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Retos del liderazgo actual y futuro (I)

Recomendaciones a los actuales directores ejeauivlos lideres de la siguiente generacion.
La magnitud y la complejidad de la transicion gexaonal de los lideres actuales, ahora en
curso, requiere que cada una de las fuerzas fundtates para el sector social-personal,

ejecutivos, juntas y patronatos, y grupos de irged@ contemple con detenimiento y seriedad.

Para ello, se propone a continuacion una serieodiblps sugerencias con la intencion de que
puedan ser motivo de reflexion en las organizasionejuiza inspiracion para un cambio

positivo entre los profesionales de la cadena ecion.
A actuales Directores Ejecutivos

1 Adapte y flexibilice las estructuras de poder.Los directores ejecutivos de larga
permanencia y practicas de gestion profundamendggadas desde tiempo atras, pueden caer
en la tentacion de perpetuar las estructuras derptedforma que terminen enajenando posibles
liderazgos emergentes dentro de sus organizacidteshos jovenes se sienten frustrados
respecto a sus superiores por una jerarquia exresite rigida, mala comunicacion interna,
falta de transparencia en la toma de decisionsspdecimiento de objetivos, exceso de cultura
de sacrificio, y una fuerte resistencia al camiiquellos ejecutivos que adaptan su cultura
organizacional hacia jerarquias mas flexibles yzootales, involucrando a todos los niveles de
la estructura en la mision y objetivos de la orgacidn, se encuentran en mejor posicion para

atraer y retener el talento de la proxima genenag®lideres.

2 Involucrese personalmente en el desarrollo de red externas solidasSe ha demostrado
gue el éxito de una organizacion crece cuando rectdr ejecutivo desarrolla una sélida red
externa de contactos profesionales y socialessiEspnsecuencia, una cualidad intrinseca que

comienza a exigirse como parte esencial en la paeiga del liderazgo ejecutivo.

Sin una fuerte red es muy improbable que un buettdr pueda desarrollar todo el potencial

de su organizacion y llevar a cabo a buen términmision. Asignar personal como enlace a



algunas redes externas y comités, en lugar delglieetor tenga que asistir a todas y cada una
de estas reuniones, puede resultar muy Util, genansparencia y confianza entre los nuevos

talentos, y repercutira en la construccion depatacion de su organizacion.

3 Sea un buen mentorMuy pocos directores ejecutivos "amparan” y "guianjovenes
promesas. Los ejecutivos actuales deben servir dmmsoadores y protectores de talento, y
considerar el ser mentores como una inversion datelo liderazgo de todo el sector. Una
importante precaucion: los empleados mas jovenedegouestar buscando mentores, pero sin

duda, rechazaran ser moldeados segun la imagsrrgdkas de la anterior generacion.

4 Sea un buen modelo—ejemplo a seguiNo perdamos de perspectiva que la siguiente
generacion de lideres alimenta su proyeccion futaraonvertirse en directivos a la sombra de
lo que ven a diario en sus actuales ejecutivosa sayoria de los empleados consideran que
cambiarian la manera de dirigir y piensan que &figs j por lo general, no son buenos ejemplos
a seguir. Ademas, la falta de equilibrio entre iBalaboral y personal, hace que muchos de
ellos se planteen seriamente si compensa llegareat algun dia dichas responsabilidades. Por
lo tanto, es responsabilidad de los actuales diectayudar a cambiar esta percepcion: El
liderazgo exige necesariamente un saludable egailén la vida laboral disminuyendo sus
propias posibilidades daurnout

5 Pague salarios razonables y ofrezca beneficids.todo ello hay que sumar los problemas
econdémicos Yy salariales a los que se enfrentacadrsé.a mayoria de los empleados cree que
estan mal pagados y les preocupa mucho comprometersuna carrera en el sector social.
Los sacrificios econémicos asumidos historicamemtesl sectononprofit ya no pueden ser
parte del modelo de gestion y direccion en la ddad, y mucho menos en el futuro si

gueremos atraer y retener talento de Ultima gerderac

La manida recompensa psicologica del trabajo gin kfcrativo ya no puede ser un sustituto de

salarios decentes y horas de trabajo razonables.

6 Participe de forma activa en el plan de sucesiorLos directores ejecutivos deben
preguntarse periédicamente si todavia son la parsomecta para el desempefio de su trabajo,

si todavia son el profesional mas util para su rpgeion y también si la forma en que su



liderazgo afecta a la capacidad de la organizguada atraer y retener personal con talento y

generar sus futuros lideres.

Involucrarse en la planificacion de su sucesion significa "estar muerto” o tener
obligatoriamente que "renunciar”, significa simpéte poner en marcha planes de
contingencia en caso de una imprevista renovaadiddrazgos, o para una eventual salida ya

sea inminente o lejana.

7 Asuma las diferencias generacionalet.os directores ejecutivos deben entender que las
diferencias de estilo, el enfoque y las prioridadedre los empleados mas jovenes no

necesariamente reflejan falta de pasion o compmomis

Los directores también deben comprender que suagae y la generacion de sus empleados
mas jovenes -por lo general, menores de 40 afidsemen nada que ver, y varian radicalmente

en las actitudes y planteamientos.

Ademas, los mas jévenes pueden ser reacios a rnaalgastiempo en una organizacion en la
gue no se sienten comodos ni comprendidos, y queffece muy pocas posibilidades de

proyeccion y desarrollo profesional.

A la préxima generacion de lideres

1 Toma el control de tu carrera.Tu carrera es tu responsabilidad. Ten por supupstctu
desarrollo profesional no esta en la lista de mtéates de tu director ejecutivo. Pregunta a tu
director por la oportunidad de liderar iniciativasemprender proyectos especiales de la
organizacion. No tengas miedo, depende de ti taneplan de desarrollo personal y una
estrategia personal de cambio.

2 Desarrolla una amplia experiencia en gestiorLa siguiente generacion de lideres debera
tener una gran experiencia en materias de gestiérirgdicionalmente han pertenecido mas al
ambito de la empresa privada, como el control presstario, la comunicaciéon y venta,
técnicas de marketingfyndraising,nuevas tecnologias, redes sociales... Asi comoitiadbds
personales: hablar en publico, protocolo, empaggociacionnetworking,etc. Es por ello que,

ademas de tener la pertinente formacion, es mwnreedable buscar experiencias laborales



desde el principio —incluso mientras se estudi@ma colaborador, becario, o voluntario, para

ir adquiriendo ekxpertisenecesario que en el futuro se le exigira.

3 Busca y encuentra un mentorEncontrar a alguien en el que confiar y que testneeedomo
desarrollo su carrera y llegdé a donde esta, teagual comprender como puede ser el camino a
recorrer y qué pasos ir dando. Un mentor puededuntirte en actos, presentarte a gente,
aconsejarte, e incluso ensefarte a aprender @ertoes cometidos.

Lo ideal es que un mentor no pertenezca al cir@aboral y tampoco al familiar. Hay que

buscar a tu alrededor.

SA quién admiras? ¢, Quién crees que esta hacienttahajo interesante? ¢Quién te inspira?
Acercarse a estas personas y desarrollar unadeldiscreta —sin caer en el abuso—, siempre es

positivo y reconfortante.

4 Encuentra y trabaja con un buen coachMientras que un mentor puede ayudar a construir
tu red de contactos y asesorarte en decisionesalgsicun entrenador puede ayudarte a
descubrir y desarrollar tus habilidades, y constunia estrategia personal. Esto es algo muy
habitual desde hace afios en el sector privado pyatica ya ha echado raices en el sector sin

animo de lucro.
Un buen coach puede ayudar a trabajar sobre cormemton especificos de desarrollo, abordar
desafios laborales de cambio y aprovechar tantstmuse puntos fuertes como nuestras

debilidades.

Por Juan Algar, presidente de la International HelpAlliance



