personal desempeiie alguna labor, necesita

fundamentalmente tres cosas:

1. Saber como hacerlo
2. El poder hacerlo
3. El querer hacerlo

El saber como hacer las cosas esta intimamente ligado a las habilidades del
hombre o su aptitud para desempefiar un trabajo. Mientras mayor habilidad o
conocimientos se tengan sobre un trabajo determinado, mejores posibilidades se
tendran de hacerlo bien, he aqui donde el lider debe procurar la capacitacion y
adiestramiento constante de sus subordinados; a través de los programas que
implemente para estos propodsitos y pueda desarrollar las habilidades o ampliar los
conocimientos en forma tal que el trabajador pueda desempeiiar cada vez mas
eficientemente su funcion.

Aqui conocera el trabajador la tecnologia relacionada con el trabajo. La mejor
forma de hacerlo; los procedimientos que debe aplicar, etc., en otras palabras se
mejorara el equipamiento intelectual del trabajador.

El poder hacer las cosas esta ligado con los bienes fisicos que requiere el
trabajador para desempeiiar su funcién: la maquinaria y equipo, las herramientas,
los recursos financieros, etc. La productividad, en este aspecto, esta intimamente
ligada a la calidad de los bienes fisicos a disposicién del trabajador y la
oportunidad con que éstos lleguen para el desempefio de su funcion.

El querer hacer las cosas representa la actitud del trabajador y esta
intimamente relacionado con la motivacion y en consecuencia con la psicologia

del trabajo.
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& Qué es lo que motiva al hombre a hacer algo? ¢Qué motiva a unos a cumplir
solo con lo que estan obligados a hacer, mientras otros rebasan con creces las

obligaciones que les imponen?

Abraham Maslow, experto en psicologia del trabajo, agrupd las necesidades
del hombre en un determinado orden:

* Necesidades fisiologicas, como el alimento, la vivienda, el vestido y la salud.

* Necesidades de seguridad; que pueden ser positivas como planes de
pensiones y prestaciones o negativas como el temor al despido o degradacion.

e Necesidades sociales o egocéntricas relacionadas con el prestigio, la
pertenencia a un grupo, etc.

* Necesidades mas supremas de autorealizacidon que se refieren al sentimiento
de llegar a ser, de estimacion propia, de prestigio, de reconocimiento universal,

etc.

Es indudable que la empresa recompensa al trabajador y al empleado por
su esfuerzo intentando satisfacer sus necesidades; pero un buen lider debe tener
la capacidad de detectar cuales son las necesidades que el trabajador quiere
satisfacer, si éstas por ejemplo son sodlo fisioloégicas, dado un salarioc adecuado,
aun que no encuentre en su actividad la aceptacidn ni la seguridad ni la
autorealizacidn. Asi mismo, hasta que puntoc puede la empresa satisfacer también
las necesidades sociales y superiores para que el trabajo represente una

satisfaccion plena del empleado.

Aqui adquiere toda su dimensién la actividad de las relaciones humanas en
ila empresa. a través de la cual se intenta explorar el pensamiento del trabajador,

sus necesidades, sus capacidades, y muy importante su dignidad.

No cabe duda que hay empresas que con dificultad satisfacen las necesidades
fisiolégicas del trabajador y poca 0 ninguna atencién a las otras necesidades; y
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también que hay trabajadores cuya motivacion a la accidon no rebasa los limites de

la motivacion plenamente egoista.

Por lo tanto la maxima productividad, en lo que toca al factor humano, !a
podremos encontrar en aquellas empresas en donde logren identificarse mejor los
objetivos individuales y corporativos y en donde el trabajador logre la mayor

satisfaccion de sus necesidades integrales.

3.3. FACTORES QUE SE DEBEN DE TOMAR EN CUENTA PARA MEJORAR
LA PRODUCTIVIDAD.

3.3.1. MOTIVACION

Se define como el deseo de hacer esfuerzo para alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad o por

conseguir alguna meta.

La motivacidon constituye un refuerzo positivo que produce un cambio de
comportamiento en la direccién que se desea. El trabajador tiene que entender y

aceptar que su trabajo es una fuente importante de enriquecimiento de

conocimientos y habilidades profesionaies, y ademas es una actividad que le
permite ser socialmente (til, contribuir en un bien comun, y adquirir su sustento

diario. Es muy importante que el empleado sepa de la trascendencia de

pertenecer a una organizacion que no solo vende y obtiene ganancias, sino
también genere empleos, contribuye en la economia nacional, mejora las
condiciones de vida y de trabajo de la gente que ahi labora, y muchos otros fines
que hay de fondo. lLas actitudes y los comportamientos estan determinados por las
condiciones de trabajo en la empresa, la motivaciéon que recibe el empleado y por
el sistema de valores del mismo trabajador. Una forma eficaz de involucrar at
realmente conseguir su cooperacién es compartiendo los

trabajador y de
resultan de la

beneficios tanto econémicos como no economicos, que
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productividad. &l reconocimiento y la sensacion de logro complementan las
recompensas monetarias, pero también hay que reconocer que por si solos no es
suficiente, pues la gente quiere ver que sus esfuerzos les produzcan beneficios

tangibles.

Por lo anterior es recomendable tomar en cuenta que los sistemas de
incentivos y de motivacion que se aplican en las empresas, se deben basar en los

siguientes principios:

« Disenar los planes de mejoramiento de productividad de tal manera que se le
brinde seguridad a todos los trabajadores de la organizacion.

= Crear un ambiente de confianza permitiendo la comunicacion activa y reciproca
entre los trabajadores y la direccion, con el objeto de que ambos puedan
expresar libremente tanto sus preocupaciones como sus opiniones y no nada
mas eso, sino que también esos problemas y sugerencias sean tomados en
cuenta y que canalicen adecuadamente. Con esto, se propicia una sana
retroalimentacion y se motiva el trabajo en equipo.

e Reconocer abiertamente la contribucién de los trabajadores en la organizacién,
ademas de compensar a cada uno de acuerdo a su rendimiento.

e Proporcionar a los trabajadores capacitacién en el trabajo e instrumentar
sistemas de desarrollo con el fin de contribuir en la actualizacion y el
perfeccionamiento de sus habilidades, capacidades y conocimientos.

e E| principal factor en el que debe de basar el sistema de ascenso y las
oportunidades e empleo es el rendimiento, descartando la discriminaciéon hacia
los trabajadores.

e Cuidar la higiene y seguridad en la empresa para proteger la integridad fisica y

el bienestar general que en ella laboren.

Muchas veces, los incentivos morales son mas efectivos que los
economicos, por ejemplo, cuando se trabaja duro y efectivamente con el objeto de
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ganarse el respeto de los comparnieros, por temor a la critica o para ser reconocido

por algan superior importante.

La motivacion no econdmica implica la ética en el trabajo, el
reconocimiento, la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, las
condiciones de trabajo, la calidad de vida de trabajo y el sentimiento de logro.

Ei compromiso, el estado de animo y la iealtad son de vital importancia en
la vid organizacional. gran parte del rendimiento depende de lo que hacen los
subordinados cuando los supervisores estan ausentes.

También de este concepto se habla mucho por lo que se mencionaran

algunos aspectos que se consideran importantes.
Todo lider que desee tener éxito debe lograr que sus colaboradores crean:

e Que tienen la capacidad suficiente (fundamentada en resultados) para mejorar
el rendimiento.

« Que la productividad adicional nos sera excesivamente costosa en términos de
un mayor sacrificio personal.

e Que la productividad adicional ocasionara resultados positivos y demostrables,
es decir algo que otros puedan medir, evaluar o percibir como diferente
significativamente en relacion a la situacion anterior.

e Que se remunerara este resultado en forma equitativa.

3.3.2. LA FUNCION DE DIRECCION.

El éxito o fracaso de los programas de productividad esta fincado
esencialmente en la actitudes, las estrategias, las politicas y en general todas las
acciones practicas de los gerentes y directores. Principaimente, hay dos métodos

para mejorar la productividad, uno se basa en el aumento de la inversion de mano
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de obra, pero se necesita tiempo y dinero para producir resultados. El segundo, es
el mejoramiento de la practica gerencial la cual produce beneficios econdmicos
mayores que el costo en el que se incurre. En este Oltimo caso es conveniente
implementar tecnicas como la administracidn por objetivos, planificacion
empresarial y hacer inversiones en sistemas de informacion computarizados,
nueva maquinaria y tecnologia. También es necesario evaluar a los directores y
gerentes en la direccidn y guia de los subordinados.

3.3.3. PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES.

Los trabajadores son capaces de contribuir a muchas fases de la
productividad como la planificacion de programas de mejora de ella, su medicion y
en programas de capacitacion. Los trabajadores tienen informacion valiosa que
debe ser utilizada adecuadamente y se debe de crear un clima en donde ellos
influyan en la forma en que se realiza el trabajo y en la proposiciones y hacer las
cosas mejor. Si los empleados participan en la toma de decisiones aunque solo
sea de manera consultiva, se entregaran mas a la aplicacion de las decisiones
tomadas y se sentirdn mas comprometidos con la organizacién.

Algunos factores que promocionan la cooperacion exitosa para el

mejoramiento de la productividad son:

e Sanas relaciones laborales entre la empresa y los trabajadores o sus
representantes, caracterizada por el respeto, la confianza y la apertura.

s Sentimiento de pertenencia a la organizacion derivado de la participacién de
los trabajadores y de canales de comunicacion adecuados.

e La garantia de la seguridad de empleos ante los programas de productividad.

= El hecho de que los trabajadores podrian obtener una mejor participacion en
las ganancias derivadas de la productividad.

e Proporcionar programas de apoyo para el perfeccionamiento de conocimientos
técnicos y mecanicos para la resolucion de quejas y un ambiente de trabajo

adecuado.
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e Eliminar todas las ideas equivocadas con respecto al programa de
productividad que se implementara por medio de un trabajo preparatorio o un
programa de capacitacidon para los directores y los trabajadores.

3.3.4. LA CAPACITACION EN RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD.

La calidad de la mano de obra representa el factor primordial en la eficacia
de los programas de productividad, es por ello que las personas deben de recibir
una adecuada capacitacién, instruccidn y perfeccionamiento. En este sentido,
conviene mencionar algunos aspectos que deben considerarse como esenciales
en la concepcidn de los programas de productividad:

» | os trabajadores, los técnicos, los gerentes y los directores deben perfeccionar
sus conocimientos.

» Los métodos que se deben aplicar para perfeccionar dichos conocimientos,
son métodos de educacion y capacitacién.

e Se debe ensefiar la toma clara de conciencia, comprensién y conocimientos

técnicos con respecto a la productividad.

Es muy dificil que los trabajadores contribuyan a la productividad si carecen de
educacién académica alguna, y solo mediante una adecuada instruccion podran
incrementar su capacidad de participacién. Tanto los trabajadores como los
representantes sindicales deben de tener un conocimiento de los conceptos de
productividad y de la importancia que ésta tiene dentro de la empresa, de las
actitudes positivas, del trabajo en equipo, de la conciencia y de la creatividad.
También deben de conocer las metas y las medidas como aliados del rendimiento;
uno de los mejores meétodos consiste en empezar explicandoles a ellos y a sus
supervisores, ideas como la determinacién de precios, los costos de mano de
obra, el control de calidad, los métodos de trabajo y las vinculaciones entre la
productividad y los problemas socioecondémicos. Esta formacion los impulsa a la
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adopcidn de innovaciones en relacion con los procedimientos, el disefo y el
meétodo de trabajo.

Para esto los primeros que deben ser capacitados son los directores y
gerentes, que requieren de conocimientos mas profundos de lo que es un
programa de productividad, los conocimientos técnicos gerenciales y toma de

conciencia.
3.3.5 LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

La organizacion del trabajo es un sistema muy efectivo para mejorar la
productividad, y para ello, su aplicacion es necesaria en todos los niveles. No
obstante, la organizacidon de trabajo presenta como principal obstaculo la
contrariedad de su espiritu con el sistema tradicional jerarquico y burocratico de
organizacion y direccion. Por esto, las personas que estan acostumbradas a dirigir
grandes organizaciones desde la cuspide de un sistema jerarquico, se oponen o
se muestran escépticas al cambio y a las nuevas formas de organizacion del

trabajo.

Hay que recordar que uno de los obstaculos mas grandes para lograr
productividad en las empresas, es la falta de compromiso de parte de los
individuos, y que para evitar esto e influir en las actitudes en el trabajo es
necesario modificar o mejorar la calidad de la cultura, lo cual requiere de un plan
que debe ser llevado a cabo por una persona que esté comprometida, conozca y
acepte la filosofia de la empresa pero que ademas tenga la capacidad de influir en

sus companeros de trabajo y subalternos.

Como se puede ver en este capitulo, el liderazgo y la direccion en las
empresas, son elementos fundamentales y complementarios. Los recursos
humanos tienen una fuerte importancia en los indices de productividad dentro de
las organizaciones, por lo que es indispensable contar con personas capaces de
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dirigir y encausar los esfuerzos, y detectar los posibles obstaculos para lograr una
mayor productividad. También hay que poner especial atencién en los factores
que pueden mejorar la productividad y disenar e implementar un plan de accién
que permita alcanzar los objetivos deseados.

2STA TESIS NO SALE
“iip 1A BIBLIOTECS
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CAPITULO 4
ANALISIS DEL LIDERAZGO HERRAMIENTA DE LA PRODUCTIVIDAD.
4.1. LA PRODUCTIVIDAD A TRAVES DE 1L.OS LIDERES.

Ser productivo no significa simplemente hacer cosas, aunque estas se hagan
bien, ser productivo requiere de una verdadera identificacion con ia labor que se
realiza y una clara conciencia de la trascendencia que tiene el realizar dicha labor.
Un hombre productivo sabe quien es él, que es su empresa, cual es su propoésito,
cual es su tarea, para qué y para quien es Util su trabajo.

La productividad, pues, comienza en la propia vida personal pues se refiere a
lo que se ha de hacer con ella. Extender las experiencias y metas, desarrollar,
perfeccionar y actualizar las habilidades y conocimientos propios, proporcionar a la
familia una vida digna y en la medida de cada posibilidad, plenitud desde el punto
de vista econdmico, educativo, social y afectivo; también lograr un compromiso y
profesionalismo en tomo al puesto de manera que se puedan encontrar en el
camino de una vida laboratl, la superacion y el desarrollo.

Definitivamente |la atmdsfera o el clima de trabajo que permite la actividad
productiva no se genera de la noche a la mafiana, pues implica una cultura
organizacional que debe ser creada poco a poco, implicando la creacién y la
vivienda de los valores, los simbolos, las normas y los criterios de accion que

compartan todos los miembros de la organizacion.

Para todo esto se requiere de un sistema educativo a partir del cual se genere
el cambio y al mismo tiempo vaya moldeando las actitudes y enriquecimiento,
perfeccionando y actualizando tanto los conocimientos como las habilidades. Por
esto, los lideres en las empresas son una herramienta fundamental y basica para
el proceso de productividad. Seran ellos quienes entiendan mejor, tanto la cultura
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que se quiere fomentar en la empresa, como los objetivos tangibles a lograr. Asi
mismo, son ellos los que cuentan con una capacidad nata y desarrollada, para
crear esa actitud optimista y productiva de los trabajadores hacia su trabajo y la

empresa.

El lider pues destaca como el actor principal, a partir del cual pueden surgir las
conductas necesarias y deseables para que las empresas logren sus objetivos. Eil
lider realiza acciones para que la gente lo siga, para llevarlos a conductas que
permiten el adecuado cumplimiento. De ahi que cualquiera de estos enfoques
pueda llamarsele liderazgo transformacional, ya que el lider y su conducta
transforman el potencial de los empleados, la empresa y el entomo en realidades
concretas que se materializan bajo su direccion.

De esta manera, al realizar un 6ptimo analisis del liderazgo como un factor
fundamental en el grado de productividad de una empresa, y conjuntando los
conceptos y enfoques, transformandolos de puntos estrictamente tedricos y
descriptivos a conceptos Utiles y aplicables en el area laboral, se puede decir que
el mejor estilo es el que Mas se adectia a las caracteristicas de cada dirigente, al
entorno laboral, a las expectativas de los subordinados, a las metas de la
organizacion, etc. Sin olvidar que todo jefe debe de conocer y estar bien
capacitado en cuanto a los enfoques que incluye el tema, para poder aplicario con
respecto a la situacidon que se presente Por consiguiente, se propone al /iderazgo
situacional como un enfoque efectivo, para la industria quimica ya que en ella se
encuentra un extenso rubro de prestadores de servicio y conocimientos, como lo
son: directores, gerentes, ejecutivos, jefes, investigadores, administradores,
ingenieros, coordinadores, supervisores, analistas, operadores, técnicos, obreros,
becarios, asistentes; etc., siendo que para cada caso se presentan incidencias de
diferente magnitud, como también se ha estudiado que las necesidades y
objetivos por alcanzar tienen variacidon entre cada individuo y su nivel jerarquico;
por lo que la clave del lider sera aprender a diagnosticar et medio ambiente y
mediante el uso del modelo situacional, que es mas dinamico, los gerentes
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pueden cambiar de estilo y seleccionar el estilo que mejor se ajuste al nivel de
madurez de los subordinados o de los grupos, en un determinado momento, en

base a una tarea especifica.

Por lo que se deben de utilizar adecuadamente los estilos de liderazgo basicos
en este enfoque demostrado en la tabla |: £71 ordenar, £2 persuadir, £3 participar,
E4 delegar. Ajustandolos debidamente a los niveles correspondientes de madurez
del subordinado, para hacer esto agil, los gerentes se permitiran evaluar a la gente
que trabajan para la empresa, desarrollando flexibilidad para cambiar de estilo y
adaptarse a situaciones variables. Esto significa que a medida que se desarrolia la
madurez de los seguidores, por el continuo que va de E71 a E4, el estilo adecuado

se ira moviendo con ella.

Ahora bien, esto no quiere decir que la responsabilidad recaiga exclusivamente
en el lider. Ei lider es unicamente responsable de su papel de lider y debe de ser
capaz de guiar a los otros a influenciarse a si mismos, es decir, su propésito es
propiciar las condiciones para que cada empleado de Ia organizacion
desencadene sus propias motivaciones potenciales, logrando en lo personal un
igido que al sumarse al de los demas genere niveles de

desarrollo autodi
productividad y eficiencia mayores.

Las acciones del lider se centran en lograr la autodisciplina y el autocontrol de
manera paulatina, logrando con ello que las personas participen voluntaria y
entusiastamente en las metas y objetivos de la empresa. El lider propicia la
formacidén de autolideres, las cuales son personas capaces de controlar y mejorar

sus conductas y pensamientos de manera autonoma.

Hay algunos elementos que hay que tomar en cuenta para dar un poco mas de

contenido a este enfoque:
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e Todos los individuos se autodirigen en algin grado, pero no todos son

autolideres eficaces.

e El autoliderazgo eficaz se aprende
El autoliderazgo es conveniente para todas las personas de una organizacion.

Las personas y el mundo que las rodea influyen entre si de manera reciproca.
El lider es parte del mundo que rodea a ios empleados y viceversa por |0 Que

existe una influencia en ambas direcciones.
e Una persona no puede dirigir a otras personas si no se dirige a si misma.

Queda de manifiesto que el liderazgo es un instrumento para lograr mejores
niveles de productividad y competitividad empresarial y que quien debe de
ejercerio son los directivos ya que poseen la autoridad formal para hacerio, pero
fundamentalmente, a través de una gestion participativa.

En la medida, en que cada empleado es capaz de ser independiente en la
realizacion de su trabajo, puede vincularse al grupo en condiciones de equidad,
apertura y seguridad. que redunda en grupos autodirigidos mas productivos. El
contraste es importante, no se trata de dirigir hacia un fin determinado desde una
perspectiva individual. se trata de orientar, desarrollar, estimular, mejorar, reforzar

y coordinar la autodireccién, tanto de personas como de los grupos.
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CONCLUSIONES

Se establecio el concepto de liderazgo, sus principios, las habilidades y
talentos necesarios para ser lider, asi como diferentes estilos de liderazgo que
existen, la importancia de la comunicacion y el poder que lleva implicito dicho

liderazgo.

Por otra parte se ha definido lo que es ia productividad, los factores
inherentes a ella, lo que es necesario para que ésta se lleve a cabo, como tarnbién

la manera de cuantificarla.

Al unir los conceptos de productividad y liderazgo es evidente la importancia
del liderazgo para encausar adecuada y positivamente los esfuerzos y actitudes
del personal para lograr las metas, objetivos y parametros preestablecidos por la

empresa, de la productividad.

Para una empresa reiacionada con la industria quimica se hace necesario
el respeto y cuidado a la persona; la conformacién de un verdadero sentido de
equipo o asociacion entre directivos, empleados y trabajadores; compartir la
informacion y tener un método de retroalimentacién continua; capacitar
permanentemente al personal para impulsar su desarrollo y superacion tanto

personal como profesional.
En base a lo anterior se puede concluir que:

1. Los lideres son personas que poseen atributos especificos que pueden ser
natos o adquiridos, y que deben ser desarroliados, ya que no existe un estilo
de liderazgo que funcione en todo momento y con todas las personas. Dos de
los elementos mas importantes en este proceso son: 1) la comunicacion, la
cual genera la retroalimentacién necesaria entre el lider y los seguidores y; 2)
el poder, que es la base del impacto e influencia del lider sobre los seguidores.
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2.

El profesional egresado de la Facultad de Quimica es un individuo que durante
su formacién adquirid todos los principios y atributos que caracterizan a un
lider y por lo tanto es capaz de visualizar la problematica de una empresa de la
industria quimica y entonces establecer y aplicar un estilo de liderazgo de
acuerdo a las diferentes situaciones que enfrente.

La productividad esta influida por factores internos o externos a la
organizacion, asi como también por las diferentes funciones o actividades
especificas enfocadas a su promocion. A través del tiempo, se han
desarroliado diversos métodos para medir la productividad basandose en el

enfoque que se requiera.

Los desafios de la industria quimica seran: incrementar la productividad, tanto
en desarrolio como en produccion. Asi como también las operaciones de las
Plantas deben ofrecer al mercado la alternativa de suministro a los clientes.
Los proyectos de las unidades productoras deben avanzar en términos de
tecnologia y de inicio de evaluaciéon de los recursos financieros. También debe
plantearse adecuadamente el proveimiento de materia prima.

Los gastos de investigacion y desarrolio repercuten necesariamente en la
productividad, la inversidn en este rubro genera cambios importantes en la
tecnologia misma que repercute directamente en la productividad.

En un escenario econdmico la industria quimica deber dirigir sus esfuerzos al
aporte de tecnologia y conocimiento como forma de maximizar la
productividad. Por otro lado la mejora continua de los procesos intemos se
impulsaran por la importancia dada, a la educacion y al entrenamiento del

personal.

Los recursos humanos tienen una fuerte importancia en los indices de
productividad dentro de las organizaciones, por lo que es indispensable contar
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10.

11.

con personas capaces de dirigir y encausar los esfuerzos, y detectar los
posibles obstaculos para lograr una mayor productividad.

El liderazgo y la direccion en las empresas, son elementos fundamentales y

complementarios en cualquier nivel.

Queda de manifiesto que el liderazgo es un instrumento para lograr mejores
niveles de productividad y competitividad empresarial y que quien debe de
ejercerio son los directivos ya que poseen la autoridad formal para hacerio.

En la medida, en que cada empleado es capaz de ser independiente en la
realizacion de su trabajo, puede vincularse al grupo en condiciones de equidad,
apertura y seguridad, que redunda en grupos autodirigidos mas productivos.

El profesional de la quimica y en particular los ingenieros quimicos juegan un
papel fundamental en el desempeiio de las empresas quimicas. Debido a los
conocimientos adquiridos académicamente en la Facultad de Quimica, tanto
cientificos, técnicos como administrativos y humanisticos; ya que pueden
aportar un analisis integral que tome en cuenta de manera mas equitativa los
diferentes factores que intervienen en las decisiones estratégicas de las
organizaciones. De esta forma, los objetivos y metas de corto y largo plazo
seran definidos con mayor claridad, con mas elementos, mayor apego a la
realidad y por ende las actividades especificas tendran mayor congruencia con
la busqueda de un nivel de trabajo basado en la cultura de productividad.
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