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UN CAMINO A DESARROLLAR:

Un liderazgo auténtico

intrínsecamente motivadas cuando
perciben que tienen poder sobre lo
que ocurre en sus vidas. Esta
percepción, de locus de control
interno, despierta sentimientos de
competencia y autonomía. En
contraste, aquellos que creen que
sus éxitos y fracasos se deben a
factores externos, locus de control
externo, sienten que los eventos
simplemente ocurren y que no
tienen control sobre ellos. De esta
manera, los líderes con un locus de
control interno se sentirán más
cómodos empoderando a otros, ya
que no se sentirán amenazados
por compartir poder. Ocurre lo
contrario en los líderes con un
locus de control externo: ellos
temen que el escaso control que
tienen se verá disminuido si
empoderan a otros.

TENDENCIA AL RIESGO

Hay personas que se centran en
sus metas, concentrándose en las
recompensas que podrán obtener
al conseguir sus objetivos. Otras
personas ven sus metas como
responsabilidades que deben
cumplir y se concentran en
minimizar las pérdidas, tratando de
mantenerse seguros. Estos líderes
pueden resistir empoderar a sus
empleados porque se preocupan
del riesgo que asumen al hacerlo.
Por ejemplo, los miembros del
equipo podrían necesitar más

ayuda en el proceso de
aprendizaje, o podrían cometer
errores costosos que le rebotarían
al líder. Estas preocupaciones
podrían intensificarse al liderar
equipos virtuales, ya que, en vez
de empoderar a sus equipos a usar
su conocimiento y experiencia para
lograr sus tareas y metas, ellos
prefieren realizar las cosas por sí
mismos para asegurarse de que se
hacen bien. Piensan que ahorran
tiempo y energía, evitando las
interacciones a veces difíciles con
los miembros del equipo, y
además tienen que pasar
arreglando los errores de los
demás. Sin embargo, el líder que
no corre riesgos aumentará su
sensación de aislamiento y de
agotamiento.

N
adie puede ser auténtico
tratando de imitar a alguien.
Se puede aprender de

otros, pero no hay forma de ser
exitoso cuando se intenta imitarlos.
Los demás confían en nosotros
cuando somos originales, no una
copia de otros. El desafío entonces
es llegar a conocernos lo
suficientemente bien como para
descubrir dónde podemos
demostrar mejor nuestro talento
como líderes al servicio de otros.
Es necesario entonces partir por
autoconocernos. ¡Debemos saber
realmente quiénes somos!

Es crucial desarrollar un
autoconocimiento a partir de
nuestras experiencias. El trayecto
hacia el liderazgo auténtico
empieza por entender nuestra
historia de vida y ser coherentes
con nuestros principios y valores,
aun cuando implique sentir la
soledad. A veces, la motivación
para ser líderes proviene de alguna
experiencia difícil como la pérdida
del empleo, o bien, la sensación de
ser excluido, o discriminado por
sus pares.

Conocer nuestras debilidades y
fortalezas es el comienzo del
camino para llegar a ser líder.
Vamos a partir por una de las
grandes dificultades, muy
frecuente de hallar en los líderes en
nuestra cultura: la de ser capaz de
delegar. Esto constituye un desafío
mayor cuando se trata de equipos
virtuales y genera una resistencia a
tener sistemas de trabajo flexibles,
híbridos o remotos. Examinemos
algunas causas de esta resistencia.
Este ejercicio tal vez nos ayude a
visualizar algunos puntos ciegos de
nosotros mismos.

PROBLEMAS CON LA MOTIVACIÓN

La literatura considera tres tipos
de motivación para liderar a otros:
motivación afectiva (les gusta ser
líderes), motivación

social-normativa (sienten un deber
o responsabilidad para liderar) y
motivación no-calculadora (ven los
beneficios de liderar a otros, sin
considerar los costos). Aquellos
líderes con un bajo nivel en alguna
de estas motivaciones no estarán
muy dispuestos a tener un estilo
que empodere a sus
colaboradores. Más aún, aquellos a
los que, para empezar, no les gusta
liderar, no encontrarán un valor en
empoderar a otros y no invertirán
su energía en ello. El estar
centrado en los costos de
empoderar a otros, despierta en los
líderes una aversión al riesgo.

El tener que dirigir a los equipos
en un contexto virtual aumenta el
estrés y frustra la motivación del
líder, aumentando su resistencia a
tener un liderazgo que empodere a
los liderados. Por ejemplo, si creen
que miembros de su equipo
apoyan algunos proyectos sin su
conocimiento, no pueden evitar
sentirse frustrados. Por lo mismo,
se sentirán menos inclinados a
delegar el trabajo y compartir
responsabilidades.

Algunos líderes han

confidenciado que se encuentran
menos propensos a liderar en un
ambiente virtual donde se sienten
menos visibles y responsables para
su organización y menos obligados
a guiar a sus equipos. Además,
sienten que las horas consumidas
en reuniones virtuales les quitan
tiempo para su vida personal.

PÉRDIDA DE CONTROL

La investigación ha mostrado
que las personas están

El trayecto hacia el liderazgo auténtico empieza por entender nuestra historia de vida y ser coherentes con nuestros
principios y valores. A veces, la motivación para ser líderes proviene de alguna experiencia difícil. Así, conocer
nuestras debilidades y fortalezas es el comienzo del camino para llegar a ser líder.
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El desafío es llegar a conocernos lo suficientemente bien
como para descubrir dónde podemos demostrar mejor
nuestro talento como líderes al servicio de otros. 
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EN DIVERSOS SECTORES INDUSTRIALES:

Desde el big data clásico hacia la
inteligencia artificial generativa en Chile

anticipar la demanda, optimizar
rutas de despacho de productos a
clientes y diseñar campañas de
márketing hechas a la medida
según características personales,
búsquedas en la web y similitudes
con otros compradores.
Plataformas de e-commerce
utilizan IA para ofrecer
recomendaciones instantáneas y
generar descripciones automáticas

de productos, mejorando la
experiencia del cliente y facilitando
la expansión internacional.

Esta evolución del big data
tradicional hacia su integración con
inteligencia artificial generativa
plantea también desafíos
relevantes: asegurar privacidad y
seguridad de los datos, evitar
sesgos en los algoritmos (por
ejemplo, que la IA discrimine por
edad o género), prevenir conductas
éticas reprochables y formar capital
humano avanzado capaz de
entender, implementar y supervisar

estas tecnologías. La velocidad de
cambio exige una adaptación
rápida de marcos regulatorios y
éticos, así como una reflexión
sobre el impacto social y laboral. Es
fundamental que las
organizaciones inviertan en
investigación y desarrollo,
capacitación y promuevan una
cultura de innovación responsable,
donde la tecnología sea una
herramienta al servicio de las
personas y no un fin en sí mismo.

La frontera entre el big data y la
inteligencia artificial generativa es

cada vez más difusa: los datos ya
no solo nos permiten ver lo que
ocurrió, sino también imaginar,
diseñar y construir soluciones
nuevas en cuestión de segundos.
Esta sinergia abre oportunidades
antes impensadas para el sector
público y privado, mejorando la
competitividad y la calidad de vida
en nuestro país.

Para que Chile aproveche esta
ola tecnológica, es imperativo que
universidades, empresas, Estado y
sociedad trabajen juntos para
impulsar una adopción responsable
e innovadora.

Quienes entiendan y adopten
estas tecnologías podrán
aprovechar sus grandes ventajas
competitivas.

E
n las últimas décadas, la
explosión del big data
transformó la manera en que

empresas y organizaciones
tomaban decisiones, permitiendo
analizar enormes volúmenes de
datos para identificar patrones,
anticipar tendencias y optimizar
procesos. El impacto del big data
fue profundo: las empresas que
supieron capitalizar sus datos
obtuvieron una ventaja competitiva
gracias a decisiones más
informadas. Sin embargo, en los
últimos años, ha irrumpido una
nueva ola tecnológica que está
acelerando aún más esta
revolución: la inteligencia artificial
generativa (IAG).

Mientras el big data tradicional
se enfocaba en recolectar y analizar
información para reportar desde la
historia y predecir el futuro, la IAG
da un paso más allá: no solo
reporta y predice, sino que es
capaz de crear contenido, sintetizar
información, automatizar tareas
complejas e interactuar en lenguaje
natural con las personas. Este salto
ya se vive en distintos sectores
industriales de Chile, donde la
evolución desde big data hacia IA
generativa está cambiando el
juego.

En salud, clínicas y hospitales
están utilizando IA generativa para
estudiar al detalle millones de
registros y ayudar a los médicos a
diagnosticar más rápido y con
mayor precisión, generando
reportes automáticos a partir de
imágenes o notas clínicas.
Laboratorios y centros de
investigación entrenan sistemas de
IAG que anticipan brotes de
enfermedades y recomiendan
tratamientos personalizados,
adaptando la experiencia

internacional a las necesidades
locales.

En el sector financiero, bancos y
aseguradoras emplean modelos
generativos para detectar fraudes,
simular riesgos y personalizar la
comunicación con sus clientes de
forma automatizada. Empresas
líderes del sector retail y logística
en Chile ya combinan datos
históricos e IA generativa para

La IAG no solo reporta y predice, sino que es capaz de crear contenido, sintetizar información,
automatizar tareas complejas e interactuar en lenguaje natural con las personas.
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