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			Nosotros los docentes somos instrumentos de Dios para inspirar, guiar y despertar habilidades que transformen vidas y liderazgos.
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			EL LIDERAZGO CON PROPÓSITO

			El liderazgo en el siglo XXI enfrenta una de las transformaciones más significativas de la historia reciente. La incertidumbre, la tecnología disruptiva, los entornos de alta competitividad y la diversidad generacional han redefinido lo que significa ser un líder. Ya no basta con dominar habilidades técnicas o implementar estrategias efectivas; se requiere algo más profundo, más humano: la capacidad de conectar emocionalmente con los equipos, inspirar confianza y guiar con empatía y resiliencia. Estas cualidades no solo impulsan el desempeño de los líderes, sino que también generan impacto en sus equipos, sus organizaciones y la sociedad.

			Este libro surge de la necesidad de comprender cómo las competencias emocionales y de liderazgo pueden transformar no solo a los líderes, sino también a las organizaciones en las que trabajan. Las habilidades emocionales, que alguna vez fueron consideradas «suaves» o complementarias, son ahora elementos esenciales en un mundo en el que los líderes deben adaptarse rápidamente a los cambios, saber manejar las crisis con calma y construir entornos de trabajo saludables y colaborativos.

			Desde mi experiencia docente y a partir de las opiniones y encuestas realizadas a estudiantes de maestría, he constatado la importancia del desarrollo de las habilidades emocionales en el liderazgo. Estas competencias son determinantes en la gestión de equipos, la toma de decisiones y la capacidad de adaptación en entornos complejos y cambiantes.

			

			A lo largo de mi trayectoria, he podido observar cómo la integración de dinámicas reflexivas y participativas en el aprendizaje potencia el desarrollo del liderazgo. Cuando los estudiantes tienen la oportunidad de aplicar lo aprendido en contextos reales, no solo fortalecen sus habilidades de gestión, sino que también adquieren una mayor capacidad de adaptación y resiliencia. Además, la orientación individualizada, en la que cada líder analiza sus fortalezas y áreas de mejora, ha demostrado ser un factor clave para alinear sus objetivos personales con los de su entorno profesional.

			Desde mi rol como docente e investigador, he analizado cómo estas estrategias han impactado a los participantes. A través de encuestas y testimonios, se evidencian mejoras sustanciales en habilidades emocionales fundamentales como la gestión del estrés, la toma de decisiones bajo presión y la construcción de relaciones interpersonales auténticas y sólidas. Asimismo, se han fortalecido las competencias necesarias para liderar equipos diversos, resolver conflictos con efectividad y fomentar la colaboración.

			Un liderazgo verdaderamente efectivo no se limita a la toma de decisiones racionales ni a la ejecución eficiente de tareas. La clave está en el equilibrio entre la estrategia y la empatía, entre la lógica y la emoción. Liderar «con el corazón y la razón» significa conectar con las personas, comprender sus necesidades y motivaciones, al mismo tiempo que se mantiene una visión clara y estructurada para alcanzar los objetivos. Esta integración permite a los líderes generar confianza, fortalecer la cultura organizacional y fomentar la innovación en un entorno cada vez más dinámico.

			Los resultados obtenidos muestran una mejora tangible en la capacidad de liderazgo de los participantes. Se han observado avances en su habilidad para gestionar equipos con mayor eficiencia, abordar problemas de manera estratégica y desarrollar una comunicación más efectiva con sus colaboradores. Además, la incorporación de herramientas prácticas ha permitido que los participantes implementen de inmediato lo aprendido, generando cambios positivos tanto en su desempeño profesional como en la dinámica organizacional en la que operan.

			

			En este libro, comparto mi experiencia docente y los aprendizajes extraídos del trabajo con líderes en formación, gerentes, directivos, emprendedores y profesionales de diversas áreas. A partir del análisis de estas experiencias, expongo cómo el desarrollo de habilidades emocionales puede transformar la manera en que las personas lideran, influyen y gestionan equipos. Este texto también ofrece una perspectiva útil para educadores, consultores y coaches que buscan integrar un enfoque más humano y estratégico en sus programas de formación y desarrollo profesional.

			Cada sección está respaldada por los resultados de una investigación rigurosa que demuestra el impacto de estas competencias en la evolución del liderazgo y en la transformación de las organizaciones. A través de datos, análisis y experiencias de los participantes, se valida la importancia de incorporar el desarrollo de habilidades emocionales en la formación de líderes, permitiéndoles enfrentar con mayor éxito los desafíos de un mundo cada vez más dinámico.

			Más que una guía práctica, este libro es una invitación a liderar con el corazón y la razón. A lo largo de estas páginas, descubrirás cómo las emociones, lejos de ser una debilidad, pueden convertirse en una poderosa herramienta para construir un liderazgo auténtico, inspirar a los demás y dejar un legado significativo. Liderar no solo implica alcanzar objetivos, sino también conectar, motivar y generar una transformación duradera que trascienda en el tiempo.

		

	
		
			

			CAPÍTULO I

			SER LÍDER EN LA ACTUALIDAD

			El liderazgo empresarial enfrenta hoy uno de sus mayores desafíos: adaptarse a un entorno dinámico y en constante transformación, especialmente en el contexto pospandémico. Este nuevo panorama ha puesto de manifiesto la importancia de las habilidades emocionales en la gestión de equipos y el liderazgo efectivo. Sin embargo, aún persiste una brecha significativa en la comprensión del impacto específico que los programas de liderazgo y coaching tienen en el desarrollo de estas habilidades en los ejecutivos.

			Diversos estudios han explorado el liderazgo y el coaching desde diferentes perspectivas, pero pocos han profundizado en cómo estas herramientas contribuyen al desarrollo integral del líder, combinando aspectos personales y profesionales. En esta línea, este libro busca llenar ese vacío, analizando de manera rigurosa el efecto de un programa de liderazgo y coaching en ejecutivos. Este análisis abarca tres dimensiones: las habilidades emocionales específicas que se desarrollan, el impacto en la capacidad de liderar equipos en un entorno empresarial complejo y su contribución al bienestar emocional y relacional de los participantes.

			Aunque los programas de liderazgo y coaching están ampliamente disponibles, suelen ser percibidos como una especialización opcional, dependiente del interés individual del ejecutivo. Esto subestima su potencial como un componente esencial en la formación integral del líder, combinando el «saber» y el «ser». El «ser» se refiere a la esencia de una persona: su identidad, valores y la manera en que se relaciona consigo misma y con los demás. Por su parte, el «saber» representa el conocimiento técnico y las habilidades prácticas necesarias para desempeñarse profesionalmente. Integrar estas dos dimensiones es fundamental para preparar a los líderes del futuro, capaces de enfrentar tanto los desafíos empresariales como personales.

			

			El problema que aborda este libro es, en esencia, la falta de comprensión sobre el resultado concreto de estos programas en el desarrollo integral de los ejecutivos. Por ello, esta investigación plantea las siguientes preguntas clave:

			
					¿Qué habilidades emocionales específicas se desarrollan en los ejecutivos a través de los programas de liderazgo y coaching?

					¿Cómo influye este programa en la capacidad de los ejecutivos para gestionar sus emociones?

					¿De qué manera impacta en su habilidad para liderar equipos en un entorno empresarial dinámico?

					¿Cuál es la percepción de los participantes sobre la contribución del programa en su desarrollo integral, tanto profesional como personal?

			

			Buscamos responder estas preguntas, además de identificar las habilidades específicas adquiridas o mejoradas, evaluar cómo estas habilidades afectan la gestión emocional de los líderes, determinar su efecto en la capacidad para liderar equipos en entornos complejos y, finalmente, analizar la percepción de los participantes sobre su crecimiento integral.

			Este libro no solo contribuye al conocimiento académico, sino que ofrece también un enfoque práctico para comprender cómo los programas de liderazgo y coaching pueden convertirse en herramientas fundamentales en la formación de líderes más humanos, efectivos y preparados para afrontar los desafíos de un entorno empresarial en constante evolución.

		

	
		
			

			CAPÍTULO II

			LA EDUCACIÓN, EL COACHING Y EL LIDERAZGO 

			ESCRITO EN COLABORACIÓN CON LA DRA. ÁNGELA GÓMEZ, directora de los programas de contabilidad y negocios de la Keiser University 




			El liderazgo empresarial enfrenta un momento crucial en su evolución. Los retos actuales, desde un entorno globalizado hasta la creciente diversidad generacional, exigen mucho más que habilidades técnicas: requieren un enfoque centrado en el desarrollo integral del líder. Este desarrollo incluye no solo conocimientos técnicos, el «saber», sino también competencias emocionales y habilidades interpersonales que se integran en el «ser». Esta dualidad es esencial para preparar líderes capaces de navegar en la complejidad empresarial actual, liderar con empatía y fomentar la colaboración. 

			Durante décadas, los programas de maestría en Administración de Empresas (MBA) han sido considerados el estándar de excelencia en la formación de líderes. Estos programas, centrados en la transmisión de conocimientos técnicos, emplean métodos tradicionales como cátedras, estudios de casos y discusiones grupales. Aunque efectivos para enseñar teoría y estrategia, estos métodos frecuentemente descuidan el desarrollo de competencias emocionales y habilidades prácticas esenciales para liderar en entornos dinámicos.

			La diversidad en los grupos de estudiantes de MBA añade un nivel de complejidad. Participantes de distintas edades, trayectorias profesionales y niveles de experiencia laboral tienen expectativas variadas respecto a su formación. Mientras algunos buscan avanzar en sus carreras, otros desean una transformación personal que los prepare para liderar con propósito. 

			

			La gestión directiva y la educación tradicional 

			La educación a nivel profesional en el área de administración de negocios, más específicamente en los programas de maestría, MBA, ha continuado aplicando un método tradicional de transmisión de conocimientos, complementando la cátedra dictada por expertos en los temas a cubrir en el contenido académico de cada curso o módulo, con actividades interactivas como los foros de discusión y las presentaciones de temas de investigación por parte de los estudiantes.

			Aun cuando las actividades académicas sean de diverso tipo, es importante analizar tanto las expectativas de formación de los estudiantes –al pertenecer a diferentes grupos etarios– como su nivel de experiencia laboral o si en el momento de desarrollar la maestría se encuentran activos profesionalmente. Estos factores hacen que tengan diferentes intereses dentro de su proceso de formación profesional. Sin embargo, todos poseen la característica común de desarrollar sus habilidades de desempeño como directivos empresariales, sin dejar de lado su crecimiento personal.

			Un factor común dentro de la percepción, no solo de los estudiantes, sino también de los profesionales y educadores dentro del área de administración de negocios, es el definir las posiciones de liderazgo como posiciones de supervisión (Susanto y Sawitri, 2022). El liderar no significa solamente estructurar, organizar y dar instrucciones a los subordinados, o dar bonos e incentivos por su desempeño laboral. Por esta razón, la inclusión del coaching dentro de los programas de formación profesional permitirá a los estudiantes desarrollar un mejor conocimiento de sus habilidades personales y aplicarlas como un activo en el ejercicio de sus funciones directivas.

			Otro elemento que suele verse en los programas de formación en administración de negocios es identificar el coaching como una función del departamento de recursos humanos, lo cual no es correcto. El coaching involucra las relaciones de trabajo (coaching ejecutivo y directivo), al igual que el desarrollo personal (life coaching), al generar y aplicar herramientas que facilitan el crecimiento individual y profesional, siendo este último consistente con las necesidades y expectativas de las organizaciones. 

			

			Como indican Reid et al. (2020), el enfoque actual de los programas de maestría de Empresas puede complementarse con la inclusión de cursos, módulos y actividades de aprendizaje donde se incorpore el coaching. Con esto nos referimos al coaching como área de aprendizaje y especialización, como actividad didáctica para los estudiantes, lo cual les permitirá desarrollarse de manera más completa como líderes empresariales. 

			«Coaching es un proceso creativo que inspira a los empleados» (Seeman et al., 2020). Al ser este incluido dentro de los programas de formación empresarial, fomenta la creatividad tanto en el desarrollo de las funciones de cada directivo como en el conocimiento de las habilidades de sus subordinados, dándoles la oportunidad de dar lo mejor de sí mismos, sin dejar de lado su satisfacción personal.

			Además de la creatividad, el coaching promueve la inclusión al brindar posibilidades de desarrollo independientes de las características de cada persona. Como mencionan Handin y Steinwedel (2006), en muchos casos, los líderes no están adecuadamente preparados para trabajar en un entorno intercultural, lo que les obligará a implementar un nuevo enfoque de liderazgo con «curiosidad, desarrollo y colaboración» (p. 20). La curiosidad puede interpretarse como la necesidad de saber más sobre las otras culturas con las que la empresa hace negocios.

			La inclusión de coaching ejecutivo, directivo y a nivel de crecimiento personal no debe limitarse a una práctica empresarial para mejorar el desempeño de los empleados en posición de liderazgo, sino que debe ser también una herramienta importante dentro del proceso de formación de los futuros líderes empresariales.

			

			El liderazgo y su impacto en la gestión de empresas 

			El estudio de las teorías de liderazgo se ha desarrollado a partir de la definición de las características del líder, como el caso de la teoría de los atributos o cualidades del líder (Reave, 2005, p. 660), la transmisión de sus valores a los seguidores (Fry, 2003, p. 694; Franco de Franco y Leal Guerra, 2013, p. 130) y el liderazgo carismático. 

			Recientemente, la definición de las teorías de liderazgo ha tenido en consideración el efecto del comportamiento del líder en la conducta y acciones de sus seguidores, como en las teorías de liderazgo transformacional y transaccional. Estas teorías consideran el efecto del comportamiento del líder en la motivación y el desarrollo de sus seguidores, promoviendo un liderazgo que no solo se basa en la supervisión y control, sino en la inspiración y el empoderamiento.

			Heller (1999) identifica algunos aspectos que considera centrales dentro del diseño e implementación de un sistema efectivo para el manejo del recurso humano. Estos son la comprensión de las necesidades de las personas, el aprendizaje, creer en los seguidores, la confianza, la motivación, fomentar el crecimiento de su potencial y ser flexibles a los cambios necesarios para mejorar las condiciones de trabajo, teniendo como finalidad alcanzar un alto nivel de productividad y éxito empresarial.

			1. Comprensión de las necesidades de las personas

			Quienes forman parte de una relación de liderazgo, más aún dentro del contexto empresarial, no pueden ser identificados solamente como miembros de un grupo que posee características uniformes o que comparte las mismas necesidades. Vale anotar que estas necesidades no son solamente de carácter económico –salarios, ascensos y promociones–, sino que incluyen el reconocimiento y la valoración del aporte personal de cada empleado, lo cual incrementa su motivación y su sentido de pertenencia a la organización. Por esta razón, conocer más a fondo y de manera individualizada a cada integrante de esta ha pasado a ser un elemento importante dentro de las teorías de estilo de liderazgo, específicamente dentro del liderazgo transformacional. 

			

			Hamstra et al. (2014) reconocen a esta teoría como la más enfocada en identificar tanto las necesidades como las capacidades de los seguidores o empleados de manera que se promueva y se alcance el desarrollo intelectual de cada uno de ellos.

			Otra teoría que puede vincularse con el conocimiento y la satisfacción de las necesidades de los empleados es la del liderazgo transaccional. Como indica Rowold (2014), el liderazgo transaccional se basa en el intercambio entre el líder y el seguidor establecido, básicamente, a través de una compensación por un trabajo realizado o un objetivo cumplido. Incluso cuando se identifican las necesidades de los seguidores por parte de los líderes (Durán Gamba y Castañeda Zapata, 2015), el sentido de satisfacción tiende a ser más de corto plazo, sin proveer un nivel de motivación, como se lograría adoptando un estilo de liderazgo transformacional.

			2. Aprendizaje 

			Heller (1999) considera que el aprendizaje dentro de una organización va más allá del entrenamiento de los empleados, y tiene que ver con un proceso de comunicación abierta, independiente de las diferencias entre los niveles de jerarquía de los participantes. Es un proceso de conocimiento mutuo entre líderes y seguidores que permite abrir las posibilidades de crecimiento profesional y personal en cada uno de ellos, lo cual puede ser orientado con la misión y visión de la organización. El proceso de aprendizaje puede vincularse con la estimulación intelectual, lo cual ha sido identificado por varios autores (Bass y Avolio, 1993; Bass, 1997; Avolio y Bass, 1999; Bass et al., 2003) como uno de los principales componentes del estilo de liderazgo transformacional.

			3. Confianza en el líder por parte de sus seguidores

			La confianza puede referirse tanto a la existencia de credibilidad y ética en las acciones del líder como en su capacidad profesional para ejercer su posición de dominio. Esta puede adquirirse empleando un estilo de liderazgo carismático, en el que los seguidores ven al líder como un modelo a seguir, siendo percibido como una persona que posee habilidades excepcionales (Galvin et al., 2010). Debido a esta caracterización, el líder puede ejercer una influencia idealizada (Van Knippenberg y Sitkin, 2013), la cual se basa en la total confianza por parte de los seguidores en las capacidades del líder para tomar decisiones y orientar correctamente las acciones de los subordinados en pro del bien común. La confianza es parte del estilo de liderazgo transformacional y es considerada por algunos autores como sinónimo del liderazgo carismático (Harper, 2012).

			

			Dentro del estilo de liderazgo transaccional es necesario que exista confianza entre las dos partes en un proceso de intercambio, en el que una de estas ocupa una posición más alta dentro de la jerarquía de la organización y es la que exige el cumplimiento de ciertos requisitos para dar una recompensa a la otra parte (Contreras Torres y Barbosa Ramírez, 2013). Para que este intercambio sea efectivo, debe existir credibilidad y seguridad en que cada parte involucrada cumplirá con su parte del trato. 

			4. Motivación

			No existe una fórmula exacta que pueda utilizarse para motivar verdaderamente a los empleados. Esto depende de las condiciones del ambiente de trabajo y de la satisfacción personal de cada uno de ellos. Dentro de las teorías de liderazgo, la motivación puede ser el resultado de reconocer adecuadamente los logros de los subordinados, no solo como una recompensa contingente basada en una administración por excepción, como se da en el estilo de liderazgo transaccional (Riaz y Haider, 2010), sino creando una identificación personal de cada individuo con el trabajo que realiza, lo cual puede verse reflejado en la consideración individual como parte del liderazgo transformacional (Mendoza Martínez et al., 2007).

			

			5. Fomentar el crecimiento de las personas

			Otro factor que puede considerarse importante para un manejo efectivo de los recursos humanos es promover el desarrollo de las personas, explorando sus capacidades y dándoles la oportunidad de explotar su potencial, lo cual va a reflejarse en un incremento en su nivel de motivación y en un mejor desempeño laboral. Esto se identifica dentro del estilo de liderazgo transformacional como la estimulación intelectual (Bass et al., 2003), que consiste en dar la oportunidad a los seguidores de ser proactivos, de despertar su creatividad y de crecer en conjunto con la organización.

			Heller (1999) relaciona este factor con la identificación de las capacidades de cada uno de los empleados y de los elementos que pueden hacerlos sobresalir. A partir de esto, pueden definirse con mayor exactitud las actividades para las que están mejor preparados y así recibir una activa delegación de responsabilidades por parte de sus superiores.

			6. Ser flexible al cambio

			De la misma manera que se puede delegar responsabilidad y confiar más en las capacidades de los empleados, el constante cambio al que el ambiente de negocios está sujeto en la actualidad crea la necesidad de que las organizaciones sean lideradas por personas que puedan adaptarse mejor a estos desafíos. Según Armstrong (2008), John Kotter (1991) sostiene que el líder debe saber comunicar cuando la organización está pasando por cambios y desarrollar una clara visión para el futuro (p. 18).

			Bass et al. (2003) estiman que los líderes transformacionales, a través de la continua promoción de valores sociales orientados, específicamente, a las necesidades actuales de los seguidores, pueden enfrentar los cambios internos y externos a la organización de una forma más eficiente (p. 208). 

			Desde el punto de vista práctico, llegar a ser un buen líder no responde a un proceso uniforme ni a una personalidad definida (Silva, 2014). Los líderes son diversos y no solo si se desempeñan en diferentes organizaciones, sino que deben saber adaptarse a las condiciones específicas del lugar en el que están trabajando, deben ser adaptables (Zaccaro y Klimoski, 2001).

			

			Dentro de las características consideradas como esenciales en un buen líder están el talento, la disciplina, la confianza, la creatividad (Silva, 2014); la innovación, la capacidad de liderazgo (Nohria et al., 2003); el saber conocer sus capacidades reales y tener aptitud para motivar a los empleados (Karlgaard, 2004). También un buen líder debe mantener un enfoque dinámico, manejar de manera acertada la acción colectiva dentro de la organización de negocios y facilitar los procesos de ejecución de los planes establecidos (Zaccaro y Klimoski, 2001).

			Se considera igualmente importante que los líderes sean capaces de identificar las necesidades actuales de sus empresas e incluso de los países o entidades gubernamentales, y cómo ellos pueden dar un real aporte para satisfacerlas (Karlgaard, 2004; Global Agenda Council of Institutional Governance Systems, 2015). Como indican Nohria et al. (2003), el desempeño exitoso de las organizaciones se caracteriza por tener una acertada estrategia acompañada de su ejecución, poseer cultura empresarial y tener una estructura operacional adecuada. Alcanzar este nivel de excelencia se debe, en gran parte, a un acertado liderazgo, con el que se construye una cultura organizacional, se genera el compromiso del personal de la empresa y se crea un ambiente laboral agradable.

			Desarrollar buenas relaciones interpersonales es también una cualidad del líder. Ejecutivos como Bill Gates y Sam Walton han dado mucho valor al trabajo en equipo, lo cual promueve el respeto mutuo y genera confianza en los empleados (Silva, 2014). Los líderes deben entender las prioridades de los empleados, deben saber delegar responsabilidades y confiar en la capacidad de sus subordinados (Karlgaard, 2004). La inclusión de todos los miembros de la empresa, sin diferencias por su profesión o tipo de responsabilidad, es igualmente importante para lograr un verdadero liderazgo participativo (Mitchell et al., 2015).
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