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ntroduccio

La autoconciencia es de donde parte la estructura de la inteligencia emocional, es saber reconocer y comprender nuestras propias emaciones y
reflexionar sobre ellas, identificando porqué las tenemos, qué sentimiento nos genera y reflexionando sobre la situacién en la que nos encontramos.

Contar con una autoconsciencia desarrollada es uno de los requisitos mas elementales para el liderazgo, pues sin este reconocimiento y comprension de
nuestras emociones y pensamientos, es imposible afrontar situaciones complejas que requieren de una toma de decisiones a la altura de las exigencias.

Antes de abordar de lleno la autoconsciencia, es menester repasar algunos apuntes importantes sobre liderazgo. Este constituye una gama de acciones y
actitudes encaminadas a dirigir un grupo de personas con un objetivo claro. Como objeto de estudio, el liderazgo se ha nutrido a partir de los estudios y
hallazgos de otras disciplinas, generalmente de las ciencias sociales, lo que ha permitido una serie de aproximaciones diversas al tema. De estas teorias,
se desprende una rica y variada tipologia de estilos o tipos de liderazgo.

En este tema se abordan, como punto de partida, (i) las teorias y estilos de liderazgo que proponen elementos descriptivos y normativos y ofrecen
especificaciones valiosas segUn el contexto. Asimismo, (i) se estudiara la autoconsciencia como parte consustancial al liderazgo a partir de la
identificacion y reconocimiento de las fortalezas de caracter tanto del lider como de su equipo. Acto seguido, (iii) se explica como el lider, en su rol de
agente propulsor del bienestar de su personal, participa en la aportacion de valor, a través de la mentalidad de crecimiento, con el fin de promover el
desarrollo de cada uno de sus colaboradores. También (iv) se estudian algunos aspectos clave del empoderamiento a través de la resiliencia, y cdmo ésta
bien aplicada aporta aiin mas a un entorno de bienestar.

1 Teorias y estilos de liderazgo

Se entiende por liderazgo la accidn de guiar y servir a un grupo de
personas, independientemente de su objetivo colectivo.

Aungue como disciplina académica se asocie con el mundo de los
negocios, el liderazgo es, en realidad, un tema de gran relevancia para
otros sectores del saber. Los historiadores, por ejemplo, se interesan en el
liderazgo cuando estudian a grandes figuras histéricas y los escenarios en
donde desarrollaron sus acciones. Los politdlogos estudian sobre
liderazgo para poder comprender qué perfiles se ajustan mejor a las
diferentes formas de gobierno.

Por otro lado, los psicdlogos se han interesado por el tema para determinar qué rasgos de la personalidad y otros factores de la psique humana son los
adecuados para la direccidon o mando. Incluso los zodlogos, sobre tado los primatélogos, identifican nociones basicas de liderazgo en la fauna que
reconoce algun tipo de autoridad (por ejemplo, los leones, los lobos, todos los hominidos, las orcas, entre varios otros mamiferos). Este Ultimo dato deja
en claro una caracteristica basica del liderazgo: es un fendmeno natural.

Como ocurre con otros fenémenos, las indagaciones y debates sobre los origenes y expresiones del liderazgo son todo menos caso cerrado. Existen, por
supuesto, distintas aproximaciones al tema, agrupadas, segln sus propios criterios, en teorias. Hay también una segunda taxonomia, la que divide el
liderazgo en estilos, los cuales son mas descriptivos que normativos, mientras que las teorias son propuestas mas completas, generalmente con una base

cientifica.

La literatura sobre el liderazgo no distingue muy claramente las diferencias entre las teorias y los estilos de liderazgo; sin embargo, con base en el
estudio de varias fuentes, se consideran en este tema de la siguiente manera: las teorias proponen una explicacion general, en algunos casos, derivada
de otras disciplinas, y los estilos son las ramificaciones que se desprenden de estas teorias. Hacer un mapeo de las principales teorias y sus respectivos (o
probables) estilos superaria el alcance de este tema. No obstante, a continuacion, se plantean las principales teorias, se mencionan, donde existan, los
estilos que de estas se desprenden, y, a la postre, se presentan los estilos mas reconocidos.

Descripcién




r A

La teoria conductual de liderazgo parte de la premisa de que los lideres no nacen
con una predisposicién actitudinal ni con “don” para el liderazgo, sino mas bien

conductual adquieren una gama de conocimientos y habilidades que los hacen competentes
para el mando. Esta teoria sostiene que es a través de la conducta de las personas
que se puede determinar qué tan exitosas pueden ser como lideres. Los patrones
conductuales son, por consiguiente, encuadrados en distintos estilos de liderazgo,
los cuales pueden ser: democratico, laissez faire, autoritario, etc.

La teoria situacional (también con a como la teorfa de la contingencia)
propone que son los factores o estimulos situacionales los que determinan el
. . €éxito o fracaso de un lider. Al igual que |a teoria conductual, la teoria situacional
Situacional contempla una gama de estilos de liderazgo que el lider puede adoptar y ajustarse
segun lo exija la situacion. Los criticos de esta teoria observan que los rasgos
“clasicos” del lider, como su personalidad o su estado mental y emocional, no son
tomados en consideracién por la explicacién situacional.

Los defensores de la teoria del gran hombre (o mujer) argumentan que un lider
nace, no se hace. Desde esta 6ptica, los lideres poseen una serie de rasgos de la
personalldad que, con el tiempo, permiten que tomen su lugar de manera
“natural”, Esta teoria es muy criticada por ignorar aspectos como el crecimiento
Del gran hombre personal (aprendizajes) de |as personas y el contexto en que se convierten en
lideres. Sin embargo, sus partidarios no niegan que, en efecto, el lider atraviese
primero por un proceso de aprendizaje, pero aseguran que el aprendizaje de los
lideres “natos” es mucho mayor y mas rapido que el de la persona no-lider.

La también llamada teoria transaccional de liderazgo se visualiza como un sistema
de castigos y recompensas, la cual se aplica en muchos entornos laborales,
panicularmeme en contextos corporativos. La operatividad de esta teoria es

Gerencial simple: si un colaborador hace algo bien o bueno, es recompensado; si no hace
algo, no lo hace lo suficientemente bien o hace algo indebido, es castigado. Segin
esta teoria, las personas no acttian por su buena voluntad, sino mas bien por
interés. Tiene su origen probablemente en el egoismo ético.

La teoria participativa de liderazgo propone un entorno en donde todos (o al
menos la mayoria) de los miembros de un grupo participa activamente en la toma
Participativa de decisiones, mientras que el lider funge Unicamente como el facilitador y
P moderador de las discusiones. No es una teoria muy popular en organizaciones
con estructuras lineo-funcionales, como las fuerzas armadas o las empresas. Se
puede apreciar que de esta teoria se desprende el estilo democratico de
liderazgo.

La teoria del poder es, en mas de un sentido, diametralmente opuesta a la teoria
participativa. Si bien la participativa, como se explicé, considera y atn valora la
Poder voz y el voto de todos, la teoria del poder Ginicamente reconoce a quien tenga el
poder (fisico, econémico, politico, etc.) como la fuente de toda autoridad. Este
poder, que se puede clasificar como absoluto, podra estar abierto a escuchar
pareceres y opiniones, pero la decision final siempre sera su monopolio.

Una persona que ejerce un liderazgo relacional se preocupa por el bienestar de
su equipo. Esta teoria emana del modelo de piramide invertida, que es un
esquema laboral en donde los lideres sirven como apufo a sus equipos para la

Relacional consecucién de un objetivo 0 meta. En un contexto de liderazgo relacional, el
lider funge mas como mentor o coach que como una figura de autoridad, aunque
la responsabilidad siga recayendo en él. Como todas las teorias aqui expuestas,
de la relacional se desprenden varios estilos de liderazgo, entre ellos el liderazgo
positivo, el cual se repasara extensamente en este mismo tema.

Fuente: Western Governors University. (2020). Leadership theories and styles. Recuperado de https://www.wgu.edu/blog/leadership-theories-styles2004 htmi#close

Estilo Descripcion breve

La gestién laissez faire (voz francesa que significa “dejen hacer”) tiene como su base la
confianza que se tiene en los colaboradores, tanto en el plano laboral como en el
plano personal. Para quienes adoptan este modelo de gestion es el producto, y no
. . tanto el proceso, el que cobra mayor importancia. El gestor o lider funge mas como

Laissez faire guia que como jefe en su sentido tradicional, es decir, quien da érdenes y supervisa
cada parte del proceso. El personal o miembros del proyecto por lo regular se
autogestionan, por lo que no es necesaria la intervencién del gestor salvo al principio,
final y durante periodos criticos en el proyecto.

La gestion democratica tiene como caracteristica distintiva la participacién activa de
cada uno (o la mayoria) de los participantes del proyecto no solo en la parte
ejecutoria u operativa, sino en la toma de decisiones de tipo eslratéglcas El objetivo
de esta apertura participativa es promover una mejor comunicacién y trabajo en
Zet equipo, ya que, desde esta l6gica, los colaboradores sentiran como suyo el proyecto.

Democratica Asimismo, los partidarios de la gestién democratica indican que, si los colaboradores.
cuentan con voz y voto (hasta cierto punto) en un proyecto, se contemplan todos los
riesgos al contar con todas las perspectivas, creando asi una especie de panéptico.
Aunque existe, en efecto, una promocion de la participacion y al menos un
mecanismo de comunicacion para externar opiniones, dudas, comentarios y quejas,
la decisién final la toma el gestor o alta gerencia.

La gestién autoritaria, como lo indica su nombre, es cerrada, eminentemente vertical
y tiene el monopolio en la toma de decisiones. Este tipo de gestién se opone
diametralmente a la gestién democratica. Los colaboradores no cuentan con voz ni
voto en ninguna de las decisiones del proyecto, ni siquiera las de menor alcance, y

Ag‘tgrlltlarlo d muche menos con mecanismos para exteriorizar sus opiniones o pareceres; se
(también s 3_ma ] limitan a ejecutar las érdenes del gestor o la alta gerencia. Aunque muchos
autocratico) estudiosos de gestion empresarial consideran la gestién autoritaria como la menos

deseable de todos los tipos de gesti6n, a todas luces es la mas Gtil en situaciones muy
criticas en un proyecto, ya que, entre sus virtudes, cuenta con ser el (nico tipo de
gestion donde las decisiones pueden ser tomadas de manera rapida (a veces, segin
la situacién, de manera inmediata) y por una sola persona.

La gestién transaccional contempla al reforzamiento positivo como su base. La légica
detras de este tipo de gesti6n es simple: si el colaborador hace bien su trabajo,
obtiene una recompensa o incentivos, tipicamente econémica; sin embargo,

Transaccional numerosos estudios y la experiencia misma han demostrado que las personas son
fuertemente alentadas también por reconocimientos a su rendimiento, sobre todo si
es de manera publica (por ejemplo, el cuadro de honor para los estudiantes o el
empleado del mes para los trabajadores).

La gesti6n transformacional busca motivar a los colaboradores a partir de la toma de
. riesgos calculados o controlados con el fin de alentar su creatividad y estimular su
Transformacional ambicién, lo que les permite contar con una mentalidad de crecimiento. Este tipo de
gesti6n se apoya sobremanera en un liderazgo que busca la transformacién de sus
colaboradores, encaminados a la transformacién organizacional a largo plazo.

En la gestién de marcapasos, el gestor o gerente toma un rol decisivamente activo en
el proyecto y marca los pasos durante el mismo, de inicio a fin. El gestor marcha
hacia adelante con el equipo marchando tras de él. Los estudiosos de liderazgo
asocian este tipo de gestion con figuras militares como Alejandro Magno y Hernan
Cortez, quienes, a pesar de ser los lideres (o “gestores”, en este caso), marchaban por
lo regular al frente de sus ejércitos y combatian hombro a hombro con ellos (a
diferencia, por ejemplo, de otros comandantes como Napoleén o Julio César, que

M veian desde la distancia el desarrollo de las batallas e intervenian poco o nadaen la

arcapasos “operacion”). Aunque la idea de esta gestidn cobra incluso tonos poéticos, es

menester aclarar que la gestion de marcapasos es generalmente recurso de gestores
o lideres de alto rendimiento que buscan ser seguidos al mismo ritmo, mismo que
requiere no solo un equipo altamente efectivo, sino también muy motivado para
“seguirle el paso”. Es una gestion casi por definicién intensa y exigente, y que, en
ciertos casos, puede facilmente desembocar, aungue temporalmente, en una gestion
autoritaria al no poder cumplir con las exigencias del gestor.




Fuente: Quiroa, M. (2021). Tipos de gestién empresarial. Recuperado de https://economipedia.com/definiciones/tipos-de-gestion-empresarial.htm|

La autoconsciencia ha sido una de las mayores preocupaciones
existenciales del ser humano desde tiempos prehistéricos. Responder a la
interrogante ;quién soy? fue uno de los principales temas de investigacion
en las escuelas de varios filosofos y pensadores de |la Antigliedad. De
hecho, no es casualidad que las palabras inscritas en el Oraculo de Delfos,
yvwb geautdy, "condcete a ti mismo”, sea probablemente el aforismo
mas famoso del mundo heleno.

Ciertamente, conocerse a si mismo es una tarea titanica por su extrema complejidad, aunado al hecho que este es un conocimiento personal. En este
subtema, Unicamente se abordan algunos puntos a considerar para el autoconocimiento aplicado al liderazgo.

La autoconsciencia para el liderazgo gira principalmente sobre un conocimiento profundo de las flaquezas y fortalezas de caracter del individuo. Las
fortalezas de caracter pueden definirse como un conjunto de rasgos positivos que se reflejan en la manera de pensar, sentir y actuar (Park, Peterson y
Seligman, 2004) que demuestra una persona de manera natural, que disfruta utilizar y que le permite alcanzar su 6ptimo funcionamiento y perseguir

resultados valiosos (Quinlan, Swain, y Vella-Brodrick, 2012).

En las organizaciones, cada vez es mas necesario que los lideres se enfoquen en identificar y desarrollar las fortalezas de los trabajadores, pues esto
ayuda a que desarrollen su bienestar y que esto, a su vez, genere beneficios de productividad para la organizacién.

Los fundamentos para ejercer un liderazgo con enfoque en fortalezas son los siguientes (Lewis, 2011):

1. Enfocarse en lo que esta bien y funciona, no en lo que esta mal y no funciona.

2. Reconocer que todas las personas poseen fortalezas y merecen respeto.

3. Creer que el mayor potencial se alcanza al desarrollar las principales fortalezas.

4. Creer que se pueden mejorar las debilidades al abordarlas desde las propias fortalezas.
5. Creer que utilizar las fortalezas es lo menos que se puede hacer para hacer la diferencia.

Una encuesta realizada por Gallup (Harter y Adkins, 2015) demuestra que el 67% de los trabajadores que respondié estar muy de acuerdo en que su lider
se enfocaba en sus fortalezas se sentian mas involucrados en su trabajo. El uso de fortalezas también ayuda a mitigar el impacto de las experiencias de
emociones negativas en el trabajo y, a medida en que mas las utilizan, reducen mas la experiencia de preocupacion, estrés, enojo, tristeza y dolores
fisicos (Sorenson, 2014).

Ademas del involucramiento, el enfoque en fortalezas en el contexto organizacional ha demostrado generar importantes beneficios para el bienestar de
los trabajadores, ya que favorece el desempefio 6ptimo y el logro de objetivos (Bakker y Van Woerkom, 2018). Para desarrollar el enfoque en fortalezas,

es necesario que el colaborador identifique sus fortalezas y que, a su vez, el lider, una vez al tanto de estas, cree un entorno en donde se puedan cultivar
y desarrollar en la medida de lo posible.

Es fundamental que el lider ayude al colaborador a lograr congruencia entre conocer y usar las fortalezas, pues esto genera un empoderamiento que
favorece un mayor control sobre sus tareas laborales, para que descubra nuevas formas de realizar sus labores, que, a su vez, lo conduzcan a una mejora
personal, incrementando su autonomia, autoeficacia, optimismo y autoestima (Bakker y Van Woerkom, 2018), los cuales son recursos necesarios para el
crecimiento laboral (Van Woerkom y Meyers, 2019).

Utilizando las siguientes estrategias, el lider puede llevar este enfoque en fortalezas a toda la organizacion y crear una cultura basada en fortalezas
(Sorenson, 2014):

1. No asumir que los colaboradores conocen sus fortalezas y ayudarlos a identificarlas.

2. Encontrar formas de utilizar las fortalezas en equipo para lograr objetivos en comun.

3. Utilizar las reuniones como una oportunidad para profundizar sobre el uso de fortalezas y asignar proyectos acordes con las fortalezas de los
colaboradores.

4. Ayudar a los colaboradores a alinear sus fortalezas con las expectativas y responsabilidades de su rol.

5. Incorporar las fortalezas en las evaluaciones de desempefio y ayudar a los colaboradores a establecer metas basadas en sus fortalezas.

6. Crear una comunidad de promotores de fortalezas que ayude a otros miembros a conocer y a utilizar sus fortalezas.

De este modo, los lideres més efectivos son aquellos que invierten en las fortalezas propias y de sus colaboradores, se rodean de personas que
complementan las fortalezas y comprenden sus necesidades de confianza, compasion, estabilidad y esperanza, mismas que busca subsanar a partir del
uso de las fortalezas de forma individual y colectiva (Rath y Conchie, 2008).

2.3 La autoconsciencia y la mentalidad de crecimiento

Contar con una autoconsciencia desarrollada permite cultivar el crecimiento
mental a partir del conocimiento que tenemos sobre nuestras fortalezas y areas de
oportunidad

Para que un lider autoconsciente pueda ser una figura propulsora de crecimiento,

es menester que este adopte primero una mentalidad de crecimiento. Un lider



cuenta con una gran lista de recursos para dirigir a su equipo, a los colaboradores .

y una organizacion hacia lo extraordinario.

Lograr lo excepcional representa un gran reto, el cual puede percibirse como un problema o una oportunidad, dependiendo de la perspectiva con que se

mire. Los lideres que ven los retos como oportunidades para crecer y aprender utilizan una mentalidad de crecimiento, pero jen qué consiste la

mentalidad de crecimiento?

Carol Dweck, una de las principales investigadoras en este tema, habla sobre los dos tipos de mentalidad (Dweck, 2006):

Tabla 3. Mentalidad de experto vs. mentalidad de crecimiento

Mentalidad de experto
(fixed mindset)

Mentalidad de crecimiento
(growth mindset)

También llamada mentalidad fija. Se crea un
monélogo interior de juicio, donde todos los
eventos que suceden se interpretan en
términos del todo o naday se cree que las
habilidades no se pueden cambiar.

Conduce a un deseo de parecer inteligente, por
lo tanto, hay una tendencia a:

« Evitar desafios.

Se monitorea de forma constante lo que sucede
alrededor, pero en lugar de emitir juicios, los
pensamientos estan involucrados en el
aprendizaje y la accién constructiva.

Conduce a un deseo de aprender, por lo tanto,
hay una tendencia a:

+ Enfrentar desafios.

* Rendirse facilmente.

* Ver el esfuerzo como infructuoso.

« Ignorar la retroalimentacién negativa.

* Desempefiarse por debajo de su potencial.

* Persistir ante la adversidad.

« Ver el esfuerzo como un camino a la maestria.
« Crecer a través de la retroalimentacion.

« Conseguir niveles altos de logro.

Fuente: Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad.

Un lider puede interpretar los fracasos, tomar riesgos o tener cierta actitud ante el aprendizaje, dependiendo del tipo de mentalidad que tenga, lo que se
vera reflejado en su disposicidn ante el miedo o ansiedad que le pudiera generar lo nuevo o desconocido, entre muchas otras, moldeando de esta
manera su realidad. Estas dos clases de mentalidad guian todo el proceso de interpretacion de la realidad.

Las personas que se caracterizan por tener una mentalidad de crecimiento tienden a prosperar mientras se someten a esfuerzos importantes, mientras
que las personas con mentalidad de experto prosperan cuando se sienten seguros y en su zona de confort y tienden a perder interés cuando su
inteligencia o habilidad esta en juego. Cuando un lider se interesa por desarrollar una mentalidad de crecimiento en los equipos de trabajo, resulta
indispensable que establezca metas que la habiliten en vez de bloquearla, lo cual implica tener una vision de logro retadora, donde las metas estén
planteadas de manera que se asegure el cumplimiento de estas. Dichas metas deben serlo suficientemente ambiciosas para que aumenten la
probabilidad de mejorar el desempefio laboral del equipo.

Como lider, es menester dar a los colaboradores las herramientas para lograr desarrollar una mentalidad de crecimiento, con ello, se les apoya a lograr
metas y desarrollar sus habilidades. Algunas claves para el manejo de la mentalidad de crecimiento son las siguientes:

Tabla 4. Estrategias para fomentar una mentalidad de crecimiento

Estrategia

El proceso de retroalimentacién es constante, y el énfasis se pone en el esfuerzoy
no en la inteligencia de la persona. Cuando algo no sale, se puede totalizar o
asumir que hay fracaso en todos los casos. En ese punto, se recomienda usar las
siguientes frases con el colaborador:

. ¢Puedes identificar lo que hiciste bien?
. (Puedes identificar las causas de las dificultades que encontraste
- " para realizar la actividad?
Retroalimentaci6n . :Como fue tu tiempo de preparacion para esta actividad? ;Qué
orientada puedes hacer para mejorar la préxima vez?
al esfuerzo +  (Como puedo ayudarte a mejorar?

Cuando se obtiene un Iogrn, es |mpartan[e reconocernos a Nosotros mismos o a los
demas con frases como:

. Estoy orgulloso(a) del esfuerzo que realizaste para el logro de este
trabajo.

. Me parece que la dificultad que encontraste para realizar la
actividad valié la pena, has logrado el objetivo.

. Realmente veo que aceptaste las sugerencias que hice para que
pudieras mejorar.

Es muy importante analizar las propias creencias y evitar poner a los colaboradores
en posiciones complicadas. El éxito de un equipo radica en que todos logren
desarrollar sus habilidades a través de la convivencia positiva. Algunas estrategias
para que los colaboradores entiendan el esfuerzo como una parte natural del
proceso de aprendizaje incluyen que compartas con ellos situaciones de otros
Promover el colaboradores que han logrado mucho a través del esfuerzo, por ejemplo:

esfuerzo como “Yo tuve en mi equipo a ___y no era el mas habil, le costé mucho trabajo, pero al
parte de las final logré los objetivos y ahora es un gran__".

condiciones para . . - . .
el éxito 0O comparte alguna situacién de tu propia experiencia de aprendizaje, por ejemplo:

“Yo tuve dificultades con ___. No me esforzaba lo suficiente y no escuchaba las
sugerencias para mejorar de parte de mi lider y compafieros. Al final, comprendi
que, a pesar de ser un proceso dificil y estresante para mi, debia esforzarme al
maximo para superarme y ayudar al equipo a cumplir con sus objetivos”.

Manejar las creencias no implica bajar el nivel de exigencia para los equipos, al
contrario, implica mantener los estandares altos, pero contando con las
herramientas emocionales que permitan lograrlos. El mensaje por comunicar es
que en los errores hay aprendizaje. El pensamiento critico es una de las habilidades
a desarrollar. Trabajar con una creencia de crecimiento es importante para lograr

Mantener el nivel
de exigenciay

foment_ar el esto, ya que requiere aprender de los errores y tomar la critica como aprendizaje.
pensamiento :
critico Para fomentar esto es necesario que el colaborador:

. Entienda la actividad, reto o problema que se le plantea y
persevere en su solucion,

. Proponga acciones que ayuden a resolver la situacion.

. Utilice de forma adecuada las estrategias que le permitan
resolver la situacion.

Cun esta practica te llegaras a sentir mas involucrado con la persona que estas

d ra tarla se rec “escuchar con oidos de
(rE(lmlenm Dicha practica consiste en generar un cambio en las preguntas que
nos hacemos cuando escuchamos a los demas, por ejemplo, si escuchas un




discurso, sueles ponerte en el papel de juez y buscar los errores o cuestionar lo

Escucha activa o que te indica la persona que te habla (Adams, 2019). En ocasiones se pueden
h hacer juicios cuando alguien hace preguntas o hace algin comentario. La
escucha generosa escucha que se propone es la escucha que esta orientada a comprender al otro a

través de su pregunta y no solamente a responder, lo cual implica no juzgar la
pregunta, sino buscar las intenciones de su pregunta.

Una serie de preguntas que puedes hacerte sobre cémo reaccionar ante las
preguntas de los colaboradores son las siguientes:

. £C6mo estoy juzgando el hecho?

. £Qué busca el colaborador al hacer este comentario?

. £Qué opciones tengo para responder?

Fuente: Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad.

2.4 La autoconsciencia ante la adversidad: la resiliencia

Todos en algun momento de nuestras vidas hemos pasado o pasaremos
por momentos sumamente dificiles. La autoconsciencia, sin embargo, nos
permite reconocer, en primera instancia, nuestro sentimientos y
pensamientos, y, a la postre, las herramientas necesarias para afrontar la
adversidad. La autoconsciencia, pues, nos dirige hacia la resiliencia.

La resiliencia es una de las caracteristicas fundamentales de las personas
para superar la adversidad y crecer a través de ella. Se puede definir como
la "capacidad de perseverar y adaptarse cuando las cosas salen mal”
(Reivich y Shatté, 2002).

La resiliencia es una habilidad que tiene un gran componente emocional y otro cognitivo. La experiencia ante la adversidad es muy subjetiva, es decir,
depende de la percepcion de cada persona. Por ejemplo, un evento como perder el trabajo puede ser devastador para una persona o solo
desafortunado para otra. La forma en que se piensa sobre el evento adverso es un factor decisivo para su afrontamiento (Reivich y Shatté, 2002).

Reivich y Shatté (2002) plantean que la resiliencia es un concepto que depende del desarrollo de diferentes habilidades, como regulacion emocional,
empatia y autoeficacia. Sin embargo, proponen como factor fundamental el desarrollar un pensamiento optimista, es decir, una forma de pensar mas
positiva, confiada de las propias habilidades y de que el futuro puede ser mejor. Existen diferentes estrategias que un lider puede tomar en cuenta para
desarrollar habilidades resilientes a nivel individual y grupal. A continuacién, se detalla cada una de estas:

1. Optimismo

Existen dos maneras de entender el optimismo, a saber (i) la tendencia a esperar que cosas buenas ocurran en el futuro; en otras palabras, una persona
optimista siempre espera resultados positivos de sus experiencias; y (i) la manera de explicar las cosas malas que suceden. A esto se le llamé estilo
explicativo (Peterson, Seligman y Vaillant, 1988; Gordeeva y Osin, 2011). Una persona puede percibir que su problema es:

Tabla 5. Explicaciones de un evento adverso

Pesimista Optimistat

“Todo lo que sucede es mi culpa
y de nadie mas".

“Lo que sucede es culpa de otras
personas o circunstancias”.

Interno o externo

“El problema durara
eternamente, no tiene Estable o inestable
solucién”.

“El problema pasard, no durard
eternamente”.

“El problema afecta anicamente
un aspecto de mi vida".

“El problema me afecta en todas

Local o global las areas de mi vida".

Fuente: Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad.

Las personas optimistas suelen percibir los problemas como externos, inestables y globales. Saben que no todo es su culpa, dan valor a las
circunstancias, entienden que, aunque no puedan solucionar el problema, este no durara eternamente y saben distinguir y separar un problema que
afecta solo a un aspecto de su vida del resto. Por lo tanto, una estrategia para ser mas optimistas es estar conscientes de como percibes los problemas
desde una vision externa, inestable y global (Reivich y Shatté, 2002). Como se detalla a continuacion, las personas optimistas piensan, actGan y
experimentan emociones de manera diferente que los pesimistas, lo que los hace ser mas resilientes.

Tabla 6. Procesamiento de emociones de las personas optimistas

Pensamiento Emocién Accién

Estan mas orientados hacia
el problema y encontrar
soluciones.

Tienen mayor capacidad de Experimentan mas emaociones
identificar problemas. positivas.

Pueden ver un problema

€OMO unN reto y no como Tienden a buscar més

amenaza. informacion.
Usan el humor como
mecanismo de
afrontamiento.
Identifican y aceptan qué Piden ayuda.
cosas si pueden controlar y Toman acci6n ante los
cuales no. problemas.



Fuente: Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad.

2. Identificar trampas del pensamiento

Las trampas del pensamiento corresponden a sesgos que tienen las personas a la hora de interpretar una accion o un evento. Estos errores hacen
percibir los problemas desde una perspectiva mas complicada y con menos posibilidades de solucion. Algunos errores son los siguientes:

a. Leer la mente: tendencia a asumir y creer que sabes lo que otros piensan. Por ejemplo: "seguro piensa que...".

b. Yo: tendencia a culparse de todo. Por ejemplo: “todo es mi culpa”.

c. Otros: tendencia a culpar a los demas. Por ejemplo: “todo es culpa de...".

d. Catastrofe: tendencia a escalar un problema hasta una situacién peor. Por ejemplo: “va a suceder lo peor”.

e. Desesperanza: tendencia a sentir que no se puede hacer nada al respecto y que el problema no tiene solucién. Por ejemplo: “no puedo hacer nada
al respecto”.

Reivich y Shatté (2002) sugieren combatir estos pensamientos en tiempo real, es decir, mientras suceden. Una estrategia recomendada por el programa
de resiliencia de la Universidad de Pensilvania es usar pequenas frases de inicio que ayuden a formar un pensamiento positivo y eliminen el pensamiento

contraproducente (Seligman, 2012). Se sugieren las siguientes tres maneras:

a. Evidenciar: hechos que te ayuden a comprobar que puedes resolver la situacion. Por ejemplo: "esto no es verdad porque...”.
b. Replantear: encontrar una manera de darle un nuevo significado a la situacién. Por ejemplo: “una mejor manera de ver esto es...".
c. Planear: tener un plan de accidn en caso de que las cosas puedan salir mal. Por ejemplo, “si pasa esto, entonces...".

3. Coeficiente de adversidad

El coeficiente de adversidad, concepto introducido por Stoltz (2000), se utiliza para medir y fortalecer la resiliencia humana, ademas de que evaltia cémo
los individuos responden ante los problemas o adversidades. Es un enfoque que pretende ayudar a la persona a manejar la adversidad a través de |a
integracion (no adicién) de conocimientos y habilidades. El coeficiente de adversidad se mide a través de los siguientes cuatro elementos clave:

a. Control: elemento percibido que experimentan las personas ante la adversidad. Sienten que tiene un impacto sobre la situacion, bajo el supuesto
de que se puede hacer algo para alterar la situacion adversa.

b. Origen: medida en que una persona se identifica 0 no como el origen de la adversidad. Las personas con un coeficiente bajo tienden a culparse a si
mismas, lo que puede ser un rasgo positivo debido a que, en moderacion, la persona puede ser la solucion al sentirse el origen del problema. Sin
embargo, este rasgo llevado al extremo conlleva depresion y desmoralizacion. Por el contrario, si una persona percibe el origen de la adversidad en
los demas, esto puede llevar a la pasividad. Niveles altos de coeficiente de adversidad sugieren un balance para este elemento.

¢. Alcance: medida en que una persona percibe que la adversidad impacta en todos los aspectos de su vida.

d. Aguante: percepcion sobre la duracion del evento adverso. Para una persona con bajo coeficiente de adversidad, es dificil imaginar el final de una
situacion adversa. En el caso opuesto, el problema se ve como algo temporal.

En las organizaciones, se ha encontrado que las intervenciones basadas en el desarrollo del coeficiente de adversidad tienen un impacto positivo sobre el
rendimiento, satisfaccién laboral y practicas de liderazgo (Sachdev, 2009).

4. Metodologia ABCDE (Adversity, Beliefs, Consequences, Disputation y Energization)

Albert Ellis (Reivich y Shatté, 2002) sugiere el método ABCDE (Activacidn, Creencia, Consecuencia, Disputa, Energia) para generar un pensamiento mas
resiliente. Este modelo ayuda a detectar situaciones recurrentes en las cuales las personas son menos resilientes y las creencias detras de estas
situaciones.

El modelo se compone de lo siguiente:
a. Activacion
Requiere identificar un evento activador, es decir, algo que causa una reaccion. Es importante evitar emociones o pensamientos propios, asi como juicios

o valoraciones al respecto. Elevados niveles de estrés generan mayor reactividad en las personas, haciéndolas menos resilientes (Reivich y Shatté, 2002).
Algunas de estas situaciones son las siguientes:

. Tener exceso de carga laboral.

. Lidiar constantemente con gente enojada.
. Negociar las responsabilidades.

. Perder el trabajo.

. Organizar un evento.

. Tener una enfermedad.

Poner atencion a los eventos que te activan te permite encontrar patrones personales de respuesta y entender como controlarlos.
b. Creencia (beliefs)
El siguiente paso es identificar las creencias, en otras palabras, reconocer todos los pensamientos que te vienen al momento en que algo sucede.

Por ejemplo: “esto siempre pasa”, "no soy lo suficientemente bueno”.

El modelo propone que, al ser conscientes de estas creencias, se puede empezar a trabajar en ellas. Observar las creencias ayuda a evitar reaccionar en
automatico y evaluar si el pensamiento que se tiene ayuda a resolver la situacion.

C. Consecuencia

Las personas resilientes son capaces de regular su respuesta emocional de manera apropiada. El modelo propone estar atento a las respuestas que se
tienen en situaciones adversas y evaluar la situacion de manera mas efectiva.

d. Disputa

Debatir o disputar la creencia se refiere a buscar evidencia que contradiga o debilite esa creencia. Discutir los pensamientos pesimistas es una forma
eficaz de cambiar tu estilo, ser optimista y aumentar tu capacidad para perseverar en circunstancias dificiles (Seligman, 2006). Es necesario cuestionar con
creatividad y firmeza tus propias creencias.

La disputa se puede realizar de cuatro formas:

s Evidencia: buscar y presentar pruebas contundentes es la forma mas convincente de atacar el fundamento de los pensamientos negativos. Por
tanto, hay que hacerse una pregunta bésica: jcual es la evidencia detrés de mis pensamientos o creencias negativas?

e Alternativas: una situacion adversa puede tener muchas causas, pero una persona pesimista se centra en las causas o creencias personales mas
permanentes y omnipresentes. Por lo tanto, es necesario observar todas las alternativas que podrian haber contribuido a la situacion adversa



(Seligman, 2006).

Implicaciones: otra forma eficaz de disputa es hacerse la pregunta sobre las implicaciones de la situacion (Seligman, 2006). Preguntarse ;cuél es la
implicacion de esta situacién en mi vida personal, profesional o social?, es una forma de evaluar la expectativa contra la realidad de lo que esa
situacion puede causar en el futuro.

Utilidad: al cuestionar la utilidad de las creencias, uno puede discutir la base del proceso de pensamiento (Seligman, 2006).

Por lo tanto, al buscar evidencia sdlida, buscar alternativas, evaluar las implicaciones y

cuestionar la utilidad de creencias sin fundamento, se pueden encontrar los posibles fallos en la argumentacion y las explicaciones alternativas.

€.

Energia o energizacion

Se refiere a la energia que sientes al realizar el proceso completo, es un nuevo estado mental que se libera después de la discusion interna. Durante la

energizacion, uno puede ver claramente sus creencias pasadas, emociones, comportamientos y acciones. En este estado, uno tiene la capacidad de dejar

atras el pasado y salir adelante hacia nuevas oportunidades.

La metodologia ABCDE propone que la resiliencia es una habilidad que se puede aprender y desarrollar, por lo que es necesario entrenarla. El conocer

los eventos activadores, ser consciente de las propias creencias e identificar sus consecuencias ayuda a la persona a aprender del evento adverso, a
prevenir sus reacciones y estar mejor preparado en el futuro.

Cierre

Maés alla de "conocerse asimismo”, la autoconsciencia es una competencia que nos permite reconocer clara y ampliamente nuestras emociones y

pensamientos y saber como actuar con base en nuestras fortalezas de caracter. Es por eso que debe ocupar un lugar central en la formacion de todo

lider,

pues sin un conocimiento propio profundo y reflexivo, la toma de decisiones puede ser notoriamente dificil.

En este tema se han repasado in extenso detalles importantes sobre las teorias de liderazgo reconocidas actualmente por la academia y sus derivados,

los estilos o tipos de liderazgo. Asimismo, se ha pasado revista de las principales caracteristicas de la autoconsciencia y como este parte, de manera

préctica y efectiva, de la identificacién y reconocimiento de las distintas fortalezas de caracter. También se ha ahondado sobre la importancia del

crecimiento como valor creado por el lider y la mentalidad de crecimiento que este debe promover y adoptar, como conditio sine qua non. Asimismo, se

abordaron aspectos tedrico-practicos sobre como empoderarse a través de la resiliencia, y, finalmente, se presentaron los principales aspectos del

liderazgo positivo.
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Para saber mas

Videos

e Aprendemosluntos. (2019, 12 de agosto). No temas equivocarte, nunca es tarde para aprender. Carol Dweck, psicdloga e investigadora [Archivo de
video]. Recuperado de https://www.youtube.com/watch?v=bNL2g44dSdk

e TED. (2014, 17 de diciembre). Carol Dweck: El poder de creer que se puede mejorar [Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=_X0mgOOSpLU

Lecturas

* Moccia, S. (2016). FELICIDAD EN EL TRABAJO. Papeles del Psicdlogo, 37(2). Recuperado de https://www.redalyc.org/articulo.oa?
id=778/77846055007

e Salanova, M, Llorens, S., y Martinez, . (2016). Aportaciones desde la Psicologia Organizacional Positiva para desarrollar organizaciones saludables y
resilientes. Papeles del Psicdlogo, 37(3). Recuperado de http://repositori.uji.es/xmlui/handle/10234/164266

¢ Silva, M. (2016). ALGUNAS FORTALEZAS A POTENCIAR EN LAS ORGANIZACIONES DE TRABAJO. International Journal of Developmental and
Educational Psychology, 2(1). Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/3498/349851777003.pdf

Checkpoint

Asegurate de:

e Enlistar y explicar las principales teorias y estilos de liderazgo.

¢ Detallar qué son las fortalezas de caracter y como abonan a la autoconsciencia para el liderazgo.

s Explicar en qué consiste una mentalidad de crecimiento y qué pasos seguir para su adopcion.

e Explicar qué es la resiliencia y por qué es menester contar con ella para el empoderamiento. °
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