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			Prólogo

			Cambia antes de que tengas que hacerlo.

			Jack Welch

			 ExCEO de General Electric.

			Cuando ya no podemos cambiar una situación, tenemos el desafío de cambiarnos a nosotros mismos. 

			 Viktor Frankl, El hombre en busca de sentido.

			En muchas ocasiones, consideramos que los líderes son superhéroes o personajes aparecidos de otros mundos; de ahí que posean habilidades sobrehumanas, tengan poderes o dotaciones especiales y luchen contra el mal para salvaguardar la empresa en la que se han embarcado. En contraste, pensamos que los trabajadores son seres humanos mortales, imperfectos y con dificultades físicas, sociales, culturales, económicas y emocionales. No obstante, aunque parezca que los líderes tienen una vida más fácil, lo cierto es que también deben enfrentar desafíos y sacrificios como cualquier otro ser humano. Así, a pesar de las diferencias que existen en el imaginario colectivo, ambos comparten aspectos en común: la capacidad de hacer el bien, cuidar al otro, proteger el entorno, conservar el respeto y preservar la vida en cualesquiera de sus manifestaciones, así como defender los valores compartidos y las instituciones creadas. Además, ambos convergen en un sentido de responsabilidad hacia la humanidad, la fe, la confianza y la capacidad de marcar la diferencia en el mundo, rasgos que nos hacen únicos e irrepetibles.

			

			El liderazgo, más que un concepto teórico, ha sido para mí una experiencia de constante aprendizaje y adaptación. A lo largo de mi trayectoria, he comprobado que liderar no es simplemente gestionar equipos, sino comprender las dinámicas humanas y los desafíos que surgen en cada época. Me resulta fascinante la forma en la que las civilizaciones antiguas fundamentaban el liderazgo en linajes o poder militar, mientras que hoy se valora la inteligencia emocional y la capacidad de inspirar. Desde mi propia experiencia, he visto cómo la digitalización ha transformado la comunicación y la gestión empresarial, pero también ha generado distancias invisibles entre las personas. La deshumanización de la palabra y la manipulación de la información son retos que exigen líderes con visión estratégica, además de principios éticos firmes. Es por ello por lo que este libro invita a la reflexión y, asimismo, desafía al lector a asumir el liderazgo con consciencia a partir de la construcción de un entorno basado en la ética y la visión estratégica.

			Como director de la Escuela de Negocios Buró, me enorgullece presentar uno de los frutos del esfuerzo colectivo de nuestro equipo que, con dedicación y compromiso, ha convertido lo que comenzó como un sueño en una sólida organización educativa. Hoy, en Buró, acogemos aprendices de toda América Latina, brindándoles formación posgradual de calidad para el mundo empresarial. En este contexto, la publicación que presentamos es resultado del trabajo conjunto de nuestra comunidad docente, ubicada en toda Iberoamérica y, al mismo tiempo, es una muestra de la iniciativa institucional de impactar la región mediante la difusión de distintos enfoques y maneras de pensar. 

			De esta manera, ampliamos nuestro alcance al formar personas que impactan sus organizaciones a través de experiencias significativas, generando credibilidad, congruencia, solidez e innovación. En este marco surge El arte de liderar en la complejidad: de equipos de trabajo a comunidades de aprendizaje, una obra que responde al propósito esencial de la Escuela de Negocios Buró. Este libro, consistente en una compilación de artículos, invita a un cambio profundo basado en un diálogo permanente de saberes emergentes concebidos desde la vida y para la vida; un intercambio de experiencias que alimentan procesos de transformación en una región cada vez más desafiante por su creciente incertidumbre. 

			Así, esta recopilación de escritos representa una oportunidad invaluable para que cada autor comparta una visión única respaldada por investigaciones, experiencias y modelos que enriquecen el conocimiento sobre cómo liderar en un mundo cambiante. Asimismo, esta antología facilita el acceso a información actualizada y, al mismo tiempo, fomenta un pensamiento integrador y crítico, sugiriendo a los lectores el cuestionamiento de paradigmas tradicionales, así como la consideración de nuevas formas de ejercer el liderazgo. Es por esto por lo que, a lo largo de los artículos, se profundiza en diversos temas con un enfoque multidisciplinario, se invita a desarrollar estrategias innovadoras, gestionar emociones y fortalecer equipos con inteligencia y confianza. Con una orientación visionaria, la obra sienta las bases para liderar con impacto y consciencia en un mundo incierto y en persistente transformación. A mi modo de ver, la publicación se organiza en tres grandes ejes a modo de núcleos alrededor de los cuales orbitan los artículos que, a su vez, se interceptan completando la composición temática. 

			

			En el primer eje, los artículos abordan el liderazgo humano y la responsabilidad social desde una perspectiva que trasciende la gestión tradicional. Se argumenta que el liderazgo influye tanto en el bienestar organizacional como en el fortalecimiento de la ética empresarial al consolidar relaciones basadas en la credibilidad y la confianza. Al tratar la responsabilidad social, se evidencia el compromiso ineludible de los líderes con la sostenibilidad y el desarrollo comunitario, aspectos esenciales para asegurar un impacto positivo duradero. Asimismo, se sostiene que la felicidad organizacional no es un elemento accesorio, sino un factor determinante para la motivación y el buen desempeño de los equipos de trabajo. En esta misma línea, la ética empresarial se posiciona como un pilar fundamental para la solidez de las organizaciones. Por otro lado, la expresión corporal y la emergencia emocional se presentan como herramientas clave para una gestión más humana, permitiendo una comunicación interpersonal más empática y auténtica. Definitivamente, en tiempos de crisis, el liderazgo adquiere un papel primordial para la evolución organizacional al asegurar que las empresas actúen con visión y propósito. En este sentido, esta nueva concepción del liderazgo empodera a los individuos, pero a la vez impulsa la transformación de las estructuras organizacionales hacia modelos más inclusivos y sostenibles.

			Ahora bien, el segundo de estos ejes se enfoca en el liderazgo encaminado a la emancipación y el empoderamiento. Para esto, se redefine la manera en la que los líderes participan tanto en sus equipos como en sus organizaciones al promover una gestión basada en la colaboración y el diálogo estratégico. Así, a través de un liderazgo colaborativo se fomenta la participación activa y la construcción conjunta de soluciones, mientras que el código del liderazgo (el lenguaje) resalta la importancia de las conversaciones como herramienta indispensable para la toma de decisiones apropiadas. Con esto, la integración de habilidades gerenciales posibilita que los líderes desarrollen competencias estratégicas para gestionar equipos con eficiencia. Además, favorece la comunicación interna a través de conversaciones efectivas, lo que impulsa la confianza y el compromiso. Asimismo, en este segundo eje se analiza el poder organizacional desde una perspectiva transformadora en la cual la autoridad se convierte en un motor de cambio positivo. 

			El tercero de ellos, que se mueve alrededor del liderazgo adaptativo e innovador, incita a afrontar escenarios cambiantes o críticos con estrategias flexibles y visionarias. Al vincularlo con el emprendimiento, se destaca su capacidad para impulsar iniciativas adecuadas y fomentar la creatividad en la toma de decisiones. En tiempos de crisis, los líderes deben generar confianza, empoderar equipos y promover soluciones resilientes. Al respecto, la neurociencia aporta conocimientos sobre el funcionamiento del cerebro y la motivación para contribuir al diseño de estrategias efectivas para el desarrollo del talento humano. La transformación digital, por su parte, redefine la comunicación y la gestión organizacional, lo que posibilita adaptaciones ágiles a los nuevos entornos tecnológicos. Por último, el cambio organizacional exige líderes capaces de gestionar la evolución estructural de las instituciones a partir de la promoción de una cultura de aprendizaje continuo, innovación y adaptación estratégica. Estas perspectivas refuerzan el liderazgo como una herramienta decisiva para lograr la sostenibilidad y el crecimiento en tiempos de incertidumbre. En definitiva, la resiliencia organizacional se convierte en un pilar esencial para afrontar crisis y adaptarse a los cambios, garantizando la estabilidad y el crecimiento de los equipos en entornos dinámicos y exigentes.

			

			Finalmente, es importante resaltar que el liderazgo no es solo una posición de autoridad, sino una oportunidad para transformar realidades. Como afirmó Jack Welch, el cambio no debe esperarse, sino liderarse con visión y determinación. Es por esto por lo que, en cada página de esta publicación, los autores aportan ideas que fortalecen la capacidad de los líderes para evolucionar, adaptarse y generar impacto en sus entornos. La reflexión sobre la responsabilidad de liderar comienza con el compromiso personal, como señaló Viktor Frankl al recordar que el verdadero cambio inicia en uno mismo. Jesús también enseñó sobre el liderazgo con su mensaje: “Vosotros sois la luz del mundo; una ciudad asentada sobre un monte no se puede esconder” (Mateo 5:14), resaltando la importancia de liderar con ejemplo e inspiración. Su visión del liderazgo sigue siendo un modelo para quienes buscan influir positivamente en su entorno.

			Giovanni Moran.

			Director general

			Buró Business School.

		

	
		
			

			Introducción

			El liderazgo no se trata de títulos, posiciones o diagramas de flujo, sino de una vida que influye sobre otra.

			 John Maxwell.

			El liderazgo es un elemento esencial en la configuración de la cultura organizacional de un colectivo, pues determina su orientación hacia un modelo específico en lugar de otro. En estos procesos no interviene el azar, sino la presencia de una voz firme, clara y decidida capaz no solo de diseñar, sino también de cuestionar las creencias de un grupo determinado. Así, el liderazgo se convierte día tras día en un factor crítico de éxito para cualquier organización que aspire a transformarse, expandir su visión y aprovechar nuevas oportunidades en contextos glocales —globales y locales— caracterizados por una alta competitividad e incertidumbre.

			Inmersos en esta realidad dinámica y llena de interrogantes, surge la iniciativa de aportar al mundo organizacional una obra escrita desde una perspectiva regional comprometida. Así, diversos consultores y académicos de países como Guatemala, Colombia, Argentina, Venezuela, Brasil, Costa Rica y Chile asumieron el desafío de repensar el liderazgo y, desde las distintas dimensiones culturales de sus naciones, proyectar un conocimiento renovado y actualizado orientado a enfrentar ambiciosos retos en el campo empresarial. Desde esta perspectiva, ¿cómo podemos replantear nuestra concepción del liderazgo para que refleje una visión más dinámica, inclusiva y contextualizada con las complejidades de la realidad actual e integrando diversas perspectivas culturales y profesionales?

			

			Para responder a estas inquietudes, nos propusimos desarrollar un proyecto editorial que incorpore reflexiones innovadoras sobre el liderazgo, genere un pensamiento disruptivo en torno a sus desafíos actuales y, finalmente, proponga factores de éxito que potencien la excelencia en el liderazgo, todo ello al servicio de una lectura transversal y enriquecedora. Con esto, planteamos esta propuesta destinada a diversos públicos de interés, entre ellos líderes, jefes, trabajadores, empresarios, directivos, consultores, académicos, estudiantes de pregrado y posgrado; mentores, escritores especializados en management, además de coaches, emprendedores y expertos en general. 

			En otras palabras, El arte de liderar en la complejidad: de equipos de trabajo a comunidades de aprendizaje es una obra que busca abrir espacios de reflexión sobre el liderazgo con una amplia gama de criterios de análisis para, de este modo, impulsar la transformación de los equipos de trabajo en verdaderas comunidades de aprendizaje: organizaciones comprometidas con un saber vivo y efectivo. ¿Por qué no? Por esta razón, este libro busca vincular el liderazgo con una gran variedad de conocimientos, entre ellos la resiliencia organizacional, la responsabilidad social empresarial, el pensamiento estratégico, la gestión de crisis y negociaciones, la inteligencia artificial, la ética empresarial, el bienestar laboral, la neurociencia, la gestión del conocimiento, además de la madurez organizacional, las habilidades gerenciales, la expresión corporal, las conversaciones efectivas, el cambio corporativo, el emprendimiento, la transformación digital, la educación y la inteligencia emocional, entre otros.

			Desde su experiencia y sus conocimientos, los coautores de esta publicación aportaron generosamente a la construcción de una nueva dimensión del liderazgo, una perspectiva urgente por resignificar y para orientar estrategias que respondan a las múltiples necesidades o demandas del campo laboral en el presente. A la vez, cada uno de ellos, desde su propia postura y concepción, tejió una red de enfoques y argumentos con el propósito de fortalecer una mirada holística del rol del líder in situ, siempre con un sello distintivo marcado por el ímpetu de quien busca abrir camino y, con ello, alcanzar nuevas orillas. A esto subyace la idea de que, cuando un líder deja de aprender, su comunidad laboral queda al margen de las preguntas fundamentales, lo que amplía los puntos ciegos y afecta negativamente la plasticidad cultural del grupo. Como consecuencia, la falta de flexibilidad y agilidad cultural conduce a la fosilización de las instituciones, rigidizando tanto sus ideas como sus acciones. En esencia, el aprendizaje es ineludible: un líder debe transformarse continuamente en un aprendiz. ¡Así de simple!

			Cuando propuse coordinar este proyecto, tenía claro que el desafío consistía tanto en generar buenos contenidos como en ofrecer un proceso de lectura eficiente y vinculado a distinciones superiores. No bastaba con presentar ideas: era fundamental impulsar nuevos sueños, iniciativas y acciones para convertir al mundo del trabajo en un espacio legítimo y digno de habitar. Hoy, más que nunca, es necesario que los líderes comprendan que sus competencias deberían multiplicarse; que sus límites pueden desafiarse y que poseen más habilidades de las que imaginan y, además, que la energía puede potenciarse con una visión clara y empoderada. Somos mucho más de lo que imaginamos, sin embargo, es primordial declararlo y asumirlo con una gestión consistente a lo largo del tiempo. ¿Para qué? Muy simple: para impulsar una transformación cultural genuina dentro de las empresas latinoamericanas basada en un diálogo cruzado cimentado en la fuerza, la flexibilidad, la adaptabilidad, la resiliencia, la disrupción, la redarquía, el compromiso, la resolución, la sustentabilidad y, entre otras, la colaboración.

			

			Como director del máster internacional en Liderazgo y transformación cultural de Buró Business School, estoy convencido de la importancia de replantear el papel del conocimiento renovado y la educación dinámica en nuestras experiencias laborales. Es innegable que el entorno actual exige la actualización de conceptos, teorías, modelos y competencias, así como el impulso necesario para sostener estas acciones sobre un sólido conjunto de saberes e iniciativas orientadas a la acción. Solo así podrán surgir nuevas coherencias en nuestros imaginarios colectivos laborales, urgentes en un mundo donde el ecosistema de creencias parece perder humanidad y donde el brillo de las personas −lo mejor de su esencia y sus sueños− se diluye en la cotidianidad, quizá por el exceso de individualismo o por razones aún por comprender. Esta desconexión, presente en el ámbito laboral, lejos de potenciar lo mejor de cada individuo, genera entornos que invalidan y aíslan, dificultando la cohesión, el sentido y la confianza dentro de las comunidades organizacionales. Ante este panorama, el liderazgo se consolida como un factor determinante para recuperar la humanización del mundo del trabajo, impulsando espacios de transformación, colaboración y propósito compartido, haciéndolo posible en este contexto. 

			Agradezco la colaboración de todos quienes entendieron que el ejercicio de la escritura, al final del día, implica compartir una parte de nosotros en favor de un bien mayor: organizaciones bien lideradas, actualizadas y coherentes en su actuar, tanto con sus públicos internos como externos (360º). Así, con esta primera obra, Buró Business School busca lanzar su editorial, Ediciones Buró, una iniciativa concebida para construir un legado en el ámbito organizacional de la región con voces autorizadas, renovadas y comprometidas, con un management sólido, con identidad y ética empresarial real.

			El comportamiento humano fluye de tres fuentes principales: deseo, emoción y conocimiento.

			Platón.

			 

			Fernando Véliz Montero, PhD.

			Director del máster internacional en Liderazgo 

			y transformación cultural de Buró Business School.

		

	
		
			

			Liderazgo en RSE: de héroes y villanos a líderes empáticos y transparentes

			Diana Victoria Vargas Pedraza1 

			Resumen

			Vivimos en una era de sobrecarga informativa y apariencias engañosas, donde el ritmo acelerado dificulta la reflexión y el cambio. Sin embargo, en las organizaciones surgen dinámicas que contribuyen al desarrollo humano, ambiental y económico, convirtiéndolas en espacios de impacto social. En medio de esta era confusa, la transformación sigue siendo posible a través de la interacción y el compromiso con el bienestar colectivo. Este artículo pretende incitar a una reflexión sobre la importancia de definir los rasgos esenciales en los líderes empresariales que aspiran a ser acreditados como socialmente responsables. Su rol consiste en conducir y sostener con equidad a sus equipos de trabajo, inspirar acciones basadas en la dignidad colectiva, respetar la ecología y fomentar el desarrollo financiero. Los líderes han de mantener la calidad de productos y servicios con propósito consciente, promoviendo cambios que protejan el planeta, las personas y las finanzas. El desafío radica en comprender las necesidades de todos, desde trabajadores hasta excluidos y establecer mecanismos que permitan a la empresa contribuir al progreso global. Para lograrlo, el cumplimiento coherente de los planes institucionales ha de conducir a acciones concretas que fortalezcan la transparencia, la reputación positiva y la confianza masiva.

			

			Palabras clave

			Responsabilidad social empresarial (RSE), liderazgo, líder empresarial, organizaciones con propósito, liderazgo sostenible.

			Introducción

			En un mundo caracterizado por una acelerada transformación, el liderazgo y la responsabilidad social empresarial (RSE) se han convertido en pilares fundamentales para el desarrollo sostenible. Este artículo tiene como objetivo reflexionar sobre la importancia de definir los rasgos esenciales en los líderes empresariales que aspiran a ser socialmente responsables y la necesidad de transformar las organizaciones en espacios que impulsen el bienestar colectivo. A lo largo de la historia, la RSE ha evolucionado desde prácticas filantrópicas hasta convertirse en un compromiso integral con el entorno. En el siglo XXI, este enfoque se ha consolidado a nivel global impulsado por el Pacto Global y la Agenda 2030, que establecen principios de equidad, transparencia y sostenibilidad como ejes de acción. Más allá del cumplimiento de normativas, las empresas deben equilibrar sus objetivos económicos con un impacto positivo en la sociedad para así garantizar el bienestar de sus trabajadores y el desarrollo sostenible. Aunque existen avances significativos, aún es necesario generar mayor compromiso y cooperación para lograr organizaciones responsables que se alineen con las necesidades globales y locales.

			Por ende, el liderazgo es el factor determinante en la consolidación de la responsabilidad social y la sostenibilidad organizacional. En el contexto pospandemia, donde el modelo BANI (frágil, ansioso, no lineal e incomprensible por sus siglas en inglés) define los desafíos actuales, es imprescindible que las empresas sean dirigidas por líderes íntegros capaces de enfrentar la vulnerabilidad, fomentar la transparencia y construir resiliencia en sus equipos. A partir de ese contexto, a lo largo del artículo se exploran diversos temas como la industria 4.0 y su impacto en el liderazgo, la relación entre migración y globalización en los espacios laborales; el rol de las empresas frente al cambio climático y la importancia de consolidar un liderazgo sostenible. Al final, se concluye que el liderazgo socialmente responsable es un agente de cambio que impulsa la justicia, la equidad y la sostenibilidad en todas sus dimensiones. Así, no basta con dirigir desde la autoridad, sino que es necesario recuperar la esencia del liderazgo para transformar las organizaciones en entidades colaborativas y humanizadas. El reto es dejar atrás los estereotipos de héroes o villanos y construir un pacto global inclusivo que armonice intereses corporativos con el bienestar social y ambiental.

			

			Hacia organizaciones responsables

			“En un mundo donde la tentación de la corrupción es fuerte,la ética es el escudo que protege la integridad de una empresa”. 

			John Smith.

			Desde hace más de un siglo, las organizaciones han establecido prácticas que trascienden sus objetivos comerciales, consolidándose como actores fundamentales en el desarrollo social y económico. En sus inicios, los empresarios implementaron acciones filantrópicas, realizando donaciones a causas benéficas, aunque estas iniciativas permanecían separadas de su labor principal y solían operar bajo un esquema paternalista. Paralelamente, las empresas se enfocaron en cumplir con las regulaciones legales para evitar sanciones, lo que les otorgaba reconocimiento, aunque sin constituir una verdadera responsabilidad social por cuanto una práctica era voluntaria y la otra obligatoria. En los años setenta del siglo XX, el sector empresarial comenzó a integrar programas sociales en sus estrategias para mejorar eficiencia, reducir costos, fortalecer la imagen corporativa y obtener beneficios económicos. Fue en esta misma década cuando emergió el concepto de “ética empresarial”, que reconoce a las organizaciones como entidades con identidad y consciencia capaces de tomar decisiones basadas en principios éticos, trascendiendo el mero interés económico (Cortina, 2010). Hacia finales del siglo XX, las empresas comenzaron a asumir un rol de ciudadanos corporativos, comprometiéndose con el desarrollo social y económico de sus comunidades, además de implementar iniciativas que mejoraran su calidad de vida. En esa misma época surgieron metodologías para diseñar y estandarizar tanto a nivel nacional como internacional informes y memorias de responsabilidad empresarial para facilitar la elaboración de reportes que incluían tanto información financiera como contenidos de gestión integradora.

			En el siglo XXI, la responsabilidad social empresarial se ha consolidado como un pilar fundamental del sector productivo al ejercer una influencia transversal en la gestión organizacional y en los escenarios laborales. Su incorporación en el direccionamiento estratégico de las empresas ha permitido que se alineen con el Pacto Global, cuyos principios sobre derechos humanos, laborales, ambientales y anticorrupción favorecen el acceso a redes internacionales y el reconocimiento por prácticas responsables. En la actualidad, las organizaciones asumen compromisos con la Agenda 2030, la cual establece 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) orientados a garantizar bienestar colectivo, equidad humana, protección ambiental, progreso financiero y sostenibilidad, aportando legitimidad e integración global. En este contexto, la responsabilidad social corporativa representa el compromiso que las organizaciones tienen con la sociedad en la que operan, ya sea como instituciones sociales, entidades económicas particulares o el conjunto de individuos que las conforman (Soto y Cárdenas, 2007).

			

			La organización con propósito

			“Aquel que tiene un porqué para vivir se puede enfrentar a todos los cómo”.

			Nietzsche.

			Las organizaciones son microsociedades sistémicas que reúnen personas con objetivos comunes, consolidándose como motores de desarrollo en distintos ámbitos. Estas pueden ser públicas o políticas (entidades gubernamentales), privadas o económicas (empresas o compañías), sociales (ONG o fundaciones), solidarias (cooperativas o fondos) o comunidades, las cuales configuran un entorno donde la interacción impulsa el crecimiento colectivo. Toda organización asume el encargo de alinear sus objetivos, sus productos o servicios y los beneficios que brinda a los diferentes grupos de interés para garantizar equilibrio y coherencia en su gestión. Desde una perspectiva sostenible, su propósito trasciende la mera misión empresarial para incluir a la sociedad en su gestión y priorizar el bienestar de los trabajadores. Esto implica garantizar condiciones laborales dignas, salarios justos, oportunidades de capacitación, equidad de género, conciliación entre la vida personal y profesional, justicia en la asignación de roles, posibilidades de ascenso y una baja tasa de deserción. En definitiva, la sostenibilidad organizacional implica eficiencia económica y, a la vez, un fuerte compromiso con prácticas que fomenten el respeto, la armonía y el desarrollo equitativo de todos sus actores.

			Con un propósito potente y claro, las corporaciones no solo cumplen la ley por obligación, sino que la diseñan y ejecutan con valor agregado y convicción. Sus consumidores son protagonistas, y los productos y servicios se suministran con excelentes estándares de calidad, garantizando que sean saludables y, en la medida de lo posible, circulares. Más aún, las entidades responsables son coherentes y ejemplares, pues buscan un beneficio mutuo (ganar-ganar) que impulsa su productividad. Son transparentes y no engañan a inversionistas, proveedores ni contratistas. Además, a esto se suma que estas organizaciones se esfuerzan por proteger el medio ambiente, participan activamente en causas de interés público y no permanecen ajenas a los acontecimientos sociales. Asimismo, protegen y contribuyen al desarrollo del entorno, actúan como aliados en la reducción de la pobreza y la desigualdad y emplean la tecnología como herramienta para el progreso general. Una organización vista con el lente de la responsabilidad social antepone el bienestar común a sus propios intereses.

			

			Ahora bien, existen todas las condiciones e iniciativas para conformar organizaciones sostenibles que incorporen la mayoría de estos atributos; sin embargo, aún no se alcanza un porcentaje significativo de aquellas que cumplan cabalmente con lo requerido. Por ello, es necesario fortalecer el compromiso, la confianza, las alianzas y las acciones integradoras que permitan consolidar la sostenibilidad organizacional como una realidad tangible en lugar de un ideal pendiente de materializarse.

			¿Y dónde están los líderes?

			“Para liderar a la gente, camina tras ellos”. 

			Lao Tzu.

			Al contexto descrito anteriormente se suma un entorno pospandemia impredecible denominado BANI, el cual ha generado una profunda reflexión en el mundo laboral. Este concepto, representado por las siglas en inglés, describe la realidad actual: B (Brittle), que alude a la fragilidad; A (Anxious), que refleja la ansiedad; N (Non-linear), que señala la falta de linealidad e I (Incomprehensible), que evidencia la incomprensibilidad. A estos factores se añaden desafíos como la cuarta revolución industrial, los conflictos armados a nivel global, la crisis climática y la migración, lo que configura un panorama complejo que exige adaptación y resiliencia. Entonces, esta realidad demanda que las organizaciones sean lideradas por personas con capacidades profesionales, técnicas, emocionales, espirituales, conductuales y físicas dispuestas a resolver los aspectos económicos de sus compañías y, además, capaces de comprender e identificarse con la integridad propia y colectiva de cada dimensión corporativa.

			En un escenario de fragilidad, los gobiernos corporativos, responsables de la orientación estratégica, deben comprender la vulnerabilidad del negocio y afrontar sus imprevistos a través del fortalecimiento y desarrollo de sistemas capaces de reestablecer rápidamente la situación adversa. Las estrategias que diseñen se trazarán para el mediano y corto plazo con revisiones periódicas. Estos líderes tienen la misión de otorgar autonomía y confianza a sus equipos para fomentar el trabajo colaborativo y establecer bases sólidas en su gestión. De esta manera, cuando surgen situaciones de ansiedad organizacional, la alta gerencia y quienes lideran los procesos tienen la labor de ser modelos de transparencia, ampliar los espacios de conversación y comunicación interna para comprender a los colaboradores, y desarrollar programas de cuidado y salud integral (mental, emocional, física y espiritual). Además, es primordial conectar a los trabajadores con la ecología, el servicio, la gratitud, pero sobre todo con la justicia y la equidad. 

			

			A partir de este contexto, se exhorta a los líderes humanos (no a los robots) a desarrollar sensibilidad con el colectivo, despojarse de su piel narcisista y aprender a escuchar incluso el silencio. En situaciones no lineales, los directores pueden establecer y liderar acciones que permitan al talento humano empoderarse a través de funciones y roles creativos e innovadores, gestionando adecuadamente la frustración en caso de presentarse. Es fundamental mantener altos grados de flexibilidad y motivación en el equipo. En relación con la última característica de BANI, “incomprensible”, el desafío para quienes lideran las organizaciones es buscar la verdad. La inteligencia artificial, las redes sociales y el mundo tecnológico en general generan información inmediata sin freno. No hay tiempo para confrontar fuentes ni conocer el origen de los acontecimientos. Por ello, los líderes están obligados a construir conocimiento y facilitarlo a sus públicos con total transparencia, para lo cual resulta esencial contar con personas perceptivas e intuitivas que se capaciten de manera permanente, posean pensamiento crítico y sepan compartirlo generosamente para el desarrollo de las estrategias.

			Con este panorama, se sugiere aprovechar las turbulencias para fomentar la innovación. No hay indicios de que el entorno vaya a estabilizarse, de manera que un cambio de mentalidad radical se vuelve inminente. No tenemos tiempo para habituarnos a un estado, ya que las circunstancias cambiantes exigen nuevas habilidades, como la resiliencia y la adaptabilidad, que resultan cruciales para sobrevivir y avanzar en medio del constante torbellino de transformaciones (Arroyo y Zambrano, 2024). Puntualmente, a los líderes se les debe encontrar en el corazón de las organizaciones, dado que son personas que, pese a la adversidad, con su ejemplo han de generar estabilidad y soluciones profundas con pragmatismo y realismo. 

			Tendencias mundiales para líderes mundiales

			“El mundo carece de una narrativa consistente, positiva y común que describa las oportunidades y desafíos de la Cuarta Revolución Industrial”.

			Klaus Schwab.

			La Cuarta Revolución Industrial o Industria 4.0 demanda líderes socialmente responsables con un profundo conocimiento del impacto de los avances tecnológicos y la capacidad de dirigir su uso de manera ética y equitativa. Estos desafíos exigen el desarrollo de nuevas habilidades laborales y generan retos regulatorios, una gobernanza renovada en seguridad y propiedad de datos, así como desafíos en bioseguridad, teletrabajo y estabilidad laboral. Además, la tecnología reduce costos, optimiza la eficiencia y facilita la adopción de prácticas sostenibles, lo que permite a las organizaciones alcanzar sus objetivos de sostenibilidad de forma más rápida y segura. En otras palabras, las tecnologías emergentes mejoran la gestión de recursos, brindan mayor transparencia y posibilitan la toma de decisiones en tiempo real, lo que exige líderes capaces de equilibrar estos avances y orientarlos al servicio de la humanidad. Así, por ejemplo, el impacto de la inteligencia artificial (IA) en el mundo del trabajo se dará en términos de equilibrio económico y, a la par, alcanzará lo más profundo de la humanidad desde un sentido ontológico. La tecnología nos despierta y nos impulsa a formularnos las preguntas más profundamente humanas: ¿para qué estamos aquí?, ¿qué venimos a hacer?, ¿qué presente queremos vivir?, ¿qué futuro estamos construyendo? (Sigman y Bilinkis, 2023).

			

			“Tenemos que escuchar tanto el grito de la tierra como el grito de los pobres”. 

			Papa Francisco en Encíclica Laudato Si´.

			Como complemento, el cambio climático es una problemática que el sector productivo tiene en la mira y que los gerentes de las compañías han de afrontar para ofrecer soluciones. Esto implica asumir iniciativas contundentes, reducir las emisiones de contaminantes atmosféricos (incluidos los gases de efecto invernadero); fomentar la innovación sostenible y abordar los riesgos ambientales como parte de un plan integral de protección del entorno. Según la Organización de las Naciones Unidas (ONU, s.f.), por cambio climático se entiende:

			[…] las variaciones a largo plazo de las temperaturas y los patrones climáticos; estas alteraciones pueden ser naturales, debido a modificaciones en la actividad solar o erupciones volcánicas grandes. Pero desde el siglo XIX, las actividades humanas han sido el principal motor de esta situación, debido principalmente a la quema de combustibles fósiles como el carbón, el petróleo y el gas. (párr. 1)

			Esto significa que las actividades humanas, tales como uso de la gasolina para conducir un auto o del carbón para calentar un edificio; así como el desmonte de tierras y bosques, la agricultura, la energía, la industria, el transporte y el uso del suelo se encuentran entre los principales emisores de contaminantes. En este sentido, el cambio climático sigue siendo la mayor amenaza para la salud humana en la historia registrada y, por ello, es urgente que se cumplan acciones que frenen esta crisis.

			Desde esta perspectiva, la empresa debe impulsar acciones concretas que reduzcan el impacto negativo de la situación y lo aborden desde un enfoque ético y económico. Esto incluye la implementación de políticas sostenibles, el fomento de la economía circular y la reducción de residuos, al igual que la adopción de energías renovables, la disminución de emisiones de carbono en la cadena de suministro, la promoción de la transparencia, además de la divulgación de información sobre el impacto ambiental.

			

			“La migración es una expresión de la aspiración humana a la dignidad, la seguridad y un futuro mejor. Forma parte del tejido social, de nuestra propia constitución como familia humana”.

			Ban Ki-moon. 

			Por otro lado, es importante mencionar que la globalización facilitó el acercamiento tanto cultural como económico entre países y, por lo tanto, entre multinacionales que abrieron las fronteras de sus compañías para integrar de manera gradual y estructurada personal de diferentes naciones. No obstante, los conflictos y crisis sociopolíticas de las últimas décadas, junto con la crisis climática han acelerado la migración mundial en todos los niveles. En los escenarios laborales, el impacto es significativo. Si bien los gobiernos han asumido las responsabilidades básicas que les corresponden por derecho, el sector empresarial está llamado a integrar a la población extranjera en sus actividades laborales, pues, por ejemplo, los migrantes aportan mano de obra tanto calificada como básica, enriquecen la diversidad cultural y contribuyen al aumento del producto interno bruto de un país. Así, liderar programas empresariales de inclusión migratoria es uno de los desafíos actuales pese a las posiciones políticas y de mercado, como la vigente en Estados Unidos, la cual no reconoce el fenómeno migratorio como una oportunidad, sino como un problema que genera polarización, inseguridad y caos. 

			De este modo, las empresas tienen la función de liderar la consolidación de estrategias públicas que permitan un desplazamiento ordenado, seguro y regular para garantizar los derechos humanos laborales y promover el reestablecimiento de la multiculturalidad. Las alianzas, la gestión y los programas adecuados entre gremios empresariales, dueños y directivos de compañías, junto con los jefes de gobiernos locales, regionales, nacionales e internacionales evitarán el crecimiento de la indiferencia, la discriminación social y una lucha violenta por el poder orientada hacia una dominación económica y social. En consecuencia, el liderazgo sostenible en este ámbito permitirá garantizar seguridad, desarrollo, equilibrio y calidad de vida, con lo cual se promoverá un entorno más justo e inclusivo. 

			Liderazgo sostenible

			“No somos lo que hacemos ni lo que pensamos, tan solo somos la huella que dejamos”. 

			Anónimo.

			En tiempos difíciles como los actuales, también surgen oportunidades y esperanza. La sostenibilidad organizacional es una necesidad que se manifiesta como una estrategia de responsabilidad social, impulsando el emprendimiento a través de alianzas, comunidades unidas y grupos conectados por intereses o necesidades comunes. Las personas son reconocidas como seres únicos, individuos diversos que merecen un trato igualitario y digno. Lo sostenible es justo, transparente y armonioso; garantiza equilibrio, responsabilidad y bienestar social. Asimismo, se basa en políticas y prácticas equilibradas que generan bienestar, respeto e integridad. La sostenibilidad implica un diálogo constante entre la organización y sus grupos de interés, así como coherencia entre sus políticas y prácticas organizacionales. Cuando se define una empresa sostenible, es porque cuenta con accionistas, directivos, trabajadores, proveedores, consumidores, medios de comunicación, activistas, opinión pública y una sociedad en general que participa activamente y con tolerancia en sus cuatro dimensiones: financiera, social, cultural y ecológica. 

			

			Lo sostenible no es un concepto nuevo, aunque en la actualidad ha cobrado mayor relevancia. Abarca aspectos sociales, culturales, ecológicos, políticos y económicos, mientras que lo sustentable se centra principalmente en lo ambiental. La importancia de la sostenibilidad radica en su papel central para garantizar un equilibrio con el entorno, evitando la escasez que podría amenazar a la humanidad. Por ello, como afirman Arroyo y Zambrano (2024), esta noción se ha convertido en un tema de relevancia global para individuos, organizaciones, gobiernos y naciones. Además, estos autores argumentan que la sostenibilidad económica requiere la adopción de medidas y decisiones que respalden el crecimiento económico a largo plazo de una empresa o nación para asegurar, al mismo tiempo, la protección de las dimensiones ambientales, sociales y culturales.

			La sostenibilidad social, por otra parte, busca fortalecer la cohesión y estabilidad de grupos sociales delimitados, contribuir al mejoramiento de la calidad de vida y fomentar el desarrollo humano en comunidades, clientes internos y externos, así como en todas las personas y grupos vinculados a la organización (Arroyo y Zambrano, 2024). Los mismos autores señalan que la sostenibilidad ambiental busca equilibrar el progreso económico y social con la conservación y protección del entorno natural. Esto implica gestionar con eficiencia los recursos naturales disponibles y preservarlos para que también puedan ser aprovechados por las generaciones futuras. Esta exhortación nos impulsa a contar con líderes íntegros capaces de comprender la totalidad de la organización en su entorno interno y externo. En definitiva, se trata de seres humanos que se conmuevan ante las necesidades del planeta y de las personas, sepan identificarlas e interpretarlas para diseñar soluciones integrales que beneficien a la sociedad en su conjunto.

			

			Recuperar lo esencial y lo básico

			“Dentro de nosotros existe algo que no tiene nombre y eso es lo que realmente somos”.

			José Saramago.

			El líder socialmente responsable es un activista en su comunidad, barrio, localidad, familia y, por supuesto, en su organización. Es un agente de cambio coherente que impulsa el trabajo en alianza, en equipo y en unidad compartida fundamentado en valores sólidos y concretos. Desde esta óptica, el liderazgo se presenta en dos enfoques: uno de alta dirección —que moviliza la empresa y orienta el negocio hacia la sostenibilidad— y otro colectivo —ejercido por todas las personas de la organización, de manera que influyen en cada decisión y en la manera en que desempeñan su trabajo—. Es decir, se crea un poder comunitario esencial y básico con sentido colaborativo fundamental.

			Por otro lado, los actores socialmente responsables utilizan los avances tecnológicos como herramientas para alcanzar sus objetivos. No obstante, también comprenden que el propósito esencial es preservar la esencia humana y actuar desde ella a partir de la promoción de programas y prácticas que fomenten la paz, la armonía, la calidad de vida, la sabiduría, la justicia, el diálogo y la verdad como pilares de la transparencia. Se trata de contar con líderes que protegen y previenen, promoviendo el bienestar social, económico, cultural y ambiental.

			Entonces, el gran reto, que se ve utópico para la organización, pero no imposible, es integrarse en la sociedad glocal desde la justicia. Según Savater (2012):

			Hay quienes tiene dones y capacidades y otros no. Pero la igualdad jurídica sirve para que los más fuertes y los más listos no puedan ponerles una silla de montar a los que no lo son para dominarlos con sus espuelas. (p. 131)

			Esto significa que el mundo laboral está obligado a incorporar dirigentes con el conocimiento, la experiencia, las competencias y la actitud de trabajarse a sí mismos y conectar a los demás con su realidad y diferencia. En otras palabras, es urgente que los líderes abandonen los roles de superhéroes o villanos para conducir y convivir desde la empatía y la transparencia, con resiliencia, equilibrio y compasión. De este modo, podrán fomentar la solidaridad, debilitada por el individualismo y la crisis socioeconómica que ha generado desigualdad y, con este horizonte, hacerse partícipes de la formulación e implementación de un pacto cultural y global inclusivo.

			

			Conclusión 

			El liderazgo socialmente responsable es una necesidad imperante en el contexto actual, donde la crisis socioeconómica y el individualismo han debilitado la solidaridad y el compromiso colectivo. La sostenibilidad no puede entenderse únicamente como un conjunto de prácticas ambientales o económicas, sino como una filosofía de gestión que involucra la protección de la dignidad humana, el equilibrio social y el desarrollo económico sostenible. Para ello, los líderes deben abandonar los roles de superhéroes o villanos y asumir un enfoque basado en la empatía, la transparencia y la resiliencia. Las organizaciones tienen la responsabilidad de convertirse en espacios de impacto social donde cada decisión contribuya al bienestar común. Lo anterior implica garantizar la calidad de productos y servicios con un propósito consciente, promover cambios que protejan el planeta, así como generar condiciones equitativas para todos los actores involucrados. 

			Asimismo, el liderazgo no debe centrarse exclusivamente en la alta dirección, sino extenderse de manera colectiva para permitir que todas las personas dentro de la organización influyan en su transformación. El reto es generar un pacto global inclusivo que armonice los intereses corporativos con las necesidades socioambientales. De esta manera, dicho pacto debe sustentarse en valores sólidos y concretos con el fin de propiciar un modelo de gestión basado en la cooperación y el respeto por las diferencias. En este sentido, las empresas tienen el deber de incorporar dirigentes con el conocimiento, la experiencia y las competencias necesarias para promover una gestión justa y equilibrada. La sostenibilidad organizacional es, en última instancia, un compromiso con la humanidad y el entorno. No basta con implementar estrategias superficiales; se requiere coherencia entre las políticas y las prácticas empresariales para, de esta forma, garantizar que la transformación no solo sea posible, sino perdurable.
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			Estar conectados y sentirnos desconectados: la paradoja

			Ramiro Parias2

			Resumen

			La revolución tecnológica del siglo XXI ha cambiado profundamente la manera en que nos comunicamos, trabajamos y lideramos. La omnipresencia de dispositivos digitales y el auge de los algoritmos han transformado nuestras interacciones, generando la ilusión de cercanía mientras crece la desconexión emocional. Aunque las empresas invierten en transformación digital, sigue latente la inquietud sobre el papel del ser humano en este proceso. Este artículo analiza los desafíos del liderazgo en un mundo hiperdigitalizado, resaltando la importancia de recuperar la esencia humanista en la gestión. A través de la humanización de la tecnología y la protección de la dignidad en entornos digitales se propone un modelo de liderazgo que no solo administre procesos, sino que refuerce el propósito y la conexión real entre las personas.

			

			Palabras clave

			Liderazgo digital humanista, hiperdigitalización, transformación digital, humanización de algoritmos, liderazgo consciente.

			Introducción

			El siglo XXI nos sorprendió con una revolución silenciosa, una transformación sin precedentes que ha redefinido la manera en que interactuamos, trabajamos y lideramos. La omnipresencia de las pantallas, la inteligencia de los algoritmos y el poder de las redes digitales han tejido un ecosistema donde las relaciones humanas se entrelazan con la tecnología. Desde la comodidad de un teléfono inteligente ajustamos la temperatura de nuestro hogar, participamos en mercados bursátiles y gestionamos equipos dispersos por el mundo. Sin embargo, en medio de esta aparente hiperconexión surge una inquietud: ¿realmente estamos más cerca unos de otros? Las empresas invierten cantidades astronómicas en transformación digital, inteligencia artificial y automatización, pero la desconexión emocional y el sentimiento de deshumanización parecen crecer en igual proporción. La paradoja es evidente: ¿cómo liderar en un entorno donde la interacción humana ha sido trasladada a interfaces digitales? Este artículo propone una reflexión profunda sobre los dilemas que enfrentan los líderes en un mundo hiper digitalizado y su imperativo de devolverle el alma a la transformación tecnológica.

			Las preguntas fundamentales que se plantean no son meros ejercicios teóricos, sino desafíos tangibles que exigen respuestas urgentes. La verdadera esencia del liderazgo, lejos de diluirse en cifras y datos, debe preservarse con un enfoque humanista. A través de un recorrido por conceptos como el liderazgo en tiempos de algoritmos, la humanización de la tecnología y la protección de la dignidad en entornos digitales, este artículo invita a repensar el papel del ser humano en la era de la automatización. Frente al espejismo de la conexión digital, es necesario construir un modelo de liderazgo que trascienda la funcionalidad de la tecnología y recupere el verdadero propósito: guiar con humanidad. Porque liderar en el siglo XXI no es solo gestionar procesos, sino comprender y amplificar el sentido de las personas detrás de las pantallas. 

			Liderazgo en un mundo hiperdigitalizado

			Liderar en la era digital va más allá de gestionar equipos y alcanzar metas; implica humanizar la tecnología y darle un propósito que trascienda lo meramente funcional. En un mundo saturado de datos, el verdadero desafío no es la desinformación, sino la desconexión con nuestra esencia humana. No lideramos sistemas ni plataformas, sino personas con emociones, aspiraciones y temores. Un líder digital entiende que la transformación tecnológica es un medio, no un fin y, que detrás de cada interacción, hay un ser humano que necesita ser escuchado y valorado. Muchas organizaciones equiparan la adopción de tecnología emergente con progreso, creyendo que la inteligencia artificial es el epítome de la innovación. Sin embargo, la historia nos demuestra que el verdadero avance no radica en la herramienta, sino en la intención con la que se emplea. No será la tecnología la que nos haga mejores líderes, sino nuestra capacidad de potenciar lo humano a través de ella.

			

			Trabajé con una empresa financiera que implementó la inteligencia artificial para atención al cliente, prometiendo eficiencia y disponibilidad total. Sin embargo, en seis meses, la satisfacción cayó drásticamente. Aunque el sistema respondía rápido, no escuchaba ni comprendía emociones, lo que generaba frustración al no ofrecer soluciones. Lo que parecía una revolución se convirtió en una crisis de reputación, lo que demostró que la tecnología sin humanización puede ser contraproducente. Este caso, lejos de ser excepcional, es un recordatorio de que digitalizar procesos no garantiza mejorar la experiencia humana. Aprender de los errores es importante, pero no repetirlos es aún más significativo. En un mundo donde la tecnología ofrece respuestas rápidas, el liderazgo debe centrarse en las preguntas esenciales. Vale la pena, entonces, reflexionar sobre el equilibrio entre innovación y humanidad, explorando cómo liderar con propósito en un entorno hiperdigitalizado sin perder la esencia humana en el proceso.

			“La tecnología es un espejo que refleja lo mejor y lo peor de quienes la crean y la usan”.

			La inteligencia artificial (IA) representa una de las innovaciones más revolucionarias de la actualidad, con la capacidad de abordar desafíos sofisticados y mejorar la eficiencia en diversos ámbitos. Sin embargo, pocas veces se reconoce que la IA es una extensión de la humanidad, reflejando nuestros datos, sesgos e intenciones. Según Russell y Norvig (2021), la IA se define como “el diseño de sistemas que perciben su entorno y realizan acciones que maximizan sus posibilidades de éxito en algún objetivo” (p. 5), pero esos objetivos son establecidos por humanos. Un estudio de Obermeyer et al. (2019) evidenció cómo un algoritmo de salud en EE. UU. mostraba sesgo racial, subestimando las necesidades médicas de pacientes afroamericanos debido a criterios históricos cargados de inequidades. Este caso demuestra que la IA no es neutral, sino que reproduce las lógicas humanas que le enseñamos. Por ello, el liderazgo juega un papel crucial en garantizar que la tecnología amplifique la equidad y el propósito humano en lugar de perpetuar desigualdades. 

			Hace unos años, participé en la transformación digital de una clínica privada que implementó IA para asignar citas médicas según urgencia, historial y disponibilidad. Aunque el sistema optimizaba recursos, los pacientes frecuentes notaron que sus citas eran postergadas sin explicación, de modo que la confianza construida con los médicos se vio afectada. La gerencia solicitó ajustes al algoritmo, pero el problema no radicaba en la tecnología, sino en la falta de una visión humanista en su aplicación. Este caso evidencia que la digitalización no debe centrarse solo en eficiencia, sino en preservar la experiencia emocional y la relación de confianza entre pacientes y profesionales de la salud. La tecnología debe ser una herramienta para mejorar la atención, no para deshumanizarla. Para mejorar la calidad del servicio, reunimos al equipo médico y administrativo para definir qué significaba una atención óptima. Identificamos los valores clave de la clínica: cercanía, personalización y confianza. Con base en esto, ajustamos los criterios del algoritmo, incorporando variables médicas y factores relacionales, como la continuidad del médico tratante y la preferencia del paciente. Los resultados fueron claros: las quejas disminuyeron un 40 %, la fidelización de clientes aumentó un 25 % y el equipo médico expresó mayor satisfacción al ver respetada su relación humana con los pacientes. Este enfoque demostró que la tecnología puede potenciar la calidad del servicio sin comprometer la experiencia del paciente.

			

			Este caso reafirmó una idea que repito en cada consultoría: la IA refleja la intención con la que se diseña y lidera. En tiempos de inteligencia artificial, el liderazgo no es solo tecnológico, sino ético, lo que nos obliga a preguntarnos constantemente: ¿qué humanidad estamos programando en nuestros sistemas?, ¿qué valores queremos que nuestros algoritmos reproduzcan?, ¿qué impacto estamos generando en las personas que confían en nosotros? Se trata de comprender que la verdadera inteligencia no está en el algoritmo, sino en la consciencia del líder que lo guía.

			Transformación digital con alma

			“La tecnología más avanzada es irrelevante si nomejora la vida de las personas”.

			En muchos casos, digitalizar significa despersonalizar y automatizar conlleva a deshumanizar. Sin embargo, las organizaciones más exitosas comprenden que el verdadero cambio comienza desde el liderazgo, asegurando que la tecnología potencie lo humano en lugar de reemplazarlo. Durante años, muchas empresas han invertido en tecnología por miedo a quedarse atrás, pero perdieron de vista el propósito real de la digitalización. Como señalaron Kotler y Keller (2016), “la tecnología debe ser un medio para crear valor, no un fin en sí misma” (p. 152). Sin una visión clara, la transformación digital se convierte en una carrera sin rumbo donde la innovación pierde sentido si no está alineada con la esencia humana. Hace algún tiempo asesoré a una empresa del sector retail que había invertido en una plataforma de inteligencia artificial para personalizar las recomendaciones de sus clientes en línea. La promesa era clara: “conocer al cliente como nunca antes”. Sin embargo, en menos de un año las tasas de conversión cayeron, las quejas aumentaron y los clientes reportaban sentirse invadidos y manipulados por las recomendaciones “demasiado personalizadas”. ¿Qué salió mal? El algoritmo había aprendido demasiado sobre los patrones de compra, pero nada sobre los valores, emociones y expectativas del cliente real. Había convertido la experiencia en algo frío, predecible y robótico.

			

			Para mejorar la experiencia digital, redefinimos su propósito, priorizando la conexión con el cliente sobre la simple venta. Establecimos límites éticos en la personalización de la IA, evitando el uso de datos sensibles o invasivos. Además, capacitamos a los equipos de marketing y ventas en escucha empática y ética digital, asegurando que la tecnología se complementara con calidez humana. Los resultados fueron significativos: la tasa de abandono del carrito se redujo en un 35 %, la percepción de confianza en la marca mejoró un 20 % y la fidelización y recompra mostraron un crecimiento sostenido, lo que resultó en un enfoque que equilibró innovación y responsabilidad. Por lo demás, este caso me dejó una lección invaluable: la transformación digital sin alma es solo un cambio técnico. La verdadera transformación ocurre cuando la tecnología se alinea con el propósito humano. Por ello, propongo este Modelo de Transformación Digital Humanista basado en mi experiencia como consultor y en los principios de liderazgo consciente:

			
					Define el propósito, es decir, clarificar el “para qué” de cada decisión tecnológica.

					Involucra a las personas, quienes serán impactados por la tecnología desde el inicio del proceso.

					Usa procesos éticos al diseñar sistemas que respeten la privacidad, la dignidad y la autonomía del usuario.

					Desarrolla plataformas con sentido; implementa solo aquellas tecnologías que realmente añaden valor a las personas.

					Convierte en una práctica continua la medición del impacto humano, no solo el rendimiento técnico.

			

			La transformación digital no se trata únicamente de migrar a la nube o usar inteligencia artificial. En cambio, es redefinir el propósito organizacional para un mundo donde lo digital es el nuevo entorno natural. Es comprender que detrás de cada dato, clic y algoritmo hay una persona que merece dignidad, empatía y respeto.

			El ser humano al otro lado de la pantalla

			“Donde muchos ven un usuario, un líder ve un ser humano”.

			En la era digital, cada interacción tras una pantalla involucra a una persona real con necesidades, expectativas y emociones. Sin embargo, el liderazgo corre el riesgo de despersonalizar estas relaciones al enfocarse solo en datos y métricas. Es fácil olvidar que cada clic representa una decisión humana y que detrás de cada correo abierto o ignorado hay una historia. La tecnología ha invisibilizado al ser humano en sistemas organizacionales obsesionados con la eficiencia. Este fenómeno, lejos de ser un avance, representa una crisis de sentido. Liderar en este contexto exige romper con esa invisibilidad y reconocer que no se gestionan usuarios, sino personas con emociones y aspiraciones. Un liderazgo digital efectivo trasciende el control y la supervisión para convertirse en facilitador de experiencias humanas significativas, asegurando que la tecnología potencia la conexión en lugar de deshumanizarla. Así, es fundamental equilibrar innovación con propósito y humanidad.

			

			Una universidad me contrató para mejorar su educación virtual, pues los estudiantes se sentían desconectados emocionalmente pese a la calidad técnica de los contenidos y las plataformas. Aunque la directiva invirtió en tecnología avanzada, las encuestas revelaron que los alumnos se percibían como simples registros, lo que evidenció la necesidad de una estrategia más humanista. Decidí reunir a los docentes y les pedí que, durante una semana, evitaran términos como “usuarios” o “estudiantes virtuales”, refiriéndose a ellos como “personas con sueños y desafíos reales”. Este pequeño cambio transformó la forma de diseñar clases e interactuar. Las videoconferencias se volvieron espacios de escucha y los foros, conversaciones auténticas. Al finalizar el semestre, la retención de estudiantes en cursos virtuales aumentó y los comentarios positivos superaron las quejas. No se cambió la tecnología, sino la intención con la que los docentes se relacionaban con los estudiantes. Este caso demuestra que el liderazgo digital depende más de la calidad humana que de las herramientas utilizadas. Ver al ser humano en la virtualidad es un acto de conciencia y de responsabilidad que transforma la cultura organizacional. En síntesis, el verdadero desafío no es tecnológico, sino humano. Las organizaciones que lo entiendan no solo liderarán el mercado, sino que impactarán vidas, reconociendo a quienes están detrás de cada pantalla como personas reales con historias y emociones que merecen ser tratadas con dignidad, aunque nunca veamos sus rostros en persona.

			Igualmente, liderar en la transformación digital requiere más que habilidades tecnológicas; en cambio, exige una profunda revisión personal para alinear decisiones con un propósito humano. Muchas organizaciones fracasan no por falta de tecnología, sino porque sus líderes no reflexionan sobre su enfoque y objetivos. He observado que aquellas centradas solo en herramientas generan culturas frías, mientras que las que conectan con su propósito logran trascender los cambios tecnológicos sin perder humanidad. Como señala Goleman (2013), la inteligencia emocional es clave en el liderazgo, pues permite gestionar emociones propias y ajenas. Sin este trabajo interior, la tecnología puede convertirse en un instrumento de control en lugar de potenciar la creatividad y el desarrollo humano. La verdadera transformación digital no radica en la herramienta, sino en la consciencia del líder que la guía con ética y visión.

			

			Recuerdo que una multinacional logística me pidió apoyo en la implementación de IA para gestión avanzada. Aunque el proyecto era impecable, los líderes mostraban resistencia y miedo. Hablaban de transformación digital, pero sus gestos reflejaban inseguridad, evidenciando la necesidad de un enfoque más humanista en el proceso. Entonces, detuve la implementación y propuse un taller de liderazgo consciente, enfocándonos en autoconocimiento, gestión emocional y propósito. Encontramos que los líderes temían volverse irrelevantes ante la tecnología, creyendo que sus equipos los verían como figuras decorativas. Este miedo los llevó a sabotear el proyecto, aunque no lo admitieran abiertamente. Cuando los líderes reconocieron su miedo, transformaron su visión y vieron la tecnología como una aliada, no una amenaza. Empezaron a liderar desde la confianza en su capacidad humana para inspirar y orientar. Al finalizar, el sistema mejoró y los equipos experimentaron un ambiente más colaborativo, donde el liderazgo recuperó su papel como facilitador del sentido y la dirección.

			El viaje interior del líder es una necesidad estratégica en la era digital. Solo al conocerse a sí mismo puede guiar con autenticidad, empatía y propósito. Al reconciliarse con su humanidad, logra usar la tecnología para humanizar la experiencia organizacional y liderar con sentido en un mundo dominado por datos y algoritmos.

			El auténtico pilar de la transformación digital

			Uno de los errores más frecuentes que he encontrado en las organizaciones es que hablan de transformación digital solo desde la estrategia de negocio, desde el crecimiento, desde las métricas o desde la eficiencia, pero muy pocas veces desde el propósito que las sostiene como entidades humanas que sirven a otros seres humanos. El propósito no es un eslogan, sino una fuerza que guía decisiones y relaciones. Sin él, cualquier transformación es frágil. En una institución educativa que asesoré, descubrimos que su discurso sobre cambiar vidas no se reflejaba en sus decisiones tecnológicas, enfocadas solo en reducir costos. Los estudiantes lo percibían y se sentían despersonalizados. En sesiones con el equipo directivo reconectamos con su propósito original y recordamos historias de maestros que impactaron vidas. Este ejercicio fue esencial para alinear la tecnología con la misión educativa, con lo cual quedó demostrado que el verdadero pilar de la transformación digital es la conexión humana detrás de cada innovación.
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