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INTRODUCCION

La creciente competencia en combinacion con la gran demanda y exigencia del
consumidor en cuanto a calidad, flexibilidad, rapidez y bajos costos, han puesto no sélo
alas organizaciones en revolucion sino a las personas implicadas en éstas.

Tendencias técnicas y nuevas filosofias apuntan a un futuro en el que las habilidades de
las empresas deben responder de manera rapida y decisiva a los cambios, ya que de
eso dependerala permanencia de las mismas en el contexto actual.

Para contribuir a esto se han desarrollado un sin nimero de técnicas, herramientas,
estrategias y filosofias para mejorar el desempefio organizacional como son JIT (Justin
Time), TQC (Total Quality Control), MRP(Manangement Requirement Production),
circulos de Calidad, las cuales algunas veces son implementados mientras que otros
sélo la utilizan mientras estos estan de moda.

Otro punto importante a destacar es que las organizaciones estan creciendo de gran
manera en tamafio y servicios para satisfacer al cliente, esto requiere un tipo de
administracion : EMPOWERMENT.

Pero definamos, ¢, Qué es Empowerment ?

— ElI Empowerment quiere decir potenciacion o empoderamiento, que es el hecho de
delegar poder y autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que
son duefios de su propio trabajo.

— El empowerment es una herramienta de la calidad total que provee de elementos
parafortalecer los procesos que llevan a las empresas a su desarrollo.

— El empowerment se convierte en una herramienta estratégica que fortalece el que
hacer del liderazgo, que da sentido al trabajo en equipo y que permite que la calidad
total deje de ser una filosofia motivacional, desde la perspectiva humana y se
convierta en un sistema radicalmente funcional.

Las empresas que han experimentado el Empowerment presentan caracteristicas

como:

— Elpuesto le pertenece a cada persona.

— Lapersonatiene responsabilidad.

— Los puestos generan valor debido a la persona que ésta en ellos.
— Lagente sabe donde esté parada en cada momento.

— Elpuesto es parte de lo que la personaes.



— Lapersonatiene el control sobre su puesto.
El Empowerment ofrece resultados positivos en las personas, como por ejemplo :

— Sutrabajo es significativo.

— Ellos pueden desarrollar una diversidad de asignaciones.
— Surendimiento puede medirse.

— Sutrabajo significa un retoy no unacarga.

— Saben participar en equipo.

— Participacion enlatoma de decisiones.

— Tiene autoridad de actuar en nombre de laempresa.

Es importante la integracion de los trabajadores al Empowerment a través de las
relaciones las cuales deben ser efectivas, para el logro de los objetivos propuestos y
sélidos, es decir que permanezcan en el tiempo y no dependan de un estado de animo
volatil. A través de la disciplina, es decir, las personas deben trabajar en una sistema
estructurado y organizado, y a través del compromiso, éste incluye lealtad, persistenciay
energiade accion.

Es basico para laimplementacion del Empowerment el aprender a trabajar en equipoy el
apoyo de los jefes para ayudar a crecer a sus empleados.

En la actualidad, se considera necesario el Empowerment para el éxito de los negocios,
debiendo ser entendido, en términos de satisfaccion al cliente, mejora de los resultados
financieros y desarrollo de los trabajadores.

1. LAS ORGANIZACIONES HOY EN DIA

Hoy en dia las organizaciones luchan por implementar en su negocio un proceso
de reingenieria, administraciébn estratégica y otro tipo de filosofias. La
implementacién exitosa depende en gran parte en la curva de aprendizaje y en la
resistencia al cambio de la misma. Todavia, de alguna manera, se utiliza el
tradicional entrenamiento de cursillos por unas cuantas semanas que soélo
formarian parte de un curriculum y no del desempefio diario de la organizacion. Es
necesario que las organizaciones reconozcan la necesidad de utilizar
herramientas flexibles que se puedan implementar con rapidez y que muestre
resultados en el menor tiempo posible.

Tipicos Intentos de Cambio

Probablemente han atendido seminarios, diplomados asi como otros cursos, y
leido muchos libros y manuales. Las palabras rimbombantes del consultor son
maravillosas. Tienen sentido completamente. Se emplea a los consultores en la
organizacion. Estos vienen se organizan, organizan y se van. Son buenos en su
trabajo y realmente trabajaron duro, trajeron con ellos conceptos valiosos del
mercado e hicieron todo lo posible por ensefarlos en la organizacion. Algunas



veces es imposible para un consultor cambiar los habitos administrativos de una
organizacion por lo que cuando el consultor se fue el programa se vino abajo. El
cambio no se dio, el cambio no fue implementado. El modelo clasico de cambio en
una organizacion es el siguiente: inicia en un estado estatico para moverse a un
estado cadtico, posteriormente regresa a un estado estatico. El problema con
este paradigma es que para cuando la organizacion se convence de dar un paso
hacia el cambio la oportunidad de acceder a ese cambio pasa. AUn mas, los ciclos
de cambio son ahora tan frecuente que el modelo deseado no puede ser
implementado por completo, hay que adaptarlo. A continuacion presentamos una
gréfica de factores que sufren un efecto claro por laintervenciéon del cambio :

iPUNTOS DEALARMAEN LADETECCION DE INEFICIENCIAS!

Cualquier persona externa a la compafiia puede detectar facilmente los puntos en
donde ésta, esta siendo ineficiente. El problema es que, la gente que trabaja
dentro de ella, ni siquiera se percata de las cosas que estan yendo mal, o si lo
notan, hacen como si no hubiera pasado nada. Algunos de los aspectos malos de
unaempresa, en cuanto a su desenvolvimiento pueden ser los siguientes:

— Casinadie se emociona por las cosas relacionadas con el trabajo.

— Lascosas que silos emocionan estan fuera del trabajo.

— A la gente solo le importa sus cheques de pago, sus vacaciones y sus
pensiones. Otra cosa, jolvidelo!

— La actitud general es: no hagas algo que no tengas que hacer. Luego haz lo
menos posible.

— Todo el dia todos parecen moverse en camara lenta... hasta que es hora de
irse acasa: entonces es como ver una cinta en alta velocidad.

— Sehablade hacerun mejortrabajo, ¢ qué sucede?, muchas miradas vacias.

— Nadie asume mas responsabilidad de la necesaria. Si el trabajo no sale, es mi
problema, no el de ellos.

— Todos hacen apenas lo suficiente para que no se les grite o despida.

— Anadie leimportan las mejoras; todos temen al cambio.

— Sisedice, "Sino le echan ganas, se quedaran sin trabajo", pero eso sélo los
desmoralizay las cosas empeoran.

— Cuando se trata de motivar a la gente, los resultados, cuando los hay, son de
cortaduracion.

Muchas compafiias para intentar mejorar estas situaciones han intentado
muchos métodos, como los que citaremos:

— Platicas Motivacionales

— Circulos de Calidad

— Sueldos masAltos

— Calidad de Vidaen el Trabajo
— Organizacién Aplanada



— Equipos de Trabajo

— Sistemas de Sugerencias

— Mas Entrenamiento

— Mejores Comunicaciones

— Relaciones méas Cercanas
— Seguridad enel Trabajoy

— Muchos Otros Programas.

Pero con todo ello, lo Unico que ha sucedido son puros resultados inciertos, de
cortaduracion, desalentadores, contraproducentes, confusos o insignificantes.

En éste tipo de empresa, seguramente sucede lo siguiente, en relacion con la
gentey eltrabajo que desempefan:

— Eltrabajo pertenece ala compafiia, no ala persona.
— Uno esta haciendo solo lo que se le pide.

— Eltrabajonoimportarealmente.

— Uno no sabe que tan bien lo esta haciendo.

— Unotiene que mantener siempre la boca cerrada.

— Eltrabajo es algo diferente de lo que uno es.

— Unotiene poco o ningun control sobre su trabajo.

Lo que se requiere es una fuerza motivadora que vigorice a la gente, una guia para
la accidn, a esto se le conoce como ZAPP. Con él, las personas son responsables
de su trabajo, les pertenece, saben dénde estan ubicados, pueden dar su opinion
acercade las cosas, y tienen algo de control sobre su trabajo.

Para que las personas se sientan Zappeadas es necesario que se les tenga
confianza, que tengan responsabilidades, que se les dé reconocimiento por sus
ideas, cuando es escuchada, cuando los problemas se resuelven en equipo,
cuando los controles son flexibles, cuando son elogiados, al trabajar en equipo,
cuando se les brinda conocimiento, cuando cuentan con los recursos suficientes y
necesarios para desempefiar su trabajo, y cuando las comunicaciones son hacia
arribay hacia abajo.

Los tres primeros pasos del Zapp, son:

1. Mantener laAutoestima

2. EscucharyResponder con Empatia

3. Pedirayuda para Resolver los Problemas

El Zapp consiste en delegar autoridad, darle responsabilidad a sus empleados. El
compartir la responsabilidad con la gente no significa abandonar la
responsabilidad. La persona que delega autoridad, todavia tiene que saber qué es
lo que esta sucediendo, debe seguir dirigiendo el rumbo del departamento, debe
tomar las decisiones que ellos no puedan, debe ofrecer guia, valorar el
desempefio, asegurar que la gente vaya sobre buen camino y, ser un
administrador inteligente.



Para poder canalizar la accion se deben establecer claramente cuales son las
areas de resultados clave, es decir, la direccién que queremos tomar; como vamos
hacer la medicién, que es una manera de saber que estamos moviéndonos en la
direccion correcta, y por ultimo, fijar cual es nuestra meta, que es un indicador de
que ya llegamos. Es necesario contar con retroalimentacion constante acerca del
desemperfio relacionado con las metas que mantienen el Zapp elevado. De ser
posible, la gente debe administrar su propio sistema de retroalimentacion, y deben
cambiarse las mediciones y metas a la gente en nuevas direcciones, una vez que
se hayan logrado las anteriores.

Pero ademas de todo lo que hemos citado, nada se pudiera lograr si la gente no
tiene las habilidades o cualidades necesarias para hacer las cosas como deben
ser. Es necesario que reciban cierto entrenamiento en donde se les explique los
siguientes puntos:

— Proposito e importancia de lo que se intenta ensefiar

— Proceso que sera utilizado

— Mostrarle como se hace

— Observar mientras la persona practica el proceso

— Darretroalimentacion inmediata y especifica

— Expresar confianza en la habilidad de la persona paratener éxito
— Sedeben ponerse de acuerdo en las acciones de seguimiento

Quienes van a determinar este grado de motivacion de la gente, en orden de
importancia son:

A. Eljefe inmediato de la persona (lider del grupo)

B. Las demas personas que afecta el trabajo de la persona (proveedores,
servicios, soporte).

C. Administracion superior

D. Laorganizaciény sus sistemas.

La mas importante influencia proviene del supervisor o gerente a quien le reporta
directamente la persona.

DEFINICION DE EMPOWERMENT:

Empowerment quiere decir potenciaciéon o empoderamiento que es el hecho de
delegar poder y autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que
son duefios de su propio trabajo.

En inglés "empowerment" y sus derivados se utilizan en diversas acepciones y
contextos, pero en espafiol la palabra se encuentra en pugna con una serie de
expresiones que se aproximan sin lograr la plenitud del sustantivo. Se homologan
"empowerment" con "potenciacién” y "to empower" con "potenciar”, mientras que
caen en desuso expresiones mas antiguas como "facultar"y "habilitar".



Otras traducciones relacionadas:

To empower: dar o conceder poder; facultar, habilitar, capacitar, autorizar, dar
poder de, potenciar, permitir, empoderar, otorgar el derecho (o la facultad) de, etc.;
Conferir poderes; (en el sentido comercial o legal) apoderar, comisionar.
Empowerment: potenciacién, empoderamiento, apoderamiento.

Empowered: facultado, potenciado, fortalecido.

Powered: potenciado.

Empowerment es una herramienta de la calidad total que en los modelos de
mejora continua y reingenieria, asi como en las empresas ampliadas provee de
elementos para fortalecer los procesos que llevan a las empresas a su desarrollo.

El Empowerment se convierte en la herramienta estratégica que fortalece el que
hacer del liderazgo, que da sentido al trabajo en equipo y que permite que la
calidad total deje de ser una filosofia motivacional, desde la perspectiva humanay
se convierta en un sistema radicalmente funcional.

CARACTERISTICAS DE LAS EMPRESAS QUE HAN EXPERIMEN-TADO EL
EMPOWERMENT:

— Elpuestole pertenece a cada persona.

— La persona tiene la responsabilidad, no el jefe o el supervisor, u otro
departamento.

— Los puestos generan valor, debido a la persona que esta en ellos.

— Lagente sabe donde esta parada en cada momento.

— Lagentetiene el poder sobre laforma en que se hacen las cosas.

— Elpuestoes parte delo que lapersonaes.

— Lapersonatiene el control sobre su trabajo.

RESULTADOS POSITIVOS DEL EMPOWERMENT EN LAS PERSONAS

— Sutrabajo es significativo

— Ellos pueden desarrollar una diversidad de asignaciones.
— Surendimiento puede medirse.

— Sutrabajo significa unretoy no unacarga.

— Tiene autoridad de actuar en nombre de laempresa.
— Participacién enlatoma de decisiones.

— Seescuchaloquedice.

— Saben participar en equipo.

— Sereconocen sus contribuciones.

— Desarrollan sus conocimientos y habilidades.

— Tienenverdadero apoyo.



6.

¢ COMO INTEGRAR A LA GENTE HACIA EL EMPOWERMENT?

Existe una premisa que dice: " La gente hace lo que usted espera que hagan". Lo
cual es una arma de dos filos. Si usted no espera nada de ellos, evidentemente, la
gente no hara nada. pero si usted espera todo, entonces hard muchas cosas para
gue lagente de los resultados esperados.

Los tres elementos paraintegrar ala gente son:

e LasRelaciones. Las cuales deben ser efectivas y solidas

- LaDisciplina. Debe existir un ordeny se deben definir los roles.

« ElCompromisos. Congruente y decidido en todos los niveles, pero promovido
por los lideres y agentes de cambio.

Hasta ahora, se han descrito los atributos del Empowerment, pero evidentemente
es preciso sefialar la manera en que las empresas pueden lograr desarrollarlo. En
este momento es oportuno recordar la premisa que dice: "La gente hace lo que
Usted espera que hagan”. Lo cual es una arma de dos filos. Si usted no espera
nada de ellos, evidentemente, la gente no hara nada. Generalmente si no se
espera nada de algo, no se lucha por ese algo. Pero si usted espera todo, entonces
hard muchas cosas para que la gente le dé los resultados esperados. Esto
significa, ademas que se debe trabajar en forma activa. Cuantas veces
encontramos a gerentes que se quejan amargamente de su gente, pero que no
hacen nada por ellos. La gente es inteligente, perceptiva y también genera
grandes expectativas.

Paraintegrarla al Empowerment hay tres elementos importantes afortalecer:

El primero serefiere alas relaciones. Estas relaciones que usted guarda con su
gente debe poseer dos atributos fundamentales: deben ser efectivas, para el logro
de los objetivos propuestos en el trabajo; y sélidas, es decir, que permanezcan en
eltiempoy no dependan de un estado de a&nimo volatil.

El segundo hace hincapié en la disciplina. EIl Empowerment no significa relajar
la disciplina y permitir que el paternalismo invada a la empresa. En este sentido es
preciso fomentar: el orden, que la gente pueda trabajar en un sistema estructurado
y organizado, el cual le permita desarrollar sus actividades adecuadamente; la
definicion de roles, es determinar perfectamente el alcance de las funciones de la
gente, sus responsabilidades, sus funciones. Esto permite que el personal
siempre sepa donde esta parado.

El tercer punto es el compromiso, el cual debe ser congruente y decidido en
todos los niveles, pero promovido por los lideres y agentes de cambio. Esto
incluye: lealtad, ser leales a nuestra propia gente, para que ellos lo sean con
nosotros; persistencia, perseverar en los objetivos, en las relaciones en el trabajo,
para que nuestra gente lo viva y lo haga de la manera en que se lo trasmitimos; y
por ultimo la energia de accion, que es la fuerza que estimula y entusiasma y que
convierte alagente enlideres vitales.



7.

BASES DE LAIMPLANTACION DEL EMPOWERMENT :

Para implantar el sistema de Empowerment en una empresa es necesario que
haya un cambio en la cultura de trabajo, y para esto es necesario que se aprenda a
trabajar en equipo. Cynthia D. Scott y Dennis T. Jaffe nos proponen en su libro
"Empowerment : Como Otorgar Poder y Autoridad a Su Equipo de Trabajo,
medidas para crear un equipo de trabajo.

a)

Creaciondel Equipo de Trabajo

El enfoque de trabajo en equipo no es nuevo. Los circulos de calidad por
ejemplo, existen desde hace tiempo como una muestra de esta metodologia.
Sin embargo esto no lo toman como una filosofia y es en una filosofia en
accion en lo que debe convertirse, que impregne ala cultura laboral y no en un
recurso inusual o fuera de locomun.

Con la canalizacién de energias para un objetivo comun, logra que se hagan
las cosas que no se pueden realizar individualmente, y a esto se le llama
sinergismo.

El sinergismo implica que las acciones simultaneas de entidades separadas
gue tienen en su conjunto un efecto total mayor que la suma de sus efectos
individuales. Y este existe verdaderamente cuando todas las &reas del
negocio se dirigen hacia el mismo objetivo. Esto es indudablemente el reto al
gue los administradores se dirigen en nuestros dias.

Los gerentes es muy importante que consideren la energia que tienen los
trabajadores para que puedan canalizarlas por el mejor camino. De los cuatro
tipos de energia que existen, fisica, mental, emocional y de espiritu, es ésta
dltima en la que mas se deben enfocar, porque es la que permite que las
personas se animen reciprocamente. Sin embargo esto no significa que se
deben de descuidar las otras.

El desafio de crear un equipo de alta eficiencia o rendimiento y no un grupo de
individuos que rindan mucho comprende dos aspectos: empezar a pensar
como agentes de mayor nivel sin olvidar nunca como es estar en los niveles
mas bajos, y empezar a pensar mas en términos de gestion de conduccién de
equipos.

Una investigacion realizada por Wilson, identificé ocho atributos normalmente
presentes en equipos con alta eficiencia:

1. Liderazgo participativo: crea interdependencia dando fuerza, liberando y
sirviendo a otros.

2. Responsabilidad compartida: establece un medio en el cual todos los
miembros del equipo se sienten tan responsables como el gerente por la



eficiencia de la unidad de trabajo.

3. Comunidad de propdésito: se tiene un sentido de propdsito comun en
cuanto al porqué de la existencia del equipo y su funcion.

4. Buena comunicacion: crea un clima de confianza y de comunicacién
abiertay franca.

5. Lamiraen el futuro: para ver el cambio como una unidad de crecimiento

6. Concentracion en la tarea: se mantienen reuniones centradas en los
resultados

7. Talentos creativos: los talentos y la creatividad individuales estan al
servicio del trabajo

8. Respuesta rapida: en la identificacion y el aprovechamiento de las
oportunidades.

El establecer un equipo de alta eficiencia supone un proceso de desarrollo y
en su camino para alcanzarla atraviesan por tres etapas:

+ Fase 1. Reclutamiento de los individuos. En esta fase los equipos tienden
a centrarse en el individuo, a tener objetivos individuales antes que
grupales, a no compartir responsabili-dades, a evitar cambios y a no
enfrentar el conflicto.

+ Fase 2. Grupos. Los miembros desarrollan una identidad grupal, definen
sus roles, esclarecen su propdsito y establecen normas para trabajar
juntos.

+ Fase 3. Equipo. Los equipos se concentran en el propésito, los miembros
no sdlo lo entienden sino que estan comprometidos con él y lo utilizan para
orientar las accionesy decisiones.

No todos los equipos pasan por estas fases de igual manera, algunos difieren en el
tiempo que tardan en pasar de una fase a la siguiente y en otros cambian ciertas
caracteristicas de cadafase.

El papel del gerente en este aspecto consiste en identificar aquellos atributos que
estan ayudando a su equipo para ser mas eficientes y aquellos que se lo impiden.

En un equipo de alta eficiencia, el gerente es uno mas de sus miembros, que
participa con el resto de los empleados. Esto no implica que la unidad de trabajo
funcione como una democracia o que el gerente no sea el responsable de lo que
sucede. En cambio indica que se obtendran mejores resultados lidereando y no
dirigiendo en el sentido tradicional de la palabra.

Un importante mandato para los gerentes es ayudar a crecer a los empleados y
estos son los considerados con mayor influencia positiva.

Son tres las etapas del crecimiento del empleado. En la primera es considerado
dependiente, buscan observan y necesitan direccion. El papel del gerente es el de
decir: dar directivas especificas; fijar objetivos pequefios; y brindar informacion



sobre los resultados tanto positivos como negativos. La segunda etapa, es cuando
el empleado domina su tarea, ya no depende del gerente en lo que hacen, pero
necesitan de él para que influya con respecto al uso de su energia y al nivel de
rendimiento esperado. El papel del gerente en esta etapa es el asignarles mayor
responsabilidad, mas libertad, pedirles mas potencia y sugerencias, fijar
conjuntamente los objetivos, y hacer que la informacion de los resultados fluya en
dos sentidos.

Muchos gerentes cuando llegan a esta etapa creen que han terminado, sin
embargo crear un equipo de alta eficiencia exige un paso mas, una tercera etapa,
lograr que la gente sea interdependiente. Y el rol del gerente pasa a ser el de un
colaborador, donde debe ayudar y aconsejar a sus empleados, solicitar que vayan
informandole resultados, establecer parametros, recibir aportes en cuanto a la
forma derealizar las tareas inmediatas y dar mas responsabilidad.

El liderazgo es esencial para lograr que los empleados superen la etapa
independiente y entren a ala interdependiente, y para lograrlo, los gerentes deben
de repensar la forma tradicional de dirigir.

Para crear y dirigir un equipo de alta eficiencia, el enfoque del liderazgo
participativo es el que mejor funciona, con una comunicacion de doble sentido y
unagestion basada en la influencia para asegurar el compromiso.

Los lideres eficaces tienden a capacitar a su gente, a liberarla y a servirla. La idea
de autorizar apunta a la distribuciébn de responsabilidades, a trasmitir la
importancia de cada miembro del equipo y permitir que cada participante sea un
miembro igual del equipo. El liberar implica la utilizacién de talentos, ideas,
percepciones y capacidades, tanto creativas como de resolucién de problemas
que tiene n las personas. Servir implica el ubicarse en el rol de contribuir al
crecimiento de los demas.

Los miembros de los equipos deben trabajar en armonia, ayudarse unos a otros,
reconocer y complementar los puntos fuertes y débiles de los demas, y compartir la
conviccién de que son reciprocamente responsables.

Una de las formas mas importantes de fomentar la responsabilidad compartida
consiste en intercambiar informacion y establecer un clima que lo fomente. Otra
forma de alentar la responsabilidad consiste en dar recompensas cuando se
produce; y otra es la de fomentar la responsabilidad compartida que consiste en
informar atodos acerca de la tarea global del grupo y como encaja cada parte en el
conjunto.

Los equipos con un alto grado de responsabilidad compartida tienen areas
primordiales de responsabilidad, pero los miembros asumen también otros roles.
Pueden ayudarse mutuamente a adquirir nuevas técnicas, y los integrantes se
benefician tanto por los logros del grupo como los logros individuales.



Un requerimiento clave de un equipo supereficiente es que todos los miembros
compartan el mismo propésito. El propdésito es una orientacién conscientemente
elegida y claramente articulada que utiliza los talentos y capacidades de su
equipo, contribuye a la organizacion y conduce a los miembros del equipo hacia
un sentido de realizacion.

EL PROPOSITO DEL EMPOWERMENT TIENE CUATRO FUNCIONES
PRINCIPALES:

1. Proporciona un contexto para la toma de decisiones, un punto de
referencia estable a partir del cual se establecen los objetivos y se planifica.

2. Suministra un metro que posibilita medir el avance del equipo en relacién
con un criterio exterior.

3. Provee unfoco parala colaboracién y la responsabilidad compartida

4. Motivador para la excelenciay la alta eficiencia.

Un equipo que juega para no perder y no para ganar, frecuentemente pierde
estimulo, y el adversario, centrado en ganar, usa su energia positiva para invertir
eljuego.

La comunicacién es fundamental para el rendimiento. Cuanto mas frecuente es la
comunicacion de los empleados, mayor son las probabilidades de que sean
eficientes. Por tal motivo el gerente debe alentar la participacién y la
comunicacion.

La confianza es un requisito previo a la buena comunicacion. El mayor problema
de la falta de confianza es que la gente deja de comunicarse. Si la comunicacion
se frena puede sobrevenir varias consecuencias negativas, como confusion,
tension, reduccion de la productividad, resentimiento, frustracion e incapacidad
de los empleados pararealizar el trabajo.

Hasta ahora hemos visto algunas formas de estimular la liberacion de mas
energia en un equipo de trabajo. Sin embargo, el hacer algunos cambios para
mejorar la eficiencia, no significa que los miembros de su seccién lo acomparien.

Para manejar una situacion de atascamiento, se necesita comprender como
aprenden los grupos a comportarse.

Las experiencias pasadas y las creencias presentes pueden afectar
negativamente la disposicion de los miembros del grupo a cambiar, frenando el
flujo de energia productiva en la unidad de trabajo. Y para salir de esta hay que
reconocer para poder frenarla, describir al grupo la situacion, y crear un desafio.

En los equipos es importante que existan normas. Las normas, como los habitos,
tienen varios aspectos positivos. Permiten que las personas sepan que se espera,



ayudan a mantener el orden, eliminan la necesidad de repensar cada accion, y dan
unasensacion de seguridad.

Por otro lado, también representan desventajas: son resistentes al cambio,
pueden obstaculizar el camino a la eficiencia maxima, y pueden ser aceptadas en
formairreflexiva.

Los grupos necesitan reuniones y frecuentemente son consideradas una pérdida
de tiempo. La forma de comportarse al reunirse constituye un factor importante en
la creacion de un equipo supereficiente.

La mayoria de las reuniones bien dirigidas tienen un propdésito claro, participan
todos, aunque nadie tiene derecho a irse por la tangente, y no duran mas de lo
necesario.. pero desgraciadamente en la mayoria de los casos la mentalidad
imperante sostiene que la reunion es del lider. Para mantener la mira en las tareas,
es importante que también los miembros del equipo se sientan responsables de lo
gue pasaenlasreuniones. Esto se puede lograr através de:

e Asegurandose que el equipo conozca el propésito de la reunion, que sepa
como se alcanzara dicho hecho y que significado tiene para el equipo.

- Crearunambiente en el que las personas quieran participar.

< Acotar en forma efectiva a los miembros del equipo cuando se apartan de sus
tareas.

- Establecer expectativas positivas para el comportamiento de los miembros del
equipo.

Otro aspecto a considerar es la creatividad es un factor muy importante en los
equipos. Muchas veces nos sucede que nos quedamos ciclados con unaideay a
esto se le llama fijacién funcional y una buena manera de salir de ella es pensar en
lo que no puedes hacer.

La creatividad es el proceso de romper viejas conexiones y establecer nuevas
conexiones que sean de utilidad.

El aprovechar las oportunidades a tiempo es muy importante para tener éxito, es
decir, los equipos de alta eficiencia son oportunistas.

Existe un sistema que puede ser utilizado no sélo para resolver problemas
existentes, sino también para identificar oportunidades futuras y se llama proceso
de descubrimiento de oportunidades futuras y consiste en siete pasos:

1. Enunciar elresultado deseado
2. Buscarlos datos

3. Identificar caracteristicas

4. “Comparar” caracteristicas
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5. Evaluar la eficiencia actual
6. Graficar las oportunidades
7. Crearun plande accién.

Lo que hace diferente a un equipo altamente efectivo es su liderazgo participativo,
su responsabilidad compartida, estar unidos con un propésito, la excelente
comunicacion, la mira en el futuro, la mira en la tarea, sus talentos creativos y por
supuesto su respuesta rapida ante las oportunidades.

CONOCIMIENTO, CALIDADY EMPOWERMENT:

Edward Deming, relacionaba el conocimiento profundo con la calidad. Lograrla
dependia del uso que le ddbamos a tal conocimiento, el cual se define como una
mezcla de cuatro factores principales:

— Elentendimiento de la psicologia del ser humano.

— Lamaneraenque lagente aprende.

— Elsistemabajo el cual trabaja.

— Elsistemade medicién usado para identificar consistentemente la variabilidad
en la produccién o prestacion de servicios.

"No podemos resolver los problemas cotidianos si usamos el mismo pensamiento
gue los producia en primera instancia"
"El cambio surge de la motivaciéon de la gente al hacer bien su trabajo, sin importar
el tipo de trabajo que se realice.

El Proceso, él dialogay el apoyo de forma estructurada permite que el cambio sea
general. Laadministracion es responsable de que esto suceda".

Aplicaciones del Autor

"Todo el mundo debe trabajar en conjunto, para disefar el proceso del cambio,
desde la alta direccion hasta los trabajadores de linea".

Los secretos de un Empowerment exitoso

¢ PARA QUE, ES NECESARIO EL EMPOWERMENT?
Es necesario par el éxito de los negocios. Este debe ser medido en términos de
satisfaccion al cliente, mejora de los resultados financieros y desarrollo de su
gente.
Las empresas deben revisar la cultura existente e histérica asi como las
estructuras; y desarrollar acciones especificas para cambiar lo que sea
inadecuado.
"La gente en todos los niveles de la organizacion no puede abrazar el
empowerment de la noche a la mafana. Lograrlo, requiere tener objetivos
consistentes, un enfoque adecuado, entrenamiento, reconocimiento Yy
retroalimentacion”.
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¢ POR QUE FRACASA EL EMPOWERMENT?:
Aunque algunas compafiias buscan facultar a su personal a través del
empowerment, generalmente fracasan sin lograr los resultados deseados.

Esto se debe generalmente a que no se le pone la atencion debida y porque no se
muestra de manera concreta, de tal manera que todos sepan, de que se trata y
cuales son los resultados que se esperan de él.

Si no se incorporan los factores fundamentales que toca el Empowerment
(satisfaccion del cliente, mejorar resultados financieros y retener y atraer a
los empleados adecuados), los gerentes obtendran solamente resultados
mediocres.

Mis opciones al delegar responsabilidad:

— Encomendarle el trabajo ala persona adecuada.

— Delegarautoridad para llevar a cabo el trabajo y tomar decisiones.
— Delegar eltrabajo sin dar autoridad para la toma de decisiones.

— Haceruno mismo el trabajo.

Piramide del Poder

La piramide del poder se basa en:

— Confianza.
— Respeto.
— Permiso parafallar.

Con los siguientes puntos como su estructura:

— Definir responsabilidad.

— Delegar autoridad.

— Definir estandares de desempefio.
— Entrenamientoy desarrollo.

— Brindarinformacién y conocimiento.
— Brindar retroalimentacion.

— Reconocimiento.
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