Toda persona que es responsable de las actividades y la paga de otro individuo es considerado como un gerente. El trabajo de cada gerente tiene dos componentes:  

a.
Administración

b.       Liderazgo

La administración constituye el cuerpo y alma de la organización e implica las actividades nacionales y legales necesarias para dirigir la actividad diaria de toda organización.  Por otra parte, el liderazgo es el corazón de la organización. Proporciona la fuerza emocional necesaria para obtener la pasión, la creatividad y el compromiso de la gente. Y aunque el Liderazgo y la Administración están estrechamente vinculados entre sí, no son lo mismo.    John Kotter, de la Escuela de Negocios de Harvard, dice que la Administración está relacionada con la complejidad.   Y también sostiene que  la Buena Administración se refiere al orden y la consistencia por medio de planes formales, el diseño de  estructuras organizacionales rígidas y el monitoreo de los resultados y los planes  El liderazgo, en cambio, consiste en manejar el cambio. Los líderes establecen la dirección desarrollando una visión del futuro, después alinean al personal al comunicarles esta visión e inspirándolos para que superen los obstáculos.  
 En el Social Security Board de Islas Vírgenes Británica, nos enorgullecemos de contar con un equipo de dirigentes que son líderes muy efectivos. Nos esforzamos por lograr lo mejor y rehusamos conformarnos con lo menos. Hemos desarrollado un programa de cinco estrellas que nos ha servido de guía en el camino para inspirar y hacer que el personal del Social Security Board sea más de lo que cree ser: 

1. Una visión en la que deben creer los empleados.

2. Una cultura que los reta a que obtengan lo mejor de sí mismos. 

3. Un espíritu de equipo que los cuida y apoya.  

4. Un modelo de función que les muestra el camino.

5. Un ambiente digno de confianza.

UNA VISION
La visión, las metas compartidas y el poder conferido son cualidades  muy importantes y necesarias para ser un líder realmente exitoso. Los mejores líderes convierten en ganadores a todos los que están bajo su mando, pues saben claramente hacia dónde van y cómo planean llegar ahí.  Es muy importante que los líderes se comprometan con una misión que capta la imaginación de los empleados. En el   Social Security Board de IVB, proporcionamos una visión con la que nuestros empleados pueden identificarse y creer en ella. Podemos contestar preguntas tales como “¿hacia dónde nos estás conduciendo y por qué debo seguirte?” En su libro “Visionary”, Andy Stanley escribió, “Una Visión lleva pasión, motivación, dirección y propósito  a nuestras vidas diarias. Sin una visión convincente que conjunte nuestros esfuerzos, un triunfo es solamente un triunfo, un trato es únicamente un trato, y una venta es sólo una venta”. 

La visión que impulsa al Social Security Board de IVB hacia el Siglo XXI es la siguiente:   El Social Security Board de IVB  seguirá siendo: un Sistema de Seguridad Social importante que proporciona un excelente servicio a sus clientes, utilizando tecnología de punta, visionario, con una dirigencia pro-activa y un personal profesional.  En el contexto de la  visión, la  misión del Board es: proporcionar prestaciones de seguridad social a nuestros derechohabientes y a sus familias, por medio de un liderazgo fuerte, inversiones prudentes y esfuerzos constantes de un personal altamente comprometido y profesional.  Sin embargo, no nos detenemos ahí. Damos una imagen claramente convincente de cómo será el futuro,  qué traerá para los empleados, qué es lo que la organización espera de ellos y cómo se lograrán las metas. Ante un ambiente de turbulencia, la Junta Directiva y la dirección del Social Security Board de IVB inició un programa para revisar hacia dónde se dirigía la organización y desarrolló un nuevo plan estratégico y un proceso de transformación organizacional. Con la participación de los empleados, se llevó a cabo un análisis que abarcó a toda la organización. Los consultores concluyeron que   “el Social Security Board de IVB es considerado por los trabajadores, tanto del sector público como del privado, como una de las instituciones mejor dirigidas en las IVB, que la organización cuenta con todo el apoyo de los miembros más importantes, y que se tiene un liderazgo fuerte, hay trabajo de equipo y una cultura de administración”.  

UNA CULTURA QUE RETA A LOS EMPLEADOS A OBTENER LO MEJOR DE SI MISMOS.
Como dirigentes, nos damos cuenta de que la organización debe marcar su propio ritmo para lograr sus objetivos. No podemos hacerlo solos, por lo tanto debemos tener la mezcla exacta para atraer a las personas correctas y mantenerlas motivadas. Aunque en la mayoría de los casos, las personas tienden a gravitar  hacia empleos que son comparables con sus intereses, valores y capacidades, a los dirigentes nos compete seleccionar correctamente a las personas que comparten  valores y visiones similares. Durante cada entrevista, nos tomamos el tiempo necesario para comunicar detalladamente nuestros valores y expectativas. Cuando es necesario, tenemos una segunda y una tercera entrevista para asegurarnos de que estamos seleccionando a la persona que se involucrará con la visión de la organización y que se adaptará a la cultura de la institución. Una vez que el empleado es contratado, reforzamos la visión y los valores durante el periodo de orientación y capacitación. Durante estas etapas podemos identificar las habilidades que los empleados tienen para el trabajo y tomamos las medidas necesarias para utilizarlas. Como dirigentes, nos tomamos el tiempo necesario para comprender y desarrollar realmente las capacidades de nuestros empleados. La capacitación junto con las promociones proporciona oportunidades laborales que se adaptan a sus fortalezas y sirven para mejorar sus zonas débiles.  

En el Social Security Board, alentamos a nuestros empleados para que compartan sus ideas. Esto fue muy evidente durante el Proceso de Revisión del Desarrollo del Desempeño. El proceso representó un cambio en la cultura administrativa tradicional, que tenía un enfoque de arriba hacia abajo, por uno más participativo.  El proceso estuvo integrado por tres componentes bien definidos:

1. Una valoración del desempeño, con base en objetivos o metas mutuamente acordados al inicio del periodo de evaluación;

2. Una revisión del desarrollo de la función dirigida a las debilidades individuales y que reforzó las fortalezas por medio de un programa de desarrollo concertado y en el cual el evaluado tiene la responsabilidad primaria. 
3. Proporcionar información válida sobre el potencial del empleado, que puede servir como base para planear la sucesión, para el desarrollo de la carrera y para otras  decisiones importantes del área de Administración de Personal.  

Como directivos, estamos dispuestos a tolerar cierto grado de riesgo y a tomar los errores como una oportunidad para aprender, más que como una sentencia de muerte. Sin embargo, no nos confiamos a la espera de  descubrir todos los talentos ocultos, sino que damos oportunidades para que los empleados crezcan y  avancen, pues invertimos mucho tiempo y dinero en la capacitación. Nos enorgullecemos de contar con lo que consideramos  una generosa política de capacitación. A algunos empleados se les otorgan becas completas para la universidad local o para universidades en el extranjero, o becas parciales para la universidad local.  La beca parcial es del 75% del costo y alentamos a todos los empleados para que tomen cursos.  Seguimos haciendo énfasis  en la relación entre educación y promoción. Estamos conscientes de que obtener lo mejor de nuestros empleados es uno de los factores más importantes del éxito. Y no subestimamos la importancia que tiene nuestro personal para el desarrollo de nuestra institución. 

Es muy probable que un empleado desarrollado y motivado sea un trabajador comprometido y que permanezca por más tiempo en la institución. Buscamos lo que motiva a nuestro personal. A los empleados no solamente los motiva el dinero, sino también las recompensas internas que se derivan directamente del trabajo y no de alguien más. Al Security Board le ha funcionado lo siguiente:


T
Tratar a los empleados como bienes en vez de considerarlos como gastos.

· Pagar lo justo y bien. Creemos que los empleados deben ser recompensados adecuadamente si se desea que sean trabajadores productivos y felices.

Alguien dijo alguna vez “si pagas cacahuates, lo que consigues son monos”.  En la actualidad, el Social Security Board posee la más alta escala salarial de todos los órganos estatutarios de Islas Vírgenes Británicas.

· Reconocer el desempeño de manera apropiada y consiste. 
· Recompensar a los empleados por el trabajo bien hecho. 

Para motivar a los empleados, recompensamos los logros más de una vez al año. Las más de las veces, los empleados agradecen  los detalles intangibles como ser reconocidos por un trabajo bien hecho, que se les mantenga informados sobre los asuntos que les afectan y tener un gerente comprensivo que tiene tiempo para escuchar. 
Algunas formas en las que el Social Security Board recompensa a su personal son:

· Los empleados son reconocidos durante las reuniones de personal por hacer un esfuerzo extra.  

· Los trabajadores son alabados públicamente por sus logros. 

· Los reconocimientos son entregados sin demora como reconocimiento a un trabajadores que está haciendo una ‘tarea extra-extraordinaria’. Por ejemplo, a principios de este mes el encargado de la limpieza se reportó enfermo en el último momento. Sin que se le pidiera, una empleada limpió todos las terminales de trabajo.  Ella lo hizo después de su horario normal de trabajo, porque como ella dijo, no quería encontrar una oficina sucia cuando llegara a trabajar a la mañana siguiente.  Al día siguiente, se reunió a todos los empleados y a esta persona se le dio un premio en efectivo A los empleados que constantemente trabajan tiempo extra sin esperar ninguna retribución monetaria, se les conceden días de descanso. 

UN ESPIRITU DE EQUIPO QUE CUIDA Y APOYA


Los empleados necesitan ser parte de un equipo de trabajo que se preocupa por ellos y los apoya. Necesitan que otros miembros del equipo les ayuden cuando lo necesiten y alguien que les diga que están bien cuando se sienten desalentados.  Para facilitar este tipo de trabajo en equipo, los empleados requieren un líder que sea justo y que promueva un ambiente laboral libre de traiciones, discusiones y politiquerías. Los directivos tienen el reto de mostrar preocupación y respeto hacia los demás individuos que integran la organización, y tomar en cuenta sus emociones, aspiraciones y actitudes, opiniones y sentimientos. Los empleados necesitan líderes que les deleguen poder. Como buenos líderes, alentamos el espíritu de equipo. Analizamos   cuánto cuidado y apoyo se proporcionan unos a otros.  Modelamos las formas para superar lo negativo, proporcionando apoyo positivo incondicional a todos los empleados. Los alentamos y recompensamos y buscamos lo que debe alabarse y reconocer en nuestros trabajadores. En el Social Security Board de IVB evitamos estereotipar a nuestros colaboradores y hemos aprendido cómo variar nuestro estilo para equipararlo con el de un empleado. Por ejemplo, hay empleados a quienes les podemos dar instrucciones orales una vez y sabemos que el trabajo se hará y de la manera correcta; por otra parte, hay empleados que cuando llegan a su escritorio ya se olvidaron de las instrucciones más sencillas.  No todos somos iguales y, por lo tanto, se utilizan diferentes enfoques y estilos de acuerdo con las necesidades de los empleados. 

Los empleados del Board saben que los miembros del equipo directivo  se preocupan por sus asuntos profesionales y personales. Aunque un empleado puede sentirse más a gusto con un directivo en particular, todos los empleados saben que todos estamos ahí por ellos. De vez en cuando, hemos tenido que ir al hospital con un empleado, cuando él o un familiar estuvo enfermo; hemos ayudado a planear funerales e, incluso, hemos acompañado a algún empleado a la corte.  Seguimos ahí por ellos y ellos así lo aprecian.  
CONFIANZA EN EL LUGAR DE TRABAJO
Una encuesta sobre honestidad realizada por el periodo The  New York Times y la CBS reveló que solamente el 32% de los empleados encuestados creían que sus ejecutivos de más alto nivel eran honestos. Un claro 55% dijo que la mayoría no eran honestos. Los empleados definieron la credibilidad como consistencia entre los hechos y las palabras. Cuando un líder expresa una lista de valores pero personalmente practica otros, ellos lo consideran deshonesto. Diariamente, nosotros como directivos tenemos que enfrentar momentos de verdad. Actuamos. Tomamos decisiones. Ciertamente, con estas acciones y decisiones nosotros enseñamos a nuestros empleados las cosas ‘correctas’ que deben hacer. Y son esos momentos los que finalmente determinan nuestra credibilidad como dirigentes. 

La confianza es un atributo primario asociado con el liderazgo. Los líderes confieren poderes a sus empleados al confiar en ellos. Los empleados confiables tienen libertad para concentrar todos sus esfuerzos en el trabajo, en vez de preocuparse por la forma en que van a justificar sus acciones. Para que la confianza florezca en una organización, debe haber una base  de confianza. Los dirigentes que creen que sus empleados son personas buenas que quieren hacer un buen trabajo constituyen un elemento vital para construir la confianza. Por lo tanto, cuando las relaciones se basan realmente en la confianza, se crea un ambiente laborar productivo y gratificante. Como buenos líderes, debemos desarrollar una comprensión total de la compleja dinámica que implican las relaciones confiables y comprometernos a realizar prácticas que apoyen la creación de la confianza entre nuestros empleados.  Si no hay confianza entre empleados y directivos resulta difícil crear un ambiente laboral en el que se mantenga un alto nivel de productividad.   Hay un escritor que dice que “Parte de la tarea de un líder ha sido y sigue siendo trabajar con las personas para encontrar y resolver problemas, lo cual depende de cuántas personas confíen en ellos. La confianza y la confiabilidad modulan el acceso del líder al conocimiento y a la cooperación”. 

Cuando los empleados confían en sus dirigentes, están dispuestos a ser vulnerables a la acción del líder. Confiarán en que no se abusará de sus derechos e intereses. Es improbable que los empleados respeten a alguien a quien ellos consideran deshonesto. Por ello, nosotros nos aseguramos el respeto y la confianza de nuestros empleados a través de:

· Escuchar las preguntas y preocupaciones del empleado con respecto al trabajo.

· Tratar a nuestros trabajadores con respeto y no como personas inferiores. 

· Siendo justos con nuestros empleados.

· Reconociendo y recompensando a nuestros empleados por un trabajo bien hecho.

· Pidiéndoles que participen en la toma de decisiones que afectan su trabajo. 

· Asignando responsabilidades adicionales o permitiendo mayor participación en la toma de decisiones. 
· Dando crédito cuando éste se merece.

· Manteniendo informados a los empleados sobre los asuntos relacionados con el trabajo.

Cuando los empleados sienten que son tratados de manera justa y que nos preocupamos por ellos, ellos se inspiran y se preocupan por el bienestar de la organización y por la calidad de su trabajo. 

UN MODELO DE FUNCION QUE LES MUESTRA EL CAMINO

En los círculos cristianos, a menudo escuchamos la cita “Prefiero ver un sermón que escuchar uno cualquier día”  y tengo la firme convicción de que nosotros los líderes debemos vivir esto en nuestras organizaciones.  Resulta hipócrita decirle a nuestros empleados has lo que te digo pero no lo que yo hago.  Si esperamos que nuestros empleados lleguen puntuales a trabajar, nosotros debemos llegar a tiempo.  Si los empleados deben comportarse de manera profesional, deben ver el profesionalismo en nosotros que somos sus líderes. Si los empleados deben estar bien arreglados, también sus directivos deben estar bien arreglados.  Si los empleados deben ser dedicados y estar comprometidos, deben ver dedicación y compromiso en sus líderes. Si los empleados deben darse cuenta de cuán importante es la educación superior,  deben ver a sus directivos como personas preparadas y deben sentir la necesidad de emularlos. Las palabras no son suficientes. Los líderes practican lo que predican. La consistencia entre el decir y el hacer es lo que crea la credibilidad del líder.   
En el Social Security Board, hemos creado una cultura de liderazgo a través del ejemplo: 

·  Los directivos usamos el mismo uniforme que el resto del personal, aunque podemos no hacerlo.

· Seguimos subrayando lo importante que es la preparación y lo demostramos  inscribiendo a los directivos en programas de postgrado.

· En el Board, los líderes saben que no se tolera la tardanza. Normalmente los directivos son los primeros en llegar al trabajo y esto se refleja. El retardo y el ausentismo son temas que no se discuten frecuentemente, porque no es necesario hacerlo. 
CONCLUSION

La organización moderna ya no puede depender de un solo líder. Para ser dirigentes exitosos, fuertes, efectivos y dedicados, los seguidores que los apoyan deben trabajar en la organización.   

Y recuerden: los seguidores de hoy son los líderes de mañana. 
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