XI REUNION NACIONAL DE GESTION DE INVESTIGACION Y
DESARROLLO

XX ANOS IMPULSANDO LA GESTION DE INVESTIGACION Y DESARROLLO
27 al 29 de Julio del 2021 - Mediante Sesiones Virtuales

Liderazgo: atrévete a romper el "status quo"

Manoel Agrasso Neto

Unifacvest, Av. Mal. Floriano, 947, Centro, CEP 88503-190, Lages / SC / Brasil, Tel. (55+48)
999030197, e-mail: agrassoneto@gmail.com

Adriana M. Bakhos Sleiman

Bakhos Coaching & PNL C.A, Calle Zamora Res. El Parque, Cla Estado Bolivariano de Miranda,
Venezuela, Tel 584122407308, e-mail: adrianabakhos@gmail.com

Sub-Tema 5 — Impulso para el desarrollo de nuevos liderazgos.

1. Introduccion

La investigacion del liderazgo en las ciencias sociales en general y la
psicologia, en particular, es un tema que desde hace mucho tiempo ha despertado
gran interés. En la dltima década hay un crecimiento desde la psicologia en
publicaciones sobre liderazgo (Bustamante & Correa, 2017).

La mayoria de los trabajos sistematizados fueron publicados en espafiol e
inglés. Entre los elementos comunes esta el notorio interés de los autores por
profundizar y entender el comportamiento del lider, asociado a procesos
psicoldgicos, variables psicolédgicas vinculadas para comprender como se da, cuales
son sus efectos y qué acciones se pueden desarrollar para fortalecerlo (Bustamante
& Correa, 2017).

El estudio del liderazgo se hace con relacion a elementos particulares del lider
tales como autenticidad, capacidad de servicio, motivacion, atencién, compromiso,
bienestar emocional y entrenamiento, asi como elementos grupales en relacién con
sus seguidores, especificamente con la cohesion, retroalimentacion y rendimiento
(Bustamante & Correa, 2017).

Cuando se estudia el liderazgo haciendo énfasis en factores del contexto, este
esta asociado a temas como confianza, clima organizacional e innovacion y en
cuanto a los seguidores y subordinados, al estilo y congruencia del lider
(transaccional y transformacional) (Bustamante & Correa, 2017).

El concepto de liderazgo ha sido alterado profundamente, trayendo una



preocupacion mayor con el desarrollo de personas que ocupan u ocuparan cargos
gue ejercen influencia sobre personas. En este contexto, se considera al liderazgo
como un recurso para ampliar las posibilidades de aprendizaje y para el crecimiento
de las organizaciones (Bustamante & Correa, 2017).

Mientras la alta direccibn de una organizacién define, apoya y acompafa
politicas para aumentar el llamado “capital intelectual” (Edvinson y Malone, 1988), los
gestores, en especial la gerencia media, facilitan y conducen los procesos que hacen
posible el desarrollo del capital humano, por medio de la adquisicién, mantenimiento
y consolidacion del conocimiento.

Procesos estos que envuelven factores personales, psicosociales vy
emocionales, y que dependen, en gran parte, de la influencia que la organizacion
ejerce sobre esas personas.

Este es uno de los motivos por los cuales se hace evidente la importancia de
estudiar los procesos de gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional,
vinculados al establecimiento del liderazgo dentro de las organizaciones.

Se presentan a continuacion: objetivos, materiales y métodos, resultados -
liderazgo, conocimiento como ventaja competitiva, aprendizaje organizacional,
andragogia, coaching en las organizaciones, correlacibn entre variables,
conclusiones y finalmente. referencias bibliograficas.

2. Objetivos

Este estudio tuvo como objetivo verificar el status quo del concepto de
Liderazgo, asi como variables relacionadas a el, donde las correlaciones sean
positivas.

3. Materiales y Métodos

Se realiz6 investigacion correlacional, que busca explorar relaciones que
pueden existir entre variables, excepto la de causa-efecto. Es descriptivo porque no
hay manipulacién de variables (Goodwin y Goodwin, 2015).

La investigacion correlacional consiste en buscar diferentes variables que
interactlen entre si, de esta manera, cuando se evidencia un cambio en una de ellas,
es posible suponer como sera el cambio en la otra directamente relacionada con ella.

A través de una revision bibliografica no exhaustiva, se identificaron las
siguientes variables: liderazgo, conocimiento, aprendizaje organizacional y coaching.

Dentro de la investigacion correlacional, hay dos tipos diferentes, uno positivo
y otro negativo. Las correlaciones positivas significan que la variable A aumenta y, en
consecuencia, la variable B. Por otro lado, cuando se trata de correlaciones
negativas, cuando la variable A aumenta, la variable B disminuye.

4. Resultados

4.1 Liderazgo

La literatura sobre el liderazgo cuenta con un gran numero de fuentes,
diversas y heterogéneas que provienen de diferentes disciplinas, sin embargo, aun
no hay acuerdos sobre su definicion y tampoco existe un Unico modelo que lo



explique en su totalidad (Bustamante & Correa, 2017).

Los resultados, a partir del SPSS y del SPAD, muestran aportes importantes
de las investigaciones realizadas durante la Ultima década, donde se identifican sus
componentes basicos, los modelos tedricos que lo explican, las diferentes
metodologias para su medicion; los desarrollos en cuanto a variables psicolégicas
asociadas y los aspectos organizacionales que la literatura cientifica evidencia en
resultados de estudios sobre el liderazgo en las organizaciones (Bustamante &
Correa, 2017).

La revision de la literatura realizada por Fernandez (2009), presenta avances
en relacion con la importancia de la alineacion de la funcion de los lideres con la
planeacidon estratégica, los valores, la cultura, la relacion con los seguidores, el
sentido de pertenencia y la identidad con la organizacién (Brown & Trevifio, 2009),
las normas, el cumplimiento de los reglamentos internos de trabajo (Tyler & Blader,
2005) y el comportamiento ético de los trabajadores en las organizaciones (0 no
éticos) (Brown & Trevifio, 2006).

Aunque estos trabajos evidencian la influencia del liderazgo, otros autores
como Dinh y Lord (2012), Howell y Shamir (2005) y Shamir (2007) caracterizan la
influencia de los seguidores en las interacciones grupales y las dindmicas
intrapersonales, para poder entender la forma como se logran los resultados por las
acciones del liderazgo.

4.2 El conocimiento como ventaja competitiva organizacional

Segun Teles et al. (2010), se reconoce la existencia de una base de consenso
en torno a la idea del conocimiento como recurso para la obtencién de ventaja
competitiva organizacional. Todavia, el que aln no esta satisfactoriamente asimilado
por los contextos organizacionales es el hecho de que el conocimiento expresa
mucho mas que la simple suma de las informaciones, datos y recursos que la
organizacion posee y almacena.

Tal equivoco implica aceptar que el conocimiento es la capacidad de la
organizacion de producir nuevos patrones de resultados a través de las personas, o
sea, de la singularidad de la dimension humana considerada como recurso Unico,
dificilmente reproducible y cambiable (Teles et al., 2010).

De esta forma, es cada vez mas evidente la necesidad de organizaciones que
estimulen, creen condiciones y reconozcan nuevas ideas, creaciones, interacciones y
asociaciones, con la posibilidad de generar resultados pioneros y de innovacion
(Teles et al., 2010).

En este sentido, es importante percibir que el conocimiento generado no es
necesariamente fruto de los programas prescriptivos de entrenamiento
organizacional, sino de la atencion que se le da y dispensa a la naturaleza humana
en el contexto del trabajo, asi como de los canales de expresion de que las
organizaciones disponen para aprovechar y valorar este potencial (Teles et al., 2010).

A medida que el hombre es el Unico dotado de un aparato cognitivo y, por lo
tanto, capaz de aprender, el aprendizaje pasa a ser una practica continua del
trabajador del conocimiento. No es por otra razon que este tema ha sido discutido tan



amplamiente como fuente principal de innovacion y foco de politicas, como destacan
Cassiolato y Stallivieri (2010).

Dentro del campo de la gestion, la literatura viene destacando el papel del
conocimiento en la nueva economia, focalizandolo como fuente segura de ventaja
competitiva.

La potencializacion de la capacidad de obtener tal ventaja puede ser
comprendida a partir de un conjunto de recursos tangibles e intangibles relativos a
factores humanos, fisicos y otros (Barney, 1986; Penrose, 1997), los cuales deben
ser gestionados de manera que garanticen para las empresas la supervivencia y la
innovacion.

Esta vision de la empresa como agente de organizacion, creacion vy
transformacion del conocimiento se vincula también al proceso de aprendizaje
organizacional y a la creacion de competencias, pues es a través de la gestién del
conocimiento que las empresas pueden construir las competencias que
estratégicamente las distinguiran.

4.3 Aprendizaje organizacional

Aprendizaje organizacional ha merecido interés de la investigacion académica
y posibilitado el avance de su comprension y produccion de conocimiento resultante
de aplicacién de sus conceptos centrales.

Argyris y Schon (1978) propusieron dos ciclos de aprendizaje organizacional a
partir de consideraciones sobre el tratamiento del error: la de circuito simple (single
looping) y la de circuito doble (double looping).

El aprendizaje de ciclo simple es aquel que resulta de la correccion enfocada
en el error, no implicando una redefinicion de la base de informaciones que se
mantiene después de la accidon correctiva. O sea, la correccion no suscita
cuestionamiento de la base de informaciones de la estrategia adoptada, funciona
como un procedimiento instrumental.

En este tipo de aprendizaje se obtiene a menudo un incremento mayor de
mejoras y cambios, no generando conocimiento competitivo. El papel del individuo es
adaptarse a través de la aceptacion de la instrumentalizacién ofrecida.

El aprendizaje de ciclo doble ocurre por medio de procesos cognitivos, por el
uso de suposiciones y combinaciones conceptuales, cambios de percepcién, valores
y creencias, pues el individuo es agente del cambio y del nuevo conocimiento, no
receptor pasivo. Este tipo de aprendizaje favorece el cambio radical, toda vez que
llega al cuestionamiento de las estructuras mentales subyacentes al error, tales como
la teoria de la accidn adoptada, la estrategia en uso y las normas, entre otras.

Argyris (1999) introdujo también el concepto del “ciclo triple del aprendizaje”
(triple looping), donde el individuo aprende a modificar o a desarrollar su forma de
aprender, a obtener su forma propia de aprender a aprender. En esta fase, el
aprendizaje contribuye al funcionamiento de los dos ciclos anteriores.

Las consideraciones en relacion al ciclo de aprendizaje remiten a la
importancia de la creacion de una cultura del aprendizaje, visto que el papel del



ambiente organizacional es un factor crucial para definir la manera como la
organizacion opera con las oportunidades de aprendizaje. (Correa, 2008).

4.3.1 Andragogia

Aunque la educacion de adultos ha sido un tema importante durante siglos,
hasta hace poco se han realizado pocas investigaciones en el area del aprendizaje
de adultos. Este es un dato curioso, ya que la educacion de adultos ha sido una
preocupacion de la humanidad durante mucho tiempo.

Esto es sorprendente, considerando todos los grandes maestros de la
antigiiedad: Confucio y Lao Tse en China, los profetas hebreos y Jesus en los
tiempos biblicos; Aristételes, Socrates y Platon en la antigua Grecia, y Ciceron,
Evelidio y Quintiliano en la antigua Roma, fueron maestros de adultos, no de nifios.

Las experiencias de estos maestros se dieron con adultos y, por lo tanto,
desarrollaron un concepto muy diferente del proceso de ensefianza / aprendizaje al
gue eventualmente dominaria la educacion formal.

Estos profesores notables creian que el aprendizaje era un proceso de
investigacion mental, no una recepcion pasiva del contenido transmitido. Con ese
criterio, desarrollaron técnicas para involucrar a los estudiantes en la investigacion.
Los antiguos chinos y hebreos inventaron lo que hoy llamamos un estudio de caso,
en el que el aprendiz o uno de los miembros del grupo describe una situacion,
generalmente en forma de parabola, y junto con el grupo explora sus caracteristicas
y posibles soluciones.

Los griegos crearon lo que ahora llamamos dialogo socrético, en el que el lider
o alguien del grupo hace una pregunta o dilema y los miembros del grupo rednen sus
ideas y experiencias en busca de una respuesta o solucion. Los romanos se
enfrentaron mas a los aprendices: presentaron desafios que obligaron a las personas
del grupo a declarar su posicion y luego defenderla.

En Europa, en el siglo VI, las escuelas se organizaron para ensefar a los
nifios, principalmente para preparar a los jévenes para el sacerdocio. Por este
motivo, pasaron a ser conocidas como escuelas catedralicias y monasticas. Como la
mision principal de estos maestros era adoctrinar a los estudiantes sobre las
creencias, la fe y los rituales de la iglesia, desarrollaron un conjunto de suposiciones
sobre estrategias de aprendizaje y ensefianza que dieron lugar a la educacion
convencional. Este modelo de educacion persistié hasta el siglo XX.

Poco después del final de la Primera Guerra Mundial, comenzé a surgir un
creciente cuerpo de ideas, tanto en los Estados Unidos como en Europa, sobre las
caracteristicas distintivas de los estudiantes adultos. Pero fue solo en las dltimas
décadas que estas ideas evolucionaron y formaron un modelo integrado de
aprendizaje de adultos.

En el estudio del aprendizaje de adultos, han surgido dos corrientes de
investigacion distintas: cientifica y artistica. El cientifico, iniciado por Thorndike con la
publicacion de su Aprendizaje de adultos en 1928, busca descubrir nuevos
conocimientos a través de una investigacion rigurosa. Sus estudios demostraron que
los adultos podian, en realidad, aprender, lo cual era importante, ya que esto



proporcionaba una base cientifica para un campo que anteriormente se basaba
Unicamente en la pura creencia de que los adultos podian aprender.

La corriente artistica, creada por Lindeman en su “El significado de la
educacion de adultos” (1926), utiliza la intuicién y el analisis de la experiencia para
descubrir nueva informacion.

Lindeman estaba preocupado por la forma en que aprenden los adultos. El
sento las bases para una teoria sistematica de la educacion de adultos e identificd
supuestos béasicos sobre los estudiantes adultos (Lindeman, 1926).

Para Lindeman, una de las principales distinciones entre la educacion
convencional y la de adultos se encuentra en el propio proceso de aprendizaje. En
una clase de adultos, la experiencia del estudiante cuenta tanto como el
conocimiento del maestro. Ambos son intercambiables (Lindeman, 1926).

En algunas de las mejores clases de estudiantes adultos, a veces es dificil ver
quién esta aprendiendo mas, el maestro o los estudiantes. Este aprendizaje
bidireccional también se refleja en la autoridad compartida. En la educacién
convencional, los estudiantes se adaptan al plan de estudios ofrecido, pero en la
educacion de adultos los estudiantes ayudan a disefar los planes de estudio. En
condiciones democraticas, la autoridad pertenece al grupo ”.

Basandose en sus investigaciones, Lindeman (1926) identific6 suposiciones
basicas sobre los estudiantes adultos:

- Los adultos estan motivados para aprender a medida que experimentan
necesidades e intereses que el aprendizaje satisfara; por lo tanto, estos son los
puntos de partida adecuados para organizar actividades de aprendizaje de adultos.

- La orientacion del aprendizaje de adultos se centra en la vida; por lo tanto,
las unidades apropiadas para organizar el aprendizaje de adultos son situaciones de
la vida, no materias. La experiencia es el recurso mas valioso para el aprendizaje de
adultos; por tanto, la metodologia central de la educacion de adultos es el andlisis de
experiencias.

- Los adultos tienen una gran necesidad de dirigirse a si mismos; por tanto, el
rol del docente es entablar un proceso de cuestionamiento mutuo con ellos, en lugar
de transmitirles sus conocimientos y luego evaluar su grado de cumplimiento de lo
transmitido.

- Las diferencias individuales entre las personas aumentan con la edad; por lo
tanto, la educacién de adultos debe anticipar las diferencias de estilo, tiempo, lugar y
ritmo de aprendizaje.

Psicologicamente, los adultos son responsables de sus propias vidas. Al
desempefiar papeles de adultos, las personas asumen cada vez mas la
responsabilidad de sus propias decisiones. En relacion con el aprendizaje, esto es
crucial. Por ello, en el modelo andragdgico, la educaciéon de adultos se basa en los
siguientes principios:

* Los adultos necesitan saber por qué necesitan aprender algo;
» Los adultos tienen la responsabilidad de sus propias decisiones y de sus



vidas;

* Los adultos ingresan a la actividad educativa con mayor volumen y variedad
de experiencias que los nifios;

» Los adultos estan preparados para aprender las cosas que necesitan saber
para afrontar mejor situaciones de la vida real;

* Los adultos se centran en la vida en su orientacion al aprendizaje;
* Los adultos responden mejor a los motivadores internos que a los externos.

El modelo andragdgico se basa en los siguientes supuestos: Necesito saber -
¢ Por qué me esta ensefiando esto ?; El autoconcepto del alumno - ¢ Cémo puedo ser
independiente y estudiante? El papel de las experiencias: mis experiencias son la
base de mi aprendizaje; Disposicion para aprender - ¢Qué problema voy a resolver
con lo que quieres que aprenda? Orientacién al aprendizaje: ¢estoy aprendiendo
materias o herramientas para ganar dinero? Motivacion: por eso cae en la prueba ...

En las acciones de educacién empresarial, es necesario analizar cuando es
aplicable la andragogia, segun las circunstancias. La idea de que la andragogia solo
es aplicable en adultos puede limitar el proceso de aprendizaje, dependiendo de las
circunstancias. Los nifios y jovenes en diversas situaciones pueden aprender mejor
cuando se aplican algunas caracteristicas del modelo andragdgico.

Asimismo, varios entrenadores y profesores adultos ya han descrito
situaciones en las que el modelo andragogico no estaba funcionando. En la préactica,
esto significa que los profesionales y educadores del desarrollo de recursos humanos
tienen la responsabilidad de verificar qué es aplicable en cada situacion.

Segun el autor, la educaciéon de adultos representa un proceso mediante el
cual los adultos toman conciencia de su experiencia y la evalian. Para ello, no puede
empezar a estudiar “disciplinas” con la esperanza de que algun dia esta informacién
le sea util.

Por el contrario, comienza a prestar atencion a las situaciones en las que se
encuentra, a los problemas que traen obstaculos a su autorrealizacion. Se utilizan
hechos e informacion de diferentes esferas del conocimiento, no con el propésito de
acumular, sino para la necesidad de resolver problemas.

Para Sharan B. Merriam e Rosemary S. Caffarella (2010), la andragogia viene
como un modelo duradero para comprender ciertos aspectos del aprendizaje de
adultos. No nos da una imagen completa, ni es una panacea para arreglar las
practicas de aprendizaje de adultos. Mas bien, forma parte del rico mosaico del
aprendizaje de adultos.

4.4 Coaching en las organizaciones

El coaching ha surgido como una necesidad en las organizaciones debido a
las transformaciones que se han producido en la década de los noventa, en la que
los lideres deben cambiar su forma de actuar para hacer frente a la nueva era de
globalizacion (Fernandez, 2009).

A razon de las transformaciones que han sufrido las organizaciones durante la



década de los noventa, el coaching ha surgido como una necesidad cada vez mas
demandada por los lideres organizacionales y los demas miembros de la
organizacion, suponiendo un paradigma que facilita el cambio personal, y que se
centra especialmente en el desarrollo del directivo (Fernandez, 2009).

El coaching representa un cambio fundamental en la manera de pensar, y
conlleva un discurso que incluye conocimientos y saberes anteriores, por lo que tiene
un caracter multidisciplinar, ya que se basa en aportaciones tanto de la psicologia
como de otras ciencias sociales (Fernandez, 2009).

Se ha revelado como la herramienta adecuada demandada por los directivos
para abordar situaciones de incertidumbre, miedo, falta de compromiso, riesgo,
estrés, etc. Y supone una toma de conciencia paulatina de este desequilibrio, al tratar
de ayudar a gestionar la incertidumbre y el cambio, y de encontrar una manera de
seguir avanzando para favorecer el desarrollo de la vida profesional y personal del
coachee (Fernandez, 2009).

Entre los objetivos de la mayoria de las intervenciones de coaching ejecutivo,
las &reas mas comunes son las areas de cambio que se dan en cuanto a sus metas,
sobre su desempefio, sus habilidades interpersonales, sus cambios de
comportamiento y el papel que desempefia el coach para llevar a cabo con éxito el
proceso (Fernandez, 2009).

Como ejemplo de una empresa con un alto nivel de desempefio en el
desarrollo tanto de coaches como de lideres, podemos mencionarlo Empowerment
Coaching Partners. Es una empresa de coaching profesional y de desarrollo de
lideres que hace coaching todos los dias y forma coaches de alto desempefio para
un mercado cada vez mas exigente y competitivo. Contan con una plataforma
educativa y de entrenamiento en linea o presencial, creada por José Manuel “Pepe”
del Rio y Guilian G. Carlotti R. Esta disefiada para empoderar y transformar a los
lideres, coaches, equipos y organizaciones que el mundo actual demanda.

5. Correlaciones entre variables

Dado que la investigacion correlacional consiste en buscar diferentes variables
gue interactien entre si, y de esta manera, cuando se evidencia un cambio en una
de ellas, es posible suponer cémo sera el cambio en la otra directamente relacionada
con ella, se presentan a continuacion las correlaciones encontradas en la revision no
exhaustiva de la literatura.

La revision de la literatura permitio identificar una correlacion positiva entre las
variables liderazgo, conocimiento y aprendizaje organizacional, como se muestra en
la introduccion.

La revision de la literatura permitio identificar que la andragogia es una de las
corrientes tedricas del aprendizaje mas difundidas en la practica, pero se inserta en
un contexto teérico mas amplio; estos parametros del aprendizaje permean buena
parte de iniciativas en entrenamiento y desarrollo corporativo, pero una de las
implicaciones de este nuevo abordaje es la utilizacibn de practicas no
convencionales, por ejemplo del coaching.

La revision de la literatura permitié identificar una correlacion positiva entre el



coaching y las variables liderazgo, conocimiento y aprendizaje organizacional, como
se muestra en 4.4 Coaching en las organizaciones.

Finalmente, la revision de la literatura permitio identificar quiénes podrian estar
enfrentando el desafio contenido en el titulo de este articulo. Los resultados
muestran que este desafio esta dirigido a: lideres actuales y futuros, investigadores,
en definitiva, a todo aquel que necesite influir en las personas, como lo demuestran
las tematicas abordadas y correlacionadas en este articulo.

Conclusion

El estudio tuvo como objetivo verificar, en la literatura, el status quo del
concepto de Liderazgo. Para tanto se realizé investigacion correlacional, que busca
explorar relaciones que pueden existir entre variables, excepto la de causa-efecto. Es
descriptivo porque no hay manipulacion de variables.

En la revision bibliografica no exhaustiva, se identificaron las siguientes
variables con correlacion positiva: liderazgo, conocimiento (gestion del
conocimiento), aprendizaje organizacional (andragogia) y coaching.

La investigacion del liderazgo en las ciencias sociales en general, y la
psicologia, en particular, es un tema que desde hace mucho tiempo ha despertado
un gran interés. Se observa que en la Ultima década hay un crecimiento desde la
psicologia en publicaciones sobre liderazgo.

La mayoria de los trabajos sistematizados fueron publicados en espafiol e
inglés, primordialmente, y son reflejo de que las investigaciones que se estan
llevando a cabo en colaboracion (entre 2 y 3 autores).

La revision de literatura de Aguilar-Bustamante y Andrea Correa-Chica (2017)
mostra que en el andlisis de referencias, se pueden evidenciar elementos
importantes como la influencia de los autores de libros mas consultados que son
Bass, Avolio, Yukl, Peiro, Hanges, y Contreras. Y frente al tema de autores de
articulos, los méas representativos son Castro Solano, Avolio, Peird, Lord, Luthans y
Contreras.

Se observa que existe interés de los autores por profundizar y entender el
comportamiento del lider, asociado a procesos psicoldgicos, variables psicologicas
vinculadas para comprender como se da, cuales son sus efectos y qué acciones se
pueden desarrollar para fortalecerlo.

Las variables psicolégicas mas asociadas al estudio del liderazgo son:
bienestar, confianza, calidad, clima, metas, inteligencia, estrés, ambiente, creencias,
necesidades, y expectativas.

Las caracteristicas que poseen los lideres para guiar y orientar a los equipos
de trabajo, seguidores, las que mas se presentan en los estudios son: estilo de
liderazgo, comunicacién, perspectiva, vision, confianza, autoridad, compromiso,
autoeficacia, interés, carisma, y responsabilidad, datos que también confirman
autores como Lupano y Castro (2008, 2013); Hersey, Blanchard y Jhonson (1998);
Yulk (1989); Lussier y Achua (2006); Daft (2006) y Sanchez y Rodriguez (2010), pues
el propésito es analizar las consecuencias de un buen o mal liderazgo (Moriano,



Molero, & Lévy Mangin, 2011).

Las teorias y modelos que mas se mencionan corresponden al liderazgo
transformacional, transaccional, carismatico; y otros, en menor namero, como el
liderazgo compartido, de servicio y distribuido.

Se evidencian abordajes que transitan entre lo tedrico-clasico, lo hermenéutico
y los de tipo descriptivo, donde la investigacion de Aguilar-Bustamante y Andrea
Correa-Chica (2017) sera relevante por el orden de revision sistematica que reune
caracteristicas de un trabajo cientifico y con un analisis cuidadoso de los resultados.

El liderazgo, en definitiva, sigue siendo un tema complejo, y lo que seguira
para futuras investigaciones es desarrollar trabajos serios, para construir paso a paso
un cuerpo de conocimiento sdlido.

Sigue siendo necesario explorar de forma rigurosa la relacién de los lideres y
sus seguidores; los procesos psicolégicos involucrados; la relevancia del contexto
donde ocurre y profundizar en todas estas cuestiones gue permiten conocer y
entender el comportamiento de los seres humanos en entornos sociales em general,
y organizacionales, en particular.

Segun Fernandez (2009), todas las teorias y estudios de investigacion, junto
con la habilidad del coach en el proceso interventivo, y el tipo de cultura
organizacional o entorno en el que se desenvuelve el ejecutivo, es crucial para la
realizacion de una efectiva intervencion que demuestre la eficacia del coaching en
las organizaciones.

La industria del coaching necesita converger sobre algunos resultados de
evaluacion del coaching, pero para ello, tiene que diferenciar los diferentes tipos de
coaching ejecutivo que existen, e identificar las mediciones de los resultados
individuales y organizacionales que salen de estas intervenciones.

El coaching ayuda a los directivos a ir mas lejos de lo que conocen. Es muy
importante para ellos apoyarse de un buen profesional, porque les permite reflexionar
y oirse mejor, chequear sus percepciones, alterar sus juicios de valor, cambiar sus
habitos negativos, y tener una mayor consideracion sobre su trabajo como lideres de
la organizacion.

El coach proporciona la informacién y entrenamiento adecuado para el
desarrollo de cada competencia especifica, tanto técnica (como conocimiento de un
programa informatico), como genérica (comunicacion, trabajo en equipo o visién de
negocio). En cuanto a los comportamientos, es importante que el lider tenga una
comunicacién efectiva, oportuna y creciente, y una empatia hacia los miembros que
configuran el equipo de trabajo. Por consiguiente, es clave para conseguir el cambio
organizacional, que se cambien también los comportamientos, actitudes vy
competencias en el directivo.
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