
EI tema mas controver sial y de ma­

yor analisis en las escue las de ne­

gocios en los ultimos 25 anos es el

de Lideraego. Centen ares de libros y

articulos se han escrito, de toda cali­

dad posibl e, desde trabaj os mu y se­

rios, en las escuelas mas rep utadas

del mundo, hasta documen tos difi­

ciles de calificar por su cuestionada

calidad . Nada «vende» mas qu e 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

ma gia los alumnos entraran a esa

escuela, siguieran sus cursos y semi­

narios, y se gra duaran de «lide res».

Sern inarios, talleres, coloquios,

conferencias, entre otros cursos ,

son ofrecidos a las organ izacion es

y a las person as prornetien doles

ese gran 10!,'To: alii terminaran sien­

do lideres, No cabe duda que esos

eve ntos son motivad ores y ticn en

un efecto, el cual, desafortun ada-

ment e, es de mu y corto plaza : Se

pasan mom ent os muy agr ada bles

sub iend o ceITOS, saltando al agua,

trepando sogas, 0 tal vez caminan­

do sobre carbo nes calientes, pero

ello dista mu cho del gra n objetivo

que deseariam os consegu ir con los

mismo s. Lo interesant e seria tam­

bien preguntarse si los !,'1JrUs que

escribe n libro s y articulos de inves­

tigacion , 0 los pro fesores que dictan

clases sobre liderazgo han liderad o

alguna vez, y si 10 hub icran hecho

qu e resultado s obtuvieron .

Una discusion que nun ca ter­

minara en un acuer do es si los lide­

res nacen 0 se hacen . Para muchos,

los lidcres nacen , y es como si se

desear a formar Einsteins, Beethooens,

Peles; Verdis, Von Brauns, Picassos,

Federers, fo rdans, Fermis, 0 Schuma­

ehers, entre otros genios de la rmi­

sica, ciencia, 0 el deporte. Ellos

posiblem ente recibieron el impulso

qu e hizo brotar sus genialidades, y

este impulso podria hab er sido una

op ortunidad casual, un entrena­

miento que los ayudo a recon ocer

de qu e eran capaces, un profesor

que los guio 0 rnodelo, 0 quiza les

toco vivir algu na situacion que los

hizo luego perseverar para lIegar a

los extrao rdinarios niveles de ge­

nia lidad 0 talento que alcanzaron.

O tra corriente afirma que los lide­

res se hacen con esfuerzo, estudio,

entrena miento, ded icacion , y ferrea

perseverancia.

EI eje central del tema esta en

dcfinir que indicad or se utiliza, 0

se podria utilizar, para afirmar que

una persona es lider 0 tiene los

atributos que 10 podrian conve r­

tir en uno. Algunos cree n que los

posibles indica do res del liderazgo

son, por ejemplo, los resultados

obtenidos en un proyecto, los resul­

tad os de una gestiou ernpresarial,

los obje tivos y logros alcanzados

por una organizacion, los cambios

implem cntados con exito, el cam­

bio de men talidad y mejoramien to

de la cultura en una organizacion,

la reaccion en cadena 0 el efecto

multiplicad or que se 10!,'Ta en gru ­

pos hu manos. eAcaso son los resul­

tad os ex itosos un indi cad or de que

hubo un lider que los consiguio?

Tem a complicado , l no? Los lide­

res siempre han existido y el acto

de liderar es tan an tiguo como la

human idad . Mu chos acade micos,

auto res e institucion es han produci­

do libros con distintas definiciones,

explicacio nes y propuestas sobre

estilos y mod elos. La necesidad de

lideres es, en esta eco no rnia globa­

lizada y altam ente compe titiva, de

!,'Tan importancia.

Peter Drucker, en l!J54, en su

seminal libra L \ I'RACIlCA DE lA (;( ,­

REi':CIA, escribio: «El liderazgo reviste

la mayor importancia. Sin lugar a

dudas no hay sustituto para el. Pero

el liderazgo no puedc ser creado 0

promovido. No puede ser ensefia-



do 0 aprendido- (p. 158). Si 10 dijo

Dru cker, debemos tenerlo en consi­

deraci6n y meditar sobre su contun­

dente afirmaci6n. Bennis y Nanus

(W85/l 9m) indican que existen los

si/:,'Uientes mitos sobre liderazgo :

(a) Uderazgo es una rara habilidad,

(b) Los lideres nacen, no se hacen,

(c) Los lideres son carismaticos,

(d) El liderazgo s610 existe en la alta

direcci6n , (e) Ellider controla, dirige,

manipul a, y (DL, (mica tarea del li­

der es increm en tal' cl valor para los

accion istas (p. 2). ~San tod os estos

mitos 0 realida des?

Abund an definiciones, algu nas

mu y interesantes. Rost (1994) de­

fini6: «Liderazgo es, por su naru­

raleza, interdisci plinario», 10 cua l

podria parecer obv io, pero, a su

vez, poco claro. Para Cohen (1990)

«Lide razgo es el arte de influenciar

a otros a consegu ir su m iiximo des­

ern peno para alcanzar un a tarea,

obje tivos , 0 proyecto» (p . 9) dond e

se co njugan la relaci6n del lider y

sus segu idores co n los resultado s.

Para Machiavelli (1952), el manejo

del poder es el uni co prop6sito del

liderazgo. Weiskittel (W99) plan tea

con inteligen cia qu e el liderazgo

ha sido visto como «un proceso

com plejo y dinamico qu e pued e

ser definido en muchas diversas

rnan eras» (p. .Hi7). Harrison (1999)

esc ribio co n mu cha razo n que este

es un tema que lleva a la «confu­

sion, exaspe raci6 n, e incertidum­

br e para aque llos que buscan com-

prender lo» (p. 24). Bennis (W94)

defini6 el liderazgo, tambien con

inteligencia, cornparandolo con la

belleza, al decir qu e es mu y dificil

de ser definido (p, 67), para luego,

en 1997, acercarse po siblemente a

una definici6n practica y realista

al indicar que «Liderazgo es la ca­

pacidad de trasladar un a visi6n en

rea lidad» (p, 14). Au nqu e Bowie

(2000) afirm 6 qu e el ter rnino lider

tien e un a conno taci6n jerarquica y,

mas aun, elitista, 10 cual se opo ne

a la filosofia moral de Kant, basica­

mente igu alitaria, contradiciendo

el hecho de qu e un lider necesita

tener segu ido res . Existen mu ltiples

interpretaciones del liderazgo y se­

ria largo el debat e y la investigaci6n

para alca nzar un acue rdo. Carism a

y pod er co mo polos opuestos. El

liderazgo implica segu idores, e im­

plica tambien largo plazo y men ta­

lidad estrategica, ade rn as de resul­

tados importantes.

Existe, igualmente, confusi6n

entre los terminos liderasgo; gerencia;
y comando. Liderazgo es un proce­

so que involucra una VISIon y un

pensami ento de largo plazo impli-

cito, donde la transformacion y el

cambio a ser mejores es inherente.

Sabre todo , en la transfonnaci6n de

las organizaciones y sus culturas , La

gerencia es a1go de mas ca rto plazo

y op eracional. Tanto con el liderazgo

como con la gerencia se consiguen

resultados, con la diferencia de ha­

cerlo en el largo 0 en el corto plazo,

respectivam ente. El comand o es de

corto plazo, vertical, con el poder de

por medio, en el cual los subordina­

dos sigu en las 6rdenes que conducen

aI cumplimiento de algu na misi6n

especifica, previamente establecida,

En el liderazgo existe una acci6n

volun taria de los seguidores, quienes

acnian por el carisrna, personalidad,

y credibilida d dellider.

Una serie de cues tionamientos

pu ed en ayuda r a elaborar discusio­

nes al respecto y qu e se planteen di­

versos puntos de vista. Las sigu ien­

tes preguntas, con respecto a los

lideres, siempre gene ran polerni ca

y desacuerdo :

I. ~Son visiona rios, carismaticos y

autosuficientes?

2. ~Guian, ense na n, delegan auto­

ridad yayuda n?



:~ . (Toman decisiones y asumen

riesgos?

4. t)'oseen coraje y confianza?

5. (Se lideran a si mismos?

(i. (Son eticos y morales?

7. (Son humildes y/o tienen afan

de protagonismo?

Kotter (I!JH5) presen t6 com­

portami entos que van mas alia de

ser s610 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) produ cir un cambio. Una clara

apreciaci6n delliderazgo.

Los pioneros en estudiar el

liderazgo y presentar modelos,

au n usados, fueron Tann en baum

y Schmidt (I!J58). Ellos afirmaron

que el liderazgo se desarrolla en

un continuo, desde el liderazgo

centrado en el subordinado hasta

el lide razgo centrado en el gerente.

Blake y Mouton (19(4), y su cono­

cida h'Tilla de nueve puntos: con el

cumplimiento de las tareas versus

la preocupacion por las personas

como ejes coo rde nados, teniendo

en un extre rno, ell/I, a la pobre

gerencia y un estilo de abdi ca­

cion, hasta el 9/9, de la gerencia

en equipo, con una organizaci6n

centrada en obje tivos y progreso.

Vroorn-Yetton (l!J73) presentaron

su interesant e 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 recom endaciones y luego

tomar su propia decision, hasta el

lider que, colegiadamente con sus

subordinados, lIega a una decisi6n .

EI mas conoc ido y difundid o por

mucho tiempo ha sido el mo de­

10 de Hersey y Blanchard (I!J88),

quienes desarrollaron la teo ria del

liderazgo situac ional, donde el

comportamiento de las relaciones

corres ponde a la madurez de los

seguido res; la secuencia va desde

decir dirigi endo, para luego vender

entrenando , para mas ade lante par­

ticiparapoyando, hasta, finalmente,

delegar facultando. Todos estos auto­

res contribuyeron al entend imiento

delliderazgo sembrando ideas para

elaborar los Iuturos estudios sobre

este controversial atribut o.

James MacGregor Burns, con

su libro Ll~\OERSH l l' (1978), gana­

dor del premio Pulitzer, consigue la

mayor influencia en el tema prolo­

gando su trabajo con contundentes

afirmaciones:

I. Uno de los mayores anhelos

universales en estos tiempos es

el deseo de un urgente lideraz­

go crea tivo.

2. La crisis de liderazgo hoy dia es

debid a la med iocridad 0 irres­

ponsabilidad de tantos hom­

bres y mujeres en el poder.

3. Liderazgo es uno de los mas

observados y menos compren-

didos fen6menos en la tierra .

4. Liderazgo es un concepto con rnu­

chos frah'1nentados sih'11ificados.

Dicho en 1978, ~. nos suena fa­

miliar hoy , en 2007? Realmen te

es preocupante 10 poco que se ha

ava nzado en un aspecto tan critico

para las organizaciones, mas aun

en esta eco nomia globa l, incierta,

y vo latil. Burns estab lecio la exis­

tencia de dos tipos de liderazgo:

transformacional y transaccion al.

El liderazgo tran sformacional ocu­

rre cuando una 0 mas personas se

compro me ten con otras de tal rna­

nera que los lideres y los seguido res

elevan sus niveles de motivacion y

moralidad , y eso es visto como el

liderazgo real y autentico. El lide­

razgo transaccional oc urre cuand o

una persona torna 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 de l liderazgo,

con cinco domini os en el transfer­

macional y cuatro en el transaccio­

nal. EI primer compo rtamiento en

el liderazgo transform acional es la

influencia idealizada. con dos dirnen­

siones: atributosy comportamiento, la

cual se refiere a los lideres que tiene

altos estandares de moral y con duc­

ta etica, quienes son vistos con h'Tan

respe to personal y que gene ran leal­

tad con el segu ido r, Luego, la moti-



TRANSACCIONAl
• Recompensa contingente.
• Gerencia por excepci6n - activa.
PASIVO EVITATIVO
• Gerencia porexcepci6n - pasiva.
• Dejar-hacer (laissez-faire).

Tabla!
Comporlamientos del Iiderazgo

TRANSFORMACIONAl
• Influencia idealizada - atributos.
• Influencia idealizada - comportamiento.
• Motivaci6n inspiracional.
• Estimulaci6n intelectual
• Consideraci6n individualizada

enfoca en el interc ambio de re­

cursos: Los lideres proveen a sus

seguidores de recursos y soport e

tangib le 0 intangible, por el inter­

cambio de esfuerzo y desemp eno.

La gerencia por excepcum-adioa se re­

fiere 'II monit oreo del desernpen o y

tamar acciones co rrec tivas cuando

sean necesarias: el enfoque esta en

el establecimiento de estandares.

Los otros dos compo rtamientos

forman parte de 10 que ahora se co­

noce como pasivo evi tativo y son

la gerencia por excepcion-pasioa; en la

cual los lideres ado pta n un estilo

pasivo, intervini endo s610 cuando

los problem as se toman serios; y

el dejar-hacer [laissez-Iaire] visto

como el no Iiderazgo 0 el evitar 1'1

respo nsabilidad del lider. La Tabla

m o sus acciones, y los orienta a un

futuro ambicioso y triunfador. 0 el

llder que estimula el intelecto para

ser creativos, innovad ores, y sabel'

usar esa capacida d ment al instalada

que poco se usa; hasta, finalmen te,

esta la persona que se preocupa pOI'

sus subordinados para que sean me­

jo res y crezcan en el plano personal

y profesional. EI lider transforma­

cional es el verdade ro lider,

Los compo rtamien tos del lide­

razgo tran saccional es trin orienta­

dos 'II monitoreo y contro l de los

subordinados usando medios racio­

nales 0 econo micos (Bass y Avolio,

1993). EI prim er comportamiento

del liderazgo transaccional es la

recompensa contingenie, en 1'1 cual el

comportamiento del liderazgo se

uacion inspirational: la cual se refiere

a los lideres que poseen una clara

vision del futuro, basada en valor es

e ideas. La inlluen cia idealizada y la

rnotivacion inspiracional estan alta­

mente corre lacionadas y, combi­

nadas, miden de alguna ma nera el

carisma. La estimulacion intelectual se

refiere a los lideres qu e desafian las

norm as organizaciona les, promue­

yen el pensamiento divergen te, y

ern pujan a los seguidores a desa­

rrollar estrategias innovadoras. Por

ultimo, la consideracion indiuidualira­

da se refiere a los com portamientos

que el lider tiene orient ados a reco­

nocer el crecimiento de las perso­

nas y las nec esidades de desarrollo

de sus seguidores, asi como eI en­

tren ami ento y asesoramien to qu e

proveen en ambos casos.

En estas cinco dim en sion es

se pu ed en apreciar caracteristicas

person ales variadas , como el de ser

influen cia de los subo rdinados, pOI'

el respeto y la credibilidad, para

convertirse en un mo delo a seguir.

o el lider motivador, que hace que

sus seguidores yean con entusias-
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I resume estas dim ensiones 0 com­

portamien tos de l liderazgo .

Las organizac iones se manejan

usualmente en forma transaccional,

inclusive las escuelas de negocios

ensenan a gerenciar de esta man era

cuando se habl a de premios y casti­

gos, de estructuras jcrarquicas y pro ­

mocio nes (recompensa contingen­

tel, del seguimiento de los man uales

de funciones, do cum entac ion de

procesos, y organih'ra mas (geren­

cia por cxcepcion), 0, finalm ente,

«dejar que las ah'lJas se aquieten y

tom en su cauce» (dejar hac er), Aun­

que se pod ria decir que ambos com­

portamientos estari an presentes en

el accionar empresari al, con mayor

enfasis en el compo rtamiento tran­

saccional, al ser la gerencia eminen­

lemente cortoplacista.

i Q ue hacen las organizaciones

para recon ocer este liderazgo? Mu y

poco, salvo envial' a sus funciona­

li os a cursos donde les prometen

que los conve rtiran en lideres. i Son

las escuelas de negocios el lugar

para formal' 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, mark e­

ting, op eraciones, y recur sos huma­

nos, pero hacen m uy po co con las

habilidades del ser humano pa ra

rnodelarlas, cultivarlas, mejorarlas,

o desarrollarlas eComo podemos

«me dir» el lide razgo? Hay una serie

de instrurnentos que ayudan como

el ;'viLQ (Multifactor Leadership

Q uestion na ire) de Avolio y Bass

(2004) en sus diferent es forrnas. Y

la etern a pregunta, nu evam ent e:

i Los lideres nacen 0 se hacen? Na­

cen y se hac en , porque siempre hay

algo de gen ctica y mu cho de traba­

jo en los atributos de cada persona.

La oportun ida d es deci siva y hay

que aprovecharl a con conviccion.

No hay terna que haya rec ibido

mayor aten cion en el mundo de los

negoci os y de las organizacion es

que el de Iiderazgo, y sin emba rgo

sigue siendo un con cepto ex trano y

elusivo sob re el cua l tal vez no ha­

bra nunca un acu erdo. Los lideres

deb en conducir a sus subordinados

inlluenciandolos de manera positi­

va y desarrollando con ellos las ac­

tividades y estrategias qu e pennitan

a la organizacio n los objetivos que

lIevan hacia la vision csrablecida.

EI ser humano, sin duda, es una

compleja «caja negTa» que los psi­

cologos, antropologos, medicos, ad­

min istrad ores, entre otros profesio­

nales, han trata do de entend er con

poco ex ito , La compleja interacci6n

de las seis facetas qu e forman los

cinco dominios de la person alidad

son, en parte, generad ores de este

hecho. Cos ta y McCrae (IDD2), con

su NEG PI-R, sus tres dominios

origina les: Neuroticism (Neuroticis­

mo l, Extraversion (Extroversion), y

Openness to Experience (Apertur a a

Exp erienci as), form aban el inven­

tario personal (Personal Inventory),

Tabla 2
Dominios y Facetas de IaPersonaJidad

Neuroticismo
· Ansiedad
• Hostilidad
- Depres'on
· Ansiedad social
· 1mpulsividad
· Vulnerabilidad

Extroversion
• Calidez
• Gregarismo
• Asertividad
• Actividad
• Busqueda

de emociones
• Emociones

positivas

Apertura a
la experiencia
• Fantasia
• Estetica
• Sentimientos
• Acciones
• Ideas
· Valores

Agradabilidad
• Confianza
• Franqueza
• Altruismo
• Conformidad
• Modestia
• Ternura

Escrupulosidad
Responsabilidad
• Competencia
• Orden
• Sentido del deber
• Necesidad de logro
• Autodisciplina
• Deliberaci6n



Tabla 3
Habilidades del
Pensamiento Critico

• Inferencia.
• Reconodmientode asundones.
• Deducdon.
• Interpretacion.
• Evaluadon deargumentos.

el cual fue luego revisado y aumen ­

tad o en dos dominios: Agreeableness

(Agr adabilidad] y Conscientiousness

(Rectitud 0 Escrupulosidad).

El neuroti cismo es 10 opuesto a

la estabi lida d ernoc ional. Las per ­

sonas con bajos puntajes son em o­

cionalme nte estables, apa cibl es y
relaja dos, y enfrentan situaci ones

dificiles sin perturbarse. Las per­

sonas ex trovertidas son asertivas,

ac tivas, con servadoras, alegres, y

optimistas. Aquellas abiertas a la

experiencia po seen imaginaci6n

activa, creatividad, sensibilidad

estetica, gusto po r la var ied ad, cu­

riosid ad intelectual e ind ep enden ­

cia de jui cio. La agradabilida d esta

pr esent e en personas altru istas,

sirnpa ticas, y qu e agr adan a los de­

mas. La escrupulosidad y res pon­

sabilidad para alcanzar las metas es

marcad a en este dominio, siendo

las person as escrupulosas, puntua­

les y confiables. Los dominios de

Manejo de las Emociones

• Administraoon emodonal
• Reladones emodonales.

Pensamiento Facilitador

• Facilitacion.
• Sensadones.

tales en la gere ncia y en los lideres:

el pen sami ent o critico y la inteli­

genc ia ernoc ional. EI ser humano

mu estra un a serie de habilid ades

re lacionadas con este pensamiento

critico, como son: (a) la actitud de

investigaci6n que invo lucra un a ha­

bi lidad para reconocer la exislenc ia

de problem as y un a necesidad para

evide nciar que es 10 que debe con­

side ra rse como verdadero, (b) el

conoc imiento de la validez de las

inferen cias, abstracc iones y gene­

ralizacione s en las que la exactitud

de los diferenles tipos de evide ncias

son determinadas de forma 16gica,

y (c) las habil idades en el empleo y

la aplicacion de las actitudes y del

conocimiento antes mencionado

(Dressel & Mayhew, 195,1). Wat­

son y Glaser (I!mO), profesores de

la Co lumb ia University, desarro­

llaron el W GCTA (Watson G laser

Critical Thinking Appraisal) como

instrumento para medi r estas ha-

Entender las Emociones

• Carnbios.
• Mezdas.

Percepclon de las Emociones

• Rostros.
• Escenas.

INTELIGENCIA EMOCIONAL ESTRATEGICA

Tabla4
Los Componentes de Ia InteligenciaEmocional

INTELIGENCIA EMOCIONAL EXPERIMENTAL

la person alid ad y sus faceta s estan

present es en el accionar geren cial

y, que algu nos gerentes tengan un

m ayor valor en cier tos dorninios,

senala su relaci6n con los compo r­

tamientos del liderazgo. C ada do­

m inio se com pone de seis Iacetas

qu e se expl ican por si solas, las cua ­

les se ap reci an en la Tabla 2.

Una ex ha ustiva investigaci6n

en CENTRUM Catolica durant e

los ultimos cua tro anos ha tratado

de correlacionar los tres compo rta­

mientos delliderazgo con los cinco

dominios de la person alidad para

diferentes variables dernograficas

como sexo, edad, ex pe riencia la­

bo ral, profesi6n y uni versidad de

proced encia, entre otras , para los

alumnos del MBA Geren cial. A

esta busqued a de correlaciones y

analisis estadisticos entre estilos de

liderazgo y dominios de personali­

dad se han introducido dos carac­

teristicas humanas hoy fund am en -

I
f .( !fIt, I,r i {j



•
Vision

Orqanlzadon

Planearniento~
estrateqico "'i'7

Mision
Valores

Teoria de Juegos

J,
Sector/ Industria
Competidores/

Jugadores

1\

Entomo

LiderazgoPensamiento
crftico

Figura I
Una VJSi6nSistemica

•
Recursos ~ Personalidad

personales """"7.

bilidad es pa ra pod er de sarrollar

infere ncias , recon ocer asunciones,

dedu cir, interpretar y evaluar argu­

mentes, aspectos criticos en el lider

y buen gcrent e. La Tab la :-3 prese n­

ta las cinco hab ilidad es del pen sa­

m ic nto critico.

L"! inteligencia emocional es

cruc ial en el lider porque percibe

emociones y las entiende , facilita

los pensamientos y man eja los m is­

mos componentes fun da me nta les

del Ma ycr-Sa lovey-Caruso Emo­

tion al Intelligence Test (M SC E IT)

(Mayer, Salovey, & Caruso, 2(02).

Estas cua tro ramas son generadas

por ocho areas y se conjugan en

do s tipo s de inteligen cia emocional

como se aprecia en la Tab la 4.

La propuesta de la investiga­

ci6n del autor, la cual se esta eje­

cutando, se pr esenta con un a visi6n

sistemica en la Figura I.

Otros aspectos - Ia etica y sus

perspectivas deont ologica y teleolo­

gica (Aronson, 200 I), la integr idad

percibida del lider medida con el

PUS (Craig & Gustafson, 1!)!)8), y

la crea tivida d e innovaci6n en el ser

humano- son import ant es al inlluir

los comportam ientos pos ibles de

liderazgo y son pa rte de la segunda

etapa de la investigaci6n trabajada

con un alumno del programa doc­

toral de CENT RU M.

En un reciente estud io, Reicher,

Haslam , y Platow (2007) presentan

la nueva psicologia del liderazgo

y, con este nuevo enfoque, indica­

ron que un efectivo liderazgo debe

comprender los valores y opiniones

de los segu idorcs con un diaJogo

prod uctive, ade rnas, dijeron que no

existe un conjunto de atributos de

personalidad que puedan asegu rm·

un buen liderazgo porque los mas

deseablcs atributos dependen, se­

gun los autores, de la natural eza del

6'1UPOque se lidera, y que los lideres

deben tratar de rnodelar la identidad

del grupo liderado que hag-a pare cer

el resultado colegiado de esa iden­

tidad (p. 24). Co n este enfoque se

acercan a una combinaci6n de las

teorias de Tannenbaum y Schmidt,

Blake y Mouton, Vroom y Yetton,

y a la teoria situacional de Hersey y



Blanchard , demo strandose con ello

que la psicologia del liderazgo no es

tan nueva como se indica.

El liderazgo se debe poneI' en

pnictica, ejerciendolo con objetivos

claros, usualmente estrategi cos y de

largo plazo. EI entorn o 10 favorecera

u obstaculizara y en eso los superio­

res y/o pares jueg<m un rol importan ­

te, logi cam ente, cuando el lider no

es la cabeza de la organizacion. En

ello la envidia, el rencor y la cultura,

en general, juegan un rol cru cial ya

que en mu chas organ izacioncs a los

superiores y/o pares no les /:,'Usta vel'

subordinados triunfado res: el efecto

de deseabilidad social es critico.

Diversos ana lisis han sido rea­

lizad os usando el Iiderazgo como

la variable dependiente y los otros

atributos personales como vari ables

ind ependientes. Estadisticas des­

criptivas, anali sis de confiabilidad,

analisis de validez - usando ana lisis

factoria l, explora torio y confirma­

torio- , estudios de corre laciones

y regresiones, entre otros analisis,

ayu da n a determinar las caract e­

ri sticas de las person as qu e llenan

estos cuestiona rios, en espe cial sus

relaciones, y, sobre todo, de mayor

interes es el compo rtamiento de la

mu estra que permita inferir las cua­

lidad es saltantes del lidera zgo en

un a poblacion dada, en este caso ,

de los gerentes pemanos.

Se pu ed en ad elantar los si­

gl.jientes resultados preliminares.

La ex traversion y la escrupulosi-

da d esta n positivamen te re lacio­

nad as con el liderazgo transfor­

macion al y con el tran saccion al

y, a su vez, negativam ente con el

pasivo evita tivo. EI neuroticism o

esta rela cio nado negativamen te

con el lider azgo tra nsform acio­

nal y positivam ente co n el pa si­

vo ev itativo . La agrad abilid ad 10

esta positivam en te con el lideraz-

----- --
go tran saccion al mientras qu e la

apertura a la expe riencia 10 es ta

positivamente co n el lid erazgo

tran sformacional. No se encon­

traron relacion es importantes

con el pen samiento critico, 10 qu e

pone en tela de juicio el sistema

ed ucativo, en 10 fundam en tal el

memoristico, poco ana litico y sin

capacidad critica. La int eligen cia

em ocional tam poco aparece con

la relevancia espe rada, indicando­

nos la po ca ernoc ion y viven cia en

el acc iona r ge re ncial result ad o de

no involucrarse a cabalidad en sus

orga n izacio nes. EI estud io tran ­

saccional ha entra do en su part e

longitudinal para pod er eva luar si

los estud ios y forrnacion recib idos

en un p rograma MBA realmente

m ejoran los a trib utos per sonales

necesarios para ser ex itosos en el

mu ndo ern pres arial.

En resumen, mu cho sc cscribe

y se ofrece sobre liderazgo, crucial

atributo hu man o. Lidera zgo a su

vez critico en esta com petitiva eco ­

nomia globa l, median te el cua l se

promete convertir en triunfadoras

a las organizaciones que cue nten

con reales lideres. Sin embargo,

mu y poco 0 casi nada se consigue

a la fecha, no solo en el Peril sino

en el mundo. La serieda d del terna

no recibe la real atencion que arne­

ritaria . Los academicos y ge rentes

de paises desarrollados cree n que

son los un icos capaces de realizar

estos estudios: 10 desarrollado en

C ENT R UM no tiene pre cedentes

y se podria replicar en tod o tipo de

organi zaciones en el mundo, como

ya esta siendo solicitado . Resulta­

do s mu y interesant es se han encon­

trado, los cuales seran publicados

y nos indicaran que el liderazgo es

una realidad.•
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