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RESUMEN

En este trabajo se realiza un estudio de los perfiles del
lider, el director y el seguidor, para identificar los rasgos
caracteristicos de cada uno y su papel dentro de la acti-
vidad laboral.

El lider se define como una persona que mueve a
otros por su natural capacidad de arrastre. El director no
necesariamente tiene este carisma pero aprovecha cier-
tos mecanismos propios de su cargo, como la capacidad
de sancionar. Lideres y directores tienen un poder sobre
los otros que han de encauzar para el logro de los objeti-
vos institucionales. Por su parte, los seguidores y subal-
ternos no pueden ser meros sujetos pasivos sin capacidad
de discernimiento, porque sin su participacién activa, el
mejor proyecto sélo queda plasmado en el papel.

La actividad laboral se enriquece cuando, quienes
integran el equipo, cumplen su papel con eficiencia y

sentido de grupo, y asumen la dimensién humana del
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trabajo en su acepcién de labor y de trabajo propiamen-
te dicho.

Finalmente presentamos algunas propuestas para
que los alumnos universitarios aprendan a dar el paso del
entorno estudiantil al laboral con todo el profesionalis-
mo que exige la asuncién de esta nueva responsabilidad
—7ya sea como lideres, directores o seguidores—, de acuer-

do con las personales circunstancias y aptitudes.

ABSTRACT

LEADERS, DIRECTORS AND FOLLOWERS IN THE
LABOR ACTIVITY

In order to carry out this task a study of the profile for
each leader is made, as well as that of the follower, so as to
identify the characteristic traits of each one them, as well
as their role within labor activity.

A leader is defined as a person that moves others due
to his/her natural ability to show the way. The director
doesn't necessarily have this charisma, but he/she knows
how to make use of certains functions inherent to his/her
office, such as sanctioning ability. Both, leaders and di-
rectors have a certain power over others, which has to be
channeled toward the attainment of the objectives or
goals of the institution. On their side, both followers and
subordinates cannot be merely passive individuals, with-

out the capacity of discernment. Without their active
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participation, even the best project will only be black-
and-white printing.

Labor activity is enriched when those who integrate
the task force comply with their task with efficiency and
group spirit, assuming by that the human dimension of
work in its aception of labor and work is properly expressed.

Lastly we present some proposals to enable college
students for the transition between student environment
to that of work with all the professionalism that is required
by this new responsability —be it as leaders, directors or

followers—, in accord with personal situations and abilities.

INTRODUCCION

El poder' de una persona sobre otra tiene distintos ori-
genes’: la investidura, la.compra y el liderazgo. La
investidura se origina por la posesién de un cargo; su flu-
jo es vertical y descendente. Se trata de la capacidad de
castigar y premiar, de otorgar o negar recursos para algo
que otro quiere hacer, es la posibilidad de configurar
las cosas de una determinada manera, administrar pre-

supuesto, contratar y despedir. Todo ello hace que las

1 Este poder tiene dos vertientes: una actitud arbitraria y prepotente que se im-
pone y muchas veces sélo defiende sus propios intereses; otra que también
conduce pero busca el beneficio de los subalternos, aunque a veces éstos no
lo vean con toda claridad.

2 Cfr.Joan Ginebra. Liderazgo y accién, pp. 110-115.

51



HOSPITALIDAD-ESDAI / ENero-Junio 2003

personas se muevan siguiendo la voluntad expresa o ticita
de quien ocupa el cargo. El subalterno corre el riesgo de
llegar al servilismo. El ejercicio de la investidura puede
ser mas o menos participado o solitario, m4s o menos laxo
o estricto; pero siempre se asienta en las facultades del
cargo. La multiplicidad de formas y el trasfondo cultural
sobre el que opera determinari su eficacia en la conse-
cucién de objetivos. Muchas veces este poder es autocriti-
co y nada compartido, pero eficaz.

En cambio, el poder de compra crea dependencias.
No es privativo de una jerarquia, ni sigue un sentido de-
terminado; es independiente de la verticalidad. Consiste
en un flujo horizontal que opera, sobre todo, entre igua-
les, aunque a veces es un reforzador de la investidura o del
liderazgo. Esta clase de poder normalmente es impres-
cindible para una buena direccién. El repertorio de accio-
nes y medios que crean dependencia es muy vasto: hacer
favores personales, facilitar recursos técnicos o materiales
con los que otro puede mejorar su desempeiio, dar infor-
macién importante... Una caracteristica peculiar del po-
der de compra es que a veces se opone direccionalmente
al de investidura y hasta lo invierte. En ocasiones se ob-
serva una dependencia hacia abajo: del jefe al subalterno.

El liderazgo es una fuente de poder de abajo hacia
arriba; un poder que se entrega, como uno de los elemen-
tos importantes en el proceso de abdicacién del segui-
dor: el lider se subroga en los afanes personales del se-

guidor y éste a cambio le otorga el poder. El liderazgo
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no nace de la potestas del cargo ni de pequeiias y concre-
tas dependencias que el lider genere en los de abajo; lo
que hace mis bien con los de abajo es seducirlos. Actta
como un filtro de elixir magico. Aqui los hombres Aacen
no por temor, ni por el seiiuelo de un premio, sino de un
modo mucho més espontdneo. Se relaciona més con la
influencia que con el poder propiamente dicho. Su sin-
gular magia altera la perspectiva. La gente ve por los ojos
del lider; y cambia sus apreciaciones segin los plantea-
mientos de éste. Por ello, la direccién con liderazgo es mis
amable; todo sucede con mis espontaneidad; aparente-
mente se usa mucho menos el poder.

Respecto a los subalternos, podemos hablar de tres
tipos que no se dan en estado puro. El primero es aquel
que por su estrato social y laboral ha de obedecer, y puede
o no complementar al lider o al director, segin las cuali-
dades personales del que obedece. El subalterno por
compra es quien acuerda prestar algin tipo de servicios,
en este caso si la persona es honesta, siempre comple-
mentard al superior y, con base en el clima afectivo y la-
boral, pueden crearse mis o menos dependencias. El
tercer tipo es el que tiene cualidades natas para ser se-
guidor y complementa con fluidez al superior; se siente
bien porque hace lo que le resulta connatural.

Vale la pena distinguir con mis precisién algunos

conceptos para ubicarnos mejor en el tema que nos ocupa.
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LIDERAZGO

Etimolégicamente /liderazgo —del inglés to lead— se re-
laciona con la capacidad de guiar, conducir, dirigir o
mandar. Se trata de una actitud o posicién (o ambas),
personal y grupal que buscada como modelo y gufa para
otros. Es un concepto multidisciplinario que tiene en
cuenta elementos tangibles (proceso y contenido) e in-
tangibles (visién, confianza, perseverancia y creatividad),
facilitado por ciertas habilidades, por ejemplo: comuni-
cacién efectiva y capacidad para movilizar e integrar el
sentido de identidad de las personas. El liderazgo supo-
ne un colectivo, afronta el disenso, es causal, produce
cambio en el lider y en los seguidores que, a su vez, mo-
difican el entorno. Es propositivo y tiene metas.

Joan Ginebra® relaciona el liderazgo con el arrastre,
con una forma de mover una organizacién. Es un fené-
meno psicosocial por el que un grupo de personas —se-
guidores— es atraido por alguien llamado lider. Esa
atraccién se da en la espontaneidad (que no debe con-
fundirse con el marco, formal o informal, en que se pro-
duzca). Se trata de un fenémeno por el que las personas
o los grupos sociales son conducidos por alguien: lo siguen
libremente. Fen6émeno que contrasta con el hecho de

que otros sean movidos compulsivamente, iempujados!,

3 Cfr. Ibidem, pp. 20-26.
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por el premio, el castigo u otros mecanismos. Aunque
esos procesos no son necesariamente excluyentes.

En el liderazgo, la organizacién sigue a la persona,
y s6lo secundariamente camina hacia el propésito —ha-
blamos de conducir una organizacién hacia el futuro
elegido sin necesidad de procedimientos de avance'—.
Es la capacidad que hace, por si sola, converger los pro-
cesos espontineos de una organizacién hacia el logro del
propésito. Es, en principio, una cualidad personal distin-
ta de la capacidad directiva. Ser buen director supone
clegir bien el futuro, estructurar el equipo, establecer los
sistemas de informacién y control, y gobernar los procesos
espontineos con los procedimientos adecuados que im-
pulsen la convergencia de aquéllos hacia el futuro elegido.
Ser lider requiere, ademis, una cualidad complementa-
ria: el arrastre.

Philip Crosby® propone cuatro principios funda-
mentales del liderazgo: plantear un programa claro; vivir
una filosofia personal; ser capaz de establecer relaciones
humanas duraderas y; tener un enfoque universal.

El programa claro abarca el nivel individual y el de
la institucién, y sirve como gufa de accién. La filosofia

personal ha de ser operativa y comprensible para evitar las

4  Setrata de precisary ensefiar las distintas maneras de alcanzar un fin, ademis de
saber medir los resultados (motivacién intrinseca). Si se logran o no los objeti-
vos habr4 un premio o un castigo, respectivamente (motivacién extrinseca).

5 Cfr. Philip Crosby. Los principios absolutos del liderazgo, pp. 3, 27- 60.
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innovaciones precipitadas. Las relaciones duraderas son
la parte mis dificil de la vida; la clave estd en el respeto a la
diversidad y en preocuparse por cultivarlas. El enfoque
universal es una visién cosmopolita en torno a las dife-

rentes culturas, sin perder de vista la propia.

LIDER

- En sentido amplio, se considera lider a la persona ca-
rismdtica, con magnetismo para captar de manera natural
la atencién de los dem4s, que imprime un sello a sus acti-
vidades y mueve a imitacién o a seguimiento. Este tipo de
lideres alcanza con facilidad a personas poco formadas o
poco exigentes.

Las distintas tareas de cada uno de los grupos piden
diferentes lideres; la variedad es amplisima pero, aun asi,
el concepto de lider tiene una delimitacién especial. En
sentido estricto, el lider es reconocido por® su capacidad
y eso llama la atencién de los demds; por buscar un bien
—real o aparente— y tener seguidores; por pretender al-
80 que vale la pena y lograr la constancia de otros. Ade-
mds, como se involucra, conoce a quienes le siguen y sabe
tratarlos. De todo lo anterior surge un elemento impor-

tante: la confianza reciproca.

6 Cfr. Joan Ginebra. Op. dit., p. 39.
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El seguidor busca encontrar en el lider —porque este
dltimo tiene capacidad (real o supuesta) y porque guiere
mi bien— a quien puede indicar el camino para la feli-
cidad y la seguridad. Por eso, el seguidor abdica en el li-
der, a cambio de que el lider asuma la responsabilidad de
conseguirselas. El seguimiento responde a circunstancias
y caracteristicas personales de quien ejerce el liderazgo.
Las primeras tienen que ver con rasgos emocionales y
temperamentales, méds que con especiales capacidades es-
tratégicas o técnicas. Sin embargo, hay personas que
poseen liderazgo en cualquier situacién.

Consideramos que un lider es capaz porque sabe
estar en el sitio conveniente, en el momento oportuno;
posee experiencia operativa y la ejerce; su visién es glo-
bal, sin descuidar las circunstancias inmediatas; y su alto
nivel de curiosidad intelectual le permite encontrar rela-
ciones novedosas e interesantes. No corre riesgos inne-
cesarios por temeridad, falta de reflexién o pusilanimidad,
pero en las crisis ve oportunidades de crecimiento. Tiene
éxitos porque fija metas préximas y alcanzables; ocupa
con prestigio su lugar. Y, ademis, sabe retirarse a tiempo.

Buscar un bien significa preocuparse por defender la
identidad del grupo; saber asumir y compartir —con op-
timismo y sentido del humor— las consecuencias (buenas
o malas); vivir la lealtad; ganarse el afecto de los segui-
dores; tener interés en lo que otros piensan, evitar lo que
les incomoda, y promover una convivencia arménica;

elegir con acierto los retos por vencer; cuidar los detalles
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sin dejar de ver el conjunto, y saber traspasar hacia los ni-
veles inferiores gran parte de los cometidos y decisiones
que se le presentan’,

Lo que el lider pretende vale la pena si da sentido y
significado al esfuerzo de los seguidores. Sabe llegar a la
imaginacién, inteligencia y voluntad de los otros y, de al-
guna manera, personifica los ideales que persigue. Esto es
posible cuando logra impresionar y dejar una huella im-
borrable. Ademis, es capaz de cortar por lo sano, si el caso
lo requiere®. Se involucra de un modo total porque estd
convencido de sus proyectos; es activo y resuelto; no per-
manece en la neutralidad, y es de una pieza, con convic-
ciones firmes y capaz de asumir las consecuencias de su
postura; evita la afectacién y dosifica el esfuerzo’.

Pero no bastan las caracteristicas mencionadas para
que se establezca la buena relacién del lider con sus segui-
dores; ha de haber también una confianza reciproca que
provoque hechos muy concretos de fidelidad y de apoyo
incondicional.

El lider es, entonces, la persona a quien, sin erigirle
de manera oficial en autoridad, va a la cabeza y le siguen

espontdneamente.

7 Cfr. Ibidem, p.58.
8 Cfr.Ibidem, pp. 64-75.
9 Cfr. Ibidem, p. 67.
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DIRECTOR

Una institucién se puede mover hacia los objetivos ele-
gidos por impulsion o por arrastre. Impulsarla —con los
procedimientos de avance— es la actividad propia de los
directivos. El arrastre, como hemos dicho, es la aportacién
del lider.

Una de las mis importantes tareas del director'” es
la eleccién del futuro, de lo que como grupo se quiere
llegar a ser. Esta eleccién estratégica exige del director ca-
pacidades intelectuales especificas de imaginacién rea-
lista y de decisién. Dirigir es, en parte, imaginar y decidir.
El futuro tiene que forjarse, elegirse, ha de abarcar tam-
bién el camino para alcanzarlo y los trazos generales de la
accién. Todo ello junto con una voluntad firme de llegar
al final.

Pero el director no puede hacerlo todo y se ayuda
de la estructura, con la que comparte la accién directiva.
Dirigir es imaginar, decidir, hacer y empujar la estructura.
Se trata de contar con todo y con todos, y moverlos al fin
para lo que se necesitan procedimientos adecuados vy
oportunos. La mirada del director, por amplia que sea, ya
no basta en un mundo tan complejo y globalizado, su
papel implica sintesis de muy variados elementos que in-

ciden en la organizacién; integrar factores disimbolos

10 Cfr. idem, pp. 10-17.
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cada uno con legitima autonomia. El director necesita
habilidad politica y exactitud de ingeniero, saber apro-
vechar la tecnologia y conocer las demandas culturales, en-
tenderse con los seres humanos y con los nimeros'’.

Las actividades de los directores implican un que-
hacer estratégico, un gobierno de equipos humanos
complejos para repartir la accién directiva, hacer y ha-
cer-hacer a los colaboradores. En el mosaico de estos me-
canismos de impulso se plasma, de modo claro, por una
parte el talante del director y, por otra, su ajuste al hecho
situacional, que exigird que el impulso de conjunto ge-
nerado por los procedimientos de avance sea mis o menos
riguroso, segin sea mis o menos arduo el logro del pro-
pésito y la institucién méds o menos inerte a la accién
impulsora. En sintesis, se puede hablar de dos tendencias
en la accién directiva: la toma de decisiones y el impera-
tivo sobre las personas.

Presentamos un cuadro de estilos de directores para

tener una simetria con el de los seguidores.

ESTILOS EJERCICIO INTELECTUAL | PARTICIPACION
I Directores buenos Alto Media
IT Directores criticos Alto Baja
III Directores conformistas Medio Baja
IV Directores pragmiticos Medio Alta
V Directores pasivos Bajo Baja
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La creacién y el manejo de los procedimientos de
avance, completa y cierra el conjunto de actividades pro-
pias del director; actividades inscritas en un marco de
saberes, medios y fines, recursos y objetivos. Dirigir es
imaginar lo deseable, posibilitarlo y hacerlo, y conseguir
que la gente haga lo que uno quiere que haga. Dirigir
es, en definitiva, administrar poder.

Se puede dirigir bien sin ser lider, pero serlo, facilita
la direccién. Sobre todo ayuda en situaciones muy difici-
les o criticas. Sin embargo, en cualquier caso, pero espe-
cialmente ante los retos que se presentan en el siglo
XXI", se subrayan ciertas aptitudes como: asumir la res-
ponsabilidad del cambio; superar los retos y penalidades
de la transformacién; involucrar a todos en las transicio-
nes; adoptar nuevas estructuras en un ambiente global
mds competitivo (quitar lo innecesario y conservar lo esen-
cial). La tendencia es lograr una organizacién plana, dis-
minuir drdsticamente el nimero de capas, y propiciar un
dmbito de control mas amplio.

El director es entonces la persona a cuyo cargo estd el

régimen o direccién de un negocio, grupo o institucién.

11 Cfr. Llano Carlos. El nuevo empresario en México, pp. 23-25.
12 Cfr. McFarland, Lynne Joy, et. al., Liderazgo para el siglo XXI, pp- 29 y ss.
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DIFERENCIA ENTRE LIDER Y DIRECTOR

Liper

® CARISMATICO Y ATRACTIVO
® ENEASIS EN EL SELLO PERSONAL
* CAPAZ

* MUEVE A LOS DEMAS A IMITARLE

O A SEGUIRLE

DEBERES DEL L{DER

® ESTAR EN SU SITIO
* INVOLUCRARSE
® QUERER EL BIEN

DIRECTOR

¢ CONDUCTORY FACILITADOR

® ASUNCION DE DIRECTRICES
INSTITUCIONALES

® CAPAZ Y DECIDIDO

¢ LLOGRA EN SUS SUBALTERNOS
EL CUMPLIMIENTO DE LAS
COMPETENCIAS ESPECIFICAS

DEBERES DEL DIRECTOR

® ESTAR EN SU SITIO

¢ CAPITALIZAR LOS RECURSOS

® VELAR POR EL CUMPLIMIENTO DE
LAS POLITTICAS INSTITUCIONALES

SEGUIDOR

Existe la tendencia a considerar al lider como gran per-
sona, y al seguidor como alguien pusildnime, un perdedor.
En algunas regiones, ¢l estereotipo negativo del seguidor
estd firmemente enraizado y distorsiona la comprensién
de la sociedad. En cambio, paises como Alemania y Ja-
p6n' consideran que el papel del seguidor es noble, y

lleva consigo el reconocimiento social y la satisfaccién

13 Cfr. Robert Kelley. Lideres y seguidores, p.6 y ss.
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personal. En Japén, la posicién social de una persona
mejora sobre todo gracias a un buen hacer como seguidor.
Por tanto, en lugar de tratar de huir del papel, los traba-
jadores japoneses quieren ser verdaderos seguidores,
generando asi una enorme ventaja competitiva para sus
compafifas y su pafs.

En realidad, las tareas de seguidor y lider son com-
plementarias, no competitivas. Ninguna de las dos aca-
para el mercado de cerebros, motivacién, talento o accién.
De ambas puede resultar una actuacién ganadora de un
premio o un fracaso. Los mayores éxitos exigen que las
personas sean buenas como lideres y como seguidores.
Las actividades son intercambiables y es posible, simul-
tineamente, liderar a nuestros subalternos en un equipo
de trabajo especial, y seguir el liderato de alguna perso-
na en otro comité. Las funciones de lider y seguidor son
sinérgicas. Los conceptos son interdependientes en su
existencia y significado. Sin seguidores, el liderazgo care-
ce de sentido y los lideres no existen.

Lo mas comiin es que las personas naturalmente sean
seguidoras y, en general, se sientan felices cuando desem-
pefan bien su trabajo. Entonces, los lideres y compaiicros
las valoran y les dan oportunidad de desempefiar tareas
mds interesantes, casi siempre con recompensas tangi-
bles. Los lideres aportan sélo de 10 a 20% de éxito a la
organizacion, lo demés se debe a los seguidores. De estos
altimos, algunos pueden convertirse en lideres, pero no

necesariamente. Un buen seguidor es aquella persona
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que sabe lo que debe hacer sin que nadie se lo diga, que
actda con inteligencia, independencia, valentfa y senti-
do ético.

Se piensa que el universo del logro, el cambio y el
acierto se centra en el liderazgo, pero los seguidores de-
terminan no sélo si alguien serd aceptado como lider,
sino también su futura eficacia, por eso juegan un papel
crucial en el prestigio de un lider o de una organizacién.

Los seguidores que se hallan en su mejor forma par-
ticipan con entusiasmo, inteligencia e independencia en
la bisqueda de los objetivos comunes. Estdn comprome-
tidos a través de sus decisiones individuales a procurar
que un suefio personal o grupal se convierta en realidad.
Estos seguidores tienen la valentia de ser sinceros consigo
mismos y sacrifican recompensas sociales como estatus,
dinero y fama, para encontrar su propio sentido de la vida.

No todos responden al estercotipo de seres pasivos.
Algunos son vigorosos y tienen la suficiente fortaleza in-
terior como para tirar por su camino, que €s, precisa-
mente, trabajar con otros cuando corresponda, mis que
competir; terminar la tarea, més que disputarse el poder
o la fama; defender las causas justas, mds que defender
aquello que les permita ascender, y ocuparse en medio de
la apatia, pero sin caer en el activismo...

De alguna manera, todos somos lideres y seguido-
res, y el concepto de liderazgo compartido suaviza la ri-
gida separacién entre ambos roles. Ademds, hace falta un

modelo dindmico de seguidor que equilibre y apoye las
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propuestas del lider. Pensar en lideres sin seguidores es
como pensar en docencia sin discentes, en paternidad sin
filiacién. Son dos lados de un proceso, dos partes de un
todo. Ambos forman un circulo de accién alrededor de
un propésito comin, asi como los profesores y los alum-
nos forman un circulo de aprendizaje alrededor de un
cuerpo de conocimientos, actitudes y habilidades.

No obstante, es una desviacién que los seguidores
se muevan alrededor del lider y dejen latente su capaci-
dad de discernir porque, de hecho, ambos deben lealtad
al objetivo comin. Por otro lado, los lideres han de cono-
cer las motivaciones de los seguidores, para saber a qué
atenerse y c6mo actuar.

Asi como existen diferentes estilos de ejercer el
liderazgo, hay modelos radicalmente distintos de segui-
dores. Muchos se identifican como lideres, conocen bien
sus debilidades y fortalezas y la forma en que afectan a sus
seguidores. Pero pocos saben cé6mo es su verdadero estilo
de seguir. Para distinguir el modo de ser de un seguidor,
hay que ver cémo piensa y c6mo actda. En cuanto al pri-
mer aspecto, puede ser independiente, dependiente o
critico. Un buen seguidor piensa por su cuenta, hace cri-
ticas constructivas, tiene creatividad. El peor es el api-
tico, sin propuestas. En medio se encuentran aquellos
que no cuestionan nada. El segundo aspecto se refiere a
la manera de participar, de tomar la iniciativa, de asu-

mir responsabilidades y ponerse en marcha... Un buen
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seguidor deberd equilibrar independencia, creatividad y res-
ponsabilidad para actuar.

Segiin Robert Kelley, existen cinco estilos de segui-

dores':
ESTILOS EJERCICIO INTELECTUAL | PARTICIPACION
I Seguidores buenos Alo Alta
I Seguidores criticos Alto Baja
ITT Seguidores conformistas Bajo Alra
IV Seguidores pragmaticos Medio Media
V Seguidores pasivos Bajo Baja

Los seguidores buenos se hallan firmemente com-
prometidos —con una causa, producto, organizacién,
idea, persona— ademds de ver por su desarrollo personal.
Provistos de un ideal, salen en busca de aquellas organi-
zaciones que estén en sintonia con su propio sentido de
finalidad. Lo valioso es la orientacién de la actividad hacia
las metas, y saber a qué quiere uno comprometerse, para
después decidir. Encontrar nuestra pasién en la vida es
un asunto muy personal. Pero, las instituciones sin iden-
tidad, visién o productos claros dificilmente pueden de-
sarrollar buenos seguidores, porque el poder de las metas

es decisivo.

14 Cfr. Ibidem, p.57 y ss. Para efectos de este trabajo hemos sustituido los términos
ejemplares y alienados, por seguidores buenos y criticos, respectivamente.
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Los seguidores criticos tienen gran capacidad para
detectar las debilidades y fortalezas de los proyectos, y co-
mo tienden a dar su punto de vista para afrontar los
problemas, no secundan las soluciones que los otros
aportan. Los seguidores conformistas tienen una gran
capacidad para secundar y aceptar las propuestas de los
demids, sin embargo, no reconsideran si esos plantea-
mientos pueden mejorarse. Estas personas, de alguna
manera, son dependientes, con poca iniciativa evitando
asi dificultades.

Los seguidores pragmaticos buscan realizar sus acti-
vidades intelectuales y précticas con el minimo esfuerzo y
el més bajo nivel requerido. En este tipo de personas nor-
malmente no se dan acciones muy relevantes o ejemplar-
es. Los seguidores pasivos forman parte del equipo pero
s6lo estdn ahi. Su actividad intelectual y su participacién
se ubican por debajo de los minimos requeridos.

Seguidor es, entonces, la persona que secunda a otras
de manera espontdnea o institucional. Si secunda a un
lider, es propiamente un seguidor; si sigue los lineamien-

tos de un director, se le considera un subalterno.

ACTIVIDAD LABORAL

Aunque hay diversidad de sociedades, sélo hablaremos de
las laborales, formadas por personas competentes que se

unen para alcanzar lo que no podrian lograr por si solas.
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Ellas deciden cémo trabajar juntas, compartir riesgos y
alcanzar las metas propuestas.

Por trabajo entendemos la actividad por la que la per-
sona transforma los recursos de su entorno para adaptar
el medio y hacerlo més habitable y productivo. Sélo el
ser humano tiene la capacidad de investigar y descubrir
las propiedades de los elementos que conforman la natu-
raleza, disenar la tecnologia adecuada para aprovechar-
los y acumular experiencias, de manera que los avances
sirvan como base de nuevos descubrimientos. El trabajo
demanda resultados que son medios para elevar la calidad
de vida. Sin embargo, lo més importante es el beneficio
que queda en el trabajador; éste es un hecho no siempre
tangible, pero real, pues la persona, al experimentar el
proceso de produccién, se enriquece de manera innegable.

En lengua castellana, no se distingue labor de trabajo,
como se hace en inglés con las palabras labor y work, res-
pectivamente. Desde el siglo XIV, la voz trabajar tiene el
sentido moderno de obrar y laborar, pero este Gltimo se
asocia con falta de creatividad, como una tarea poco re-
flexiva y enajenante. En este estudio trataremos de pre-
cisar los términos aunque, en general, en el concepto de
trabajo se incluye el de labor. No seguiremos a Hannah
Arendt en su obra The human condition, porque su con-
cepto de labor es reductivo, pues lo identifica con las ac-
tividades biol6gicas; tampoco partiremos de enfoques
econémicos, sino que lo deduciremos de la tradicién

ética realista.
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Si consideramos la laboriosidad —del latin labor—
como aquella actividad caracterizada por realizar un es-
fuerzo superior y a veces costoso de las facultades hu-
manas, estamos ya ubicados en el terreno de la actividad
humana de alto nivel, porque supone ejercicio de virtudes
con intencionalidad. Por labor entendemos la actividad
propia de los organismos vivos, pero no nos quedamos en
la dimensién bioldgica, sino que, al referirnos a la perso-
na, ademas de lo biol6gico se incluye lo espiritual, de esta
manera eliminamos la exclusiva relacién con lo rudimen-
tario, repetitivo y servil.

En este estudio consideraremos el trabajo como la
actividad cuya caracteristica es hacer productos que fa-
vorecen la calidad de vida de las personas. La labor es
algo personal; el trabajo es personal, pero también puede
coordinar esfuerzos de muchos. En el trabajo se proyecta
el ser humano y coopera al bien comin. Es un error no
analizar el porqué y para qué del trabajo en contextos de
salud social. De algin modo, el trabajo se coloca en un
nivel superior al de la labor pues incluye el papel trans-
formador del ser humano sobre la naturaleza y, al reali-
zarlo, la labor se beneficia. A

Sin embargo, el desarrollo de la tecnologia contem-
porinea y la actitud preponderantemente materialista con
que algunos hombres se enfrentan hoy al trabajo, pue-
den condicionar y hasta imponer la pérdida de la propia
libertad del trabajador. La alienacién laboral no acontece

s6lo en aquellos trabajos en que un hombre es explotado
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por otro, también se da si la persona es considerada en su
trabajo como un medio y no como un fin, o si de las nu-
merosas y ricas dimensiones que entretejen el trabajo
humano se atiende s6lo a una de ellas: el rendimiento, los
resultados, los frutos; o bien, se desatiende la autorrea-
lizacién personal, la aportacién solidaria a la comunidad,
y la expresién personal a través de lo que se hace. Este
tipo de alienacién es hoy muy frecuente, sobre todo en los
trabajos mds sofisticados y tecnificados propios de una
sociedad informatizada, en los que el hacedor de cosas y
las cosas hechas aparecen completamente disociados. La
alienacién y la despersonalizacién pueden llegar a ser
coincidentes cuando la persona no domina a la miquina
sino viceversa®.

Para contrarrestar el peligro de la tecnificacién

deshumanizada, Carlos Llano'¢

sefala las siguientes carac-
teristicas de lo que €l considera solidaridad laboral: respeto
y fomento de la iniciativa personal, aspectos fundamenta-
les para evitar la masificacién; incentivos a la responsabili-
dad para que las personas no se diluyan en el anonimato;
participacién en las tareas y en las decisiones, porque el
que no participa no se integra; corresponsabilidad en los

éxitos y los fracasos para fomentar el sentido de pertenen-

15 Cfr. Aquilino Polaino Lorente. E/ concepto de alienacién en la Centesimus
Annus, pp. 232-233.
16 Cfr. Carlos Llano. La creacidn del empleo, p. 146 y ss.
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cia al grupo; y colaboracién en el uso y aplicacién de los
recursos en beneficio de todos.

La funcién de lideres y directores es propiciar entor-
nos laborales variados y estimulantes. Ademds, han de
remover los obsticulos que se interpongan en la produc-
tividad de los trabajadores, apoyar la autogestién y evitar

la burocracia. Es importante ensefiarles a reconocer a

.quién se sirve, qué herramientas se tienen y cudl es la mi-

si6n del grupo.

PROPUESTA EDUCATIVA PARA FORMAR
UNIVERSITARIOS COMO LIDERES,
DIRECTORES O SEGUIDORES

Una responsabilidad indirecta que la Universidad ha de
afrontar, es la de capacitar a los universitarios para ubicar-
se en su trabajo y establecer relaciones maduras, y no sélo
aplicar los conocimientos adquiridos con cierta suficien-
cia. Por eso, hay que ayudarles a conocer los distintos
papeles que pueden desempefiarse en el mundo laboral;
papeles que en ocasiones no responden a sus aptitudes.
Cuando esto sucede, tendrdn que aceptar puestos para los
que no son totalmente idéncos, porque no hay otros.
Nuestra propuesta presenta perfiles concretos de lo
que es un buen lider, director o seguidor, y vias concretas
de accién para que los futuros profesionales identifiquen

su papel y lo afronten del mejor modo. La diferencia de
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un buen trabajador —director, lider o seguidor— es el
valor afiadido, que se refiere no s6lo a hacer las cosas bien,
sino a la aceleracién de las metas del grupo. Mientras
mayor sea la aportaci6én distintiva, mayor seri el valor.

Lo importante es favorecer la presencia de estructu-
ras y sistemas —dentro de la familia, escuela y empresa—
que promuevan el desarrollo de la capacidad de dirigir
y de seguir, segiin el caso. Esto sirve para contrarrestar las
fuerzas sociales que no ayudan a las personas a trabajar
bien, pues aquéllas promueven la competitividad des-
leal, el afin de lucro, la ley del menor esfuerzo, etcétera.
Un buen trabajador requiere de la combinacién de inte-
ligencia organizativa, lealtad, vigor, asertividad en la
comunicacién, y capacidad de dar, recibir y aprender de
los demis.

La inteligencia organizativa promueve el desarrollo
intelectual y emocional; ayuda a conservar el rumbo y a
centrarse en la meta y en las actividades cruciales rela-
cionadas con ella. Para ello, hace falta identificar y po-
tenciar favorablemente el propio modo de dirigir y de
seguir, asf como una visién clara con espiritu de iniciati-
va, para aportar las propias experiencias, ideales y suefos.
Esto es posible si se tiene un adecuado sistema de eva-
luacién. La lealtad y el vigor se manifiestan en actitudes
que promueven la unidad y el empuje para sacar adelante
los proyectos comunes. Todo ello evita la mediocridad y
el abandono de las responsabilidades. Lo importante es

vivir el espiritu de servicio, ser capaz de aceptar retos,
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participar y comprometerse con los cambios y saber
cuindo dejar al lider —o al director— vy a la institucién.

La asertividad en la comunicacién es posible cuando
se reconocen las diferencias individuales y sociales; cuan-
do se sabe con claridad si conviene o no participar,
cuando se adopta el papel esperado. La capacidad de dar
y recibir es un antidoto contia el egoismo y el orgullo.
Aprender de los demés manifiesta un nivel de madurez
en donde se reconoce que siempre hay algo que los otros
nos pueden ensefiar.

En el ambiente universitario hay una tendencia a
impulsar indiscriminadamente el ejercicio del liderazgo
y a sobrevalorar esa capacidad. Esto desubica a profeso-
res y alumnos que no destacan como lideres. Por ello, vale
la pena darse cuenta de que, en el estricto sentido de la
palabra, hay muy pocos lideres. Algunos tienen facetas de
liderazgo y han de encontrar el modo y el lugar para
aplicarlas. Lo importante es descubrir a quienes si lo son
y no descartar la posibilidad de ensefiar a algunos a de-
sarrollar los talentos requeridos. Podemos preguntarnos
st el lider nace o se hace. Pensamos que se trata de una
capacidad innata susceptible de potenciarse, sobre todo
en ciertos ambientes y en determinadas circunstancias
espacio-temporales. Sin embargo, no se descarta la posi-
bilidad de que esto nunca suceda y que los dotes de

liderazgo queden ocultos y latentes durante toda la vida.
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Para detectar y potenciar —si los hay— los talentos
de un lider proponemos que el universitario:

* Descubra la responsabilidad de utilizar esas dotes
para el bien, y les dé siempre un sentido de servicio a
los demds, sin chantajes afectivos y sin un desmedido
egocentrismo.

* Desarrolle las habilidades de liderazgo a través de
la experiencia y el aprendizaje.

* Reconozca que muchas veces ese poder tiene que
sacrificarse porque no existen los recursos ni el momento
histérico adecuado.

* Secunde, con sus aptitudes, a quien ¢jerce las fun-
ciones de direccién y evite duelos para imponer el modo

de resolver los asuntos.

Para desarrollar los talentos de director proponemos
que el universitario:

* Se actualice siempre en los distintos estilos de di-
reccién y decida cudl es mis acorde con su modo de ser.

* Conozca los obsticulos que se presentan para obe-
decer y las dificultades inherentes a las 6rdenes que da.

* Aprenda a sacar lo mejor de sus semejantes y a
encauzarlos por el buen camino, con espiritu de servicio.

* Tenga muy claras sus metas y las de los demis, y
busque la integracién de ambas.

* Sepa transmitir, cuando haga falta, la informacién
precisa y clara para que otros también puedan cumplir

con las distintas tareas.
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* Mitigue los conflictos que surgen naturalmente.

* Desarrolle conocimientos suplementarios.

* Despierte admiracién por su capacidad y com-
petencia en la labor que realiza.

* Logre aumentar la gama de actividades dentro de
las trayéctorias criticas.

* Abogue por nuevas ideas: explore tendencias, sal-
ga de la rutina.

* Fortalezca una red de relaciones sociales impor-
tantes que, a su vez, contribuyan al éxito de la organi-
zacién mediante equipos, redes organizativas y el apoyo
de lideres.

* Sea prudente y evite tomar decisiones en momen-
tos de crisis.

* Considere, si la situacién lo amerita, la opinién de
los expertos. ‘

* No hacerse indispensable.

* Tenga sentido del humor.

Es evidente que el aprendizaje de una buena di-
reccién requiere del trabajo en equipo, sin menospreciar
la importancia del estudio personal.

Para formarse como seguidor proponemos que el
universitario:

* Aprenda a trabajar en equipo y a autodirigirse,
con espiritu de iniciativa.

* Se identifique con el proyecto mis que con la per-
sona del lider.
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* Sea seguidor por decisién propia.

* Piense de manera critica e independiente, sin ser
corrosivo ni individualista.

* Aplique su talento en beneficio de la actividad em-
presarial aunque se encuentre con problemas de buro-
cracia o de productividad.

* Dé€ a los lideres y directores mejores ideas para
fortalecerlos.

* Elija técnicas adecuadas de trabajo y organizativas
para ser mas competente.

* Sepa relacionarse adecuadamente con personas de
diferentes niveles en la jerarqufa.

* Comprenda las necesidades, metas y limitaciones
del lider y del director.

* Desarrolle y fortalezca redes de interrelaciones.

Cada uno de los lideres, directores, seguidores y sub-
alternos tiene un lugar especifico en la vida social, y para
que esa vida social fluya arménicamente, todos deben ocu-
pat su puesto y ejercer sus tareas con profesionalismo y espi-

ritu de servicio, sabiendo que se necesitan reciprocamente.
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