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Resumen

La investigación tiene como objetivo describir y presentar un modelo acerca 
de liderazgo y gestión empresarial llamado “Liderazgo global de cambio”. También 
presenta un cuestionario original validado derivado de este modelo. La metodología 
de investigación se basa en revisión bibliográfica especializada contando con una 
trayectoria extensa de investigación. Los resultados de este modelo apuntan a un 
líder capacitado por su visión global para generar el cambio en la cultura empresarial 
sabiendo dirigir a los empleados para que se co responsabilicen y se empoderen. Se 
concluye que el modelo de liderazgo, basado en factores humanos, es asequible en 
una sociedad tecnológica en la que la adaptación inteligente y creativa es más urgente.
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Global twist leadership model

Abstract

This essay aims to describe and present a model about leadership and business 
management called “Global Twist Leadership.” It also presents an original validated 
questionnaire derived from this model. The research methodology is based on a 
specialized bibliographic review, counting on a broad research trajectory. The results 
of this model point to a leader trained by his global vision to generate change in the 
business culture, knowing how to direct employees so that they take responsibility and 
empower themselves. We conclude that this leadership model, based on human factors, 
is affordable in a technological society in which intelligent and creative adaptation is more 
urgent.

Key words: human dignity; participation; decision making; global vision; change 

1. Introducción

En este apartado se muestra 
una visión panorámica reciente de la 
investigación en satisfacción laboral 
con posturas controvertidas. También 
se detallan qué factores de este campo 
han influido quizás más para construir 
este modelo de liderazgo dejando 
otros enfoques de lado. La satisfacción 
personal en el desempeño del trabajo 
profesional dentro de una empresa 
supone de un proceso complejo del que 
forman parte prolijas variables (Osuna-
Alarcón y Rodríguez-Hernández, 
2020) con importantes ramificaciones 
en instituciones no estrictamente 
empresariales (Ganga-Contreras et al. 
2016). 

Cascales (2010) distingue en 
una investigación entre los factores 
estructurales e individuales, y dentro de 
los individuales los objetivos y subjetivos. 
Los resultados significativos derivan 
de los factores individuales subjetivos, 
otorgándoles mayor importancia. 
En cambio, otra pesquisa empírica 

(Crespí y Mascarilla, 2018) encuentra 
que el contenido del puesto de trabajo 
es el primer aspecto que valoran los 
empleados en su rango de satisfacción. 
García y Forero (2014) detectaron como 
motivos disposicionales de satisfacción 
en las que destacan de modo preferente 
el poder o el reconocimiento. Otra 
indagación de Guzmán et al (2015) 
encuentra una correlación positiva 
significativa entre el empoderamiento y 
la satisfacción laboral. 

Pujol-Cols y Davos (2018) señalan 
una insuficiencia de investigaciones 
que hayan estudiado de manera 
simultánea los efectos de determinantes 
disposicionales y situacionales sobre 
la satisfacción laboral. Sin embargo, 
se encuentra la revisión de estudios de 
Guerrero et al. (2018) que reconocen 
una fuerte relación entre liderazgo y 
satisfacción laboral. Martínez (2010) 
destaca como fenómeno negativo entre 
los empleados el “síndrome Burnout”. 
Del mismo modo, Vega-Pérez et al. 
(2017) atiende los factores psicosociales 
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de riesgo. Por fortuna en la actualidad las 
empresas obtienen mucha información 
para contrastar su situación percibida 
y sus objetivos (González y Rivera, 
2020). De manera que conceptos como 
liderazgo, Responsabilidad Social 
Corporativa (RSC) o gestión pueden 
ser correctamente ponderados acorde 
a sus nuevas implicaciones, como las 
apuntadas por Peña-Acuña, Parra 
y Beltrán (2014) o las estudiadas a 
la luz del COVID-19 por Gonzálvez, 
Barrientos-Báez y Parra (2020).

Asimismo, se entiende primordial 
para este modelo analizar la literatura 
previa acerca del estilo de liderazgo 
en la gestión empresarial en sentido 
teórico (Botella, 2014). A la par se han 
tenido en cuenta los estudios empíricos 
que aportan un conocimiento aplicado 
(Rodríguez, 2010). Del mismo modo 
son destacables las propuestas más 
especializadas atendiendo además a la 
cultura empresarial nacional, como el 
caso de Venezuela realizado por Loaiza 
y Pirela (2015). Si cabe, se abordan 
otros enfoques desde la personalidad 
(Méndez, 2016). 

También se enfatizan los modelos 
que plantean el liderazgo y la innovación 
a través de otras perspectivas (García, 
2010; García, 2018) o con un enfoque 
feminista (Cuadrado, 2002; Barreros 
y Rodríguez, 2020). Ligada a esta 
temática, asimismo se ha indagado 
en la competencia socioemocional en 
la gestión empresarial (Loaiza Peña 
y Villacreses, 2018). Igualmente, ha 
tenido bastante peso otra cuestión 
derivada de los estilos de liderazgo 
como es la dirección de la comunicación 
empresarial (Mandiá-Rubal, 2019). En 
este campo se detecta, cómo repercute 
el estilo de liderazgo en la cultura 
empresarial (Hougaard y Carter, 2018) y, 

en concreto, en la comunicación interna 
(Gómez, 2020).

Así pues, para componer este 
modelo se ha partido de una metodología 
de revisión crítica de la literatura 
especializada, así como una trayectoria 
de indagación con metodología 
cuantitativa en muestras poblacionales 
y estudio de casos cualitativos 
empresariales con éxito. Ambos factores, 
han influido en analizar y sintetizar estos 
contenidos interdisciplinares teórico-
prácticos de modo que, en este ensayo, 
se ha ideado este nuevo modelo de 
utilidad en el panorama de gerencial 
empresarial, objetivo de esta disertación. 

En este modelo se conjugan 
términos con más trayectoria académica 
en el campo de los estilos de liderazgo 
como participación, toma de decisiones, 
cultura empresarial... En cambio, 
emergen otros conceptos socio-
culturales más novedosos como global, 
sociedad en cambio, empoderamiento y 
recursos TIC. Asimismo, se aborda desde 
otras perspectivas con elementos de la 
psicología organizacional (creatividad, 
habilidades socioemocionales, etc.) o de 
la comunicación empresarial (escucha, 
retroalimentación, etc.). Se atiende 
también a que el factor humano se 
integre con la tecnología (Zuckerman, 
2017; Bustos Martínez et al. 2019).

Dichos estilos de liderazgo en la 
gestión empresarial se ven reflejados, por 
ello, en trabajos académicos que inciden 
en su función de marco de actuación. 
Sin ser exhaustivos, se enumeran estos 
estudios: Peña-Acuña, 2005 y 2010; 
Peña-Acuña et al. 2014; Sánchez, 2016, 
Ganga-Contreras, et al 2017 y Peña-
Acuña 2017a. Ligadas a esta temática 
se encuentran las aportaciones de 
la competencia socioemocional en la 
gestión empresarial (Peña-Acuña y Del 
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Henar, 2017c). 
Todo lo anterior sirve para 

ponderar la dirección de la comunicación 
empresarial dentro del marco de la 
comunicación persuasiva, pero también 
como conformante sustancial de la 
realidad mercantil (Álvarez, 2010; Mira-
Agulló et al 2016; Peña, 2018a y 2018b 
y Peña, 2020). Todos estos trabajos 
citados ahondan en el estudio de cómo 
repercute el estilo de liderazgo en la 
cultura empresarial y en la comunicación 
interna (Peña et al. 2015; Peña et al. 
2017b; Caldevilla, 2010; Mejías et al. 
2019; Castro-Martínez y Díaz-Morilla, 
2020). Se ha tenido en cuenta una 
revisión de la literatura especializada con 
metodología cuantitativa (Corona, 2018) 
en muestras poblacionales y estudio 
de casos cualitativos empresariales de 
éxito (Puche, 2020). 

Se ha planteado habitualmente la 
componente nuclear de la comunicación 
empresarial como la enfocada a los 
públicos externos pero también se 
subraya, -tal como lo entienden Marín y 
García (2014)- que los públicos internos 
son básicos ya que la creación de figuras 
de liderazgo les afectan directamente 
aunque se considere que estas figuras 
son más propios del ciberactivismo en 
el espacio público ya que se basan en 
un manejo de valores transmisibles que 
son en mayor o menor grado aceptados 
por el público receptor al que va dirigido 
el mensaje y vehiculado por las nuevas 
tecnologías (Sierra-Caballero, 2018; 
Mancinas et al. 2018). Incluso hay 
investigaciones que relacionan la mejora 
de la imagen que los empleados poseen 
de su empresa a partir de las Relaciones 
públicas bidireccionales de ésta con el 
público que se convierte en financiador 
al sentirse involucrado con el proyecto y 
arrastra a los públicos internos (Felipe et 
al. 2018).

2. Marco conceptual y 
descripción del modelo de 
liderazgo global de cambio 
(Global Twist Leadership)

En este modelo el protagonismo 
lo ostentan tanto el líder como los 
empleados empoderados. Se plantean 
cuatro componentes acerca del líder. El 
primer factor de este modelo es acerca 
de la cualidad de visión global del líder 
acerca de los retos que acechan por 
las condiciones externas o internas a la 
empresa y la necesidad de cambios. Esta 
cualidad requiere que el líder se forme 
constantemente, busque información 
a través de herramientas adecuadas, 
como los big data, se deje aconsejar 
de forma externa cuando sea necesario 
de forma que adquiera conocimiento 
suficiente de los retos y contenga 
ideas claras relevantes al respecto, así 
como de la imagen positiva o negativa 
proyectada (Caldevilla et al. 2019). 

Se trata de generar una cultura del 
consenso acerca de los problemas y una 
evaluación de los riesgos, de manera 
que se elijan las mejores herramientas 
de comunicación para lograr la 
participación y así se implementen 
las mejores soluciones posibles, algo 
que redunda en la motivación del 
equipo, como se desprende también de 
Maldonado Gómez de la Torre (2016) y 
Tavares Teixeira (2019).

El liderazgo global de cambio es un 
modelo de Liderazgo gerencial personal 
o liderazgo con visión global en el que 
este genera y consigue la participación 
activa de los empleados en la toma de 
decisiones hacia el cambio. En este 
modelo el protagonismo lo ostentan 
tanto el líder como los empleados 
empoderados (Alandette, 2011; Valle 
y García, 2019). Esta participación 
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en consenso, con plena libertad, co 
responsabilidad y co empoderamiento 
está sustentada en la idea basilar de 
la dignidad humana sostenida por 
Aristóteles, expuesta en el corpus 
“Política” (Di Santo, 2009), así como en 
otros pensadores posteriores que se 
han ido sumando a esta concepción en 
la cultura occidental. 

En este paradigma se plantean 
cuatro componentes acerca del 
líder a partir del análisis de otros 
modelos y autores. Asimismo, a 
través de componentes estudiados en 
investigaciones sucesivas acerca del 
liderazgo empresarial realizadas a lo 
largo de años con anterioridad. Por 
tanto, se desglosan a continuación estos 
componentes en cuatro subapartados 
de forma pormenorizada junto con los 
autores, modelos y estudios a través 
de los que se han colegido estos 
componentes.

2.1. Visión global del líder

El primer factor de este modelo 
es acerca de la cualidad de visión del 
líder (García-Morales et al. 2007) a 
la que se le añade el matiz de global 
(Wictor y Anderson, 2012; Clark, 2015; 
Mendelhall et al. 2016; Chhotray et al. 
2018) teniendo en cuenta los retos que 
acechan por las condiciones externas 
o internas a la empresa y la necesidad 
de cambios (Pérez-Vallejo et al. 2017). 
Por un lado, esta cualidad requiere 
en la praxis que el dirigente entienda 
que se debe a una formación continua 
(Staat, 2018). Asimismo, este debe 
desarrollar habilidades de búsqueda 
seleccionando con atino información 
a través de herramientas digitales 
adecuadas (Del Brio y Peña, 2017) e 
implantando recursos digitales para la 
empresa como el uso de los big data 

para la toma de decisiones. Todos estos 
recursos sirven para captar el entorno 
que le rodea sabiendo analizar el 
contexto socioeconómico (Ruiz, Bodes y 
Dominicis, 2016) para disponer de esta 
visión. 

Además, este modelo contiene 
implícitamente ciertas cualidades del 
dirigente que lo capacita para empujar 
y llevar hacia adelante proyectos. Entre 
estas cualidades se precisa que sepa 
escuchar activamente (Codina, 2004), 
que busque la retroalimentación acerca 
de los planteamientos antes de la toma 
de decisiones (Rodríguez del Tronco 
et al. 2018). Otro factor no menos 
importante es que se deje aconsejar con 
humildad (Thorndike, 2012). También es 
aconsejable que busque la consulta de 
forma externa, cuando sea necesario, 
de forma que el directivo adquiera 
conocimiento suficiente de los retos que 
presenta la empresa y contenga ideas 
claras y realistas relevantes al respecto. 

Por otro lado, la visión global es 
asumida como aquella que trasciende 
más allá de la realidad práctica. Se 
caracteriza por la capacidad de análisis 
de varias condiciones relevantes 
externas e internas de la empresa que 
hacen necesarios la redirección de la 
toma de decisiones en sintonía hacia un 
giro de perspectiva (Christensen,1997). 
Esta reconducción plantea soluciones 
creativas y divergentes mayores para la 
dinámica interna y externa empresarial 
(Guilford, 1967). 

2.2. El líder planifica 
los procedimientos de 
participación y toma de 
decisiones

El líder planifica los procedimientos 
eficaces para la toma de decisiones y 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/deed.es_ES
https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg


728

Beatriz Peña-Acuña 
Liderazgo y gestión empresarial: modelo de liderazgo global de cambio______________

• Esta obra está bajo una licencia de Creative Commons Atribución-CompartirIgual 4.0 Internacional (CC BY-SA 4.0)
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.es     https://www.produccioncientificaluz.org/index.php/rvg

Twitter: @rvgluz

estilo participativo tanto de directivos, 
mandos intermedios y empleados. 
Esto implica que el Ceo despliegue 
habilidades socioemocionales para 
influir y atraer a los demás hacia una 
causa (Carnegie, 1969; Goleman 1995, 
2008). Igualmente sabe generar una 
cultura del consenso (Roberto, 2013) 
acerca de problemas y evaluación de 
los riesgos. Si cabe, este debe tener en 
cuenta que la votación en la toma de 
decisiones de los sujetos que participan 
y se implican, importa, es decir, tiene 
un valor constructivo (Sánchez, 2011) 
puesto que enriquece y es determinante 
para que la empresa progrese. 

Después de la toma de decisiones, 
además, el directivo debe saber dirimir 
las mejores estrategias y herramientas 
de comunicación para lograr la 
participación del tejido empresarial y la 
implementación concreta de proyectos y 
soluciones (Naranjo, 2013). Es entonces 
cuando el tejido empresarial palpa y se 
conciencia de que se va construyendo 
la empresa con el esfuerzo común en 
la participación y toma de decisiones 
conjunta. De este modo, los agentes 
valoran el peso de estas dos acciones, 
la participación y la toma de decisiones, 
así como se empoderan y se co 
responsabilizan de forma progresiva 
de la corporación. Al mismo tiempo, se 
fortalecen y consolidan estos valores en 
la cultura empresarial (Coyle, 2018). 

2.3. Actitud positiva del líder 
frente a la toma de decisiones

El líder despliega una actitud 
positiva (Rojas, 2013) frente a la toma 
de decisiones cimentada en el estilo 
participativo. Según Ferrer (2015) 
es importante que el líder tenga una 
visión propia positiva para que pueda 

extenderla a los demás, así como para 
la participación en el proceso de cambio 
por parte del tejido empresarial puesto 
que está asociado a la percepción 
positiva del mismo (Erwin y Garman, 
2010) Además, los sujetos que muestran 
una mayor tendencia a la aceptación del 
cambio coinciden con que se adaptan 
mejor a las exigencias que los entornos 
laborales les imponen (Di Fabio y Gori, 
2016). 

Esta actitud positiva es 
conveniente que vaya reforzada de 
modo implícito a la actitud del optimismo 
y el engagement laboral (Maury-Ortiz et 
al. 2014). También que sea concomitante 
de forma subyacente a la cualidad de la 
flexibilidad y la adaptabilidad. Esta última 
capacidad implica subdimensiones 
como la curiosidad, la resiliencia 
(Ortunio, Magaly y Guevara, 2016), la 
gestión de la incertidumbre y habilidades 
para resolver problemas (Riquelme-
Castaneda et al. 2020). 

El cabeza confía en el refuerzo 
de la propia autoridad gracias al 
apoyo y la participación de otros en 
consenso. Asimismo, esta confianza 
está fundamentada en la experiencia de 
otros (Lockward, 2011). También en la 
potencia creativa colectiva de búsqueda 
de soluciones como estrategia de fondo 
de gestión del conocimiento (Córdoba 
et al. 2018). De este modo el líder sabe 
delegar (Chávez, 2013), frente a una 
actitud con afán controlador. A su vez, 
el dirigente muestra pericia para reforzar 
positivamente la toma de decisiones en 
consenso puesto que “los tomadores de 
decisiones pueden elegir las iniciativas 
con respecto a su responsabilidad 
corporativa proactivamente y 
estratégicamente” (Salgado et al. 2018: 
128)
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2.4. El dirigente genera cambio 
en la cultura empresarial

El líder en definitiva genera cambio 
en la cultura empresarial (Chávez y 
Ibarra, 2016) creando valor estratégico 
(Rodríguez y Pedraja, 2009) dirigido a la 
visión global de partida (Gómez, 2008).  
Para ello el dirigente sabe involucrar a 
empleados (Guerrero et al. 2018), así 
como a muchas partes interesadas para 
que la toma de decisiones consensuada 
sea global (Rodríguez-Cruz y Pinto, 
2017), eficaz (Rodríguez-Cruz, 2015) 
y motivadora. Además, el cabeza de 
empresa gestiona y extiende primero, 

una cultura de participación (Danet et 
al. 2014). Segundo, este transmite el 
cambio en los procesos (Seligman y 
Csikszentmihalyi, 2000). Tercero, este 
comunica visión global (Apolo et al. 
2017) la cual, tras la experiencia en 
los procesos de participación, de co 
responsabilidad y de empoderamiento, 
acaban asimilando también los demás 
agentes del tejido empresarial.

Estos cuatro componentes del 
proceso que se suceden de forma 
concatenada en este modelo, se 
representan de forma ascendiente, 
(figura 1).

Figura 1
Esquema del Modelo de Liderazgo global de cambio (Global Twist 

Leadership)

El líder genera 
cambio en la 

cultura 
empresarial

Actitud positiva 
del líder frente a la 

participación

El líder planifica 
procedimientos 

eficaces de 
participación 

Visión global del 
líder ante los retos

Fuente: elaboración propia
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3. Cuestionario de Liderazgo 
global capacitado para el 
cambio (LGC)

De este modelo expuesto con 
anterioridad se deriva un cuestionario 
compuesto de 24 preguntas llamado 
“Liderazgo global capacitado para el 
cambio (LGC)”, que se ideó de forma 
original en 2017. Este test fue validado 
en castellano por treinta expertos. 

Se adjunta a continuación el cuadro 
con los componentes (cuadro1) y 
después el test en sí (cuadro 2). Este 
es test al completo, preparado para 
extraer datos significativos acerca de 
estos componentes en una muestra 
significativa en un caso de empresa 
único o un caso múltiple de empresas. 
El cuestionario debe ser completado por 
los directivos.  

Cuadro 1
Componentes del test y preguntas ligadas a los componentes

Componente Preguntas

Visión global Visión global del líder acerca de los retos. (preguntas 1, 5, 9, 13, 17)

Estrategias participativas
Selección de procedimientos eficaces 
dispuestos por el líder para la toma de 
decisiones y estilo participativo. 

(preguntas 2, 6, 10, 14, 18, 
20, 22)

Actitud positiva Actitud positiva del líder frente a la toma de 
decisiones basada en un estilo participativo

(preguntas 3, 7, 11, 15, 19, 
21, 23)

Generación de cambio El líder genera cambio en la cultura 
empresarial dirigido a la visión global (preguntas 4, 8, 12, 16, 24)

Fuente: elaboración propia

El test de 24 ítems se contesta 
de forma gradual ascendente con cinco 
posibilidades (Cuadro 2, abajo; en 

columna a la derecha). Se presentan las 
preguntas en un cuadro sucesivamente 
en dos bloques.

Cuadro 2
Cuestionario: Liderazgo global capacitado para el cambio (LGC)

Items o preguntas Escala
1. Tengo una visión global de los retos (nuevas 
tecnologías, innovación, tendencia, competencia, 
eficiencia, sostenibilidad, etc.) a los que se enfrenta 
la empresa y hacia esta dirección dirijo a mis 
empleados

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

2. La toma de decisiones es consensuada, una 
vez hemos decidido entre todos, el directivo y los 
empleados, cuál es la mejor

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo
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3. Me hace sentir seguro tener el control final en la 
toma de decisiones

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

4. Suelo comunicar que es necesario una cultura de 
cambio en los procesos para mejorar el rendimiento 
de la empresa y saber adaptarse a los nuevos 
tiempos.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

5. Recibo formación y busco información para 
adquirir una visión global de los retos (nuevas 
tecnologías, innovación, tendencia, competencia, 
eficiencia, etc.).

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

6. Evalúo los riesgos asociados con cada 
alternativa que decidimos por consenso (junto con 
los empleados) antes de tomar una decisión entre 
todos.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

7. Dejar participar a los empleados en la toma de 
decisiones dirigido al cambio me da alegría, siento 
que no pierdo liderazgo, sino que refuerzo el 
liderazgo

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

8. Creo que involucrar a muchas partes interesadas 
para generar soluciones puede hacer que la toma 
de decisiones sea más eficaz y motivadora para 
dirigirnos a la cultura de la empresa y además a la 
visión dirigida al cambio.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

9. Tengo una visión global de los retos (nuevas 
tecnologías, innovación, tendencia, competencia, 
eficiencia, etc.) y la comunico a mis empleados para 
que, entre ellos y yo, cambiemos los valores y la 
cultura empresarial lo que sea necesario

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

10. Intentamos determinar en equipo, entre los 
empleados y yo, el problema real para realizar el 
cambio antes de comenzar un proceso de toma de 
decisiones.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

11. Me hace sentir más seguro contar y apoyarme 
en la visión de los empleados para la toma de 
decisiones dirigida al cambio, ellos están habituados 
a ello y me respetan como líder

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

12. Se comunicar y gestionar la participación de 
los trabajadores para que contribuyan en la toma 
de decisiones teniendo en cuenta la cultura de la 
empresa y además la visión dirigida al cambio.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

13. Hago uso el análisis de los big data (tanto de los 
datos adquiridos internamente como externamente) 
para la toma de decisiones para el cambio

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

14. Si tengo dudas sobre la decisión consensuada, 
vuelvo a estudiar y a reunirme para verificar estas 
suposiciones con los empleados.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

Cont... Cuadro 2
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Cont... Cuadro 2

15. Entre los empleados y yo confiamos en 
nuestra propia experiencia para encontrar posibles 
soluciones a un nuevo reto que nos presenta el 
cambio.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

16. Delego en los trabajadores la toma de decisiones 
teniendo en cuenta que ellos tienen asimilada la 
cultura de la empresa y además la visión dirigida 
al cambio.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

17. Suelo contratar el análisis previo de una empresa 
Consultora que me permita tener una visión global 
al proceso de la toma de decisiones para el cambio

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

18. Escucho a los demás para dirimir cuál es la 
mejor herramienta de comunicación de toma de 
decisiones para cada decisión específica dirigida a 
este cambio.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

19. En un proceso de consenso en la toma de 
decisiones, no me impongo, sino que tiendo a 
apoyar las propuestas de mis empleados y trato de 
encontrar formas de hacer que funcionen.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

20. Antes de comunicar la decisión consensuada, 
hemos creado un plan de implementación.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

21. Fomento la innovación y la creatividad en la 
toma de decisiones que plantean y realizan los 
empleados.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo.

22. Determinamos los factores más importantes para 
tomar decisiones y luego usamos estos factores 
para evaluar estas elecciones consensuadas.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo

23. Hago hincapié en la confianza que tengo en la 
decisión consensuada como una forma de reforzar 
el apoyo que necesito de los demás para construir y 
llevar a cabo los planes de mejora.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo

24. Algunas de las opciones que hemos 
consensuado han supuesto un cambio de algún 
valor de la cultura de la empresa.

a) Nada en absoluto, b) Muy poco, c) A 
veces, d) A menudo, e) Muy a menudo

Fuente: elaboración propia

4. Reflexiones finales

La ciencia y la sociedad avanzan 
cuando se plantea una nueva visión 
o concepción acerca de la realidad. 

Es necesario dar un paso adelante y 
evolucionar hacia un estilo de liderazgo 
altamente participativo del empleado. El 
desarrollo de los individuos en el trabajo 
abarca una franja diaria amplia, supone 
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una posibilidad de realización humana 
y responde, además, a la necesidad 
de supervivencia. Si cabe, hay que 
cuidar el factor humano con atención 
a su integración con la tecnología en 
una evolución empresarial que avanza 
hacia la ocupación laboral por parte 
de robots y programas informáticos, 
en la que se prioriza, según opinamos 
de forma miope, las ganancias. En 
cambio, si en el orden de prioridades 
las personas están en primer lugar en 
una empresa, si se enfoca el estilo de 
liderazgo adecuadamente, los sujetos 
acaban beneficiando a la empresa 
económicamente más y a sí mismas 
también para sobrevivir.

Se entiende que la sociedad 
está madura para dar ese paso de 
progreso tal y como propone este 
modelo gerencial en capacitar social a 
los líderes y a los individuos dotándolos 
de estrategias y herramientas propias 
de una cualidad humana que es la 
libertad que les permite participar, tomar 
decisiones teniendo una visión global. 
Con esta capacitación del individuo para 
socializar y organizarse con solidez es 
posible adaptarse al cambio y salir de la 
crisis que se le pueda presentar.

Este modelo con operatividad en 
el mundo empresarial está basado en 
factores humanos como la promoción 
de la dignidad humana de los individuos 
y las cualidades que ostentan, a saber, 
la participación, la toma de decisiones, 
la creatividad, la visión global y saber 
adaptarse al cambio son asequibles en 
una sociedad tecnológica. El impulso de 
la sociabilidad, la adaptación inteligente 
y creativa tanto de directivos como 
de empleados a través de estilos de 
liderazgo más avanzados se muestra 
más urgente hacia un bien común 
empresarial en medio de un panorama 
económico cambiante.
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