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Economia

¢Qué debe hacer y no
hacer un buen jefe?

Si queremos elevar la productividad es necesario mejorar la satisfac-

cion de los empleados en el trabajo y capacitar bien a los lideres.

HACE UN PAR de meses es-
cribi en mi cuenta de twit-
ter - @liderazgomr - un tri-
no que tuvo muchisimos
‘likes’, ‘retweets’ y comen-
tarios: “Error grande come-
ten muchas empresas al
convertir a un buen profe-
sional en un mal jefe. Una
cosa es el conocimiento téc-
nicoy otra la habilidad para
liderar a un equipo”.

Una pregunta que apare-
ci6 en numerosos de los co-
mentarios recibidos fue:
¢qué debe hacer y no hacer
un buen jefe? Publiqué en
LinkedIn varias respuestas,
sin pretender que fuesen ex-
haustivas - el tema da para
escribir un libro entero:

Si: Debe personalmente
encargarse de la seleccion,
compensacion, capacita-
cion, retroalimentacion y
desarrollo de los miembros
de su equipo. Esa no esuna
tarea del Departamento de
Talento Humano, que lo
que debe ser es un asesor y
un facilitador de los jefes en
esas funciones, no el res-
ponsable de la gente.

No: No debe suponer
que por el solo hecho de te-
ner el titulo formal de jefe,
lo sea. Liderar a un equipo
requiere preparacion, cons-
tante estudio y reflexion
continua. Es la principal ta-
rea de un jefe y por lo tanto
esala que mas tiempo, mas
inteligencia y mas cuidado
debe dedicarle. Porque se
trata de seres humanos -no
de materias primas, herra-
mientas tecnologicas o re-
cursos financieros. Y en tilti-
mas el éxito de las organiza-
ciones depende siempre de
lacalidad de sugente- losje-
fes y los miembros de su

equipo.

Si: estimular la creativi-
dad y la capacidad de inno-
var de los miembros de su
equipo mediante buen en-
trenamiento (mis autores
preferidos en la materia-
son Edward de Bono y Ro-

------

ger Von Oech). Pero no solo
con formacion tedrica sino
apoyando la aplicacién
prictica de las mejores
ideas, sin temor a fracasar
(si un experimento no fun-
ciona pero se aprende de
€l, no es un fracasosino una
valiosa leccién).

No: crear un clima organi-
zacional que tenga unoova-
rios de estos muy nocivos
contaminantes: desconfian-
za, inseguridad, temor, abu-
rrimiento, individualismo
excesivo, falta de comunica-
cién sincera y oportuno,
groseria, discriminacion,
chismes, competencia des-
tructiva entre los miembros

- del equipo.

Si: Se aseguran de cum-
plirconlaregladeoroenla
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Liderar a un equipo requiere preparacion, constante estudio y reflexién continua. istock
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Tenemos un
problema
serio en las
organizaciones
privadasy
publicas de
Colombia: hay
insatisfaccion
con el papel que
desempefian
sus jefes”.

compensacion de cada uno
de los integrantes de su
equipo: que su remunera-
cion -salario, bonificacio-
nesy beneficios- sea compe-
titiva (al compararse con
responsabilidades simila-
res en el mercado laboral) y
equitativa (al compararse
con otras responsabilida-
des dentro de la organiza-
cion).

No: No hacer las tareas
de sus subalternos ni to-
man decisiones por ellos.
Deben ayudarlos en casos
excepcionales cuando los
asuntos sean muy comple-
jos o delicados pero exi-
giéndoles que le presenten
el problema bien diagnosti-
cado, quele propongan va-
rias alternativas de solu-

ciony que le sefialenla que
recomiendan.

Si: crear un ambiente la-
boral muy exigente pero
respetuoso y amable, que
estimule la creatividad y fo-
mente el trabajo en equipo.
Un ambiente en el que la
gente pueda desarrollar al
maximo su potencial de
contribucion individual y
colectiva.

No: permitir un ambien-
te laboral contaminado por
la desconfianza, el miedo y
el egoismo que perjudican
muchoel desempefioylasa-
tisfaccion personal. Un noci-
vo ambiente de zozobra,
tension y falta de coopera-
cion, en el que cada uno de
los miembros del equipo
piensa y actiia exclusiva-
mente en funcién de su pro-
pio beneficio.

Si: Orientar a los miem-
bros de su equipo para que
individual y colectivamen-
te tengan muy claro qué es
lo que se espera de ellos,
asegurandose de que ten-
gan los conocimientos, re-
cursos, tiempoy apoyo sufi-
cientes para hacer bien sus
tareas.

No: Hacer las tareas que
deberian completar los
miembros de su equipo por-
queno confian en la calidad
de su trabajo o por equivo-
cadamente tratar de ganar-
se su afecto. Muy nocivo
para todo el equipo -jefe y
subalternos- acostumbrar-
se a la “delegacion hacia
arriba”.

Si: Compartir todo lo que
sabe -todo lo estudiado y lo
experimentado- para asi
ser un buen maestro, un en-
trenador, un aliado y una
guiadesugente. Y escuchar
a todos los miembros de su
equipo con atencion y res-
peto, porque no solo les
debe ensefiar sino que ade-
mas puede y debe aprender
de ellos.

No: Rodearse de gente
que le dice si a todo lo que
plantea, que no cuestiona
-con respeto y buenos
argumento- sus ideas, gen-
te que se limita a obedecer
las 6rdenes quelesdan. Oig-
norar, descalificar o subesti-
mar las propuestas que sur-
jan de los miembros de su
equipo por temor (absur-
do) a que acogerlas se inter-
prete como debilidad suya.

Si: Dar feedback indivi-
dual -frecuente, claro, con-
creto, respetuoso y
constructivo- sobre el des-
empeifio (bueno y malo) de
los miembros de su equipo.

No: Acumular molestias
y criticas sobre el mal des-
empefio hasta que un diaex-
plota e insulta o despide a
su colaborador. Y/o no
aplaudir -cuando hay méri-
tos para un elogio- una la-
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El telon de
fondo de la gran
mayoria de las
reacciones se
puede resumir
en una palabra
que no existe en
la labor de los
equipos de alto
desempeino:
desconfianza”.

bor sobresaliente argumen-
tando que “para eso se le
paga alagente”.

Si hacen: Comparten ge-
nerosamente sus conoci-
mientos y experiencias con
los miembros de su equipo,
son buenos maestros.

No hacen: Noirrespetan -
do de ninguna manera, en
ningiin momento, por nin-
glin motivo a sus colabora-
dores.

Las multiples reacciones
amis sugerencias me confir-
Maron que tenemos un pro-
blema serio en las organiza-
ciones privadas y piiblicas
de Colombia : hay muchain-
satisfaccion con el papel
que desempefian sus jefes.
Talvezlomas grave essu fal-
taderespeto, su trato discri-
minatorioy su presion exce-
siva “matoneo” , lo llamé
uno de los comentaristas.

Otras quejas recibidas -
con mayor frecuencia
-fueron su inhabilidad
para inspirar y motivar; su
desinterés en escuchar a
sus subalternos, su insegu-
ridad, su exceso de
control- “respirarle en la
nucaasugente”, el noreco-
nocer los logros de los
miembros del equipo, y lo
poco que ensefan con su
ejemplo o transmitiendo
sus conocimientos y expe-
riencias.

Pero el telon de fondo de
la gran mayoria de las reac-
ciones se puede resumir en
una palabra que no existe
en la labor de los equipos
de alto desempefio: descon-
fianza.

Asi pues, hay mucho por
hacer en la formacion de
buenos jefes en Colombia.
Si queremos elevar la pro-
ductividad -que es nuestro
principal reto econémico-
y mejorar significativamen-
te la satisfaccién de la gente
en el mundo del trabajo, la
prioridad debe ser capaci-
tar bien a los jefes.

Profesor de Liderazgo, universidades
Externado y los Andes,



