	TEMA 6


16. NUEVAS FORMAS DE CONCEBIR EL LIDERAZGO: 1) PPALES DESARROLLOS   2) EL LIDERAZGO FEMENINO
PRINCIPALES DESARROLLOS

1) Liderazgo distribuido
Se sugiere que la distribución del liderazgo entre dos o más personas puede ser más eficaz para el desempeño organizacional, al menos en ciertos contextos. Principio básico de esta perspectiva: un líder no es necesaria/ aquel que es percibido como tal. Tres tipos de liderazgo distribuido:

Liderazgo delegado: 2 ó + personas de niveles superiores de la jerarquía organizacional desempeñan roles de liderazgo especializados diferentes.

Co-liderazgo: distingue entre roles sociales y de tarea. Basado en que la persona que emerge como líder de tarea no suele desempeñar tb roles sociales, perdiendo aceptación y apoyo de los miembros de su grupo, que conceden el rol social a otra persona. Consiste en que distintos miembros asumen roles clara/ diferenciados. El desempeño es más eficaz cuando los dos líderes reconocen los roles del otro y trabajan juntos.

Liderazgo paritario: distribución rotatoria de funciones de liderazgo entre varias personas. A veces está + relacionado con el rendimiento organizacional q el liderazgo ejercido por el directivo formal de la organización.

2) Tele-liderazgo o e-liderazgo
Basado en la transmisión de la información entre líder y subordinados a través de las tecnologías de comunicación mediada por ordenador. Permite reducir la distancia entre los niveles altos y bajos de la organización y fomenta una comunicación más eficaz entre ambas partes. El rol de los líderes se ve reducido a elementos + cognitivos en lugar de a los elementos sociales, humanos y emocionales del liderazgo. La eficacia de estos líderes de basará en su capacidad de e-educar, crear equipos virtuales y de involucrar a sus miembros para que trabajen en un proyecto común. Los e-líderes serán cada vez + dependientes de los subordinados para obtener la info necesaria.

3) Superliderazgo
Consiste en potenciar al máximo las capacidades de los seguidores. Objetivo: conseguir q se dirijan a sí mismos y se conviertan en sus propios líderes. El líder debe animar a los miembros de su equipo de dirección para que establezcan sus propias metas y hacer que se conviertan en autolíderes reforzando las conductas que implican autonomía. Esto debe producirse en una cultura q fomente este tipo de dirección, facilitada por el líder, donde los errores se consideren oportunidades de aprendizaje, en la q se promuevan grupos autodirigidos y en la q el pensamiento hacia este tipo de liderazgo sea favorable. El superlíder tb les enseña a dirigirse como grupo, fomentando la interdependencia dentro del grupo y garantiza le apoyo de la org a este tipo de proceso. Resultado: grupo pequeño, polivalente, con miembros q desarrollan su propio trabajo y cumplen funciones directivas asignadas tradicional/ a un líder externo. Gra/ tienen efectos positivos.

4) Liderazgo estratégico
Se refiere a las respuestas organizacionales a las condiciones del entorno y se relaciona con un liderazgo que oriente a toda la organización y coordine el llevado a cabo por directivos y líderes de nivel medio, supervisores, etc. Los líderes estratégicos tienen una influenza significativa sobre el rendimiento gral de sus organizaciones y deben afrontar altas responsabilidades y tareas complejas.

5) Liderazgo y gestión del conocimiento
Actual/ las organizaciones  deben gestionar el conocimiento eficiente/, y desarrollar un clima que favorezca compartir la información en todos sus estamentos. La organización crea el conocimiento necesario y desarrolla su capacidad de aprender, de la que depende su ventaja competitiva. Estos logros exigen desarrollo de nuevas competencias de líderes y directivos. Por su parte, los mandos intermedios, más que gestionar el conocimiento, deben liderar el proceso de creación de conocimiento. 
6) Liderazgo femenino
Ver siguiente punto.

EL LIDERAZGO FEMENINO

(creo q me he excedido resumiendo, ver criterios corrección de preguntas)
Los estudios muestran que las mujeres adoptan estilos de liderazgo distintos a los de los hombres, produciéndose una distinción entre liderazgo masculino y liderazgo femenino.

Se han propuesto nuevos modelos de liderazgo o dirección, q enfatizan fundamenta/ una toma de decisiones participativa, establecimiento de relaciones democráticas y la orientación a las relaciones entre y con los miembros del equipo, aspectos que son consistentes con el estereotipo femenino.

Loden: frente al estilo de dirección masculino (competitividad, autoridad jerárquica, alto control del líder, resolución analítica de problemas), las mujeres prefieren un estilo de mando alternativo (cooperación, colaboración entre líder y subordinados, bajo control del líder y resolución de problemas basada en la intuición, empatía y racionalidad).

Helgesen: defiende un principio femenino en el liderazgo, caracterizado por enfatizar la cooperación en lugar de la competición, y la igualdad frente a una jerarquía superior-subordinado.

Rosener: muchas mujeres líderes o directivas prefieren una forma interactiva de liderazgo caracterizada por el énfasis en la participación, compartir info y poder y realzar el trabajo ajeno.

Kauffman: el modo en q las mujeres trabajan y se comunican configura un nuevo modo de liderazgo más receptivo y participativo, considerando especial/ importante la parte emocional y el lado humano, y q responde más adecuada/ a las necesidades de la organización. Contrapone esta forma de liderar a la masculina, cuya pretensión básica (x su supuesta racionalidad), es acceder a los puestos + altos de la organización.

La opinión de estas autoras, basada en su experiencia en organizaciones no es compartida por la mayoría de los científicos sociales q trabajan en este campo. Se pueden presentar argumentos tanto a favor como en contra de diferentes estilos de liderazgo entre hombres y mujeres. Es posible que ambos adopten estilos similares como consecuencia de la socialización organizacional y la adaptación de las mujeres a los estilos masculinos existentes en las organizaciones, pero tb es posible q las diferencias entre ambos en rasgos y tendencias conductuales, la saliencia del género sobre los roles organizacionales y las diferencias “sutiles” en las posiciones estructurales de hombres y mujeres se traduzcan en diferencias en sus estilos de liderazgo. Hay que investigar sobre las diferencias de género en estilos de liderazgo en diferentes contextos y organizaciones y hay q averiguar si el liderazgo transformacional, el democrático y el orientado a las relaciones son estilos de liderazgo q requieren habilidades asociadas tradicional/ a las mujeres, como dicen algunos autores.

17. LA CULTURA ORGANIZACIONAL: 1) QUE ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL  2) ASPECTOS QUE LA CONFORMAN
QUÉ ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Schein: conjunto de asunciones básicas compartidas q el grupo aprende para resolver los problemas de adaptación externa e integración interna y que funcionan lo suficiente/ bien como para ser consideradas válidas y enseñarlas a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relación con los problemas mencionados.

Hofstede: es la programación colectiva de la mente q distingue a los miembros de una organización de los miembros de otra. Es holística, histórica/ determinada, social/ construida y difícil de cambiar.

ASPECTOS QUE LA CONFORMAN

Schein: artefactos, valores asociados y asunciones básicas subyacentes.

1) Artefactos: aspectos visibles por cualquier observador según entra en contacto con la nueva cultura organizacional (entorno físico, lenguaje, tecnología, productos, mitos e historias y conducta visible de los miembros). Los artefactos son necesarios pero no suficientes para describir e interpretar una cultura organizacional.

2) Valores asociados: valores compartidos por los miembros de la organización que dan lugar a comportamientos observables.

3) Asunciones básicas: creencias q nunca se cuestionan e impregnan todas las actividades que se realizan dentro de la organización. Algunas trascienden el ámbito de la organización, otras pueden provenir de líderes o fundadores de la org y han permanecido desde entonces.

Hofstede y cols: seis dimensiones culturales que permiten clasificar a las diferentes organizaciones. 

1) Organizaciones orientadas hacia los procesos vs orientadas hacia los resultados

2) Orientadas hacia los empleados vs orientadas hacia el trabajo

3) Parroquiales o locales vs profesionales

4) Abiertas vs cerradas

5) Con control estricto vs con control relajado

6) Pragmáticas vs normativas

