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Resumen

Los lideres deben responder por desafios personales, institu-
cionales, la gestién, plantear una visidbn trascendental e in-
novadora, asumir riesgos generados en su quehacer. Esto
demanda modelos y herramientas practicas pensadas en el
rol estratégico donde se genere esquemas de trabajo e infor-
macidn gerencial confiable, oportuna y alineada desde una
misma base conceptual que facilite el seguimiento y garan-
fice que las cosas se hagan. Se propone el “MODELO DE LI-
DERAZGO ESTRATEGICO INTEGRAL" que estd estructurado en
fres componentes y nueve elementos, permitiendo a partir
de su ejecucidn, revolucionar, innovar vy llevar a la vanguar-
dia el liderazgo institucional con calidad de vida integral
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Abstract

Nowadays, leaders must be accountable for personal, insti-
tutional, and management challenges as well as to impose a
franscendental and innovative vision and take risks generated
in their work. This requires models and practical tools designed
for their strategic role, where reliable and trustworthy working
and information schemes, aligned within the same concep-
tual base facilitate monitoring and guarantees that things get
done. Faced with these challenges, the “INTEGRAL STRATEGIC
LEADERSHIP MODEL" is presented, structured in three compo-
nents and nine elements that allow, from its execution, fo re-
volutionize, innovate and bring to the forefront the institutional
leadership with an integral quality of life.
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1. Introduccién

El siguiente andlisis reflexivo aborda un modelo estratégico
integral desde una visién del lider, como un sujeto impulsor
del cambio al interior de las instituciones, responsable de la
tfransformacién, de marcar estratégicamente el camino,
donde como actor principal debe disponer de visidn
frascendental e innovadora. A su vez plantea la incidencia en
su labor de las competencias, conocimientos, herramientas
estratégicas que le permitan la adaptacién oportuna al
nuevo entorno, realizar una gestién exitosa, con triunfos
fempranos, resulfados efectivos, decisiones oporfunas vy
visiones prospectivas, con la intencién de mantenerse siempre
a la vanguardia.

Este propdsito demanda formacion académica personal,
profesional y técnica permanente, contar con equipos de
alto rendimiento, personas comprometidas de todos los
niveles al interior de las instituciones, herramientas prdacticas
que faciliten obtener informacién, seleccionarla, analizarla,
gestionarla e interpretarla resultando Util al lider como a la
gestién, desde una misma base conceptual que garantice
su alineacién donde los resultados institucionales sean la
sumatoria real de los resultados individuales.

A su vez se requiere anadlizar e identificar el impacto que
genera el clarificar los desafios que debe asumir para lograr
los resultados que la gestidon exige, para lo cual se propone
el “MODELO DE LIDERAIGO ESTRATEGICO INTEGRAL" que
estd estructurado a partir de tres componentes y nueve
elementos, permitiendo abordar los desafios a partir de su
ejecucién, revolucionar, innovar y llevar a la vanguardia el
liderazgo institucional con calidad de vida integral, el cual
ha sido elaborado a partir de  conocimientos técnicos,
practicos y aplicabilidad progresiva durante mds de 30 anos
de experiencia.

El modelo plantea que al proyectar el éxito, disminuir
el tiempo de la curva de aprendizaje y lograr mayor
efectividad en la gestién y los resultados, se debe trabajar
dentro de un esquema integral que facilite su ejecucion,
disminuya los riesgos personales e institucionales, trabajando
con metodologia y herramientas que articulen todas la
obligaciones institucionales, femas, actividades, fechas y
responsables de forma especifica, se realice un adecuado
y oportuno seguimiento y a su vez generé una vision
estratégica de largo plazo, lo que en muchos casos no se
cumple y conlleva a operar sin una adecuada planificacién
impactando los resultados.

Se planteany estructuran tres desafios asi: (i) el del Lider Coach.
Donde se considera “El Talento Humano como el activo mds
importante con el que cuentan las entidades, por lo tanto,
como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestiéon
y el logro de sus objetivos y resultados.” (i) de la gestion. Que
permite garantizar los resultados. Para ello plantea la gestién
a partir de herramientas que definan acciones alineadas,
Utiles para el lider y el equipo de trabajo donde su aplicacién
garantiza una planeacién, ejecucién y seguimiento con
enfoque TOP- DOWN, que a su vez genera autosuficiencia,
permite comunicacién del nivel estratégico, tdctico y
operativo, facilita la toma de decisiones oportunas y genera
mediciones donde el resultado individual es coherente con el

resultado institucional; y por ultimo (iii) la visién a largo plazo
como el tercer desafio y quizds el mds importante dentro del
rol del lider que en la prdctica se desestima por cuanto la
gestion en muchas ocasiones absorbe el tiempo que pudiera
emplear en planificar; aqui permite visionar el futuro para
planear el presente y mantenerse a vanguardia mediante
estrategias como la prospectiva vy la vigilancia tecnolégica..

En conclusidon es necesario que los lideres definan rutas es-
tratégicas claras desde el inicio de su accionar, desarrollen
competencias y habilidades para ejercer un liderazgo real
desde el ejemplo, potencien los equipos de trabajo, cuen-
ten con metodologias y herramientas prdcticas pensadas
en el lider para planear, ejecutar, realizar seguimiento des-
de lo estratégico, tdctico y operativo desde una misma
base conceptual alineada que apoye el logro de resulta-
dos efectivos, disminuya riesgos institucionales y personales
en su quehacer y en especial que facilite visionar el futuro
para planear el presente, potenciando el emprendimiento,
la innovacién, la gestidbn del conocimiento y disminuyendo
riegos, en armonia con la calidad de vida organizacional y
personal.

2. Problemas al interior de las entidades

Existen grandes desafios que las instituciones vy los lideres de-
ben afrontar para lograr el éxito, proyectarse, mantenerse a
la vanguardia y por lo fanto no verse expuestas al fracaso.
Son multiples las causas que no permiten cumplir este pro-
pdsito como: Lideres que no cuentan con los conocimientos
minimos, habilidades y competencias necesarios para
direccionar los equipos de trabajo, la indebida planificacion
a corto, mediano y largo plazo; ausencia de herramientas
requeridas para ejercer su rol, inadecuada administracion,
inoportunas o erréneas decisiones originadas en especial
por la ausencia de informacion alineada, articulada,
confiable, oportuna y veridica, ausencia de una vision de
futuro, fluctuaciones econdmicas mundiales, el acelerado
cambio tecnoldgico no visionado, asi como distintos factores
externos no previstos, entre ofros.

Enmuchos casosloslideres no tienen el control de lainstitucion,
dependen de la confianza depositada en su estructura, ya
gue deben ocuparse de un sin nUmero de obligaciones en
el dia a dia, atender temas que dependen de ofros niveles,
solucionar imprevistos y problemas generados en situaciones
U obligaciones no confroladas oportunamente y dificimente
alcanza a cumplir con todo lo planeado, de manera que
requiere de un equipo de frabajo fuerte que lo respalde,
disminuyendo el riesgo de ahogarse en el activismo.(Gémez,
2016).

De otra parte, loslideres no siempre cuentan con herramientas
que le generen informacion requerida el ejercicio de su rol,
alineada y articulada desde una misma base estructural
para conocer en cualquier momento los responsables de los
tfemas y su avance de forma que le permita una adecuada
y oportuna toma de decisiones y menos aun contar en
el tiempo con los soportes que evidencien su gestion,
exponiéndolos a responder mds alld de su competencia en
el evento de requerimientos legales.

El siguiente esquema establece una mirada contextual
concreta de los retos regulatorios y sus impactos mds
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relevantes alos que se encuentran expuestas las insfituciones,
pero en especial los lideres por ser cabezas visibles, frente a
los errores y consecuencias que puedan cometer los mismos,

Figura 1 Sistemas de vigilancia y control e impactos
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En este orden, el andlisis de los retos regulatorios de lo publico
se estructura bajo tres bases conceptuales asaber, i) sanciones
penales al interior de las enfidades del orden estatal donde el
sujeto activo de la conducta es decir quien infringe la ley es a
quien se impondrd cuando cometa conducta punible como
una accién antijuridica, tipica y culpable; i) sanciones discipli-
narias bajo la éptica de la pena impuesta cuando el servidor
publico o particular con alguna relacion contractual con el
Estado incurre en cualquier conducta irregular afectando los
deberes a su cargo o bien extralimitdndose en dichas funcio-
nes; dentro de estos también se enmarcan las prohibiciones,
violaciones al régimen de inhabilidades, incompatibilidades
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e impedimentos para desarrollar deferminadas actividades
bajo conflicto de intereses; de otro lado encontframos a las
i) sanciones fiscales impuestas por la Contraloria; a partir
de infracciones de tipo fiscal que se imputan a los servidores
pUblicos o particulares cuando ejercen la administracién de
recursos pUblicos causando un dafo patrimonial a partir del
dano generado al Estado.

A continuacién, se presentan algunos datos estadisticos por
tipo de sancidn que reflejan el panorama de las instituciones
publicas frente a este aspecto:

Tabla 1 Sanciones Disciplinarias por tipo de falta entre los ano 2008 a 2017

Estadistica Tipo de Sanciones
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Fuente: Observatorio Transparencia y Anticorrupcion Colombia.
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Lo gue se analiza es que en su mayoria los servidores publicos,
lideres o no, fueron responsables, y debieron asumir condicio-
nes de suspensién, inhabilidad, y en el peor de los casos, pero
con un alto porcentaje (38.9%) a la destitucién del cargo. A la
luz de este estudio se estima que el servidor publico, es prin-
cipalmente responsable por las conductas acaecidas, pues
el estudio estima que el 63.4% de las sanciones disciplinarias
impuestas sucedieron en contra de servidores pUblicos. Es me-
nester entonces cuestionarse si funcionarios publicos lideres se
encuentran expuestos a un sinnUmero de requerimientos de
los que les resulta ampliamente complejo la distribucion de
sus responsabilidades a su vez poniendo en riesgo el funcio-
namiento normal de las entidades publicas.

Por su parte el sector privado no es ajeno a los riesgos de mul-
tas y sanciones ante las recurrentes omisiones en cumplimien-
to de sus funciones, que ponen en riesgo no solo al lider sino a
la misma institucién en casos en que por omisién en el cumpli-
miento de sus obligaciones puedan ser sujetos de multas por
entidades como la Dian u ofros entes de vigilancia o regulato-
rios que conllevan a impactos econdmicos y personales. Bajo
esta premisa analizaremos a manera ilustrativa el caso de la
Superintendencia de Industria y comercio:

Segun el informe da la Superintendencia de Industria y Co-
mercio-SIC del aio 2016, estimd que el 98% de las empresas
estaban a punto de ser multadas por no registrar su base de
datos ante la entidad, la multa que oscilaba entre los 1,400
millones de pesos, argumento que no despertd la preocupa-
cién de las empresas, pues legalmente se establecidé que to-
das las empresas en el pais que tengan bases de datos fisicas
o digitales, o bien de proveedores, clientes o servicios, debian
registrar esta informacién en el sistema habilitado por la SIC,
requisito que con solo cuatro meses de plazo limite para reo-
lizar dicho proceso, tan solo el 2% de las companias habian
cumplido (W RADIO, 2016), de manera que la SIC terminé ce-
diendo y establecié el plazo limite para mediados de 2017.

De ofra parte, marcados casos han determinado la historia
de las grandes empresas a nivel Mundial; el éxito o fracaso
tuvo origen en situaciones que se dejaron al azar, caso de
GM General Motors, dentro de los errores que llevaron a la
quiebra a esta exitosa compania catalogada como una de
las mejores del mundo automovilistico y por consiguiente la
mayor quiebra de una empresa industrial norteamericana re-
gistrada en la historia.

Caracterizada por ser una empresa con mds de 77 anos en
el mercado, 235.000 empleados, fdbricas en 34 paises y pre-
sencia comercial en 140 mercados para el ano 2009 (ano
de quiebra), dentro de sus principales causas de fracaso se
argumenté la falta de vision de futuro, pues sin presentir la
subida del precio del petrdleo y la tendencia mundial en te-
mas ambientales, modificaron el gusto de los consumidores
de coches, en especial de aquellos con motores de gran
consumo, hecho que desato el desplome sobre la demanda
de fodoterrenos, e impuso el acceso de choches japoneses
como Toyota con consumos de combustibles md&s cémodos.
Fue tan evidente su aspecto en temas de visién de futuro que
incluso se establecié que para el ano 2002 se habian cance-
lado proyectos sobre prototipos eléctricos, que paraddjica-
mente serian un salvavidas para la empresa anos después (LA
GACETA, 2009).

Los problemas a los que se expone un Lider generan am-
plia sobrecarga por la que en muchos casos tfemas frascen-
dentales pasan desapercibidos o bien a un segundo plano,
cuando lo prioritario en el manejo de control de las entida-
des requiere de lider ejemplo a seguir, un responsable, una
responsabilidad asignada bajo términos cronoldgicos, un sis-
fema que permite identificar avances, progresos, y a su vez
diagnosticar falencias y problemas en tiempo real a fin de
evitar situaciones engorrosas a las expuestas.

Por lo expuesto el lider debe lograr la rdpida comprension de
los aspectos criticos de control y proceso, implementar las
actividades de mejora como una medida preventiva para
anticiparse a los riesgos emergentes y reducir las eventuales
situaciones de crisis, facilitar los insumos para control politico
y defensa judicial, cumplir con la gestion, definir el futuro que
garantice la proyeccién de mediano y largo plazo de la ins-
titucion entre otros aspectos.

De manera que es necesidad y requisito indispensable que
los lideres cuenten con modelos y herramientas prdcticos
que le permitan: estructurar su quehacer de forma que
apoyen el desarrollo de sus competencias para administrar
y motivar el talento humano, que le generen informacion
estratégica consolidada y detallada, con alertas oportunas
que les permita acercarse a la realidad de sus empresas, es-
tar en contacto frecuente con todos los niveles jerdrquica-
mente establecidos, obtener una nocién mds real sobre los
principales problemas que le permita una adecuada y opor-
tuna toma de decisiones y por Ultimo que le faciliten visionar
el futuro para estar a la vanguardia.

La presencia de estos factores no controlados oportunamen-
te generan riesgos al lider, el equipo y las instituciones , por
eso a la hora de proyectar el éxito uno de los mayores pi-
lares, en especial para los lideres, cabezas guias y fuentes
visibles de las organizaciones es * la planeacién, seguimiento
y control” pues constituyen factores esenciales para guiar
al éxito o al fracaso a cada una de sus entidades; de ma-
nera que surgen situaciones fundamentales que son nece-
sarias cuestionarse permanentemente y abogar por sus res-
puestas sQué hacer para lograr que el lider cuente con la
planeacién, seguimiento y control oportuno que le permita
definir el camino para lograr instituciones exitosas y disminuir
los riegos institucionales y personales? ; 3sQué estrategias,
herramientas y modelos pueden aplicarse para mitigar estos
riesgos, que pasen de ser unos referentes tedricos a prdcticos
para el lidere

3. Bases estructurales del sistema, Modelo de Liderazgo Estratégico In-
tegral

En este contexto surgen modelos de liderazgo y herramien-
tas de apoyo a la gestidn, algunos tedricos, sofisticados, sin
esquemas claros para llevarlos a la prdctica, no alineados
ni estructurados desde una visidbn estratégica pensados en
el lider con un enfoque Top Down, que conecten la gestion
desde una misma base estructural donde los resultados indi-
viduales sean coherentes con los institucionales y permia ad-
ministrar de manera eficiente, visionar el futuro sin descuidar
el presente.
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El “Modelo de Liderazgo Estratégico” que estd estructurado a
partir de tfres componentes y nueve elementos permite a partir
de su ejecucidn, revolucionar, innovar y llevar a la vanguardia
el liderazgo institucional con calidad de vida integral, el cual
ha sido elaborado a partir de conocimientos técnicos, prdc-
ticos y aplicabilidad progresiva durante mds de 30 anos de
experiencia, el cual plantea como abordar los desafios de un
lider. Plantea la gestién a partir de un nUmero de acciones y
pardmetros que concadenados, alineados y articulados que
generan un instrumento Util para el lider capaz de asumir los

Figura 1 Sistemas de vigilancia y control e impactos

retos de un mundo globalizado, donde su adecuada aplica-
cion y seguimiento le garantiza una planeacién, ejecucion
y seguimiento con un enfoque TOP- DOWN, que le permite
autosuficiencia, comunicacién con el nivel estratégico, tac-
fico y operativo, toma de decisiones oporfunas entre otros,
apoyado con una herramienta tecnoldgica desarrollada
pensando en el lider, para facilitar su gestiéon en tiempo real,
desde cualquier lugar con base en los pardmetros que se
definen a partir de:
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Fuente: Elaboracion Propia

El gerente que se fransforma en lider con esta estrategia me-
todoldgica, adquiere las competencias que requiere para
administrar el equipo de trabajo desde lo humano y técnico,
aplica herramientas tecnoldgicas pensadas en el lider que
apoyan una gestion con resultados, le liberan carga opera-
tiva, logra identificar las obligaciones institucionales, definir el
plan de accién estratégico y detallado, administray controla
la gestidn con un enfoque Top Down, garantiza una gestion
con resultados, genera herramientas para el autocontrol en
los diferentes niveles de la organizacion, libera tiempo para
focalizar sus esfuerzos en visionar el futuro a fin de mantenerse
a la vanguardia y en Ultimas le permite pasar de la teoria a
la prdctica, transformando vidas e instituciones.

FORMACIGN ESTRUCTURAL

SEGUIMIENTO PLAN DE ACCION

PROPIA DEL CARGO EL ABC TECNICO DEL LIDER

02

GESTION - 6PS
LEADERSHIP

PLAN DE ACCIGN ESTRATEGICO OBLIGACIONES INSTITUCIONALES

VISION DE LARGO PLAZO DEL FUTURO PARA
PLANEAR EL PRESENTE

Registro No. 10-727-632 V3 del 17 jullo de 2018 - Hinisterio del Interior

Durante los aios 2015 al 2017 la Direccidon de la Escuela
Superior de Administracién Publica, como lider de la
institucion, con el apoyo de la oficina asesora de planeacion,
dentro de su estrategia de gestion, posicionamiento y
mejora institucional, decidié aplicar el modelo y adaptar
varias de las funcionalidades de la herramienta alli definida,
con resultados importantes en el fortalecimiento de las
competencias de sus directivos, mejora del clima laboral,
incremento visible en los indicadores que miden el resultado
institucional siendo los mejores de los Ultimos afos?) e inicio el
proyecto de planeacién estratégica de largo plazo avalado
porla CEPAL, donde uno de los factores claves de éxito fue el
liderazgo de la direccidon y del equipo directivo, su aplicacion
sistemdtica y disciplinada, el seguimiento permanente y la
toma de decisiones oportunas.

2para consultar el informe; http://www.esap.edu.co/portal/index.php/informe-de-desempeno-institucional-2/
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3.1. El lider coach:

El primer aspecto a destacar es la implementacién de una
nueva forma de administrar desde un enfoque de lider
coach cuyo enfoque se encuentra alineado con la busque-
da de cambios estructurales radicales que deben atender
las nuevas tendencias mundiales como las planteadas por la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
(OCDE) quien elabord el documento titulado, “Habilidades
esenciales para la innovacién en el sector publico” (OCDE )
con el objetivo de aumentar el nivel de innovacion que realza
la importancia de las personas como agentes fundamentales
de innovacion, pues es a partir de las capacidades y compe-
tencias individuales de los funcionarios, asi como de la forma
de estructurar y trabajar en equipo, lo que logrard la eficacia
en el sector pUblico. De manera que, para las naciones perte-
necientes ala OCDE y la UE (Union Europea) frecuentemente
se desarrolla aprendizaje y capacitaciéon para funcionarios
publicos y lideres de la administracion publica, con el objetivo

Figura 3 Core skills for public sector innovation, OCDE

Habilidades para el sector publico - OCDE

de fortalecer la innovacién en el sector, como un elemento
esencial en el desarrollo de los gobiernos.

De este estudio ademds analiza la OCDE, que la mentalidad,
las actitudes y los comportamientos, la capacidad de lide-
razgo, la cultura organizacional, las funciones, los sistemas
corporativos, tienen un importante valor al interior de las en-
tidades a la hora de hablar de innovacién; es decir que no
solo se requiere las calidades o competencias genéricas del
lider, sino de instrumentos y equipos fortalecidos, entidades
con capacidad de innovaciéon y proyeccion. Si bien en su
mayoria es cierto que la responsabilidad es competencia del
lider, depende ademds de su entorno, de un cumulo de fa-
cultades, instrumentos, sujetos situaciones, que complemen-
tan y logran impulsar el éxito al interior de las entidades. La
OCDE destaca 6 competencias asi:

Iteracion
* Desarrollo rapida e incremental

Insurgencia:

+ Desafiando la forma usual de hacer
las cosas.

+ Trabajar con socios inusuales / NS
Diferentes. = ‘

+ Construlr alianzas para el cambio

prototipos.

+ Usar narrativas para explicar el viaje. . 7o
* Incluir "historias de usuarios” para e
delinear los beneficios.
+ Avanzar en la historia a medida que
cambian [as situaciones

* Experimentacién y prueba

Desarrollar y refinamiento de

Alfabetizacion de datos:
* Basar las decisiones en datos y

NV evidencias.
. + Creacion de Sistemas gue recopilan

datos correctos.
+ Comunicar datos de manera efectiva.

* Politicas v servicios  resuelven
necesidades de usuarios.

* Considerar usuarios en cada etapa.

* Asegurar que los usuarios digan:
"Haria eso de nuevo

/? Curiosidad
* Identificar nuevas ideas, formas de trabajar.

« Adaptar enfoques utilizados en otros lugares.

* Replanteamiento de problemas y perspectivas

Fuente: OCDE, 2017, p. 10.

De otra parte se debe atender nuestra realidad teniendo
en cuenta que las politicas latinoamericanas todavia estdn
marcadas por una mezcla de clientelismo, corporativismo
y liderazgo persondlistas resulfado de un amplio periodo de
dictaduras latinoamericanas, es por ello que la democra-
cia aparte de ir tomando una dindmica totalmente distinta,
como lo contraponen los escritores democrdticos de fines del
siglo XVIIl entre la democracia moderna (representativa) ala
democracia de los anfiguos (directa), de la que se han de-
rivado multiples criticas e incluso se le ha culpado de querer
acabar con el Estado.

No es un elemento escandaloso decir que la democracia ha
logrado imponer lideres sin ningun conocimiento en el sec-
tor; frente a entidades sin la mayor idea de cémo se debe

liderar o gobernar, pues bien parece un elemento fuera de
contexto, pero lo que a todas luces evidencia es la suficien-
te complejidad y por ende responsabilidad y conocimiento
a la hora de asumir un cargo. Pues bien pareciera que la
conceptualizacion de los términos o bien habilidades pare-
ciera una tarea sencilla, maxime cuando en nuestro pais los
modelos educativos o falencias académicas son evidentes,
pues de cada 100 habitantes 56 no completan la educacién
secundaria (El Espectador, 2018) y eso sin mencionar la edu-
caciéon superior, pues sin profesionales empoderados como
lideres no ha permitido que en nuestra nacidn se adapte a
modelos tedricos exitosos en naciones desarrolladas.

La teoria propuesta por Max Weber plantea una diferencia-
cién entre poder y autoridad, mientras para Weber poder es
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la habilidad de forzar a las personas a obedecer sin necesi-
dad de tener en cuenta su resistencia, la autoridad es donde
se obedecen ordenes voluntariamente al serrecibidas, lo que
para el criterio particular el poder es confundido con la auto-
ridad, y la conceptualizacién de autoridad e interiorizacién
a simple vista no existe dentro de las organizaciones Colom-
bianas que a su vez son el producto de esta teoria en ansioso
propdsito de alcanzar y cumplir eficazmente sus objetivos. De
suerte que cuando no son evidentes las habilidades del lider
el subordinado se encontrard frente a un accionar de podery
no autoridad que seria en el ideario lo fundamental.

En Colombia para el sector publico el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG?3, define como eje central de
la gestién al talento humano indicando “El Talento Humano
como el activo mds importante con el que cuentan las enti-
dades, y, porlo tanto, como el gran factor critico de éxito que
les facilita la gestidon y el logro de sus objetivos y resultados.”

Dada la importancia del talento humano en las instituciones
de cualquier naturaleza, se requiere fortalecer un modelo in-
tegral que le permita al gerente llegar a ser un LIDER COACH,
capaz de contar con factores como carisma, competencia
de liderazgo, trabajo en equipo, constante aprendizaje for-
mado especialmente en las dreas de ejecucion de los ob-
jetivos misionales de la entidad, con la capacidad de dar
respuesta a los retos de la entidad, y con una formacién com-
plementaria técnica requerida para dirigir la organizacion
denominada el ABC Gerencial, donde se incluyen todos los
factores en el multipropdsito y se cuenta con la capacidad
de responder a los retfos que aqueja el enconfrarse frente a
una entidad.

El lider debe facilitar el desempeno de su equipo, crear con-
diciones de éxito, ser capaz de gerenciarse a si mismo, ser un
agente de intervencién que usando el poder de sus conver-
saciones y habilidades comportamentales puede superar los
obstdculos y conducir a sus equipos y a sus organizaciones
por la senda que permita resolver los nuevos desafios. Entien-
de que:

¢ El 50% de su esfuerzo debe invertirlo en gerenciarse a si mis-
mo (mirar hacia adentro); el 25% a gestionar a su jefe (mirar
hacia arriba); el 20% a crear relaciones con el entorno, con
aquellos sobre los que no fiene autoridad formal (mirar hacia
los lados); y un 5% a sus subordinados (mirar hacia abajo), tal
como lo plantea Rafael Echavarria, coach ontoldgico, frente
a la opinién de Dee Hock fundador de visa internacional. No
solo busca hacer mejor alos demds sino hacerse una persona

mejor.

e Cuenta con la capacidad de producir resultados en tiem-
pos determinados en condiciones complejas, inciertas y com-
petitivas, sin perder del foco su desarrollo como persona y
como profesional.

e Cambia su visiéon frente al error y lo legitima, no como casti-
go sino como una Oportunidad generando confianza.

* Fija pisos a partir de los cuales permite la iniciativa de su
equipo, contando con herramientas que faciliten la adecua-
da y equitativa distribucion de las actividades.

» Su autoridad descansa en la ascendencia ganada y con-
vierte acciones individuales en accién organizacional.

* Tiene claro que la unidad bdsica de una empresa no es el
frabajador sino el equipo.

* Puede articular y motivar para descubrir y generar capaci-
dades extraordinarias en otros.

* Reconoce la importancia del coeficiente emocional y del
coeficiente intelectual.

Asi las cosas, el lider debe contar con competencias y cono-
cimientos necesarios para ser el motor que impulse el equi-
po de frabajo al logro de los objetivos, por lo que el modelo
plantea el Lider Coach, estructurado en tres elementos:

* Competencias de liderazgo: de las que se logra despren-
der caracteristicas necesarias como capacidades de apren-
dizaje, la coordinacién entendida como la multiplicidad de
facultades de dominio humano, el dominio de las emocio-
nes, la escucha, el lenguaje, trabajo en equipo, entre ofras,
qgue genere autoridad, respeto, admiracién y capacidad
real de liderazgo.

e Formacioén Estructural propia del Cargo: que evidencia los
conocimientos y capacidades visibles al interior y al exterior
del sector, fundamentales en preservar la buena imagen de
las entidades, pues el medio iddneo para buscar aliados de
cooperacién asociatividad e inversion entre entidades, re-
sulta el mdéximo lider de la entidad el sujeto de mayor califi-
cacién, conocimiento de la entidad, del sector, pues de su
éxito depende que esté preparado para encontrar el mayor
numero de oportunidades.

e Formacién complementaria El ABC técnico del lider: que
dista una amplia trayectoria en cuanto a formacién, pues
no solo el lider se encontrard formado acorde a las capa-
cidades necesarias, sino ademds de aquellas que significan
una oportunidad para direccionar y a su vez lograr aumento
de competitividad y asertividad al interior de las entidades
y que le generen los conceptos bdsicos de entendimiento
de los diferentes actores de la organizacion para lograr su
adecuada direccién.

* En conclusion todo lider debe desarrollar competencias y
conocimientos técnicos que le permitan tener la capacidad
de fluidez en su comunicacién, debe transmitir mensajes cla-
ros, concretos, pero en especial creibles y positivos, en los
que mds alld de establecer un orden, logre que el trabaja-
dor recepcione sentimientos de confianza, pertenencia ins-
titucional, sentido de superacién y capacidad de desarrollo
laboral es decir donde inminentemente sea un sujeto con
la capacidad de ser ejemplo, patrén de vida, guia para sus
subalternos propiciando el frabajo en equipo, una gestién
por resultados manteniendo el equilibrio de la vida institucio-
naly personal, el reconocimiento del ser humano y una visién
gue proyecte la institucién en el tiempo.

3 Decreto 1499 de 2017
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3.2. De la gestion - Instrumentos para el LIDER

El segundo aspecto a destacar de los lideres dentro de las or-
ganizaciones, es la habilidad y competencia que debe tener
para garantizar el cumplimiento la gestion y resultados, don-
de la comunicacién vy la informacién es fundamental en el
logro de metas y objetivos, la que en muchas ocasiones llega
filtrada por los directivos y la estructura de orden jerdrquico
inferior directo.

Los cambios econdmicos y la dindmica competitiva que en-
frentan actualmente las organizaciones a nivel global, obli-
ga a sus directivos a enfrentar grandes retos, oportunidades
y amenazas en los escenarios donde operan. Para cumplir
exitosamente con su responsabilidad, deben reorientar sus
précticas tradicionales y centrar su atencién en los procesos
estratégicos de la compania (Cubeiro, 2004).

El desarrollo de una empresa parte de la ejecucién de proyec-
fos, los cuales son complejos si no se cuenta con herramientas
adecuadas y personal capacitado. Es por esto que el lider no
puede estar ocupado en femas que no son de gran relevan-
cia y que deben ser solucionados por ofras dependencias,
por lo cual debe contar con herramientas e instrumentos ne-
cesarios que le generen la informacion estratégica necesaria
para planear, ejecutar y hacer seguimiento a la gestion, debi-
damente alineada y arficulada y que libere carga operativa
y fiempo para enfocar a la empresa a serrentable y competi-
tiva o a la institucion a ser reconocida y eficiente.

Uno de los principales problemas que se dan en las empresas
es que hay funciones incorrectamente asignadas, no se sabe
quién debe desempenarlas, se escapan de supervision, el li-
der es quien enfra a desempenar funciones que en realidad
no le corresponde, etc. El lider es el eje principal, promotor
que las cosas pasen y que el equipo siga la ruta correcta, lo
que implica la aplicacién de principios bdsicos de la admi-
nistracion como lo son planeacion, direccién organizacién y
el confrol de todas las actividades, funciones y tareas bien
direccionadas

El siglo XXl se ha caracterizado por un amplio desarrollo tec-
noldgico, de manera que las logicas de la humanidad se han
visto presionadas a tfransformarse a ritmo bastante acelerado,
lo cual hace imposible desconocer la manera en que los altos
ejecutivos o lideres de las grandes o pequenas entidades que
estan llevando el direccionamiento de las mismas, no solo en
cuanto al mercado sino en relacién a la asignacion de roles
y funciones que desempena cada empleado o funcionario
dentro de la enfidad, deben contar con herramientas que les
permita impulsar la organizacion de manera claray el desa-
rrollo de las actividades.

De esta forma, queda claro que el trabajo en equipo vy la ver-
dadera asignacion de funciones, con el debido control por
parte de la entidad, permite que la gerencia cumpla con el
propdsito con el que son constituidas: la direccidén y manejo
de las empresas y entidades (Chinchilla, 2013).

El lider debe contar con instrumentos que disminuyan de ma-
nera importante la carga operativa, le permitan realizar de

manera auténoma y en tiempo real el control y seguimiento
de las obligaciones institucionales hasta el nivel que requie-
ra , sin generar una dependencia de la permanente de la
jerarquia institucional, que le garantice su cumplimiento y
guie a una oportuna toma de decisiones, identificando cla-
ramente los responsables y que le asegure que cuenta con
los soportes de su cumplimiento para disminuir los riesgos e
impactos personales e institucionales.

3.2.1. Obligaciones institucionales:

Es necesario tener claridad de todas las obligaciones que
una institucion debe atender en sus diferentes frentes a fin
de disminuir riesgos por tfemas no confrolados y cuyo incum-
plimiento pueden acarrear sanciones personales o institucio-
nales o puedan impactar la situacion financiera de la mis-
ma. Dentro estas se enmarcan el respeto por la legalidad
y legitimidad; el establecimiento de reglamentos y la rec-
fitud en cuanto al accionar de las instituciones de control,
el apropiado uso de los recursos, el cumplimiento de metas
institucionales, la periddica respuesta contenida en informes
para la administracion y en general debe contener y georre-
ferenciar las obligaciones impuestas por diferentes origenes
propios de la dindmica institucional abarcando mucho mds
alléd que su objetivo central.

3.2.2 Plan de accién estratégico:

Complementa de manera consecutiva los pardmetros esta-
blecidos previamente en las Obligaciones institucionales, es-
fructurando que los recursos, metas, compromisos, planes es-
peciales, informes y proyectos logren ser atendidos bajo los
pardmetros y los tiempos estipulados de manera articulada
y alineada; para ello ademds se requiere definir claramente
las dreas y funcionarios responsables del liderazgo de la obli-
gacién, seguimiento y ejecucién a nivel general y detallado
para garantizar un control y cumplimiento adecuado.

3.2.3. Seguimiento plan de accién:

Dado que como bien se ha indicado, se planea frente a
situaciones de riesgo, tiempo de ejecucién y control de cali-
dad sobre el objetivo, en los que ademds se permiten tomar
decisiones, es necesario realizar un seguimiento permanente
sobre la obligacién y el sujeto responsable, donde los lideres
del cumplimiento tendrdn un papel fundamental a la hora
de realizar gjustes, retroalimentar sobre errores y fortalezas y
tfomar decisiones de forma tal que se logre el cumplimiento
de los objetivos.

3.2.4. Tableros y mediciones:

Frente a las multiples obligaciones institucionales, temas, ac-
fividades e informes que hacen complejo su seguimiento y
pueden llevar a perderse entre lo operativo, tdctico y estra-
tégico, es fundamental que el lider cuente con mediciones
y tableros que permitan conocer los resultados consolidados
de los diferentes aspectos de la institucion a partir de su pon-
deracion sin perder la posibilidad del control detallado e in-
dividual. De igual manera es necesario garantizar que exista
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una adecuada alineacién entre las mediciones individuales
del desempeno de los funcionarios con los resultados institu-
cionales de forma que guarden total sincronia y concordan-
cia entre los mismos.

3.2.5. Herramientas de administraciéon y control. Planeador,
niveles de autorizacién, arbol documental, sistemas de alerta
entre otros.

El modelo no solo provee el control y seguimiento de las acti-
vidades que respondan a las obligaciones institucionales de
manera permanente en fiempo real, sino que atiende a otros
aspectos relevantes de la entidad y de los funcionarios donde
les permite conocer sus responsabilidad y avances, los proce-
sos materializados por porcentaje de avance, alertas y niveles
de seguridad, log’s de auditoria; dispuesto en todo momento
a disposicion de los lideres, los responsables, y funcionarios, de
suerte que si se realiza una adecuada planeacion no hay ele-
mento que pueda pasar desapercibido al lider de la entidad
y les facilita a los funcionarios la organizacién de su trabajo.
De igual forma contempla como parte integral el control de
la documentacién y la informacién adicional a ser un ele-
mento de seguridad documental y soporte para el lider y la
operacién que le apunta a uno de los activos mds valiosos de
la institucién como es la gestidon del conocimiento.

3.3. Visién a largo plazo. Proyectar el futuro para planear el
presente

Uno de los principales retos del lider por no decir el mds im-
portante desde su rol, es planear, visionar, proyectar los pasos
al futuro, innovar, reinventarse; anticiparse a las nuevas reo-
lidades es fundamental para mantenerse a la vanguardia,
asegurar su permanencia y liderazgo en el tiempo ya que el
que no avanza retrocede, por lo que resulta fundamental dis-
poner de tiempo para este efecto, pues "visualizar el futuro
requiere planear el presente”. Bajo estos objetivos resulta fun-
damental la aplicacion de técnicas para realizar una planeo-
cion estratégica de largo plazo con métodos futuristas como
la prospectiva entre ofros, instrumento que en palabras de la
CEPAL se define:

La prospectiva facilita construir una vision de futuro com-
partida, dindmica y a largo plazo, e identificar las decisiones
estratégicas necesarias para traducir la vision en accidén ins-
fitucional mediante planes, programas y proyectos. En segun-
do lugar, desempena un papel indispensable en el mundo
contempordneo en lo que respecta a enriquecer las politicas
publicas para el desarrollo, al dar profundidad e integralidad
al andlisis de las transformaciones de la sociedad. En tercer
lugar, es necesaria para reflexionar sobre la interdependencia
entre todas las dimensiones del desarrollo. En cuarto lugar, es
un instfrumento idéneo para mantener un didlogo permanen-
te a nivel politico y social, y hacer que el Estado analice con-
juntamente con la empresa, la academia y la sociedad civil
las alternativas futuras y las prioridades esenciales de los pai-
ses, territorios, sectores e instituciones. Por Ultimo, la produc-
cion de visiones compartidas de futuro promueve y mejora la
coordinacion de politicas publicas a nivel estratégico progra-
mdtico y operativo. Medina, Becerra y Castaio, 2014, p. 24.

A partir de alli la CEPAL (Comisidn Econémica para América
Latina y el Caribe) ha realizado importantes estudios alrede-
dor de esta visidn su mision de proyectar el futuro, en lo que

respecta a Latinoamérica, ha generado amplio impacto
pues constituye un importante ejercicio a la hora de replan-
tearse en el presente para afrontar el futuro posible, de ma-
nera que la concepciodn de tiempo, si bien no es previsible, si
es la manera de encaminar nuestro presente y garantizar un
futuro virtuoso y estable; en el que los lideres juegan un papel
fundamental pues bajo su concepcidn es posible dar aplica-
cidén sobre estos instrumentos que como ya hemos insistido le
permiten alas entidades y empresas estar a la vanguardia.

De manera que es fundamental el visionar un futuro; impac-
tar el presente, pero en especial estar preparado ante los
hechos inciertos, riesgos que aquejan dificultades pero que
todo lider debe prever. Asi las cosas, dentro de este modelo
integral de desarrollo propuesto, la visidén de futuro represen-
ta el éxito mismo de este sistema, capaz de responder ante
lo imprevisible, y actuar ante la dificultad con las capacida-
des de un lider que logra salir fortalecido.

4. Consideraciones y conclusiones finales.

La aplicacién del “MODELO DE LIDERAZGO ESTRATEGICO IN-
TEGRAL de la teoria a la practica transformando vidas e insti-
tuciones permite el desarrollo del lider dentro de un esquema
de planeacién, control y seguimiento practico y sistemdtico
que facilita:

» Potenciar habilidades y competencias personales y técni-
cas propias de su cargo y complementarias.

e Administrar los recursos de la Entidad, incluyendo el recurso
humano a través de una adecuada motivacién que permita
el cumplimiento de los objetivos.

» Garantizar la planificacién, ejecucion, control, medicion,
seguimiento y alineacién de la gestion institucional a su car-
go.

* Reducir el tiempo requerido en el aprendizaje de las enti-
dades institucionales, facilitando la gestion del conocimien-
fo.

* Redlizar una adecuada distribucion de la carga laboral de
forma tal que guarde equilibrio y armonia en todos sus fun-
cionarios, disminuyendo la posibilidad de sobrecargas o ex-
ceso de fiempo libre y su impacto en costos y clima laboral.

* Disminuir la posibilidad que se presenten situaciones de
direccién, gestion y responsabilidad legal, fiscal o disciplina-
ria no confroladas a tiempo, implementando herramientas
e insfrumentos que le garanticen el desarrollo de la Gestion
Integral Institucional con riesgos mitigados oportunamente y
gue apoyen los diferentes niveles de la institucién.

« Visionar el futuro para una adecuada planeacion del pre-
sente

e Con el fin de lograr atender todos los desafios de una ma-
nera eficiente es necesario transformarse pasando del ge-
rente tradicional a un lider estratégico integral efectivo.
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