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Liderazgo sin marketing y ¢sin datos?

RESUMEN

El presente articulo pretende compartir un conjunto de reflexiones en primera persona a partir
de mi experiencia profesional de mas de 25 afnos como consultor experto en Recursos Huma-
nosy desarrollo de las personas. Las mismas han surgido a partir de observaciones e interven-
ciones en casos concretos empresariales en el rol de Gerente de Recursos Humanos, de com-
partir grupos de profesionales especialistas a nivel nacional e internacional y como asesor
externoal frente de la Consultora Sodalisde lacual soy CEOy fundador.

Existe una gigantesca proliferacién de conceptos que pretenden definir lo que deberiamos
entender por liderazgo y también estamos rodeados de recetas y formulas, algunas de ellas
cuasi magicas, para convertirnos en excelentes lideres. La tentacién a seguir estos lineamien-
tos como el “deber ser” suele ser muy grande en ocasiones, pero el liderazgo no necesita mar-
keting, requiere ser pensadodesde lalégica mas sencillay basica, sin tantaornamentacion.

El liderazgo es posiblemente mas simple de lo creemos y es mas bien una decisiéon que se hace
dia a dia sin que se requiera seguir un listado de sugerencias para ejercerlo. Cuando un grupo
de personas, dentro o fuera de una organizacién, tiene sus necesidades, objetivos y desafios; si
existe alguien capaz de escucharlos, interpretarlos y trasmitirlos, muy probablemente se
transforme en el lider. El lider hace desde su ser, tiene una vocacién de servicio y alta predispo-
sicionaserlaviade solucionescony paraotros.

Partiendo entoncesde la conviccién que un lider fundamentalmente “se hace”y se construye a
partir de hacernos cargo de lo que les pasa aotros, se proponen tres ejes que podrian contribuir
afortalecerelliderazgoencadaunode nosotros: primero aprender aliderarnos a nosotros mis-
mos, luego tener la capacidad de liderar a otros; y finalmente, cuando hemos logrado los dos
anteriores, afrontar el desafiode liderar organizaciones.

La contribucién esperada de este articulo es plantear algunas cuestiones que considero funda-
mentales en torno al liderazgo en general y al liderazgo en las organizaciones en particular, tra-
tandoderomperconlos mitosque lider se nacey que liderar es solo paraunos pocoselegidos.

Cristian Pereyra, Licenciado en Recursos Humanos (UB), Especialista en Direccion Estratégica de Recursos
Humanos (ICDA-UCC). Director de la Consultora SODALIS. Evaluador externo de tesis de posgrado Universidad Siglo
21.
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El articulo se encuentra estructurado en tres partes, la primera se orienta a plantear algunas
cuestiones iniciales referidas a lo que entendemos por liderazgo y el marketing existente alre-
dedor de este concepto, lasegunda presentalarelaciénentre liderazgoy culturay cémo ambas
se influyen mutuamente de manera inevitable y la tercerarefiere a la necesidad y conveniencia
deliderar condatosylasconsecuenciasde no hacerlo.

Sociales - Humanidades - Negocios

A modo de cierre, se proponen algunas reflexiones personales, que tienen como propdsito
ultimo poder contribuir a que cada uno de nosotros logre descubrir y potenciar su propio lide-

razgo.

PALABRAS CLAVE

Liderazgo; Liderazgo sin Marketing; Liderazgoy Cultura; Liderar con Datos

Consideracionesiniciales sobre el liderazgo

Soyunapasionadodel liderazgoenlasorga-
nizaciones, de los mitos que se generan alre-
dedor de este conceptoy como nos encarga-
mos las personas de transformar algo sim-
ple en complejo y hasta a veces inalcanza-
ble.

Desde hace un tiempo estoy escuchando y
leyendo frases, consejos y recomendacio-
nes referidos a “Cémo ser un buen lider”,
“Las cualidades de un gran lider”, “Los 10
principios para ser un lider”, “Las claves de
todo buen lider”, entre otras tantas expresio-
nes. Sinembargo, considero que el liderazgo
va amas alla de estas modas o de este anhe-
lo de querer crear o tener una férmula magi-
ca, que, si todos la cumplimos, seremos los
mejores liderando personas, equipos y orga-
nizaciones.

El transcurrir de los anos, la evolucién de
las personas y mi paso por diversas organi-
zaciones nacionales y multinacionales, me
han ensenado (y considero haber aprendido)
que el liderazgo se hacey se construye en el
dia adia, en el hacer las cosas y se potencia
con el ser de cada uno de nosotros. Por eso
considero que la reiterada frase “lider se

hace, nose nace” noescasualidad.

No todos nacemos lideres, pero durante el
recorrido de nuestra vida personal y profe-
sional vamos vivenciando y aprendiendo de
las multiples experienciasy simultdneamen-
te vamos adquiriendo conocimientos, herra-
mientas, habilidades que nos convierten y
potencian como lideres, la mayoria de las
veces sin tener consciencia que en realidad
siempre hemos liderado, desde muy peque-
nos. ¢Acaso no lideramos las decisiones de
vida en nuestro dia a dia o necesitamos a
alguien que nos diga cémo vestirnos,cémoy
qué comer o cuando higienizarnos? ¢ Necesi-
tamos que alguien nos ensenara en el pasa-
docdémo finalizar laescuela, cémo debiamos
relacionarnos con nuestros companeros y
profesores, cémo debiamos integrar equi-
pos deportivos en nuestra infancia y adoles-
cencia cumpliendo un rol determinado,
cémo debiamos elegir nuestra carrera uni-
versitaria, y un sinfin de situaciones mas que
podriamos mencionar? De modo incons-
ciente siempre hemos tomado decisiones y
nos hemos responsabilizado de las mismas.
Entonces, claramente hemos liderado sin
tener necesariamente el rétulodelideres.

Pero cuando ingresamos al mundo de las
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organizaciones, pareciera que existe otro
tipo de liderazgo, algo nuevo, algo inalcan-
zable, algo magico y que es totalmente dis-
tinto a lo que hemos venido realizando a lo
largo de los afnos. Y sinceramente considero
que no es asi, es nuestra misma forma de ser
y hacer las cosas, de relacionarnos con
otros, de ser parte de un todo, pero en otro
contextodiferente.

Desde este concepto basico, creo que
nadie puede venir a decirnos qué y cémo ser
y hacer nuestras cosas, pero si, estoy seguro
de que debemos tener la capacidad de
aprender permanentemente, desaprender,
corregir y mejorar. Podemos escuchar infini-
dad de consejos y recomendaciones, tomar-
los o dejarlos, pero somos cada uno de noso-
tros quienes en verdad decidimos nuestras
accionesy nos hacemosresponsablesde los
resultados. Entonces, al hacerlo, somos lide-
res.

Cuando extrapolamos este mismo razona-
miento a las organizaciones, es llamativo y
hasta inocente, el desconocimiento que tie-
nen muchasde ellas conrespectoaloquees
elliderazgoyacuélessonlas formasde lide-
rar. Asimismo, resulta preocupante que se
pretenda que las personas lideren de un
mismo modo, en una misma sintonia, creyen-
do de esa forma que se alcanzaran resulta-
dos superadores. Personalmente me inco-
moda ver a empresas adquirir formaciones,
capacitaciones, cursos o contratar al espe-
cialista en liderazgo y enviar a sus “referen-
tes” a atravesar estos procesos creyendo
que Unicamente de ese modo, y como por
arte de magia, sus mandos medios o geren-
ciales van a ser los grandes lideres de la
empresa por el solo hecho de haber partici-
pado de estas instancias. Este accionar, a mi
entender, mas que ambicioso, es utdpico y
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hastaalgo fantasioso.

Adicionalmente, he podido observar, al
menos en mi experiencia profesional, que en
la mayoria de los casos los colaboradores no
fueron consultados previamente si desea-
ban o no atravesar este tipo de capacitacio-
nes o procesos. En no pocos ejemplos reales
que me ha tocado observar, se advierte que
los colaboradores fueron convocados com-
pulsivamente, distraidos de sus funciones
habituales, les hablaron sobre el tema, los
hicieron participar en diversos juegos de
roles y dindmicas en entornos simulados,
pero cuando regresaron a su posicién habi-
tual de trabajo notaron que el dia a dia no se
habia modificado. Mas aun, las necesidades
y problemas seguian presentes tales como
las habiandejadoy entoncescaenenlacuen-
ta de que lo aprendido no es suficiente y
esto, solamente porque alguienen laempre-
sa pensoé que esa Unica accidon cambiaria el
modo de liderar de esos colaboradores. No
solo que es improbable que logre cambiarlo,
sino que al no poder practicarlo ni ejecutarlo
diariamente, termina diluyéndose casi por
completo su efecto, y tal vez reducido a un
registro de cumplimiento de horas de capa-
citacionen posde laauditoria anual.

Volviendo al concepto de liderazgo, existen
miles de definiciones. Bastaconingresarala
red paraencontrar diferentesy variadoscon-
ceptos, les diria que para todos los gustos.
En lo personal y a lo largo de mi carrera pro-
fesional, les confieso haber tomado alguna
deellas, lague mas me resonaba de acuerdo
con el momento, y hacerle algunas adapta-
cionesocontribuciones sobre esa base. Pero
hoy por hoy, la definicién que mas me hace
sentido tuve la oportunidad de escucharla
en una conferencia en la Universidad Siglo
XXl de parte de Jordy Alemany (unimportan-
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te referente en materia de Liderazgo), espe-
cialista en la materia, y que, palabras mas,
palabras menos, expresé que “lider es aquel
que representa las necesidades de las otras
personas o que surge como referente del
resto”. En términos sencillos entonces, un
lider es alguien que se hace cargo de lo que
les pasaalosotros.

Si los duenos, gerentes generales (CEOs),
mandos medios, supervisores o lideres de
equipos (team leaders) no representan las
necesidadesde las personas que tienen a su
cargo, dificilmente puedan ser vistos como
referentes y, menos alin como lideres. Es
precisamente en estos contextos de ausen-
ciade representacién donde aparecen otros
referentes que se convierten en lideres,
muchas veces informales y en otros casos
hasta téxicos, porque logran captar las nece-
sidades y expectativas de sus pares. Enton-
ces, puede ocurrir que aquellos a quienes la
organizacion define como sus lideres y les
otorgauna posiciénde jerarquia dentrode la
empresa, estan tan abocados a conseguir
resultados y gestionar sus sectores que se
olvidan de la parte mas importante de su
tarea o funcidn que es escuchar a las perso-
nas y ser el referente para brindar solucio-
nes. Y es aqui en donde se produce una rup-
turay el liderazgo deja de funcionar, por mas
esfuerzos de capacitacién en la materia que
seimplementen.

Cuando en un grupo o equipo que tiene sus
necesidades, objetivos, desafios, existe
alguien que los escucha, interpreta y sabe
transmitir todo eso, se transformaenel lider.
Y detras de este “hacerse cargo”, estan un
montén de cualidades, habilidades, actitu-
des, aptitudes y responsabilidades que van
mas alla de poderlas enumerar en un listado
conlapretensionque sean los sagrados man-
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damientos de todo gran lider. El lider hace
desde su ser, tieneunavocacidonde servicioy
altapredisposicién aserlaviade soluciones.
¢.Conocen ustedes empresas u organiza-
ciones que atraviesan este tipo de inconve-
nientes? Yo si. Y les diria que son muchas
mas de las que imaginamos. Hay una parte
del camino en que los referentes nos olvida-
mos del por qué y como llegamos a ocupar
una funcién jerarquica. En algin momento
de ese recorrido, las personas nos conside-
raron referentes y nos validaron para estar
ahi y de repente nos perdimos. ;Qué cam-
bi6? Nada. Excepto que nuestro nuevo rol en
la empresa nos ocupa mas de las tareas y
menos de las personas. Y cuidado, que esto
esunaeleccidénnuestra.

Les confieso que yo también tomaba nota
cuando me mostraban las 10 cualidades que
debe tener todo lider y las atesoraba para
cuando me tocara ocupar ese rol. La tenta-
cion es siempre grande, pero debemos
repensar estas cuestiones. (O acaso esta-
mos convencidos que los grandes lideres
mundiales seregian por solamente 10 princi-
pios de liderazgo y que no tenian sus som-
bras o lados oscuros? Eran y son humanosy
aprendieron como lo hacemos cada uno de
nosotros. Muchas veces compramos desde
el marketing que nos encantaria ser como
Nelson Mandela, Steve Jobs, Jack Welch o
Elon Musk, pero sin darnos cuenta de que
cadaunode ellos llegd a excelentes resulta-
dosconsu propio estilode liderazgo.

No es lo mismo liderar una nacién en con-
flicto que una nacién exitosa, tampoco lo es
liderar una empresa pujante que una empre-
sa al borde de laquiebra, niun equipo de tra-
bajo de alto rendimiento que un equipo de
trabajoenunaempresacon fuerte presencia
sindical. Pero en todos estos casos surgen
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lideres que se hacen cargo de la situacion. Y
es deseable que esos lideres sean a su vez a
quienes la organizacién designd en posicio-
nes jerarquicas. De lo contrario estan ocu-
pando un lugar que les puede quedar gran-
de.

El liderazgo tampoco implica que todos los
lideres deban ser buenos y empéaticos y que
todas las medidas que tomen son para
hacernos felices y empatizar con nosotros.
Hay situaciones de liderazgo que nos colo-
can en la posicién de tomar decisiones anti-
paticas, pero que son las necesarias para el
momento, aunque en el camino haya que
vivenciar escenarios nodeseados.

Con todo lo que venimos relatando, me
surge afirmar que el liderazgo es mas simple
de lo creemos y no necesita marketing. Es
una decisién que se hace dia a dia sin que se
requiera seguir un catalogo de sugerencias
paraejercerlo.

Liderazgo sin cultura, resultados no desea-
dos

Existe un granelefante previoal liderazgoy
eslaculturaorganizacional.

En primer lugar, considero que el liderazgo
estd muy relacionado con la cultura de la
empresa y que esta ultima, si no se vive
desde la cabeza de la organizacion, no tiene
mucho sentido. Pretender que los colabora-
dores de la base ejecuten y vivencien algo
que los de mas arriba descreen y que no
estan dispuestos niconvencidos a vivir como
cultura, es muy complejo. Desde las altas
esferasorganizacionales se escuchaenoca-
siones decir: “nosotros como duenos somos
asi y hacemos las cosas asi porque siempre
nos haido bien, pero queremos que nuestros
colaboradores lo vean que somos y hacemos

Revista Brumario m

las cosas distintas”. Este pensamiento cons-
tituye un grave error que se paga mas tem-
prano que tarde con ineficiencias, mal clima
laboral, desmotivacion, rotacién de perso-
nas, ausentismos, entre otros resultados no
deseados.

En segundo lugar, estoy convencido que la
cultura es lo que mas impacto tiene en los
resultados de la organizaciény, por ende, no
podemos comenzar a hablar de liderazgo
cuando las cosas que se hacen todos losdias
no tienen coherencia con esa definiciéon y
estoabarcaatodaslas personas que confor-
man unaorganizacién. Lacoherenciaen este
marco requiere entonces lo que se piensa, lo
que se diga y lo que se haga en consecuen-
cia, sean lo mismo. A modo de ejemplo,
supongamos que una organizaciéon imple-
menta un programa de mejora para que par-
ticipen todos sus empleados y por el cual se
otorgan premios y reconocimientos a pro-
yectos presentados e implementados por
ellos. Sin embargo, también que esta misma
empresa, cuando se presenta un accidente
de trabajo, prefiere atenderlo y resolverlo
con su servicio médico interno en lugar de
denunciarlo a la Aseguradora de Riesgo,
para evitar mayores costos, carpetas médi-
cas y ausencias del personal involucrado y
desmejoramiento de los indicadores relacio-
nados. En este ejemplo, ¢cudl de las dos
acciones planteadas podria pensarse que
hablara mas de la cultura organizacional?
.Aquella que habla de una organizacién que
genera incentivos atados a un sistema de
mejoras con premiacién o la otra que eviden-
cia que cuando un empleado se accidenta,
hay que tratar de ocultar el hecho y priorizar
la minimizacién de costos?

Podriamos entonces preguntarnos qué es
una buena cultura. En mi mirada, el simple
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hecho de saludar a las personas cuando nos
cruzamos con ellas en la empresa, el poder
brindar retroalimentacion (feedback) a los
colaboradores sobre su desempeno y tam-
bién tener lamadurez derecibir retroalimen-
tacién por parte de ellos hacia nosotros, el
estar atentos a las necesidades de los
empleados, el trabajar en un clima donde el
humor sea importante y donde existan otro
tipo de conversaciones mas alla de las labo-
rales, el ser respetuosos del tiempo de cada
miembro en donde los mandos medios pue-
dan retirarse a su domicilio sin ser llamados
uobligados arecibir mensajes fueradel hora-
rio laboral (salvo roles de guardia o emer-
genciaque asilorequieran), el generar espa-
cios para compartir logros y muchas otras
accionesy actitudes adicionales a éstas que,
para bien o para mal, definen la cultura de la
organizacioén. Todo esto entonces y, posible-
mente mas, escultura.

Existe entonces una conexién simple entre
la culturay el liderazgo, ya que una depende
de la otra y la forma de liderar se origina
desdelaculturadelaorganizacion.

Liderar sindatos

Hasta aquihemos habladode liderazgo, del
marketing que existe alrededor de este, de
lo que nos sugieren sobre como liderar y de
lo simple que es aplicarlo si se ejecutay ges-
tionaconinteligencia.

Pero es acd en donde surge otro disparador
que me gustaria compartir con ustedes:
podemos ser muy buenos lideres, pero ;es
posible liderar sindatos?

En estos tiempos en donde lainformaciény
la comunicacion la tenemos por doquier,
liderar sin datos, desde mi perspectiva, es
equivalente a liderar desde la intuicién y lo
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empirico. Laintuicién estd mas bien ligadaal
que nace siendo lider y tal como he expresa-
do antes, no todos los que lideran tienen esa
habilidady ademas el lider més bien se hace.

¢Le darias todos tus ahorros a alguien que
dicetener laintuicién parahacerte masrico?
o ¢selegirias a alguien que tiene experiencia
previay se formé a lo largo de su trayectoria
personal y profesional con datos y conoci-
mientos? Si estas son las opciones, de mi
parteelijolasegunda.

Y profundizo un poco mas ¢es valido que
alguien se profese con la capacidad de lide-
rar desde la intuicién y tome decisiones
sobre las personas por el solo hecho que
nunca fallé o se equivocd en pocas ocasio-
nes? Creo que seria muy arrogante adjudi-
carse el titulo de lider de ese modo, ademas
de peligroso.

Entonces es fundamental contar con datos
reales y que midan lo que queremos y nece-
sitamos medir ya que debemos proveer de
informacidn relevante a nuestros referentes
dentro de la organizacién. Cabe aclarar, que
no solo nos referimos a los famosos KPi’s,
que son muy Uutiles para medir la evolucién
de una empresa y alertarnos sobre posibles
inconvenientes sino corregimos el rumbo o
tomamos acciones. Para la toma de decisio-
nes sobre las personas, considero que ya no
son suficientes Unicamente estos datos o
indicadores generales. Es necesario contar
con datos de alto impacto, es decir, aguellos
gue verdaderamente nos sirvan para tomar
las decisiones que sean mas asertivas y que
terminen impactando, para bien o para mal,
en el resultado de una organizacion. Porque
como dijimos, esas decisiones recaen en las
personas y si son erréneas, las consecuen-
cias pueden no ser positivas. No podemos
pretender que quienes gestionan grupos o
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equiposde personas cuenten con solamente
laintuicién paraliderarlosoconun KPigené-
rico. Esto resultaria casi utépico y muy ries-
g0s0, por cierto.

Para clarificar lo anterior, les propongo un
ejemplo sencillo que muchas empresas sue-
len experimentar, como es el problema del
ausentismo. El juicio es: “El ausentismo esta
alto, algo tenemos que hacer”. Posiblemente
si lo es, pero ¢qué datos estamos conside-
rando para accionar sobre esta cuestién?
Probablemente ninglin dato mas alld de asu-
mir que para nosotros como empresa es ele-
vadoydeberiareducirse de alguna manera.

Desde la intuiciéon podriamos pensar, por
ejemplo, que, si desvinculamos a los cinco
empleados que méas ausencias tienen,
vamos adisminuir elindicador (si tuviéramos
la posibilidad de desvincular). Ahora bien,
cqué lograriamos con esta accién? Proba-
blemente que las personas asuman la creen-
ciaque aquel que se ausentava a ser desvin-
culado a criterio de la empresa y esa nueva
creencia seré parte de la cultura con todo lo
que ello implica; que la mejora del indicador
sea Unicamente de corto plazo y que al vol-
ver el indicador a medias normales y aln sin
haber determinado la causa raiz del proble-
ma, creeremos que la solucién es volver a
desvincular personas.

Ahora bien, sitomamos el indicador, lo ana-
lizamos en profundidad y le incorporamos
mas datos, podemos llegar a otras conclu-
siones y accionar de manera diferente y con
otro impacto, para que las personas puedan
identificar que las medidas se toman con
sustento y debidamente justificadas, dejan-
dolaintuiciénensegundo plano.

Si logramos analizar los datos, buscar los
porqués de las cosas e interpretarlos y
tomar otras medidas, las acciones que
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implementemos y sus consecuencias muy
probablemente serandiferentes.

Continuando con el ejemplo anterior,
podriamos identificar que las personas
ausentes tienen una misma cobertura médi-
ca y que la misma es deficiente, por lo que
impacta en su ausentismo ya que exhiben
grandes demoras en la atencidén y los
empleados deben extender sus carpetas
médicas. En consecuencia, la organizacién
tendria la posibilidad de brindar otro tipo de
soporte, ofreciéndoles otra cobertura de
salud mas efectiva y eficiente al mismo
costo. Este accionar, en comparacion con la
decision de los despidos, es de esperar
tengaunimpacto conelrestode laorganiza-
cién (personas) y en la cultura organizacio-
nal, diametralmente opuesta. Claramente
las personas encuentran un respaldo y con-
tencién a sus necesidades en esta segunda
opcidn, se sienten representadas y confian
enque lasacciones se toman con fundamen-
to y no por simple intuicién. Mas aun, es pro-
bable que si luego, esta misma empresa que
mejord el servicio de cobertura de salud de
sus empleados, debe tomar la decisién de
desvincular a una persona por ausentismo,
el resto de la organizacién pueda reconocer
que se trata de un empleado con faltas recu-
rrentes e incumplimiento de sus obligacio-
nes laborales y que la empresa tomo previa-
mente las medidas y recaudos para que ello
noocurriera.

Lo anterior, si bien nos enfocamos en un
ejemplo que podemos hacer extensivo para
otras situaciones, muestra loimportante que
es contar con datos para gestionar la organi-
zacién y mas aun cuando en los tiempos que
corren, tenemos la posibilidad de tener facil
acceso a ellos. Liderar con datos entonces
promueve la toma de decisiones mas aserti-
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vas, y por ende mas justas, toda vez que se
orienta a identificar las causas o raices del
problema en lugar de limitarse a ver y accio-
nar sobre los sintomas o manifestaciones
del mismo. La posibilidad de corregir el
rumbo de una estrategia errénea se vuelve
mas agil y el impacto negativo en las perso-
nasy susconsecuencias, disminuyen. El lide-
razgo se torna mas gestionable, la informa-
cién y la comunicacion se vuelve mas trans-
parente, las dudas se dispersan y las perso-
nas encuentran en sus empresas el lugar en
donde quierentrabajar.

Reflexiones finales

A modo de reflexién final y dada mi inten-
cion de poder compartir mis pensamientos
acerca de este tema a partir de la propia
experiencia, me permito sugerirles los que
considerosonlostresejesopasos quedebe-
mos trabajar parairnos formando como lide-
res y para ayudar a nuestros referentes a
fortalecer sus liderazgos: en primer lugar,
aprender a liderarnos a nosotros mismos;
una vez que logremos hacerlo, el segundo
desafioesliderar aotros;y finalmente, cuan-
do alcancemos este segundo paso, estare-
mos recién preparados para liderar organi-
zaciones.

Para el primer eje, es muy importante ges-
tionar nuestras emociones, porque a lo largo
del dia, de las diferentes situaciones que
enfrentamos y de las personas con las que
interactuamos, solemos atravesar y viven-
ciar infinidad de emociones y estados emo-
cionales. Lograr identificarlos, diferenciar-
los y gestionarlos es una cuestién funda-
mental que nos forma como lideres. Si bien
todo nos afecta y nos influye, tenemos la
conciencia de poder identificar nuestras
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emociones y por ende administrarlas y ges-
tionarlas. Esto sedenominainteligenciaemo-
cional y nos genera una fuerte capacidad de
identificacién y concientizaciéon para tomar
decisiones. La secuencia generalmente se
presenta de la siguiente manera: ante un
evento o hecho que vivimos o presenciamos,
se nos generara una interpretaciéon de éste
(y las personas interpretamos de acuerdo
con nuestras creencias, valores y modelos
mentales). De acuerdo a como interpreta-
mos ese hecho o evento, se nos disparara
una emocién y esa emocién que nos habita
nos provocard unareaccion. Laclave estden
el modo de interpretar los hechos para ges-
tionar lareaccién que nos genera laemocién
que nos invade en ese momento. Aqui radica
entonces el secreto de la inteligencia emo-
cional.

Parael segundo eje, lo principal es que ges-
tionemos lo mismo que en el eje anterior,
pero con otras personas, es decir, no solo
hacernos cargo y lograr gestionar nuestras
emociones, sino tener también la capacidad
de hacerlo interrelaciondndonos con otros,
gue a su vez también atraviesan sus emocio-
nesy estadosde dnimo. En este caso nuestra
mayor habilidad pasa por identificar loque el
otro esta vivenciando. Por tanto, a nuestra
inteligencia emocional y capacidad para la
toma de decisiones, debemos incorporarle
lacapacidad de escuchar einfluenciar en los
otros. Cuando esto sucede y las personas
encuentran en nosotros ese referente para
sus necesidades, estamos en condicionesde
decir que tenemos la capacidad de liderar a
otras personas.

Por ultimo, el tercer eje se presentacomolla
consecuencia de los dos anteriores. Si
mediante la gestién de nuestra inteligencia
emocional hemos llegado al punto de poder
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tomar decisiones y también hemos desarro-
llado la habilidad de escuchar e influir en los
otros, entonces tenemos la capacidad de
liderar organizaciones.

El liderazgo suena de facil aprendizaje y
ejecucién, pero somos las personas las res-
ponsables de complicarlo en ocasiones.
Muchas veces, quien dice liderar, pretende
imponer en otros lideres su propia forma de
liderar, indicando que a nuestros colabora-
doresdebemosdecirlestalocualcosaoges-
tionarlos de determinada manera. Lamento
informarles que esa pretensién no funciona
porque la forma de ser y hacer de esa perso-
na es seguramente distintaalamiay alade
cualquier otra personaen el mundoy aplicar
la misma férmula para conseguir resultados
distintos, no tiene buen final. A las personas
nos cuesta actuar otros roles que no condi-
cen con nuestra coherencia, es decir que no
son coherentes con nuestro ser y hacer. Y
como resultado tenemos que, a quienes
debemos liderar, identifican esta incoheren-
cia y perdemos credibilidad y confianza,
dejando de ser el referente valido que nece-
sitan para canalizar sus necesidades. Es alli,
en este punto en donde el liderazgo se rom-
pe. Al lider hay que darle la libertad de

Anexo
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acciényde ejecucion.

Enresumen, lainvitacion de este articuloes
a asumir el desafio de comprometernos pri-
mero con nosotros mismos y luego con los
otrosylasorganizaciones.

Liderar esunavocaciénde ponerse al servi-
ciode las personasy el gran aporte de datos
a los que podemos tener acceso en estos
tiempos, no solo nos facilita la gestién y la
toma de decisiones, sino que nos permite
implementar acciones mas equitativas para
las personas.

Tenemos la posibilidad de erradicar la
creencia que liderar es solo para unos pocos
elegidos. Las personas cambiaron, las orga-
nizaciones cambiarony lo seguirdn haciendo
por lo que es necesario tener otra mirada
hacia quienes integran las empresas. Las
conversacionesy lacomunicaciéndeben ser
transparentes y fluidas. Ya no basta con
“bajar” una linea de cémo liderar y hacer las
cosas. Es necesario dar participacion a las
personas y evitar seguir aferrados a los vie-
jos paradigmasdel liderazgo.

En definitiva, se trata de que cada uno de
nosotros, sin necesidad de aplicar recetas ni
féormulas magicas, se anime a encontrar la
mejor versiondeese lider que tienedentro.=

A modo de presentacién personal, soy Cristian Pereyra, Licenciado en Recursos Humanos
(UB), Especialista en Direcciéon Estratégica de Recursos Humanos (ICDA-UCC), Coach
Ontoldgico Profesional (AACOP-FICOP), realicé el postitulo en Coaching Organizacional y
Ejecutivo (AACOP-FICOP), también realicé una formacion Estratégica para Gerentes de Alto
Desempefio (TECNOLOGICO DE MONTERREY) y un Programa de Innovacién en RRHH
(UCEMA).

Soy Fundador y Director de la Consultora SODALIS especializada en Recursos Humanos y
Liderazgo. A lo largo de mi carrera he participado de distintas comisiones de RRHH en la
Asociacién de Fabricantes de Auto Componentes (AFAC), en la Camara de Industriales
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Metalurgicos de Cérdoba (CIMCC), fui Docente, Entrenador y Mentor Coach de la carrera Coach
Profesional enla Escuelade Negocios Mundos E-UNC y actualmente soy integrante del Comité
Evaluadorde Tesisde Posgrado de la Universidad Siglo X X1y Director de Tesis.

He tenido la posibilidad de ocupar distintas posiciones gerenciales en RRHH en empresas
nacionales y multinacionales como Disco S.A., Bauen Efacec S.A., Plascar Argentina S.A,,
Sogefi ArgentinaS.A., Silmag S.A.,Iveco Argentina S.A.
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