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sGestion o liderazgo?

p Liranze el pasado curso acadé-
B 1mico hemos tenido ocasidn de
& participar en programas para

= aitos directivos en Barcelona,
\fladz 1d Bithao, San Sebastidn, Sevilla o
Buenos Aires. En todos los casos sin ex-
cepcion la peticion que se nos ha hecho
era coincidente: no nsistan en la m {de
management} y acentien, por favor, la
{de Zeadez cth) Este mensaje no debox fa
dar pie & confusiones. El conocimiento y
dominio de las competencias de gestion
(tanto en el sector privado como publico)
sigue siendo considerado un elemento ba-
sico, pero para el ejercicio de Jas responsa-
bilidades y complejidades de la fimcion di-
rectiva la gestion es una condicidn necesa-
ria pero va no suficiente,

La formacion en Hderazgo es un reto de
primer orden en todas sus dimensiones v
para todos los agentes que intervienen:
formadores, or, ganizaciones y directivos.

Lo es, en primer lugar, porque at lide-
razgo nG se accede por una simple transfe-
rencia de conocimientos o por ef dominio
téenico de unas habilidades. Bl trabajo
del liderazgo es algo mds cualitative que
cuantitativo, tiene que ver mas con traba-
jar los porqués vitales que con trabajar los
comos operativos. Lo explica bastante
bien Simon Sinek en su libro Start with
wihy (2009), En el liderazgo lo que quiero
hacer y como to haré no es el factor princi-
pal, lo fundamental es por qué quiero ha-
certo, La clave del Hderazgo esta en ac-
tiar v comunicarse desde dentro hacia
fuera. “Hay lideres y hay quienes lideran
~dice Sinek~. Los lideres sostienen una
posicién de poder o influencia, Quienes li-
deran nos inspiran. Seguimos a quienes li-
deran no porque tengamas que hacerdo, si-
1o porque queremos hacerlo. Seguimos a
quienes lideran, no por ellos, sino por no-
sotros mismos”. Segulmos a quienes lide-
ran, irfamos NOSOLIOs, POrque SOmos ca-
paces de ver en ellos un porqué, un propo-
sito, porque tenen una creencia convenci-
da vy cz:eilhlc en un ebjeto 0 causa mayor
que ellos mismos, que les compromete. Bl
Hderazgo comienza con un qué mspira-
dor. Ahora entenderan la razén por la que
formn en liderazgo no es el v st se plan-
tea con los pardmetros convencionales de
formacidn, imposible. Y no es un proble-
ma especifico de los directivos. La gente,
v a veces incluso los directives, quieren
que se les ransfieran ideas ¥ conocimien-
tos, no que se les renuevan sus vidas (pro-
festonales, v a veces personales) por den-
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tro. Quieren espacios {(aulas) y procedi-
mientos {clases, casos, textos, eteétera) se-
guros y conacidos. Quieren respuestas cla-

ras, formulas mégicas v téenicas aparente-
mente infalibles v no preguntas funda-
mentales o sesiones de indagacion inte-
rior. Prefferen muscular en el gimnasio
que meditar en el monasterio. Lo contra-
rio es doloroso v, a veces, peligroso por-
que nos obliga a mirar o explorar en luga-
res que la academia v 1z empresa conside-
ran tabd v que a uno mismo le provocan
vértigo. Y obliga, sobre todo, a indagar di-
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mensiones personales que hasta ahora se
consideraban ajenas al desarrollo profe-
sional. Nos lo decia en Esade hace unas
semanas Ed Freeman (el iniciador de la
teoria de los stakeholders): “Cuando les ex-
plico a mis estudiantes mis teorfas discu-
ten commign; cuando les confronto con o
les interpelo sobre su autenticidad, se en-
Fadan conmigo”.

Esta tltima consideraciin nos permite
ahora afiadir que la formacién en lideraz-
go es también desafiante para las organi-
zaciones, tanto para las académicas como
para las empresas. Comencemos por es-
tas ultimas. Enviar a una joven promesa a

formarse en liderazgo comporta riesgos.
Mencionemos al menos des. El primero
es confundir el esfuerzo formative con la
Virgen de Lourdes. “Les envio un gestor y
quiero que me devuaelvan un lider”. Pues
va a ser que no. Los cambios vitales son
de largo recorrido. El logro vendra como
consecuencia de perseguir v aicanzar lo
que uno quiere. Aquello que sea el éxito
vendrd cuando uno tenga claro por qué lo
%uze;c v después luche por ello. Esa tarea

de indagacion v pro;")oslte ne es instantd-
nea, El segmdo riesgo deriva de una con-
fusion muy comun. Las organi-
zaciones “dicen” querer formar
asus directivos como lideres pe-
ro muy a menudo lo que quie-
ren son simples gestores. En
realidad, no estan dispuestas a
permitir que tengan ideas pro-
pias y mucho menos que las in-
terten impulsar v desarrollar, v
todavia menos gue se pudieran
equivocar.

Los problemas para la forma-
cion del liderazgo proceden
también de log imismos centros
académicos, a menudo temero-
sos de salirse de los guiones do-
centes oficiales cligicos v stem-
pre pendientes de no atormen-
tar en exceso 4 los participantes
con innovaciones ]ilete;‘odﬂxas.
Pasar de la m (de management)
a a1 (de leadership) va a exigir
una tarea hercilea de atrevi-
miento e innovacion porgue en
buena medida los guiones para
ese nuevo de tipo de formacién
estan por escribir. Recordemos
cuatro caracteristicas del lide-
razgo: 1) el liderazgo es situacio-
nal, 2) el liderazgo es relacional,
3y el Hderazgo implica autentici-
dad, y 4) ef iderazgo es transfor-
macienal. En tas cuatro, con gra-
dos diversos, el liderazgo incluve un traba-
jo profundo del yo, de sus valores, de sus
actitudes, de sus emociones y de sus por-
ques. Porgue al liderar no tan sdlo trans-
formamos la realidad, sino que también
nos transformamos nosotros: resulta sor-
prendente constatar cuintos adalides del
cambio presuponen que debe cambiar to-
da menos ellos mismos. El forialecimien-
to de esas cuatro dimensiones nos va a exi-
gir modificar profundamente las estrate-
gias formativas que conpcemos y sus pro-
cesos. Ese serd uno de los grandes desa-
fios del fururo para los centros académi-
cos que quieran formar... jlideres?e



