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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es analizar el liderazgo global y el compromiso
organizacional como eje perceptivo presente en las organizaciones sistémicas. Para ello se
recurrio a teorias de autores como Drucker, (2014), Alcazar Cruz, (2020), Jerico (2021),
Rubio (2018), entre otros. Segun el nivel del conocimiento la investigacion se caracterizo
como tipo descriptiva destacando realidades de hechos que se persiguen, articulando la
interpretacion segun su propdsito, el cual se define como analitica, debido a que se constituye a
través de un proceso metddico de busqueda de conocimiento a partir de la reorganizacion de
sus sinergias, con el propdsito de descubrir aspectos novedosos por los cuales se alcanzara su
interpretacion ante los cambios. A tales efectos, se expone que el liderazgo global implica la
capacidad de liderar equipos y toma de decisiones en un entorno multicultural y diverso, en
concordancia al estudio del compromiso organizacional, el cual percibe el grado de identidad
de los empleados y sus creencias, sentido de pertenencia y valores arraigados con los objetivos
de la organizacion. El presente andlisis perceptivo, en un primer grado, sintetiza una dualidad
procedimental como resultado de examinar el liderazgo global y el compromiso organizacional,
a través de la determinacién del rendimiento de las acciones o comportamientos observados en
los empleados como parte de un sistema integral de funciones, en el que se pronuncian
interculturalmente, diversos elementos y factores de caracter endégeno y exdgenos, los cuales
permite la generacién de una vision y participacion sistémica integral, comunicativa,
productiva, individual, funcional, total y global.
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GLOBAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT: PERCEPTUAL ANALYSIS PRESENT IN
SYSTEMIC ORGANIZATIONS

ABSTRACT

The objective of this research is to analyze global leadership and organizational
commitment as a perceptual axis present in systemic organizations. To do this, theories
from authors such as Drucker, (2014), Alcéazar Cruz, (2020), Jericdé (2021), Rubio
(2018), among others, were used. According to the level of knowledge, the research was
characterized as a descriptive type, highlighting the realities of the facts that are pursued,
articulating the interpretation according to its purpose, which is defined as analytical,
because it is constituted through a methodical process of searching for knowledge
through starting from the reorganization of its synergies, with the purpose of discovering
novel aspects through which its interpretation will be achieved in the face of changes.
For this purpose, it is stated that global leadership implies the ability to lead teams and
make decisions in a multicultural and diverse environment, in accordance with the study
of organizational commitment, which perceives the degree of identity of employees and
their beliefs, meaning. Of belonging and values rooted in the organization's objectives.
The present perceptual analysis, in a first degree, synthesizes a procedural duality as a
result of examining global leadership and organizational commitment, through the
determination of the performance of the actions or behaviors observed in employees as
part of a comprehensive system of functions. , in which various elements and factors of
an endogenous and exogenous nature are pronounced interculturally, which allows the
generation of a comprehensive, communicative, productive, individual, functional, total
and global systemic vision and participation.

Keywords: Global Leadership, Organizational Commitment, Multicultural.
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INTRODUCCION

Profundizar el impacto que se deriva
de la dinamica de las interrelaciones
entre los lideres y el grupo en un
contexto cultural o multicultural, la
generalidad del Liderazgo Global y el
Compromiso Organizacional es sin duda
alguna, donde se hace vida productiva.

Los desafiantes procesos de cambios
a los cuales estdn expuestas las
organizaciones hoy en dia, el ritmo de
adecuacion de sus  procesos Yy
preparacion de su gente, acorta
significativamente la necesidad de
encontrar nuevas y efectivas respuestas
en su lucha por mantenerse competitiva y
en crecimiento constante.

Es por ello que, la identificacion de
estos requerimientos apuntan hacia la
formacion en la gestion de cambio
propias de las organizaciones globales,
donde su entorno de productividad se
fundamenta en nuevas concepciones de
aprendizaje que convengan cada vez
mas, donde es necesario la aplicacion de
una gerencia desde una perspectiva
innovadora, consignadas a la formacion
sistémica e integral, de manera que
permita facultar a sus miembros hacia
una cultura de inversion productiva de
sus  conocimientos  como linea
permanente en su desarrollo gerencial de
manera progresiva.

DESARROLLO

Diversidad de criterios sobre el
liderazgo global

El liderazgo global segun la vision del
autor, y bajo una categoria de inspiracion
en el entorno empresarial se maneja a
pasos agigantados dada la presencia del
exigente  ambiente de  cambios

constantes, asi como competitivos. Por
tanto, es complicado navegar en este
entorno sin una preparacion gerencial
respaldadas, ante las fuertes habilidades
que impone el liderazgo. Desde las
siguientes perspectivas, un lider con un
solido conjunto de habilidades puede
motivar e influir facilmente en toda su
fuerza laboral. El referido impulso motor
del conocimiento que se requiere,
permitira cifrar su toma de decisiones
hacia la transformacion organizacional.

A tal efecto, la diversidad de eventos
estratégicos, han propiciado cambios
referenciales sobre el crecimiento en el
mercado global, dentro de las cuales se
resefia a traves de los diferentes
escenarios, los aportes de Pedraza,
Cantillo, Garcia y Paz (2020), sefialan
que entre los principales problemas que
motivan a las organizaciones a
consolidar y trabajar en sus procesos de
internacionalizacion a nivel empresarial,
se encuentran limitaciones como: La
falta de innovacion; el monopolio del
mercado  nacional por  empresas
multinacionales; el limitado acceso al
mercado por dificultades geograficas y
sociales; la  dificultad en el
financiamiento de infraestructura,
capacitacion y educacion del personal,
entre otras condiciones bésicas de la
competitividad. De igual forma, se cita
los aportes de Mora (2010), quien
manifiesta que la dinamica de los
distintos enfrentamientos econémicos
que integran los paises del planeta,
presentan grandes cambios, en sus
actividades comerciales, en donde el
sector empresarial se han preparado para
ello, con el firme propodsito de afrontar
con éxito, los retos que se presentan,
aprovechando las oportunidades.

Por su parte, Cebrian (2010),
reflexiona sobre la identidad espafiola y
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su relacién con el mundo globalizado.
Entre las principales aportaciones se
destaca su vision sobre la importancia de
la cultura y la educacion como elementos
clave para el liderazgo global espafiol y
su llamado a una mayor apertura y
dialogo con otros paises y culturas sin
fronteras. Para ello, se han considerado
las caracteristicas de los nuevos
paradigmas que involucran capacitacion,
desarrollo, tecnologia, una nueva vision
del comportamiento de los mercados,
conocimientos administrativos modernos
y sobre todo un liderazgo gerencial
estratega, proactivo, capaz de interpretar
los efectos que se manifiestan producto
de una globalizacion mas dinamica y
competitiva.

Seguidamente dentro de este marco,
Solana (2017), en su obra: Un mundo
nuevo: Reflexiones sobre el pasado, el
presente 'y el futuro, por lo cual
profundiza sobre los desafios globales a
los que se enfrenta Espafia y propone una
serie de medidas para mejorar su
posicion en el mundo, y sefiala, que el
liderazgo global se refiere al individuo
con disposiciones y capacidad, que
deben entrenarse continuamente para
interpretar y dirigir
transformacionalmente  a un equipo
multicultural en un entorno globalizado.

Desde las siguientes perspectivas
compartidas por los referidos autores, se
interpreta la diversidad de competencias,
habilidades, oportunidades de
crecimiento que ofrece el liderazgo
global y su pronéstico de gran relevancia
e impacto, esencial para el éxito de una
organizacion en el mercado
internacional. Bajo el analisis de los
siguientes estudios, se afirma que un
lider global debe ser capaz de
comprender las diferencias culturales y
adaptarse a ellas, fomentando asi un

ambiente de respeto y colaboracion en el
equipo. Ademas, debe poseer habilidades
de comunicacion efectiva y liderazgo
transformacional para inspirar a los
miembros del equipo a alcanzar objetivos
comunes e interculturales. De igual
apreciacion, un lider global debe poseer
ciertas caracteristicas clave para tener
éxito en un entorno sistémico, holistico,
integral y multicultural. De igual forma,
el lider global debe ser un comunicador
efectivo, eficiente para transmitir sus
ideas de manera clara y concisa.
Ademés, debe ser empdtico vy
comprensivo con las  diferencias
culturales,  mostrando  respeto vy
consideracion hacia las perspectivas de
manera que logre permanentemente
incorporar estrategias acorde con las
nuevas tendencias que exige el contexto
organizacional.

Por otra parte, el crecimiento
insostenible del capital humano bajo las
siguientes, tendencias ofrecen
comportamientos esenciales como las
competencias éticas y responsabilidad
social en su toma de decisiones. Por
tanto, el liderazgo ético orientara la
direccion y gestibn a través de la
integridad y la reputacion de la
organizacion. En base a los referidos
parametros de formacion, por otra parte,
un lider ético debe ser transparente en su
comunicacion y tomar decisiones justas y
equitativas que beneficien a todos el
sistema organizacional. Ademas, debe
fomentar una cultura virtuosa de
integridad y responsabilidad en el
equipo, lo que aumenta la confianza vy el
compromiso de los empleados, en un
contexto sistémico cultural 0
multicultural.

Es importante, mencionar igualmente
que el liderazgo global puede fomentar la
innovacion en la organizacion al
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promover la diversidad y la creatividad
en el equipo, siendo capaz igualmente de
aprovechar las diferentes perspectivas y
habilidades del equipo para generar
nuevas ideas Yy soluciones; De esta
forma, los aportes productos de nuevos
conocimientos permitira impulsar un
ambiente  de  experimentacion y
aprendizaje  constante, donde los
miembros del equipo se sientan coémodos
para proponer nuevas ideas y explorar
nuevas formas de generar sinergia. Los
citados fundamentos pueden llevar a una
mayor innovacion y ventaja competitiva
en el mercado internacional. Asi mismo,
el liderazgo global seguira siendo
esencial en el futuro a medida que el
mundo exija de las mejoras en resultados
y productividad en posicion integral,
interconexion logrando posicionar el
espectro del interculturalismo. Es por
ello, que los lideres globales deben
adaptarse rapidamente a los cambios
expansivos en el mercado y la
tecnologia, a la vez fomentar la
innovacion y la creatividad en el equipo.

Sobre los siguientes estudios se citan
los aportes de Rubio (2018), quien sefiala
que en un entorno de permanente cambio
como efecto del constante avance en
cuanto a tecnologia, las organizaciones
transitan cambios que alteraran los
resultados a largo plazo. Ademas, deben
ser responsables y éticos en su toma de
decisiones, considerando el impacto
social y ambiental de sus acciones. Si los
lideres globales pueden cumplir con estas
demandas, podran contribuir
significativamente al éxito de sus
organizaciones y al bienestar de la
sociedad como sistema global. Es por
ello de gran interés, el reconocer el
liderazgo global como impulso motor de
las empresas para adaptarse a diferentes
culturas, regulaciones y mercados, lo que
les brinda una ventaja competitiva.

Con base en los siguientes
pardmetros, Espinosa (2014), destaca las
aportaciones a la vision sobre la
importancia de la  cooperacion
internacional y la necesidad de una
mayor integracion europea para lograr un
liderazgo global efectivo. En su libro
Espafia en la encrucijada: Una mirada
politica y social, analiza los retos a los
que se enfrenta Espafia en el contexto de
la globalizacién y propone una serie de
medidas para mejorar su liderazgo
global. Entre las principales aportaciones
destaca su vision sobre la innovacion y la
creatividad como elementos claves para
el desarrollo econémico y el liderazgo
global espafiol.

El compromiso organizacional y su
relacion con el liderazgo global

Para el autor, ElI compromiso
organizacional se refiere al grado en que
los empleados estan comprometidos con
su trabajo y con la organizacion en
general. Segun autores esparfioles, el
liderazgo cumple un papel crucial en el
momento del compromiso
organizacional. Bajo las citadas premisas
un lider efectivo debe ser capaz de crear
un ambiente de trabajo positivo vy
motivador, donde los empleados se
sientan valorados y respetados. Ademas,
debe ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y reconocimiento por el
trabajo bien hecho, lo que aumenta el
compromiso y la retencion de los
empleados.

En la presente investigacion, una vez
profundizado el termino liderazgo global,
y su comprensién en las organizaciones
multiculturales, se explorard su impacto
como un factor clave en la mejora del
desempefio de los empleados. Bajo esta
apreciacion se afirma que un buen lider
debe ser capaz de inspirar a su equipo
para alcanzar metas ambiciosas Yy
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motivarlos para lograr resultados
excepcionales. En este sentido, se
observa como un lider efectivo también
debe tener habilidades interpersonales
solidas y ser capaz de comunicarse
claramente con su equipo, lo que puede
ayudar a fomentar un ambiente laboral
positivo y  productivo en las
organizaciones sistémicas.

Es por ello que el compromiso
organizacional de los empleados es un
tema de gran importancia para el buen
funcionamiento y mejoramiento continuo
del sistema individual, pragmatico vy
general de las mismas. En este sentido,
es fundamental analizar los factores que
influyen en su rendimiento de manera de
definir las estrategias adecuadas para
mejorar la calidad y con ello, la
productividad de sus procesos, siendo
pertinente abordar en el referido estudio
las diferentes perspectivas, con el
objetivo de ofrecer una vision detallada y
técnica, sobre la influencia del liderazgo
en el compromiso organizacional y aun
mas en el desempefio de los empleados
en las organizaciones, para lo cual se
tomara como referencia los criterios,
teorias, enfoques de diferentes autores
emblematicos en lo que se refiere a
conducta organizacional.

Se pretende presentar informacién
relevante sobre el liderazgo y el
compromiso organizacional, asi como su
influencia en el sistema empresarial, para
lo cual, se analizaran los factores que
pueden influir en su rendimiento, con el
objetivo de ofrecer una vision detallada
de posibles efectos en el desempefio de
los empleados, necesario para alcanzar la
sincronia en el sistema organizacional.
En el primer enfoque se hace una
presentacion del modelo de liderazgo de
rango completo desarrollado por Bass y
Avolio (2004), quienes establecen su

aporte basado en que un lider alterna el
ejercicio de diferentes tipos de liderazgo
segun las demandas de situaciones de
entorno especificos y las expectativas de
los miembros de la organizacion, la
relacion entre liderazgo y compromiso
organizacional sisttmicamente, estan
articulado con la motivacion y el
desempefio. Asi mismo, Bass y Riggio
(2006) afirman que el modelo de
liderazgo transformacional ha
evolucionado  hacia un  modelo
denominado  Liderazgo de rango
completo (Full Range Leadership), el
cual contempla, ademas de |las
dimensiones del liderazgo
transformacional y transaccional, una
ultima dimensién denominada liderazgo
Laissez Faire. El liderazgo Laissez Faire
es la dimensién mas negativa, dado que
este tipo de lideres evitan tomar
decisiones, no realizan intercambios de
ningan tipo para lograr objetivos y no
hacen uso de la autoridad que su rolles
confiere.

Como resultado de las investigaciones
ofrecidas por los autores, Bass y Avolio
(2004), se interpreta la orientacion de su
trabajo por mas de dos décadas hacia la
comprension  de  los  fendmenos

organizacionales, centrandose
particularmente en el area del
comportamiento humano dentro de las
organizaciones. Asi mismo,

Chaimongkonrojna, (2015). Los trabajos
referidos de Avolio y Bass, son la fuente
del modelo de Rango Total, y definen el
liderazgo transformacional, como un
proceso de influencia de los lideres sobre
sus seguidores -que al tiempo- que
permite transformar la conciencia de
éstos, les permite, valorar lo importante;
rendir mas alla de las expectativas Y,
asumir los retos de maneras novedosas.
Consecuentemente, si los niveles de
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desempefio esperado son elevados, la
motivacion inspiracional y el
reconocimiento contingente,
incrementaran la confianza de los
seguidores para alcanzar los desafios. En
esta direccion, por definicion, los lideres
transformacionales son proactivos y
proclives a la innovacion y al desarrollo
individual

Por su parte, Dartey-Baah (2015),
contribuye a nivel tedrico al triangular
las teorias de liderazgo transformacional,
transaccional y resiliente; el autor, en la
basqueda por ofrecer explicaciones en
términos de intersubjetividad, observa
cualidades como pensamiento
estratégico, inteligencia  emocional,
adaptacion al cambio, orientacion al
desempefio 'y liderazgo colectivo,
ambicionando proponer, una revolucion
conceptual mas flexible sobre los
anteriores constructos.

Otro aporte de gran interés se ofrece a
través de Avolio (2004), quien define el
liderazgo como la capacidad de influir en
otros mediante la vision, la claridad y la
accion. Afirma que el compromiso
organizacional se relaciona
positivamente con el desempefio laboral
y la satisfaccion en el trabajo. En efecto,
se proyecta en diferentes estudios la
relacién entre el liderazgo y compromiso
organizacional en varios de sus obras,
incluyendo "Liderazgo Auténtico”, en el
cual define el liderazgo auténtico como
clave para el compromiso de los
empleados. Asi  mismo, se hace
referencia en los libros, Liderazgo
Transformacional y Clima
Organizacional".

Seguidamente, en el segundo enfoque
se muestra como el liderazgo influye en
la determinacion del compromiso
organizacional y como éste a su vez,
determina el desempefio laboral a
ejercer. Asi mismo partiendo de los

supuestos anteriores los autores (2023)
interpretan, que el liderazgo es un factor
basico y de linea en la determinacion del
compromiso organizacional influyendo
el creciente desempefio laboral de los
empleados. Por su parte, el presente
estudio incorpor6 otros elementos
sensibles al compromiso organizacional
referidos a la conexion emocional que
los empleados tienen con su trabajo y su
empresa, lo que por un tiempo se tradujo
en una fuerte relacion en los resultados
del desempefio a través de una mayor
productividad y rendimiento laboral.

Dentro de este enfoque sistémico, se
observa como el liderazgo afecta al
compromiso organizacional y cémo a su
vez, este compromiso influye en el
desempefio laboral de los empleados,
siendo necesario acotar que, un lider
deficiente puede generar desmotivacion,
frustracion y bajo nivel de compromiso
entre los empleados, lo que puede tener
un impacto negativo en el desempefio
laboral y en la retencidn de talentos.

De igual apreciacién, se cita otros
efectos reactivos en el comportamiento
de los lideres con caracteristicas
autoritarias, de poca comunicacion hacia
el personal, e incluso injustos en la toma
de decisiones, generando desconfianza,
estrés y desmotivacién entre los
empleados, lo que induce wuna
disminucion del personal, hacia el
mantenimiento en su  compromiso
organizacional afectando negativamente
su desempeiio laboral. Para este
enfoque, se tomara como fundamento de
partida que el liderazgo es crucial para el
éxito de cualquier organizacion.

Por tanto, un buen lider puede
motivar e inspirar a los empleados,
fomentar la creatividad y la innovacion,
y crear un ambiente de trabajo positivo y
productivo, con miras a un sistema
global incluso universal. Bajo las
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siguientes categorias se sefiala que el
liderazgo tiene un gran impacto en el
compromiso organizacional de los
empleados. Resultados arrojados revelan
que los lideres que son empaticos,
comunicativos y justos tienden a generar
un mayor compromiso por parte de sus
empleados. Esto se debe a que estos
lideres crean un ambiente de trabajo en el
que los empleados se sienten valorados,
respetados y apoyados. Visto de esta
forma, el compromiso deriva un
profundo respeto hacia otras culturas
organizacionales enfocadas en un
sistema global.

De alli, que el lider una vez
capacitado para identificarlo con este rol,
debe entrenarse, adiestrarse, capacitarse
continuamente e invitar hacia el
mantenimiento  de  acciones  que
contribuyan al compromiso de los
empleados, logrando mejoras continuas,
desde el punto de vista individual, asi
como del equipo o sistema funcional,
siendo importante implementar entonces,
estrategias efectivas. Algunas de estas
estrategias incluyen la formacion de
lideres, la promocién de una cultura de
comunicacion abierta y transparente, y la
implementacion  de  politicas  de
reconocimiento y recompensa a un nivel
de compromiso organizacional enddgeno
y exdgeno.

De igual forma, es importante
fomentar un ambiente de trabajo positivo
y colaborativo, en el que los empleados
se sientan valorados y apoyados. Esto
puede lograrse a través de actividades de
Trabajo en equipo, y Entrenamiento de
equipo. Siendo esta metodologia
significativamente diferente, con
esquemas opuestos. Cabe considerar por
otra parte, que el trabajo en equipo, los
participantes trabajan juntos de manera
colaborativa y no hay un lider que dicta

las directrices. A titulo ilustrativo, se
indica que, la principal diferencia entre
equipo de trabajo y trabajo en equipo, es
que el equipo de trabajo se centra en la
eficiencia de cumplir con una meta u
objetivo, y el trabajo en equipo se centra
en la colaboracion y la profundidad de la

sinergia. Tal apreciacion  puede
observarse a través de tres aspectos:
Compromiso, Profundidad y

Aprendizaje, los cuales se detallan a
continuacion:

Nivel del compromiso:

Desde el primer momento, cuando se
empieza a definir los objetivos y
expectativa del programa de
Entrenamiento en  Equipo  (EE),
comienzan a involucrarse los interesados.
Esto permite que se sientan parte activa.
Ademas, y en cada fase del proceso, los
participantes, de manera explicita,
declararan que asumen los acuerdos
establecidos. Hasta que todos no estén de
acuerdo, se estara definiendo el tipo de
compromiso. En el Trabajo en Equipo
(TE), este proceso es mas complejo, ya
que, en lo esencial, no permite que los
participantes sean parte de la
construccion del acuerdo o la solucion.
Se asumen los compromisos de tipo
normativo.

Nivel de Profundidad:

El Entrenamiento de equipo, provoca
un darse cuenta constante, y un alto nivel
de reflexion. El beneficio de estos dos
temas impacta significativamente en
cada participante y en el equipo. De su
parte, en el Trabajo en Equipo (TE), se
tiende a dar importancia a las dinamicas,
en las cuales los participantes pierden su
protagonismo. Esto propicia
involucramiento al momento, y se pierde
el aprendizaje continuo.
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Nivel de Aprendizaje:

Entrenamiento de equipo (EE): lo
central de la metodologia consiste en
identificar aprendizajes haciendo trabajo
tal cual sucede en un dia laboral. Es
como si en medio de una reunion de
gerentes, ante un momento de
estancamiento o improductividad, se
preguntaran: ;qué se podria hacer en este
momento como valor agregado, para que
fluyan nuevas ideas y los resultados de la
reunion fuesen efectivos? Esta se
sustenta en la metodologia Accion —
Reflexion — Accion (ARA), es decir va al
corazon del lider y de este a su equipo,
reproduciendo asi un impacto positivo en
el tiempo.

Sobre las bases de estas premisas, se
tiene que en el Trabajo en equipo (TE),
se constituye un conjunto de dinamicas y
actividades de integracion en una
empresa que se utilizan para que los
miembros interacttien en grupo con el fin
de mejorar sus capacidades de jugar en
equipo. Parte de la metodologia:
Experiencia, caracterizacion, reflexion,
conceptualizacién y transferencia de
conocimiento, se logra a partir de un
ejercicio para inferir en el contexto de
trabajo y los efectos que producen
impacto a corto tiempo.

Una vez revisado esto tres enfoques,
se observan las diversas estrategias que
se pueden adoptar, para desarrollar un
compromiso  organizacional, en la
formacion continua de un liderazgo
basado en el Ser y en la promocion de la
diversidad y la inclusiéon en las
organizaciones, en efecto, igual se
aprecia como el liderazgo y el
compromiso organizacional garantizan
un proceso en el cual se acompafa a un
individuo para que este consiga sus
propositos. Visto desde una perspectiva
del enfoque sistémico el mismo debe ser

de caracter individual, funcional y de
organizacion total. No se trata de dar
respuestas al empleado o manifestar las
sugerencias que tiene el lider para él o
ella, sino que la finalidad es lograr guiar
al empleado, para que descubra por si
mismo, las respuestas que necesita para
engranar en la vision, mision y objetivos
de la organizacion, incluso para la
formacion de nuevos lideres.

De esta forma, se resalta que el
liderazgo cumple un papel fundamental
en la determinacion del compromiso
organizacional y el desempefio laboral de
los empleados en las organizaciones
sistémicas. Estudios previos revelan que
los lideres que son empaticos,
comunicativos y justos, tienden a generar
un mayor compromiso por parte de sus
empleados, lo que se traduce en una
mayor productividad y eficiencia. Por
otro lado, los lideres que son autoritarios,
poco comunicativos o injustos pueden
generar desmotivacion y desconfianza
entre los empleados, lo que puede afectar
negativamente su desempefio laboral.

Para mejorar el compromiso en el
campo laboral en las organizaciones
globales, es importante implementar
estrategias efectivas que fomenten un
ambiente de trabajo positivo 'y
colaborativo, en el que los empleados se
sientan valorados y apoyados. De esta
manera, se puede lograr una mayor
productividad, eficiencia y satisfaccion
laboral, lo que se traduce en una mayor
competitividad y éxito empresarial.
Desde la perspectiva de su sensibilidad,
el compromiso organizacional es una
variable de altisima importancia en
cualquier organizacion, y del cual se
describen a través de sus estudios
algunos efectos presentes en las
organizaciones siendo de gran utilidad su
analisis e interpretacion gerencial, por
los lideres empresariales.
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A tal efecto, Fernandez (2012),
investigador espafiol presenta su trabajo
en liderazgo y gestion empresarial. Ha
escrito varios libros, incluyendo 'La
soledad del directivo' y 'La inteligencia
del lider’. Una de las principales ideas de
Fernandez es que el liderazgo no es solo
una cuestion de habilidades técnicas,
sino también de valores y actitudes. Cree
que los lideres deben tener una vision
clara y una fuerte ética para poder guiar a
sus equipos de manera efectiva.

Por su parte, Cubeiro (2022),
igualmente es un autor espafiol que ha
escrito ampliamente sobre liderazgo y
compromiso  organizacional. Es el
fundador de la consultora Eurotalent y ha
publicado varios libros, incluyendo
‘Liderazgo  Guardiola’ y 'Mujeres,
hombres y viceversa. Una de las
principales ideas de Cubeiro es que el
liderazgo debe ser inclusivo y tener en
cuenta las necesidades y perspectivas de
todas las personas en la organizacion.
Cree que los lideres deben ser empaticos
y estar dispuestos a escuchar y aprender
de los demas.

Asi  mismo se incorpora, Jericd
(2021), es una autora y conferenciante
espafiola que se centra en temas de
liderazgo y transformacion empresarial.
Escritora de varias obras literarias,
incluyendo No miedo y Héroes
cotidianos, asi como Top mujeres lideres
en Espafia. Una de las principales ideas
de Jericd es que el liderazgo debe ser
auténtico y basado en valores solidos.
Cree que los lideres deben ser honestos
consigo mismos y con los demas, y que
deben trabajar para crear culturas
empresariales positivas y motivadoras.

En este segundo enfoque del articulo,
se abordan algunos autores espafioles que
han hecho importantes contribuciones al
campo del liderazgo y el compromiso

organizacional. Cada uno de ellos tiene
ideas valiosas y perspectivas Unicas que
pueden ayudar a los lideres empresariales
a mejorar sus habilidades y lograr un
mayor éxito.

Es importante que los lideres estén
abiertos a aprender de diferentes fuentes
y a aplicar estas ideas en su propia
empresa. Al hacerlo, pueden crear
culturas empresariales méas saludables y
motivadoras, que beneficien, tanto a los
empleados, como a la organizacion en su
conjunto.

En el Tercer enfoque presenta el
marco teorico desde el cual se identifican
las posibles relaciones entre el
compromiso  organizacional 'y el
liderazgo ejercido en la misma y
continda con la reflexion sobre como el
ejercicio del liderazgo y la dinamica
resultante en la relacion lider grupo
influyen en la adopcion de un
compromiso enfocado a la eficacia
organizacional, y concluye con el
modelo de liderazgo transformacional el
cual, se relaciona con el compromiso y la
eficacia organizacional, este a su vez,
esta estrechamente relacionado con el
desempefio  laboral.  Cuando los
empleados se sienten comprometidos con
su trabajo y su organizacion, tienden a
ser mas productivos, creativos Yy
eficientes. Ademads, suelen tener una
actitud més positiva hacia su trabajo, lo
que se traduce en una mayor satisfaccion
laboral y una menor tasa de rotacion.

Desde otra perspectiva, cuando los
empleados no estan comprometidos con
su trabajo o su empresa, su desempefio
laboral suele ser inferior. Pueden
cometer méas errores, tener una actitud
negativa hacia su trabajo y estar mas
propensos a abandonar la empresa u
organizacion sistémicas. Segun el
desempefio laboral, finalmente, se deja
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abierto el tema para ampliacion,
profundizacion y discusion, en torno del
liderazgo transformacional y de como su
ejercicio puede dar origen a cambios en
la cultura organizacional, influir en la
dinamica de interrelaciones entre el lider
y el grupo y determinar, en conjunto con
otros factores, el nivel logrado de
compromiso organizacional segin el
nivel del desempefio laboral.

En contraposicion, el liderazgo
transformacional estimula el emerger de
la conciencia de los trabajadores, los
cuales aceptan y se comprometen con el
logro de la mision de la organizacion
dejando de lado sus intereses personales,
para enfocarse en los intereses del
colectivo. No obstante, Se soporta con
los planteamientos de Bass y Avolio
(2006), Velasquez (2006), Lerma (2007),
Leithwood, Mascall y Strauss (2009).
Respecto a la definicion de liderazgo
transformacional, Bass y Avolio (2006),
plantean que el mismo comprende un
proceso enfocado en la estimulacion de
la conciencia de los trabajadores, a fin de
convertirlos en seguidores productivos,
quienes acepten y se comprometan con el
alcance de la mision organizacional,
apartando sus intereses particulares y
centrandose en el interés colectivo.

De igual referencia, Segin Bass y
Avolio (2006), los lideres
transformacionales, a través de la
influencia ejercida en sus interrelaciones
con los miembros del grupo, estimulan
cambios de visién que conducen a cada
individuo a dejar de lado sus intereses
particulares para buscar el interés
colectivo, adn cuando no tenga
satisfechas sus necesidades vitales
existenciales, tales como la seguridad y
salud; asi como las relacionales, que
incluyen el amor vy afiliacion Igualmente
se interpreta el referido cambio, como el
resultado que las personas dentro de la

organizacion que tienen potencial para
convertirse en lideres autodirigidos,
autorregulados, auto actualizados y
autocontrolados (Bass, 1985, p.16). Este
efecto multiplicador o efecto cascada, es
caracteristico del liderazgo
transformacional, el cual estimula tanto
el desarrollo de cada individuo, como la
transformacion del colectivo.

Dado que los lideres pueden presentar
patrones de conducta que combinan
elementos de diversos estilos de
liderazgo, Bass (1985) en conjunto con
Avolio, Doctor en Psicologia Industrial y
Organizacional, Docente Investigador de
la Universidad de Nebraska- Lincoln y
Director del Gallup Leadership Institute,
proponen el modelo de liderazgo de
rango completo (Full Range Leadership
FRL), el cual incluye los componentes
del liderazgo transformacional y del
transaccional para conformar un todo que
brinde como resultados, la satisfaccion
de las necesidades de los individuos y del
grupo, el esfuerzo extra requerido para el
logro de los objetivos compartidos y la
eficacia y efectividad de la organizacion.
Silva (2010), contempla un conjunto de
variables que se categorizan en tres tipos:
Laissez faire, liderazgo transaccional y
liderazgo transformacional. Todo este
conjunto de variables y resultados han
sido medidos por el cuestionario de
liderazgo multifactorial (Multifactorial
Leadership Questionnaire).

A continuacion se describen las ocho
dimensiones de liderazgo que conforman
la base del modelo FRL, segun Bernard
Bass y Avolio: Laissez-Faire o dejar
hacer. El presente modelo de lider
realmente no logra representar las
funciones caracteristicas de un lider y
ofrece  muy poco en términos de
direccion y soporte. Dentro de su
actuacion evita tomar decisiones, por
otra parte es desordenado y permite a los
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demas hacer lo que les parece. La frase
que lo representa es: “Es indiferente si lo
hace o no lo hace...”Administracion
pasiva por excepcion. El lider por
excepcion tiende hacia el laissez faire
pero es activo cuando Se presentan
dificultades o errores que requieren su
atencion. Igualmente se identifica ya que
evita cualquier cambio en el statu quo y
solo interviene cuando las circunstancias
son excepcionales.

Entre otras caracteristicas que lo
describen estd contemplada en la frase:
“Si no se llevara a cabo...”
Administracion activa por excepcion. El
lider activo por excepcidn pone atencién
a algunos problemas y tiene sistemas de
monitoreo y control que le suministran
alertas. Su estilo tiende a generar un
desempefio moderado. La frase que lo
representa es: “Si observo que no se esta
haciendo  algo...”  Reconocimiento
contingente. Es el estilo transaccional
clasico. EIl lider establece objetivos
claros y recompensas variadas. Esto
significa que sus empleados alcanzaran
los niveles de desempefio esperados,
aunque no sera facil que ‘“caminen el
kilometro extra” ya que para esto se
requiere un estilo transformacional. La
frase que lo representa es: “Si se hace
como se espera..” Consideracion
individual. En esta dimension se
incluyen el cuidado, la empatia y el
proveer retos y oportunidades para los
otros. El lider tipico es un escucha activo
y comunicador fuerte.

Este es el primero de los estilos
transformacionales. La frase
representativa es: “Me interesa que usted
se desarrolle profesionalmente y haga
carrera en esta organizacion...” Estimulo
intelectual. Lleva al lider a empoderar a
otros para que piensen acerca de los
problemas y desarrollen sus propias

habilidades. Este estilo es
frecuentemente utilizado por los padres,
pero es menos comun en las
organizaciones. La frase representativa
es: “;Qué piensa hacer frente a..?”
Motivacion e inspiracion. De igual
referencia, Porras (2022). Afirma que
hay una gran diferencia entre motivacion
e inspiracion, La inspiracion, es una
chispa que lo cambia todo. Es una
activacion del cambio que se necesita en
la mente, muy en el interior para cambiar
todo. Y esa inspiracion es la que debe
venir de alguien mas, otra persona por lo
general, otra historia con la que la
persona se identifiqgue. Todo se puede
con la inspiracion correcta. La
motivacion es cdmo una droga, adictiva a
las sensaciones positivas y no a las
acciones que acercan a los objetivos o al
estilo de vida que se quiere.

Este tipo de lider tiene la habilidad de
motivar a la gente para alcanzar un
desempefio superior, ya que es bueno
para lograr esfuerzos extras y convencer
a los seguidores de sus habilidades. El
crea la disposicion para el cambio y
alienta un amplio rango de intereses. La
frase representativa es: “Espero su mejor
esfuerzo...” Influencia idealizada o
carisma. Tiene un sentido de proposito.
Los lideres de este tipo son descritos
como carismaticos y son percibidos por
los seguidores como poseedores de un
grado alto de moralidad, confianza e
integridad. Se colocan a la cabeza de las
crisis y celebran el éxito con su gente.
Por eso este estilo aparece con dos
dimensiones que comprenden los
atributos o caracteristicas personales del
lider y la conducta de ese lider. La frase
representativa es: “Si cree que es
correcto, entonces...”
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El modelo FRL esquematizado por
Mendoza (2005), se aprecia en el cuadro

a continuacion:

Cuadro 1. Modelo FRL

VARIABLES DE
LIDERAZGO TRANFORMACIONAL | B. LIDERAZGO TRANSACCIONAL C. NO LIDERAZGO D. RESULTADO

1. CARISMA ATRIBUTOS 1. [ PREMIO CONTINGENTE 1. | LAISSEZ -FAIRE 1. | SATISFACCION
ESFUERZO

2. CARISMA CONDUCTA 2. | ADMON POR EXCEPCION ACTIVA 2. | EXTRA
EFICACIA Y

3. INSPIRACION MOTIVACIONAL 3. | ADMON POR EXCEPCION PASIVA 3. | EFECTIVIDAD

4. ESTIMULACION INTELECTUAL

5. CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA Modelo FRL Estilos de Liderazgo

6. TOLERANCIA PSICOLOGICA Fuente: Mendoza Martinez (2005, p.119)

Fuente: Martinez (2005, p.119)

Dada su innovacion e importancia, el
modelo Mendoza (2005), es a su vez, la
base para el disefio del instrumento de
diagndstico (MLQ), Multifactor
Leadership Questionnaire (Cuestionario
multifactorial de liderazgo) el cual
permite hacer un diagndstico sobre el
estilo o mezclas de estilos de liderazgo,
gue maneja cada lider en la organizacién,
basandose en los conceptos de colegas,
colaboradores y jefes del lider. Este
diagnédstico permite que el lider reciba
“retroalimentacion de 360 grados”
Mendoza (2005), tanto sobre sus
fortalezas como sus areas a desarrollar.
Se habla de retroalimentacion de 360
grados, debido a que el diagnostico
involucra la percepcién que del lider
tienen todos los actores que interactdan
con él en la organizacion.

Como la autorregulacion adaptativa es
un proceso social mediante el cual el
lider intenta reducir las discrepancias
entre su comportamiento 'y las
expectativas de la organizacion mediante
la comprension y adaptacion al rol que le
es asignado a través de los estandares
(Sosik, Potosky & Jung, 2002, p. 211-
232), la retroalimentacién de 360 grados
le permite conocer lo que se espera de él.

El instrumento también permite hacer
un diagnostico sobre la capacidad y el
estilo de liderazgo que manejan los
equipos de trabajo, al efectuar la
agregacion de la informacion por
divisiones, departamentos o el total de la
organizacion.

Esta vision consolidada se puede
cruzar con los indicadores de eficacia,
para tomar decisiones respecto a areas
que requieren acciones de mejora, debido
a que incluye las variables de resultado:
satisfaccion ~ de  las  necesidades
individuales y grupales, el esfuerzo
adicional realizado para el logro de los
objetivos grupales y medidas de eficacia
y efectividad.

Cabe sefalar que Goleman (2022),
propone una definicion de liderazgo
como el arte de la persuasion hacia los
demas, para motivarlos hacia el logro de
un objetivo comun, y que es un requisito
basico para ser un buen lider, el
conocimiento de uno mismo, en tres
aspectos: ser conscientes de las propias
emociones, la autoconfianza. Mientras
que Lewin (2021), manifiesta que el
lider determina los roles, técnicas y
métodos que deben seguir  sus
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subordinados. Realiza tanto criticas
como alabanzas a los subordinados.

De esta interpretacion se sefiala que el
lider actia como experto que aconseja a
sus subordinados. La toma de decisiones
viene determinada por un debate
colectivo entre lider y subordinados.
Chiavenato (1993), dice que “liderazgo
es la influencia interpersonal ejercida en
una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos
especificos”

Sobre el liderazgo sefiala Drucker
(2006), que la capacidad de una
organizacion para producir lideres es mas
importante que su capacidad para
producir de modo eficiente y barato. El
lider debe ser capaz de reunir las
voluntades individuales en torno a los
objetivos organizacionales, ya que las
organizaciones por si solas no son nada.
Adquieren contenido por el trabajo de las
personas que las integran; ellas son las
que planean, hacen y deciden, influyendo
en los resultados de la organizacion. Por
ello, debe buscarse un equilibrio entre los
objetivos de la organizacion y los deseos
y necesidades de sus miembros.

De igual forma el arte de la
autodireccion introduce un elemento de
gran profundidad, viéndolo desde la
perspectiva que un gerente que dirige
hombres debe ser capaz de entender,
administrar 'y controlar su propia
heterogeneidad como individuo. En este
sentido, debe evitar que lo personal,
emotivo y afectivo entorpezca su
relaciébn con sus colaboradores; vy al
mismo tiempo debe ser capaz de colocar
todos estos elementos como apoyo de su
liderazgo. Desde la perspectiva
gerencial si se toma en cuenta y enmarca
la funcion de direccion dentro de los
principios mencionados, se lograra mas

temprano que tarde ser mejores lideres
incrementando la eficacia y la
productividad de los equipos de trabajo.

CONCLUSIONES

Con base en las formulaciones
estudiadas sobre el liderazgo, el
compromiso  organizacional 'y el
desempefio de los empleados, los
mismos estan estrechamente
relacionados y son cruciales para el éxito
empresarial a largo plazo. Las
organizaciones sistémicas, deben invertir
en el desarrollo de liderazgo y en la
creacion de un ambiente laboral positivo
y comprometido para mejorar el
desempefio y la productividad de sus
empleados.

De igual forma, las organizaciones
requieren de los beneficios de un equipo
de empleados comprometidos en lograr
resultados excepcionales. Para efectos de
los resultados de la presente
investigacion se asumio, la capacidad y
los estilos de liderazgo, de los cuales, se
hace énfasis en el estilo global, que
manejan los equipos de trabajo para
orientar la informacién desde la posicion
sistémica, basada en sistemas
individuales,  sistemas  funcionales,
sistemas totales y sistemas globales de
las organizaciones, esta vision aportada
por el autor (2023), incluye y define la
variable satisfaccién laboral y con ello, el
compromiso, como el valor agregado que
se genera en el empleado, desde su
posicionamiento individual, y del cual le
permite responder a sus propias
necesidades, asi como desde una
posicién funcional, esto significa que la
organizacion desde un punto de vista
sistémico, logra  emprender una
satisfaccion  total  sinergizando los
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resultados del desempefio funcional de
los equipos de trabajo.

Es por ello, que las organizaciones
deben activar en su plan estratégico el
garantizar la  percepcion de los
empleados sobre el liderazgo global,
como una oportunidad de crecimiento y
aprendizaje permanente, exaltando su
desempefio en la organizacion siendo
mas propensos a colaborar con colegas
de diferentes culturas y aportar nuevas
ideas y perspectivas a la organizacion.
Esto sugiere que el liderazgo global
puede no solo mejorar el compromiso
organizacional, sino  también la
creatividad y la innovacién en la
organizacion.  Por tanto, el liderazgo
global es un enfoque que se centra en la
capacidad de dirigir equipos y tomar
decisiones en un entorno multicultural y
diverso. Por tanto, dichos resultados
implican tener habilidades interculturales
y conocimientos sobre diferentes culturas
y formas de comunicacion. Los lideres
globales deben ser capaces de adaptarse
a diferentes situaciones y contextos, y
trabajar eficazmente con personas de
diferentes origenes culturales.

Desde la perspectiva gerencial el
liderazgo global y el compromiso
organizacional, se determina a traves del
rendimiento de las acciones 0
comportamientos observados en el
empleado como parte de un sistema
organizacional integral, holistico, global,
en el que se articulan interculturalmente,
diversos elementos y factores, bien sea,
de caracter endogeno y exogenos, que
generan una vision clara de la
participacion sistémica integral,
comunicativa, 'y  productiva, que
permiten medir mediante un enfoque
sistemico individual, los procesos que se
generan de operaciones Yy funciones,
integrales y globales, logradas a traves
de la rupturas de barreras geopoliticas.

A tales efectos, la presente
investigacion enfocada en la gran
diversidad que ofrecen los ultimos
avances gerenciales dirigidos a los
objetivos de las organizaciones, revelan
su estrategia medidos en términos de las
competencias, rendimiento y
productividad, inicialmente desde cada
empleado segun su contribucion al
proceso asignado, hasta los resultados de
la organizacion como sistema total y su
efecto en el sistema global.

Desde los presentes escenarios, el
sistema global ha tenido un gran impacto
en el mundo empresarial, promoviendo
estrategias dirigidas al desarrollo de una
mayor competencia y la necesidad de
adaptarse rapidamente a los cambios del
mercado. Esto ha hecho que el liderazgo
global trascienda vertiginosamente en
forma  determinante  mediante la
incorporacion de nuevos modelos de
gestion. Ademas, la globalizacion ha
llevado a una mayor diversidad cultural
global, con miras a garantizar el
desarrollo 'y expansiébn econdmica,
empresarial y social. De esta forma, se
lograra el desarrollo organizacional
permitiendo a las empresas y sus
empleados adaptarse a las exigencias del
mercado a través de un ritmo
competitivo en proporcion a los medios
para mejorar las relaciones e identidad
corporativa y con ello el compromiso
humano basado en el conocimiento,
innovacion y la tecnologia propia de las
exigencias en la era de la digitalizacion y
automatizacion de sus procesos.
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