El tema mas controversial y de ma-
yor analisis en las escuelas de ne-
gocios en los ultimos 25 afios es el
de Liderazgo. Centenares de libros y
articulos se han escrito, de toda cali-
dad posible, desde trabajos muy se-
rios, en las escuelas mas reputadas
del mundo, hasta documentos difi-
ciles de calificar por su cuestionada
calidad. Nada «vende» mas que el
Liderazgo, casi todas las escuelas
de negocios basan su publicidad y

su marketing en el ofrecimiento de

formar lideres, como si por arte de

magia los alumnos entraran a esa
escuela, siguieran sus cursos y semi-
narios, y se graduaran de «lideres».
talleres,

conferencias, entre otros cursos,

Seminarios, coloquios,
son ofrecidos a las organizaciones
y a las personas prometiéndoles
ese gran logro: alli terminaran sien-
do lideres. No cabe duda que esos
eventos son motivadores y tienen

un efecto, el cual, desafortunada-

mente, es de muy corto plazo: Se
pasan momentos muy agradables
subiendo cerros, saltando al agua,
trepando sogas, o tal vez caminan-
do sobre carbones calientes, pero
ello dista mucho del gran objetivo
que deseariamos conseguir con los
mismos. Lo interesante seria tam-
bién preguntarse si los guras que
escriben libros y articulos de inves-
tigacion, o los profesores que dictan
clases sobre liderazgo han liderado
alguna vez, y si lo hubieran hecho
qué resultados obtuvieron.

Una discusién que nunca ter-
minara en un acuerdo es si los lide-
res nacen o se hacen. Para muchos,
los lideres nacen, y es como si se
deseara formar Einsteins, Beethovens,
Pelés, Verdis, Von Brauns, Picassos,
Federers, jJordans, Fermis, o Schuma-
chers, entre otros genios de la mu-
sica, ciencia, o el deporte. Ellos
posiblemente recibieron el impulso
que hizo brotar sus genialidades, y
este impulso podria haber sido una
oportunidad casual, un entrena-
miento que los ayudd a reconocer
de qué eran capaces, un profesor
que los guié o modelo, o quiza les
toco vivir alguna situacién que los
hizo luego perseverar para llegar a
los extraordinarios niveles de ge-
nialidad o talento que alcanzaron.
Otra corriente afirma que los lide-
res se hacen con esfuerzo, estudio,
entrenamiento, dedicacion, y férrea

perseverancia.

El eje central del tema esta en
definir qué indicador se utiliza, o
se podria utilizar, para afirmar que
una persona es lider o tiene los
atributos que lo podrian conver-
tir en uno. Algunos creen que los
posibles indicadores del liderazgo
son, por ejemplo, los resultados
obtenidos en un proyecto, los resul-
tados de una gestion empresarial,
los objetivos y logros alcanzados
por una organizacion, los cambios
implementados con éxito, el cam-
bio de mentalidad y mejoramiento
de la cultura en una organizacion,
la reaccion en cadena o el efecto
multiplicador que se logra en gru-
pos humanos. ¢ Acaso son los resul-
tados exitosos un indicador de que
hubo un lider que los consiguio?
Tema complicado, ¢no? Los lide-
res siempre han existido y el acto
de liderar es tan antiguo como la
humanidad. Muchos académicos,
autores e instituciones han produci-
do libros con distintas definiciones,
explicaciones y propuestas sobre
estilos y modelos. La necesidad de
lideres es, en esta economia globa-
lizada y altamente competitiva, de
gran importancia.

Peter Drucker, en 1954, en su
seminal libro LA PRACTICA DE 1A GE-
RENCIA, escribio: «El liderazgo reviste
la mayor importancia. Sin lugar a
dudas no hay sustituto para él. Pero
el liderazgo no puede ser creado o

promovido. No puede ser ensefia-




do o aprendido» (p. 158). Si lo dijo
Drucker, debemos tenerlo en consi-
deracion y meditar sobre su contun-
dente afirmacion. Bennis y Nanus
(1985/1997) indican que existen los
siguientes mitos sobre liderazgo:
(a) Liderazgo es una rara habilidad,
(b) Los lideres nacen, no se hacen,
(c) Los lideres son carismaticos,
(d) El liderazgo solo existe en la alta
direccion, (e) El lider controla, dirige,
manipula, y (f) La anica tarea del li-
der es incrementar el valor para los
accionistas (p. 2). ¢Son todos estos
mitos o realidades?

Abundan definiciones, algunas
muy interesantes. Rost (1994) de-
fini6: «lLiderazgo es, por su natu-
raleza, interdisciplinario», lo cual
podria parecer obvio, pero, a su
vez, poco claro. Para Cohen (1990)
«Liderazgo es el arte de influenciar
a otros a conseguir su maximo des-
empeno para alcanzar una tarea,
objetivos, o proyecto» (p. 9) donde
se conjugan la relacion del lider y
sus seguidores con los resultados.
Para Machiavelli (1952), el manejo
del poder es el unico propésito del
liderazgo. Weiskittel (1999) plantea
con inteligencia que el liderazgo
ha sido visto como «un proceso
complejo y dindmico que puede
ser definido en muchas diversas
maneras» (p. 467). Harrison (1999)
escribi6 con mucha razon que éste
es un tema que lleva a la «confu-

sién, exasperacion, e incertidum-

bre para aquellos que buscan com-

prenderlo» (p. 24). Bennis (1994)
defini6 el liderazgo, también con
inteligencia, comparandolo con la
belleza, al decir que es muy dificil
de ser definido (p. 67), para luego,
en 1997, acercarse posiblemente a
una definicién practica y realista
al indicar que «Liderazgo es la ca-
pacidad de trasladar una vision en
realidad» (p. 14). Aunque Bowie

(2000) afirmo que el término lider
tiene una connotacion jerarquica y,
mas aun, elitista, lo cual se opone
a la filosofia moral de Kant, basica-
mente igualitaria, contradiciendo
el hecho de que un lider necesita
tener seguidores. Existen multiples
interpretaciones del liderazgo y se-
ria largo el debate y la investigacion
para alcanzar un acuerdo. Carisma
y poder como polos opuestos. El
liderazgo implica seguidores, e im-
plica también largo plazo y menta-
lidad estratégica, ademas de resul-
tados importantes.

Existe, igualmente, confusion
entre los términos liderazgo, gerencia,
y comando. Liderazgo es un proce-
so que involucra una vision y un

pensamiento de largo plazo impli-

cito, donde la transformacion y el
cambio a ser mejores es inherente.
Sobre todo, en la transformacion de
las organizaciones y sus culturas. La
gerencia es algo de mas corto plazo
y operacional. Tanto con el liderazgo
como con la gerencia se consiguen
resultados, con la diferencia de ha-
cerlo en el largo o en el corto plazo,

respectivamente. El comando es de

corto plazo, vertical, con el poder de
por medio, en el cual los subordina-
dos siguen las 6rdenes que conducen
al cumplimiento de alguna mision
especifica, previamente establecida.
En el liderazgo existe una accion
voluntaria de los seguidores, quienes
actiian por el carisma, personalidad,
y credibilidad del lider.

Una serie de cuestionamientos
pueden ayudar a elaborar discusio-
nes al respecto y que se planteen di-
versos puntos de vista. Las siguien-
tes preguntas, con respecto a los
lideres, siempre generan polémica
y desacuerdo:

1. ¢Son visionarios, carismaticos y
autosuficientes?
2. ¢Guian, ensenan, delegan auto-

ridad y ayudan?




¢Toman decisiones y asumen
riesgos?

¢Poseen coraje y confianza?
¢Se lideran a si mismos?

¢Son éticos y morales?

¢Son humildes y/o tienen afan

de protagonismo?

Kotter (1985) present6 com-
portamientos que van mas alla de
ser solo carismaticos y creibles al
indicar que el lider se preocupa de

(a) establecer direccion, (b) alinear

a la gente, (c) motivar e inspirar, y

(d) producir un cambio. Una clara
apreciacion del liderazgo.

Los pioneros en estudiar el
liderazgo y presentar modelos,
aun usados, fueron Tannenbaum
y Schmidt (1958). Ellos afirmaron
que el liderazgo se desarrolla en
un continuo, desde el liderazgo
centrado en el subordinado hasta
el liderazgo centrado en el gerente.
Blake y Mouton (1964), y su cono-
cida grilla de nueve puntos: con el
cumplimiento de las tareas versus
la preocupacion por las personas
como ejes coordenados, teniendo
en un extremo, el 1/1, a la pobre
gerencia y un estilo de abdica-
cion, hasta el 9/9, de la gerencia
en equipo, con una organizacion
centrada en objetivos y progreso.
Vroom-Yetton (1973) presentaron
su interesante modelo de contin-
gencia. En dicho modelo, el lider
actua de acuerdo a la contingencia,

desde el lider que toma su decision

y la comunica para que se cumpla,
pasando por el lider que comparte
el problema con su gente para re-
cibir sus recomendaciones y luego
tomar su propia decision, hasta el
lider que, colegiadamente con sus
subordinados, llega a una decision.
El mas conocido y difundido por
mucho tiempo ha sido el mode-
lo de Hersey y Blanchard (1988),
quienes desarrollaron la teoria del
liderazgo situacional, donde el
comportamiento de las relaciones
corresponde a la madurez de los
seguidores; la secuencia va desde
decir dirigiendo, para luego vender
entrenando, para mas adelante par-
ticipar apoyando, hasta, finalmente,
delegar facultando. Todos estos auto-
res contribuyeron al entendimiento
del liderazgo sembrando ideas para
elaborar los futuros estudios sobre
este controversial atributo.

James MacGregor Burns, con
su libro LeaDERSHIP (1978), gana-
dor del premio Pulitzer, consigue la
mayor influencia en el tema prolo-
gando su trabajo con contundentes
afirmaciones:

1. Uno de los mayores anhelos
universales en estos tiempos es
el deseo de un urgente lideraz-
go creativo.

La crisis de liderazgo hoy dia es

debida la mediocridad o irres-

ponsabilidad de tantos hom-
bres y mujeres en el poder.

Liderazgo es uno de los mas

observados y menos compren-

didos fenémenos en la tierra.
Liderazgo es un concepto con mu-

chos fragmentados significados.

Dicho en 1978, ¢nos suena fa-
miliar hoy, en 2007? Realmente
es preocupante lo poco que se ha
avanzado en un aspecto tan critico
para las organizaciones, mas aun
en esta economia global, incierta,
y volatil. Burns establecio la exis-
tencia de dos tipos de liderazgo:
transformacional y transaccional.
El liderazgo transformacional ocu-
rre cuando una o mas personas se
comprometen con otras de tal ma-
nera que los lideres y los seguidores
elevan sus niveles de motivacion y
moralidad, y eso es visto como el
liderazgo real y auténtico. El lide-
razgo transaccional ocurre cuando
una persona toma la iniciativa de
establecer contacto con otras con el
proposito de intercambiar cosas de
valor (p. 4).

Bass (1985) identifico la exis-
tencia de nueve dimensiones en
el comportamiento del liderazgo,
con cinco dominios en el transfor-
macional y cuatro en el transaccio-
nal. El primer comportamiento en
el liderazgo transformacional es la
influencia idealizada, con dos dimen-
siones: atributos'y comportamiento, la
cual se refiere a los lideres que tiene
altos estandares de moral y conduc-
ta ética, quienes son vistos con gran
respeto personal y que generan leal-
tad con el seguidor. Luego, la moti-




Tabla 1

Comportamientos del liderazgo

TRANSFORMACIONAL
e |nfluencia idealizada - atributos.

e [nfluencia idealizada - comportamiento.

© Motivacion inspiracional.
e Estimulacion intelectual
e Consideracion individualizada

vacion inspiracional, la cual se refiere
a los lideres que poseen una clara
vision del futuro, basada en valores
e ideas. La influencia idealizada y la
motivacion inspiracional estan alta-
mente correlacionadas y, combi-
nadas, miden de alguna manera el
carisma. La estimulacion intelectual se
refiere a los lideres que desafian las
normas organizacionales, promue-
ven el pensamiento divergente, y
empujan a los seguidores a desa-
rrollar estrategias innovadoras. Por
ultimo, la consideracion individualiza-
da se refiere a los comportamientos
que el lider tiene orientados a reco-
nocer el crecimiento de las perso-
nas y las necesidades de desarrollo
de sus seguidores, asi como el en-
trenamiento y asesoramiento que
proveen en ambos casos.

En estas cinco dimensiones
se pueden apreciar caracteristicas
personales variadas, como el de ser
influencia de los subordinados, por
el respeto y la credibilidad, para
convertirse en un modelo a seguir.

O el lider motivador, que hace que

sus seguidores vean con entusias-

TRANSACCIONAL

® Recompensa contingente.

e Gerencia por excepcion - activa.
PASIVO EVITATIVO

® (erencia por excepcion - pasiva.
® Dejar-hacer (laissez-faire).

mo sus acciones, y los orienta a un
futuro ambicioso y triunfador. O el
lider que estimula el intelecto para
ser creativos, innovadores, y saber
usar esa capacidad mental instalada
que poco se usa; hasta, finalmente,
esta la persona que se preocupa por
sus subordinados para que sean me-
joresy crezcan en el plano personal
y profesional. El lider transforma-
cional es el verdadero lider.

Los comportamientos del lide-
razgo transaccional estan orienta-
dos al monitoreo y control de los
subordinados usando medios racio-
nales o economicos (Bass y Avolio,
1993). El primer comportamiento
del liderazgo transaccional es la
recompensa contingente, en la cual el

comportamiento del liderazgo se

enfoca en el intercambio de re-
cursos: Los lideres proveen a sus
seguidores de recursos y soporte
tangible o intangible, por el inter-
cambio de esfuerzo y desempeno.
La gerencia por excepeion-activa se re-
fiere al monitoreo del desempeno y
tomar acciones correctivas cuando
sean necesarias: el enfoque esta en
el establecimiento de estandares.
Los otros dos comportamientos
forman parte de lo que ahora se co-
noce como pasivo evitativo y son
la gerencia por excepcion-pasiva, en la
cual los lideres adoptan un estilo
pasivo, interviniendo solo cuando
los problemas se tornan serios; y
el dejar-hacer (laissez-faire) visto
como el no liderazgo o el evitar la
responsabilidad del lider. La Tabla



I resume estas dimensiones o com-
portamientos del liderazgo.

Las organizaciones se manejan
usualmente en forma transaccional,
inclusive las escuelas de negocios
ensenan a gerenciar de esta manera
cuando se habla de premios y casti-
gos, de estructuras jerarquicas y pro-
mociones (recompensa contingen-
te), del seguimiento de los manuales
de funciones, documentacion de
procesos, y organigramas (geren-
cia por excepcion), o, finalmente,
«dejar que las aguas se aquieten y
tomen su cauce» (dejar hacer). Aun-
que se podria decir que ambos com-
portamientos estarian presentes en
el accionar empresarial, con mayor
énfasis en el comportamiento tran-
saccional, al ser la gerencia eminen-
temente cortoplacista.

¢Qué hacen las organizaciones
para reconocer este liderazgo? Muy
poco, salvo enviar a sus funciona-
rios a cursos donde les prometen

que los convertiran en lideres. éSon

Tabla 2
Dominios y Facetas de la Personalidad

las escuelas de negocios el lugar
para formar lideres? Deberian ser-
lo, pero es quiza la mas lejana de
las actividades que realizan. Dictan
bien los cursos clasicos de contabi-
lidad, finanzas, economia, marke-
ting, operaciones, y recursos huma-
nos, pero hacen muy poco con las
habilidades del ser humano para
modelarlas, cultivarlas, mejorarlas,
o desarrollarlas ¢Coémo podemos
«medir» el liderazgo? Hay una serie
de instrumentos que ayudan como
el MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) de Avolio y Bass
(2004) en sus diferentes formas. Y
la eterna pregunta, nuevamente:
¢Los lideres nacen o se hacen? Na-
ceny se hacen, porque siempre hay
algo de genética y mucho de traba-
jo en los atributos de cada persona.
La oportunidad es decisiva y hay
que aprovecharla con conviccion.
No hay tema que haya recibido
mayor atencion en el mundo de los

negocios y de las organizaciones

que el de liderazgo, y sin embargo
sigue siendo un concepto extrano y
elusivo sobre el cual tal vez no ha-
bra nunca un acuerdo. Los lideres
deben conducir a sus subordinados
influenciandolos de manera positi-
va y desarrollando con ellos las ac-
tividades y estrategias que permitan
a la organizacion los objetivos que
llevan hacia la vision establecida.
El ser humano, sin duda, es una
compleja «caja negra» que los psi-
cologos, antropologos, médicos, ad-
ministradores, entre otros profesio-
nales, han tratado de entender con
poco éxito. La compleja interaccion
de las seis facetas que forman los
cinco dominios de la personalidad
son, en parte, generadores de este
hecho. Costa y McCrae (1992), con
su NEO PI-R, sus tres dominios
originales: Neuroticism (Neuroticis-
mo), Extraversion (Extroversion), y
Openness to Experience (Apertura a
Experiencias), formaban el inven-

tario personal (Personal Inventory),

Neuroticismo
eAnsiedad
eHostilidad
eDepresion
eAnsiedad social
e|mpulsividad
eVulnerabilidad

Extroversion
e Calidez
® Gregarismo
e Asertividad
e Actividad
® Blsqueda
de emociones
e Emociones
positivas

Apertura a

la experiencia
e Fantasia

e Estética

e Sentimientos
e Acciones

® |deas

e Valores

Agradabilidad
e Confianza

e Franqueza

e Altruismo

¢ Conformidad
e Modestia

e Ternura

Escrupulosidad
Responsabilidad
e Competencia

¢ Orden

e Sentido del deber
® Necesidad de logro
® Autodisciplina

® Deliberacion




el cual fue luego revisado y aumen-
tado en dos dominios: Agreeableness
(Agradabilidad) y Conscientiousness
(Rectitud o Escrupulosidad).

El neuroticismo es lo opuesto a
la estabilidad emocional. Las per-
sonas con bajos puntajes son emo-
cionalmente estables, apacibles y
relajados, y enfrentan situaciones
dificiles sin perturbarse. Las per-
sonas extrovertidas son asertivas,
activas, conservadoras, alegres, y
optimistas. Aquellas abiertas a la
experiencia poseen imaginacion
sensibilidad

estética, gusto por la variedad, cu-

activa, creatividad,
riosidad intelectual e independen-
cia de juicio. La agradabilidad esta
presente en personas altruistas,
simpaticas, y que agradan a los de-
mas. La escrupulosidad y respon-
sabilidad para alcanzar las metas es
marcada en este dominio, siendo
las personas escrupulosas, puntua-

les y confiables. Los dominios de

Tabla 3
Habilidades del
Pensamiento Critico

e Inferencia.

® Reconocimiento de asunciones.
e Deduccion.

e |nterpretacion.

e Evaluacion de argumentos.

la personalidad y sus facetas estan
presentes en el accionar gerencial
y, que algunos gerentes tengan un
mayor valor en ciertos dominios,
senala su relacion con los compor-
tamientos del liderazgo. Cada do-
minio se compone de seis facetas
que se explican por si solas, las cua-
les se aprecian en la Tabla 2.

Una exhaustiva investigacion
en CENTRUM Catolica durante
los ultimos cuatro anos ha tratado
de correlacionar los tres comporta-
mientos del liderazgo con los cinco
dominios de la personalidad para
diferentes variables demograficas
como sexo, edad, experiencia la-
boral, profesion y universidad de
procedencia, entre otras, para los
alumnos del MBA Gerencial. A
esta busqueda de correlaciones y
analisis estadisticos entre estilos de
liderazgo y dominios de personali-
dad se han introducido dos carac-

teristicas humanas hoy fundamen-

Tabla 4

tales en la gerencia y en los lideres:
el pensamiento critico y la inteli-
gencia emocional. El ser humano
muestra una serie de habilidades
relacionadas con este pensamiento
critico, como son: (a) la actitud de
investigacion que involucra una ha-
bilidad para reconocer la existencia
de problemas y una necesidad para
evidenciar qué es lo que debe con-
siderarse como verdadero, (b) el
conocimiento de la validez de las
inferencias, abstracciones y gene-
ralizaciones en las que la exactitud
de los diferentes tipos de evidencias
son determinadas de forma logica,
y (c) las habilidades en el empleo y
la aplicacion de las actitudes y del
conocimiento antes mencionado
(Dressel & Mayhew, 1954). Wat-
son y Glaser (1980), profesores de
la Columbia University, desarro-
llaron el WGCTA (Watson Glaser
Critical Thinking Appraisal) como

instrumento para medir estas ha-

Los Componentes de la Inteligencia Emocional
INTELIGENCIA EMOCIONAL EXPERIMENTAL

Percepcion de las Emociones

© Rostros.
® Escenas.

Pensamiento Facilitador
@ Facilitacion.
 Sensaciones.

INTELIGENCIA EMOCIONAL ESTRATEGICA

Entender las Emociones

© Cambios.
® Mezclas.

Manejo de las Emociones

® Administracion emocional
* Relaciones emocionales.




Figura 1
Una Visi6én Sistémica

Entorno

Atributos personales

Teoria de Juegos

Sector/Industria
Competidores/
Jugadores

Organizacion

Presente

bilidades para poder desarrollar
inferencias, reconocer asunciones,
deducir, interpretar y evaluar argu-
mentos, aspectos criticos en el lider
y buen gerente. La Tabla 3 presen-
ta las cinco habilidades del pensa-
miento critico.

La inteligencia emocional es
crucial en el lider porque percibe
emociones y las entiende, facilita
los pensamientos y maneja los mis-
mos componentes fundamentales
del Mayer-Salovey-Caruso Emo-
tional Intelligence Test (MSCEIT)
(Mayer, Salovey, & Caruso, 2002).
Estas cuatro ramas son generadas
por ocho areas y se conjugan en
dos tipos de inteligencia emocional

como se aprecia en la Tabla 4.

La propuesta de la investiga-
cion del autor, la cual se estd eje-
cutando, se presenta con una vision
sistémica en la Figura 1.

Otros aspectos —la ética y sus
perspectivas deontologica y teleolo-
gica (Aronson, 2001), la integridad
percibida del lider medida con el
PLIS (Craig & Gustafson, 1998), y
la creatividad e innovacion en el ser
humano- son importantes al influir
los comportamientos posibles de
liderazgo y son parte de la segunda
etapa de la investigacion trabajada
con un alumno del programa doc-
toral de CENTRUM.

En un reciente estudio, Reicher,
Haslam, y Platow (2007) presentan

la nueva psicologia del liderazgo

Mision
Valores

y, con este nuevo enfoque, indica-
ron que un efectivo liderazgo debe
comprender los valores y opiniones
de los seguidores con un dialogo
productivo, ademas, dijeron que no
existe un conjunto de atributos de
personalidad que puedan asegurar
un buen liderazgo porque los mas
deseables atributos dependen, se-
gin los autores, de la naturaleza del
grupo que se lidera, y que los lideres
deben tratar de modelar la identidad
del grupo liderado que haga parecer
el resultado colegiado de esa iden-
tidad (p. 24). Con este enfoque se
acercan a una combinacion de las
teorias de Tannenbaum y Schmidt,
Blake y Mouton, Vroom y Yetton,
y @ la teoria situacional de Hersey y




Blanchard, demostrandose con ello
que la psicologia del liderazgo no es
tan nueva como se indica.

El liderazgo se debe poner en
practica, ejerciéndolo con objetivos
claros, usualmente estratégicos y de
largo plazo. El entorno lo favorecera
u obstaculizara y en eso los superio-
res y/o pares juegan un rol importan-
te, logicamente, cuando el lider no
es la cabeza de la organizacion. En
ello la envidia, el rencor y la cultura,
en general, juegan un rol crucial ya
que en muchas organizaciones a los
superiores y/o pares no les gusta ver
subordinados triunfadores: el efecto
de deseabilidad social es critico.

Diversos analisis han sido rea-
lizados usando el liderazgo como
la variable dependiente y los otros
atributos personales como variables
independientes. Estadisticas des-
criptivas, analisis de confiabilidad,
analisis de validez —usando analisis
factorial, exploratorio y confirma-
torio—, estudios de correlaciones
y regresiones, entre otros analisis,
ayudan a determinar las caracte-
risticas de las personas que llenan
estos cuestionarios, en especial sus
relaciones, y, sobre todo, de mayor
interés es el comportamiento de la
muestra que permita inferir las cua-
lidades saltantes del liderazgo en
una poblacion dada, en este caso,
de los gerentes peruanos.

Se pueden adelantar los si-
guientes resultados preliminares.

La extraversion y la escrupulosi-

dad estan positivamente relacio-
nadas con el liderazgo transfor-
macional y con el transaccional
y, a su vez, negativamente con el
pasivo evitativo. El neuroticismo
esta relacionado negativamente
con el liderazgo transformacio-
nal y positivamente con el pasi-
vo evitativo. La agradabilidad lo

esta positivamente con el lideraz-

go transaccional mientras que la
apertura a la experiencia lo esta
positivamente con el liderazgo
transformacional. No se encon-
traron relaciones importantes
con el pensamiento critico, lo que
pone en tela de juicio el sistema
educativo, en lo fundamental el
memoristico, poco analitico y sin
capacidad critica. La inteligencia
emocional tampoco aparece con
la relevancia esperada, indicando-
nos la poca emocién y vivencia en
el accionar gerencial resultado de
no involucrarse a cabalidad en sus
organizaciones. El estudio tran-
saccional ha entrado en su parte
longitudinal para poder evaluar si
los estudios y formacion recibidos

en un programa MBA realmente

mejoran los atributos personales
necesarios para ser exitosos en el
mundo empresarial.

En resumen, mucho se escribe
y se ofrece sobre liderazgo, crucial
atributo humano. Liderazgo a su
vez critico en esta competitiva eco-
nomia global, mediante el cual se
promete convertir en triunfadoras

a las organizaciones que cuenten

con reales lideres. Sin embargo,
muy poco o casi nada se consigue
a la fecha, no solo en el Peru sino
en el mundo. La seriedad del tema
no recibe la real atencion que ame-
ritarfa. Los académicos y gerentes
de paises desarrollados creen que
son los unicos capaces de realizar
estos estudios: lo desarrollado en
CENTRUM no tiene precedentes
y se podria replicar en todo tipo de
organizaciones en el mundo, como
ya esta siendo solicitado. Resulta-
dos muy interesantes se han encon-
trado, los cuales seran publicados
y nos indicaran que el liderazgo es
una realidad. e
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