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INTRODUCCIÓN 

Descripción del Tema de Investigación 

El liderazgo desde su descripción es una pieza vital e importante en las organizaciones 

modernas, como lo expresa Alvesson en Bryman (2011:XV)  en la definición propuesta a 

continuación: “El liderazgo puede definirse como la influencia en la construcción de la 

realidad: las ideas, creencias e interpretaciones de qué y cómo se pueden y se deben hacer las 

cosas a la luz de cómo es el mundo”; pero los tiempos y los grandes avances en el conocimiento 

de la administración demandan que el liderazgo tenga una percepción que vaya más allá de su 

base elemental. Algunos académicos manifiestan que el liderazgo puede sustentarse en la 

oportunidad, ejecutando acciones y asumiendo la responsabilidad como el camino hacia un 

liderazgo efectivo; otros académicos, argumentan la necesidad de dominar capacidades 

específicas que involucran, en una mezcla, la humildad personal con la voluntad profesional, 

la visión, la creación de sentido, las relaciones y la invención (Karp y Helgø 2008). 

Desde la segunda guerra mundial hasta 1975, tres escuelas de investigación en liderazgo 

llegaron a dominar todo lo relacionado al tema, llegando a consolidar nuevas teorías dentro del 

campo: la teoría de rasgos, el enfoque conductual y los enfoques situacionales o contingentes; 

dentro del estudio conductual, los investigadores se encauzaron en los comportamientos 

mensurables de los líderes, el objeto era observar lo que los líderes hacen realmente en su 

desempeño dentro de las organizaciones (Goethals, Sorenson, y Burns 2004a). De lo anterior, 

el presente trabajo investigativo se centrará en el enfoque conductual, el cual hace parte de las 

teorías conductistas del liderazgo; esta orientación, se apoya en que el liderazgo puede ser 

aprendido, por lo tanto, el líder no nace, se hace (Pautt 2016). 

A mediados de la década de los años ochentas, del siglo veinte, Bernard Bass proporciono 

una nueva teoría que daría las bases para lo que hoy se conoce como los modelos del nuevo 

liderazgo; más adelante se le sumaria Bruce Avolio y conformarían la “full range” leadership 

theory (FRLT) o teoría del liderazgo de “rango completo”, donde se estructura con los estilos 

de liderazgo transformacional, transaccional y laissez–faire (Northouse 2015).  

por otra parte, se considera que la FRLT es muy amplia, abarca y sustenta otras teorías de 

estilos de liderazgo, como  el carismático, el situacional, el participativo, el democrático y el 

autocrático, así mismo, la FRLT cuenta con un instrumento que puede evaluar los constructos 

de los estilos de liderazgo contenidos en ella, conocido como Multifactor Leadership 

Questionnaire o MLQ, y puede también correlacionarlos con los resultados de un líder respecto 

a la satisfacción de sus seguidores y su eficacia en la organización; este instrumento, en la 

actualidad es muy utilizado en los estudios de estilo de liderazgo (Russell 2017).  



3 

Los estilos de liderazgo tienen una gran importancia para la investigación del liderazgo, por 

su influencia en el desempeño, salud, satisfacción y actitud de los trabajadores de una firma; la 

inferencia del estilo de un líder alcanza mayores dimensiones a medida que los efectos sobre 

los integrantes empiezan a tener un impacto acumulativo en el ejercicio del equipo de trabajo. 

Por lo tanto, las consecuencias que derivan de un líder no se deben tomar a la ligera, hay que 

entenderlas y no subestimarlas (Warrick 1981). 

Para el estudio del liderazgo, el campo de los estudios de futuro podría ser un elemento que 

llegará a facilitar su desarrollo y enfoque dentro de su actividad en las organizaciones; 

considerado lo anterior, el foresight podría jugar un papel muy importante, dado que le 

permitiría tener una perspectiva cognitiva temporal, logrando con ello anticipar, clarificar y 

estructurar el futuro, guiando a su organización en el presente con base en oportunidades 

futuras detectadas en el medio donde se desarrolla (Gary 2009). Bajo este esquema, el 

foresight, podría aportar elementos instrumentales empíricos importantes que permitirían 

estudiar la forma en que un líder visualiza el futuro y de cómo éste lo traduciría para la 

organización, gestionando con ello los cambios necesarios para que la misma tenga 

oportunidades de supervivencia en el medio donde habita.  

Por otra parte, Van der Laan & Erwee (2012) consideraron que la Evaluación de Estilos de 

Foresight (Foresight Styles Assessment - FSA), propuesta inicialmente por Dian (2009), podría 

ser considerada como una substancial medida empírica que ayudaría a conocer el estilo o tipo 

de foresight que posee un líder en un nivel estratégico, cuando este se involucra en asuntos que 

tienen que ver con la anticipación del futuro; así mismo, dicha medida también podría ser 

asociada como una competencia del liderazgo, definiéndola como la “…habilidad compuesta 

de técnicas, conocimientos y atributos que apoyan una intención subyacente en relación con el 

desempeño efectivo en un trabajo y la realización de una tarea” (Hines et al. 2017); sumado a 

lo expuesto, esto se integraría con las habilidades conceptuales o cognitivas que pudiera tener 

un líder para ser eficaz en su desarrollo dentro de la estrategia de innovación de una 

organización que innova, ya que debe poseer buenos juicios de valor, tener visión de futuro, 

intuición, creatividad y la capacidad de encontrar un significado en los acontecimientos que le 

sean ambiguos y con incertidumbre (Yukl 2008). Teniendo claro lo mencionado, los mismos 

Van der Laan & Erwee (2012) expresan, a través de las conclusiones de un estudio realizado a 

la FSA, lo siguiente: “Este estudio evaluó a la FSA como una medida válida y confiable de la 

propensión de los líderes de nivel estratégico a adoptar estilos dominantes y de respaldo para 

participar en asuntos relacionados con la anticipación del futuro” (p. 384); según lo anterior,  

también expresaron que estas formas de foresight estarían dadas de cuatro maneras únicas en 
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sus estilos y que definen al foresight también: Framer, Adapter, Tester y Reactor. Ahora bien, 

habiendo precisado que la competencia del foresight está relacionada con el futuro o visión de 

éste, y que existe una herramienta o instrumento psicométrico para saber el estilo de visión 

dominante de un líder sobre el futuro, entonces, es posible determinar el estilo dominante que 

posee un líder sobre la forma como ve el futuro o se anticipa a este. 

El éxito de una organización es la innovación, pero en ella influye definitivamente el 

liderazgo y sus capacidades que son factores claves de las empresas exitosas, ya que ejerce una 

influencia decisiva en los comportamientos individuales de la creatividad y la innovación 

(Lukoschek et al. 2018); además, para poder tener innovaciones es fundamental el factor 

humano, que está estrechamente relacionado con el liderazgo de la organización; este, aporta 

conocimientos, habilidades y destrezas a los procesos de la firma que tratan de alcanzar el éxito 

(López, Montes, y Vázquez 2012). Entonces, el liderazgo y la innovación son factores que 

determinan el logro del éxito empresarial, debido a que ellos hacen parte significativa del 

proceso administrativo y condicionan a la firma en su logro de objetivos organizacionales 

(Beltrán, Antonio López-Giraldo, y Inés Vélez-Bernal 2018). 

Investigadores han encontrado que entre los factores que influyen en el comportamiento 

creativo y el desempeño de los empleados dentro de una organización que innova está el líder 

como uno de los más importantes, afectando la creatividad de manera directa o indirecta; de 

igual manera, otros reportes científicos presentaron que habían conexiones positivas entre los 

factores que componen cada uno de los estilos de la FRLT y el liderazgo de los altos directivos, 

de igual manera, se comprobaron relaciones efectivas entre los comportamientos democráticos, 

considerados y participativos de los líderes con la creatividad de los subordinados (Elenkov y 

Manev 2005; Jung, Chow, y Wu 2003a). 

Los resultados de investigaciones aplicadas a empresas manufactureras han demostrado que 

su producción afecta a la economía mundial a través de dos factores: el emprendimiento y la 

innovación; adicionalmente, la constante competencia de países con mayores niveles de 

productividad acrecienta la competencia en el mundo entero, provocando un aumento de la 

incertidumbre y de la demanda de diversos productos, haciendo que a este tema se le ponga 

mayor atención. Hoy en día, las organizaciones no pueden sobrevivir con el mismo enfoque de 

la innovación, por lo tanto, estas firmas productivas necesitan mejorar su desempeño 

consecutivamente para permanecer y prosperar en el ámbito competitivo (Ebrahimi, Moosavi, 

y Chirani 2016). 

Por lo presentado anteriormente, existe la necesidad de encontrar la relación de los estilos 

de liderazgo contenidos en la FRLT y los estilos de foresight de los gerentes de las empresas 
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que innovan en Colombia, teniendo en cuenta la estrategia de innovación como elemento 

moderador de las empresas que practican la innovación; y conjuntamente, evaluar qué 

determina esta relación si la hay; de tal forma, que el proyecto se titula: ESTILOS DE 

LIDERAZGO Y SU RELACIÓN CON EL FORESIGHT DE LOS GERENTES DE LAS 

EMPRESAS INNOVADORAS DE COLOMBIA. 

 

DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

Las empresas colombianas no son ajenas ante los desafíos de un entorno más competitivo 

que afectan a sus organizaciones hoy día, y que incluye a sus líderes también, estas deben 

reaccionar de forma flexible ante dichas condiciones; entonces, se hace necesario saber el cómo 

gestionar eficazmente y seleccionar el estilo de liderazgo más apropiado para que se tenga un 

balance entre rendimiento y crecimiento (Gonos y Gallo 2013). Así mismo, las investigaciones 

sugieren que el estilo de liderazgo es uno de los factores más significativos con respecto a la 

capacidad de una firma para innovar y amoldarse al cambio; por otra parte, se ha demostrado 

convincentemente que los estilos tienen una relación positiva, sostenida y significativa con el 

desempeño de la empresa y el éxito de la misma (Overstreet et al. 2013). 

 La innovación, el liderazgo y el desempeño organizacional son temas de gran interés para 

los académicos y profesionales debido a que estos juegan un papel preponderante en la ventaja 

competitiva y el desempeño de la firma; por lo tanto, el poder esclarecer el vínculo entre estos 

temas ha obligado a los investigadores a realizar más indagaciones científicas, ya que varios 

resultados han reportado la existencia de una relación lineal entre innovación y desempeño 

organizacional, pero los mismos no son concluyentes, dado que llegan a implicar que la 

innovación no es el único factor que infiere en el rendimiento de la empresa (Samad 2012). De 

igual manera, el mismo Samad (2012) expresa de forma interesante, para la propuesta 

investigativa, que: 

“En los últimos años, los investigadores han llamado la atención sobre la importancia de 

los recursos de la organización, tales como las capacidades de liderazgo para el 

desempeño organizacional. Sin embargo, los efectos de cierto estilo de liderazgo en el 

desempeño organizacional no han sido bien estudiados. Se sugiere realizar más 

investigaciones para examinar la relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño 

organizacional. Esto se debe a que es ampliamente aceptado que el estilo de liderazgo y 

sus diferentes dimensiones pueden impulsar los destinos de la organización” (p. 486). 
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Sumado a lo anterior, se ha encontrado en investigaciones previas que existe una relación 

positiva significativa entre un estilo de liderazgo (transformacional, transaccional y Laissez-

faire) con el éxito de una organización, pero hasta ahora los esfuerzos realizados para llegar a 

identificar el cómo los estilos de liderazgo influyen en el éxito de las organizaciones son 

mínimos (Cruz y Domínguez 2013), y se podría decir que para Colombia son muy limitados. 

Otras investigaciones citan varias conductas del liderazgo en su formato universal, capaces de 

fomentar la innovación a nivel organizacional, en equipos y en forma individual; sin embargo, 

la gran mayoría de correlaciones que se han indagado en el tema del liderazgo universal y la 

innovación son pequeñas a moderadas, sugiriendo una necesidad significativa para identificar 

qué caracteriza al liderazgo exitoso en el contexto de innovación (Lukoschek et al. 2018). 

Entre las investigaciones Colombianas que han tratado este tema, de manera relacional pero 

no puntual, están la de Beltrán, López y Vélez (2018) titulada: Relación entre liderazgo e 

innovación en las pymes de la comuna once de Medellín; la misma, trata buscar la afinidad 

entre los estilos de liderazgo y el cómo estos inciden en la adopción de procesos de innovación 

dentro de las Pymes de la comuna 11 de la ciudad de Medellín; la otra, es la de Escandón y 

Hurtado (2016) quienes investigaron sobre la influencia de los estilos de liderazgo en el 

desempeño de las empresas exportadoras de Colombia, determinando qué tipo de liderazgo 

infiere en su productividad exportadora. De los anteriores dos estudios, solo el de Escandón y 

Hurtado (2016) posee una rigurosidad académica estadística robusta para la validez de su 

propuesta investigativa, y recomiendan al final que este tipo de trabajos pueden llegar a 

fortalecer las futuras investigaciones que decidan seguir con el estudio del liderazgo en las 

empresas colombianas, a través de estudios longitudinales o el uso de otros modelos 

estadísticos que permitan contrastar lo que ellos encontraron en lo relacionado a estilos de 

liderazgo y exportaciones. 

Por otra parte, las competencias básicas de una organización surgen de la combinación de 

las competencias de las personas que la integran y, por lo tanto, son un reflejo acumulativo de 

sus capacidades humanas como individuos dinámicos dentro de una firma; así mismo, dentro 

de este contexto donde se desarrollan las personas existe un fuerte énfasis en la capacidad de 

toma de decisiones por parte de sus líderes, sin desconocer que el foresight es una habilidad 

cognitiva innata que posee el líder, donde el mismo hace parte de su liderazgo y se involucra 

en el proceso de toma de decisiones (van der Laan y Yap 2016). Aunque, se ha comprobado 

que el foresight en la gestión se correlaciona afirmativamente con mediciones relativamente 

“objetivas” del desempeño de una firma, aún no se tiene conocimiento completo con relaciones 

más “subjetivas” del rendimiento de la misma; entonces, la presente investigación permitiría 
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descifrar dichas relaciones por las cuales las empresas poseen un mejor desempeño que otras 

(Amsteus 2014); por lo tanto, estudiar la posible relación de los estilos de liderazgo y la 

competencia del foresight con sus estilos respectivos, frente a la estrategia de innovación de 

las empresas que innovan en Colombia, tendría sentido académico.  

Los seres humanos acogen estilos de foresight, no excluyentes entre sí, cuando se le solicita 

que generen compromiso con el futuro de ellos o de su equipo; hay que tener presente que, una 

dimensión definitoria del foresight es su competencia de crear imágenes de cómo puede darse 

el futuro, por lo tanto, el poder indagar sobre el estilo de liderazgo y la relación existente entre 

la habilidad cognitiva natural del líder y su foresight con los estilos pertinentes, sería 

importante ya que aclararía las relaciones probables, dado que no hay documentos que 

informen sobre ellas, entre estos dos temas de estudio y el resultado positivo de las empresas 

que logran la innovación en Colombia a través de su estrategia de innovación (Amsteus, 2014; 

van der Laan & Yap, 2016). 

Revisado lo anterior y en ausencia de investigaciones que demuestren la correlación entre 

los estilos de liderazgo, para este caso se tomarán los contenidos en la teoría de liderazgo de 

rango completo de Avolio y Bass (2002); con  la competencia del foresight y sus estilos 

respectivos, de Erwee y Van der Laan (2012); y que esta relación esté moderada con la 

estrategia de innovación, de Burton y Obel (2004), de las empresas colombianas que innovan, 

nace la siguiente pregunta de investigación que le daría el azimut al proyecto de investigación: 

¿Los estilos de liderazgo, contenidos en la FRLT, de los gerentes de las empresas colombianas 

que innovan, están relacionados con la competencia del foresight y sus estilos? 

 

Pertinencia e Importancia del Problema de Investigación 

Según Chester I. Barnard, la organización debe mantener un equilibrio externo (creando 

armonía con el ambiente, mercados, presiones sociales externas, etc.) y un equilibrio interno; 

significando lo anterior, que las partes que integran a la organización tienen que trabajar juntas 

en armonía; y la función del líder o ejecutivo, es administrar este proceso de equilibrio 

dinámico, para asegurar que perdure la eficiencia y la efectividad dentro del sistema (Witzel 

2014). 

Por otra parte, Douglas McGregor (1971), planteó que la administración a futuro tendría 

que tratar con “La complicación creciente de las relaciones industria-sociedad con el gobierno, 

los consumidores, abastecedores, sindicatos, accionistas y público en general. Como resultado 

del desarrollo económico mundial, las relaciones con otras culturas aumentarán en forma 

sustancial estas complicaciones” (p. 441). 
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El reporte de competitividad global 2019 del foro económico mundial, señala que un 

desarrollo insuficiente del talento humano en economías emergentes con capacidad de 

innovación es notable, por lo tanto se debe equilibrar la integración tecnológica y las 

inversiones en capital humano; así mismo, esta edición presta una especial atención a los 

factores que aumentarán en importancia a medida que la cuarta revolución industrial vaya 

tomando fuerza en el mundo: el capital humano, la agilidad, capacidad de recuperación y la 

innovación (Schwab 2019). El primer y último factor descritos arriba, estarían relacionados al 

presente proyecto de investigación. De igual forma, el índice de innovación global 2018, señala 

que la innovación se encuentra en el epicentro de cualquier solución a los exigentes retos que 

enfrenta la humanidad actualmente, es por lo tanto un imperativo empresarial que los líderes 

deben reinventar, re imaginar y repensar continuamente (Dutta, Lanvin, y Wunsch-Vincent 

2018). 

En lo relacionado a Colombia, según el reporte de competitividad global 2019, muestra en 

su ranking que el país suramericano se encuentra en la posición 57 de 140 economías 

evaluadas; así mismo, presenta que el factor más bajo (pilar como lo llama el foro), que posee 

la nación es el de capacidad de innovación, con una calificación de 36/100, teniendo el puesto 

77 entre las 140 economías respecto a este ítem a nivel mundial; ver figura 1 (Schwab 2019). 

Lo anterior expone claramente que todavía hay bastante por hacer en investigación desde el 

campo del liderazgo dentro del tema.   

 
Figura 1. Reporte de competitividad global. Posición competitiva de Colombia 

Fuente: Tomado del Reporte de competitividad global 2019 (Schwab, 2019). 
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Ahora, respecto al índice global de innovación 2018, Colombia ostenta la posición 63 frente 

a 126 economías evaluadas (Dutta et al. 2018). Por otra parte, al pasar al informe de 

competitividad nacional de Colombia 2018-2019, del concejo privado de competitividad, este 

expresa que el país tiene la obligación de avanzar en tres frentes: 1. Mejorar las condiciones 

habilitantes que permiten generar desarrollo de la productividad; 2. Optimizar el 

funcionamiento de los mercados y 3. Aportarle con decisión a la innovación empresarial 

(Consejo Privado de Competitividad 2018). 

El informe de competitividad nacional 2018-2019, en su capítulo de ciencia, tecnología e 

innovación, expresa que 21,7% de las empresas del sector manufacturero en Colombia e 

incluidas en la Encuesta de Desarrollo e Innovación Tecnológica (EDIT) del 2016, del 

Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE), fueron clasificadas como 

innovadoras, tal como se representa en la figura 2. Este informe señala que un elemento central 

para las innovaciones en las organizaciones es la calidad de la gerencia, ya que no solo ofrece 

la oportunidad de incorporar tecnologías a la firma, sino que también llega a gestionar los 

elementos necesarios para ajustarse a las diversas formas de competencia del mercado; aunado 

a lo anterior, el informe señala que estos líderes no solo deben aplicar conocimiento técnico, 

también deben tener en cuenta las habilidades blandas, la capacidad de trabajar en equipos 

multidisciplinarios, tener un pensamiento asociativo para adquirir nuevos conocimientos y 

habilidades; ya que, el país se encuentra por debajo del promedio de América Latina y por 

debajo de México, Chile, Argentina y Brasil en lo concerniente a prácticas gerenciales. De lo 

anterior, el Consejo emite una recomendación enfática, la cual establece que Colombia deberá 

tener un punto inicial para el diseño de estrategias precisas para mejorar las capacidades 

gerenciales en las empresas con información adecuada sobre su situación (Consejo Privado de 

Competitividad 2018). El proyecto apoyaría esta necesidad connotada y descrita arriba, dado 

que no se han enfocado investigaciones de estilos de liderazgo relacionadas con el foresight en 

empresas que han logrado la innovación con éxito, pudiendo identificar no solo las habilidades 

blandas ausentes, sino que fortalecería las competencias de los líderes de estas firmas en lo que 

respecta al liderazgo y el foresight cuando se enfocan en la innovación.  

Así mismo, se sabe que las empresas pueden tener dificultades para proveer sus recursos y 

capacidades internas, por lo tanto, las organizaciones deben tener una dedicación en lograr 

generar capacidades y recursos internos para mejorar el rendimiento de ella, ya que esto es un 

factor crítico de éxito; es por ello que se necesita de un fuerte liderazgo para que no solo 

sobreviva, sino que perdure ante las contingencias y exigencias de los mercados (Samad 2012). 
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Figura 2. Tipificación de las empresas de acuerdo con su comportamiento innovador (% 

del total de empresas). Colombia 2009 – 2016 

Fuente: Tomado del informe de competitividad nacional 2018-2019 (Consejo Privado de 

Competitividad 2018). 

Los investigadores han discutido sobre los factores para mantener las actividades de 

innovación en la organización, manifestando que uno de los principales es el rol que ejerce el 

líder; por lo tanto, el estilo de liderazgo es crucial para las firmas ya que impulsan el 

rendimiento de la innovación, de tal forma que la investigación de este tema es imperante para 

entender estás prácticas de liderazgo que se desarrollan en su interior, tratando de comprender 

cómo las variables pueden influir en las prácticas y la sostenibilidad de la innovación a nivel 

organizacional; a su vez, una alta tasa de innovación contribuye a un mayor capital intelectual, 

a la creación de mercados, al crecimiento económico, a la creación de empleo, a la riqueza y a 

un nivel de vida más elevado (Rahim et al. 2015; Sethibe 2017). Hay estudios documentados 
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y significativos que muestran una relación dinámica entre liderazgo e innovación, que 

conducen a rendimientos financieros; sin embargo, hay evidencia de estudios que presentan 

resultados mixtos con empresas no innovadoras que superan a las que si lo hacen (Sethibe 

2017). 

Si bien el liderazgo tiene una conexión con los resultados de una organización, entonces 

cabría la posibilidad de expresar que sí existe la necesidad de saber cuál es el estilo de liderazgo 

que se tiene en las empresas que innovan en Colombia, y también saber cuál es su relación con 

la competencia del foresight; pues con la determinación de esta relación, seria viable poder 

estudiar, determinar, analizar y comprender la manera o formas en cómo se alcanza y se 

relaciona la innovación dentro de una firma a través de los estilos del liderazgo y el foresight 

con sus estilos. Un ejemplo de lo anterior podría ser, que, si un líder posee un estilo X de 

liderazgo en una empresa colombiana que innova, su competencia de foresight podría estar 

condicionada por este estilo X, o viceversa; entonces, sus estrategias u acciones para gestionar 

o alcanzar la innovación pueden estar relacionadas con dicho estilo, ya que las organizaciones 

que tienen más probabilidades de éxito, son aquellas donde el tipo de estrategias se ajustan a 

la personalidad de sus líderes (Bass, Bass, y Bass 2008). Teniendo en cuenta lo anterior, donde 

se muestra que el líder tiene una gran responsabilidad organizacional y social, sería 

significativo saber si su estilo de liderazgo y competencia de foresight, específica, logra 

propiciar favorablemente la innovación dentro de una firma colombiana.  

Expuesto lo anterior, se reitera, que la intensión de investigar lo enunciado podría dar 

respuesta a varias preguntas que se encuentran relacionadas con el tema de estilos de liderazgo 

y la competencia de pensar en el futuro, foresight, y su relación con la innovación en las 

empresas colombianas; de igual manera, también sería posible asociar si un estilo del liderazgo 

posee un estilo de foresight específico que le ayude a ver mejor el futuro dentro de su liderazgo 

en pro de la innovación, de esta forma se podría contribuir a la teoría del liderazgo desde lo 

empírico, aumentando su comprensión en la relación descrita inicialmente y abriendo nuevas 

fuentes de investigación. Lo expuesto, daría paso a disminuir la brecha existente entre la 

comprensión de esta habilidad humana de pensar en el futuro y su relación con los estilos de 

liderazgo. 

Pregunta de Investigación 

Revisado lo anterior y en ausencia de investigaciones que demuestren la correlación entre 

los estilos de liderazgo, para este estudio se tomarán los contenidos en la teoría de liderazgo de 

rango completo de Avolio y Bass (1999), con la competencia del foresight y sus estilos 
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respectivos, de Erwee y Van der Laan (2012); y que esta relación, esté moderada con la 

estrategia de innovación, de Burton y Obel (2004), de las empresas colombianas que innovan. 

De lo anterior, nace la siguiente pregunta de investigación que le daría el azimut al proyecto: 

¿Cómo se relacionan los estilos de liderazgo, contenidos en la FRLT, con la competencia del 

foresight y sus estilos en los gerentes de las empresas colombianas que innovan? 

 

OBJETIVO GENERAL DE LA INVESTIGACIÓN 

Examinar la relación de los estilos de liderazgo de los gerentes de las empresas que innovan 

en Colombia con la competencia del foresight y sus estilos. 

Objetivos Específicos de la Investigación 

1. Adaptar el cuestionario de la Evaluación de Estilos de Foresight (FSA) a la cultura de 

Colombia, a fin de permitir la identificación de estilos de foresight de los gerentes de las 

empresas que innovan en Colombia.  

2. Determinar el estilo de liderazgo, contenido en la FRLT, y los estilos de foresight de los 

gerentes de las empresas que innovan en Colombia.  

3. Investigar si la estrategia de innovación de la unidad a la que pertenecen los directivos de 

las empresas que innovan en Colombia es innovadora o no.  

4. Verificar si los constructos que integran cada uno de los estilos de liderazgo de la FRLT, se 

asocian o afectan en mayor medida algún estilo de foresight. 

 

POTENCIAL APORTE DE LA INVESTIGACIÓN AL TEMA 

Un mundo de constante cambio y de oportunidades escasas necesita de un liderazgo que lo 

impulse, donde los líderes que se desarrollan en las firmas requieren prepararse continuamente 

para el cambio, buscando nuevas constelaciones, con el objeto de encontrar una mejor forma 

de hacer las cosas para asignar los recursos en una organización y así, poder colocar a la 

empresa en un mercado predecible y de baja incertidumbre (Malaska y Holstius 1999); además, 

la investigación podría contribuir positivamente en que si fuera posible saber si hay una 

relación entre los estilos de liderazgo, contenidos en la FRLT, de los gerentes de las empresas 

que llegan a materializar la innovación, a través de sus unidades respectivas, con la 

competencia del foresight y sus estilos, no solo sería una clasificación o referenciación más, 

sino que a través de esta indagación sería factible estudiar el cómo estos estilos de la FRLT 

interactúan promoviendo la innovación de manera acertada, usando dicha competencia en pro 

al territorio nacional. Así mismo, el poder relacionar una de las habilidades importantes que 
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posee el ser humano, como es la de pensar en el futuro o foresight, con los estilos de liderazgo 

de la FRLT de estas empresas, entonces sería viable determinar el cómo están correlacionadas 

estas variables y ver cómo esta relación pudiera influenciar en el comportamiento del líder que 

se encuentra al frente de una organización que innova o tiene una estrategia de innovación. De 

igual forma, es posible indagar sobre el cómo esta habilidad innata humana aprovecha los 

recursos y destrezas de su firma, para lograr el objetivo mencionado, la innovación. 

Por otra parte, el proyecto de investigación podría contribuir y sumar a otros estudios que 

están relacionados con el liderazgo y el líder, como es el tema de la gestión visionaria del líder 

para las empresas, por ejemplo; lo anteriormente expuesto, tendría soporte en las palabras de 

Malaska & Holstius (1999), donde señalan que: “…la gestión visionaria termina con una visión 

clara para renovar las opciones estratégicas y posicionar a la empresa en los mercados futuros; 

el costo para la empresa tiene que ser equilibrado con la mejora de los movimientos 

oportunistas a largo plazo” (p. 355); entonces, la investigación podría mostrar en cómo se dan 

las diferentes interacciones entre los estilos de liderazgo contenidos en la FRLT, el foresight 

con sus estilos y la visión del líder, desde el plano de la innovación empresarial o estrategia de 

innovación colombiana; ya que, la visión del líder es considerada como el elemento que incurre 

directamente en la efectividad de este (Cote 2017). También, el estudio podría adicionar a la 

teoría de la formación de la visión del líder, propuesta por Strange & Mumford (2002, 2005), 

quienes enuncian que cuando se estructura la visión, la misma se sustenta en una imagen ideal 

de las operaciones del sistema organizacional, entonces la visión de un líder le plantea a sus 

seguidores a donde deben ir, pero no necesariamente les expresa el cómo llegarán allí; según 

lo anterior, sería posible hacer relaciones con los estilos del liderazgo de la FRLT, la teoría de 

la formación de la visión y la competencia de foresight dentro de los contextos empresariales 

con enfoque hacia una estrategia de exploración o explotación y el rendimiento productivo o 

financiero de una firma en Colombia.  

Por otra parte, y en coherencia con lo anterior, las competencias de un líder moderno no 

deben estar arraigadas en el pasado, tal como lo expresa el artículo de Emma O’Brien y Phillipa 

Robertson, titulado “Future leadership competencies: from foresight to current practice”; en 

este escrito, resultante de una investigación, se refleja la importancia de una cantidad de 

capacidades y habilidades que debiera tener el líder de hoy, y entre ellas se encuentra el 

foresight, el cual lo definen O’Brien & Robertson (2009), autores del mismo artículo, con las 

palabras de Cornish (2004): 

“El foresight es la habilidad de crear y mantener una visión de futuro de alta calidad y de 

anticiparse a las oportunidades y amenazas emergentes, explorando continuamente el 
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ecosistema empresarial en busca de nuevos desarrollos y tendencias (Cornish, 2004). Los 

líderes centrados en el futuro se enfocan en resultados a largo plazo y tienen un alto nivel 

de visión periférica y agudeza sensorial” (O’Brien & Robertson, 2009, p. 376). 

Al considerar todo lo expuesto, es posible observar que el tema de estilos de liderazgo, 

contenidos en la FRLT, podría aprovechar las herramientas que el foresight le ofrece, 

permitiéndole encontrar nuevas formas de ver el mañana y a su vez fortalecer sus competencias 

o habilidades de visionar el futuro según el estilo de liderazgo que posea un líder, ajustando su 

forma de actuar cuando le corresponda desarrollar estrategias para lograr el éxito en la 

innovación o de la estrategia de innovación dentro de una organización colombiana; sumado a 

lo anterior, también le permitiría agudizar su proceso de percepción del futuro sobre el 

comportamiento y relaciones de múltiples variables, las cuales serían importantes de 

identificar, para dar un aporte de conocimiento desde la empírea a la teoría del liderazgo. 

Además, sería posible generar conocimiento que permita indagar más sobre los dos factores de 

capacidad organizacional conocidos, que son el liderazgo y el aprendizaje organizacional en 

las firmas, desde una perspectiva de la visión basada en recursos (RBV) (Romli y Mat 2012). 

Desde otra perspectiva, la utilidad del estudio estaría encaminada a los empresarios que 

innovan o poseen una estrategia de innovación en Colombia, dado que les permitía identificar 

capacidades, rasgos o características de las empresas que han logrado la innovación en sus 

organizaciones; entonces, los resultados derivados de la investigación podrían ser una guía a 

dichos empresarios que tratarían de fortalecer sus programas de formación de líderes enfocados 

al tema de estudio, estimulando competencias y características propias de algún estilo de 

liderazgo en especial para que se dé la innovación dentro de sus organizaciones (Escandon-

Barbosa y Hurtado-Ayala 2016). En este mismo orden de ideas, al tener la investigación una 

relación con el foresight, los estudios de futuro podrían examinar de una forma fructífera la 

base de los estilos de liderazgo conductuales, las características personales y motivacionales 

de sus seguidores u otras particularidades de orden organizativo y ambiental (Jung, Chow, y 

Wu 2003b). Por lo tanto, el estudio busca ahondar en esta relación que ya se ha descrito 

anteriormente y que se observará en el marco teórico también, ya que existe una carencia de 

trabajos académicos dentro del campo y los temas objeto de estudio.  

Por último, hay que tener en cuenta que en los campos de investigación del liderazgo,  el 

foresight y la gerencia estratégica se ha connotado una ausencia de medidas cuantitativas que 

puedan impulsar el desarrollo y la verificación de nuevos constructos; mejorando con lo 

anterior, los esfuerzos de hacer investigación con un rigor analítico de más peso en la relación 
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entre liderazgo, foresight e innovación, ya que ellas están dadas posiblemente por la habilidad 

cognitiva del líder y su acción de liderazgo (van der Laan y Erwee 2012).  

 

FUNDAMENTO TEÓRICO 

Dado que el trabajo de investigación se centrará en el liderazgo, se hace necesario aclarar 

una serie de conceptos que integran la estructura de la investigación propuesta. Para empezar, 

se connota que el liderazgo es parte integrante de la condición humana, el mismo se basa en 

quiénes somos y también ayuda a formar lo que podríamos ser; es una especie de alquimia de 

almas, donde puede producir los mejores ángeles de nuestra naturaleza humana, como los 

demonios más grandes de la humanidad (Harvey 2006). 

El liderazgo posee múltiples definiciones que han sido entregadas por un considerado 

volumen de autores, dando una definición personal del término de acorde a sus investigaciones 

o análisis de situaciones; tal como lo presenta Bass, et al. (2008), expresando que: “Diferentes 

definiciones y conceptos de liderazgo han sido presentados en innumerables ensayos y 

discusiones” (p. 56); pero para este caso, tomaremos la definición presentada por Yukl (2008), 

ya que da soporte a lo que se desea explicar del liderazgo en su forma más básica y muestra su 

función en el esfuerzo colectivo en pro del éxito dentro de una organización: 

“El liderazgo es el proceso de influir sobre otras personas para conseguir su comprensión 

y consenso acerca de las acciones y medidas necesarias en una situación dada, y el 

proceso de facilitar los esfuerzos individuales y colectivos para conseguir objetivos 

comunes” (p. 8). 

Este proceso, como lo describe Yukl (2008), podría manifestar y de manera implícita lo que 

un líder hace, centrando la dirección de la organización y articulando en especial sus 

capacidades ante los diferentes desafíos; llegando a transformar de manera positiva, tanto a los 

seguidores y la firma donde se encuentran y creando cosas nuevas para la misma (Whetten 

et al. 2011). De igual manera, hay que hacer hincapié que el liderazgo es un fenómeno centrado 

en la visión, la colaboración de las partes, el desafío, el proceso y el producto (Sorenson, 

Goethals, y Haber 2011).  

Sumado a lo anterior, es necesario aclarar que el concepto de liderazgo se puede aplicar a 

varios niveles dentro y por fuera de la organización, y que a su vez incluye a líderes que han 

sido designados por las autoridades de la firma, llamados formales, y a los que no también, 

denominados estos últimos como informales (Kilduff y Balkundi 2011). 
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En este mismo orden de ideas es importante recordar que entre los interesados, líderes y 

seguidores, hay una perspectiva cambiaria, donde los líderes satisfacen una serie de 

necesidades de sus seguidores que abarcan la visión, la dirección, la inclusión, la seguridad, la 

pertinencia y la protección; de igual manera, los seguidores entregan al líder su compromiso, 

enfoque, gratitud, lealtad, cooperación y algo muy importante además, ellos le otorgan 

legitimidad y siguen su direccionamiento (Hoyt, Goethals, y Riggio 2006). De igual forma, se 

expresa que el liderazgo posee un contexto social profundo dado que el mismo define un tipo 

de relación social particular, donde un grupo de personas le otorgan a ciertos individuos, 

algunas veces de manera tácita, la capacidad de dar dirección y sentido a sus acciones en pro 

de unos objetivos (López et al. 2014) . Por otra parte, el actuar estratégico que desarrollan los 

líderes en su organización los lleva a instaurar directrices en la firma para cumplir con objetivos 

propios de ella, y el poder de ellos aumenta cuando exploran y se enfrentan a los sectores donde 

se desarrollan, teniendo en cuenta, las partes críticas que los integran (Bass 2007).  

Desde la segunda guerra mundial hasta 1975, tres escuelas de investigación en liderazgo 

llegaron a dominar todo lo relacionado al tema, llegando a consolidar nuevas teorías dentro del 

campo: la teoría de rasgos de Stogdill (1948), la cual plantea que los líderes cuentan con unas 

características de personalidad que los diferencian de sus seguidores; así mismo, están las 

teorías del enfoque contingente de Fiedler (1968) y situacional de Hersey y Blanchard (1988, 

1996), en donde sustentan que los líderes adoptan diferentes estilos de liderazgo dependiendo 

de la situación donde se desarrollan; por último, están las teorías del enfoque conductual, donde 

los investigadores se encauzaron en los comportamientos mensurables de los líderes, teniendo 

por objeto observar lo que hacen realmente en su desempeño dentro de las organizaciones, y 

también se considera que el liderazgo puede ser aprendido (Goethals, Sorenson, y Burns 2004b; 

Pautt Torres 2016). 

Las teorías conductistas se integran por la propuesta teórica de Lewin et al (1939a), donde 

se identifican tres estilos de liderazgo: democrático, autocrático y laissez – faire; sumada a la 

anterior, están las teorías X y Y de McGregor (1960), quien plantea dos visiones desde una 

perspectiva optimista y otra pesimista de los trabajadores de una organización, y desde estas 

visiones se define el comportamiento del líder. Finalizando, pasan a incorporarse a este grupo 

de teorías, los estudios de liderazgo de las universidades de Ohio y de Michigan, las cuales 

trabajaron en tiempos similares desde 1940, sus estudios buscaron determinar la conducta de 

los líderes efectivos dentro de las organizaciones. La Universidad Estatal de Ohio, encontró en 

sus estudios cuatro estilos: Consideración alta y estructura de iniciación baja; Consideración 

baja y estructura de iniciación baja; Estructura de iniciación alta y consideración baja y 
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Estructura de iniciación alta y consideración alta. La universidad de Michigan, halló dos estilos 

derivados de sus estudios: estilo de liderazgo centrado en el trabajo y estilo de liderazgo 

centrado en el empleado (Pautt Torres 2016). 

Derivado de lo anterior, el presente trabajo investigativo se centrará en el enfoque 

conductual, el cual hace parte de las teorías conductistas del liderazgo; esta orientación se 

apoya en que el liderazgo puede ser aprendido, por lo tanto, el líder no nace, se hace (Pautt 

2016). 

Para 1985 Bernard M. Bass propuso una nueva teoría del liderazgo que ayudaría a liderar 

los modelos del nuevo liderazgo, haciendo avanzar los enfoques antiguos que ya venían, dando 

al liderazgo un aire nuevo con efectos emocionales y de inspiración de los líderes sobre los 

seguidores; esta teoría, transformacional – transaccional, se conoce como “full range” 

leadership theory (FRLT) o teoría del liderazgo de “rango completo”, la cual incluye elementos 

del nuevo liderazgo (carisma y visión, por ejemplo), y también elementos del viejo liderazgo 

(liderazgo transaccional soportado en los requisitos de las tareas y roles) (Antonakis y Day 

2018; Antonakis y House 2013). Sin embargo, la propuesta teórica del FRLT se fortalece con 

Bruce J. Avolio para 1991, ya que en la fecha se le adiciona el "laissez-faire" o el no liderazgo, 

llegándose a considerar que Bruce y Avolio son sus progenitores; a vez, el FRLT posee un 

instrumento de medición conocido como el MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) y 

esta el MLQ5X que se considera una forma corta y ampliamente utilizada con 36 ítems, para 

estudios relacionados, ya que recoge información para medir los tres conjuntos de estilos de 

liderazgo: transformacional, transaccional y laissez-faire (Antonakis y House 2013; Avolio y 

Bass 2002; Hemsworth, Muterera, y Baregheh 2013)  

La FRLT describe tres enfoques principales del liderazgo: 1. Liderazgo transformacional, 

es cuando un líder articula una visión precisa para la organización, a su vez, inspiran a sus 

seguidores a promulgar esta visión para transformar la firma donde se desarrollan las dos 

partes, además este tipo de liderazgo involucra a los seguidores en su totalidad hasta el punto 

de que conviertan en líderes; 2. Liderazgo transaccional, implica transacciones entre el líderes 

y sus seguidores, donde los primeros moldean el comportamiento de los seguidores a través de 

castigos premios; finalmente el 3.Enfoque laissez-faire, conocido como el no liderazgo y se 

caracteriza por una ausencia del liderazgo o la autoridad, se puede ver como una falta de acción 

cuando se requiere dentro de la firma y se actúa después de haber identificado el problema 

(Cerni, Curtis, y Colmar 2014; Curtis 2018). 

Considerada como una de las nuevas teorías del liderazgo, la FRLT posee tres constructos 

que la componen y que a su vez denotan tres tipologías del comportamiento del liderazgo 
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(liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y laissez-faire); donde, los anteriores están 

representados por ocho factores distintivos (Antonakis, Avolio, y Sivasubramaniam 2003; 

Judge y Piccolo 2004), que se describirán a continuación.  

El liderazgo transformacional, dentro de la FRLT, esta constituido por los siguientes 

factores: 1. Influencia idealizada, algunos autores la dividen en dos (influencia idealizada 

atribuida e influencia idealizada de comportamiento), donde el líder se comporta como un 

modelo para sus seguidores, es decir es un modelo de conducta, también, es conocido como el 

carisma social del líder. Además, se considera que estos líderes tienen un alto grado de 

moralidad, confianza, integridad, honestidad y propósito; 2. Motivación inspiradora, el líder 

motiva, energiza e inspira a sus seguidores con el objeto de que tengan un rendimiento superior, 

dándoles un significado al trabajo de estos, logrando hacer más de lo que ellos pensaban hacer; 

3. Estimulación intelectual, los líderes estimulan los esfuerzos de sus seguidores por ser 

innovadores y creativos, los desafían a pensar de forma creativa y que encuentren soluciones a 

los problemas de envergadura dentro de la organización, en sí, su objeto es que piensen por si 

mismos y desarrollen sus propias habilidades; y 4. Consideración individualizada, los. Líderes 

prestan atención a las necesidades de logro y crecimiento de sus seguidores. El líder los trata 

como individuos, los escucha y los trata bien, apoyando y prestando atención a sus necesidades 

para impulsarlos a su desarrollo y autorrealización (Antonakis et al. 2003; Avolio y Bass 2002; 

Kirkbride 2006). 

A continuación, se presenta el liderazgo transaccional el cual se conforma por los siguientes 

factores: 1. Recompensa contingente, el líder consigue un acuerdo con sus seguidores y 

promete recompensas o los recompensa si hacen las tareas contractuales satisfactoriamente, 

entonces, para lograr este liderazgo el líder coloca metas muy precisas. Por recompensa, no 

solo se entiende que sean de tipo financiero o pecuniario, estas pueden ir desde vacaciones 

hasta tiempo libre o reconocimiento; 2. Gestión por excepción activa, hace referencia a la 

vigilancia activa de un líder para que se cumplan las normas, este pone mucha atención a los 

problemas o desviaciones que se den en las organizaciones y dispone de sistemas de 

seguimiento y control para que les avise con antelación; 3. Gestión por excepción pasiva, aquí 

los líderes solo intervienen solo cuando se da el problema o incumplimiento o aparece el error. 

Sus sistemas de seguimiento, se consideran que son muy deficientes (Antonakis et al. 2003; 

Avolio y Bass 2002; Kirkbride 2006). 

Por último, se encuentra el enfoque Laissez-faire, este se considera como la ausencia del 

liderazgo donde el líder abdica de su responsabilidad, no toma decisiones y no usa su autoridad; 

como resultado, los seguidores suelen entrar en conflictos entre ellos, en lo relacionado a sus 
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funciones y responsabilidades. Es la forma más inactiva del liderazgo y bajo esta forma no 

existe negociación alguna (Antonakis et al. 2003; Avolio y Bass 2002; Kirkbride 2006). Otros 

autores, consideran que existe una libertad total para que el grupo tome decisiones, se cree que 

las personas son impredecibles e incontrolables, no hay participación comunicativa en la fuerza 

laboral y pareciera que conduce al caos, pero no es así, ya que uno de los roles que posee el 

líder es preparar a sus seguidores; entonces cuando ya lo están, el liderazgo laissez-faire toma 

ventaja (Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala 2016; Goethals et al. 2004a; Lewin, Lippitt, y 

White 1939b). El líder se caracteriza por no involucrarse con sus seguidores, no toman políticas 

ni decisiones que estén emparentadas con el grupo de trabajo (los miembros son los 

responsables de las metas), se tiene un bajo énfasis en el rendimiento de la gente, pero confía 

plenamente en sus seguidores; estos líderes, son exitosos con seguidores altamente formados 

y capacitados en sus tareas (Aldaibat 2017; Flynn 2019; Warrick 1981). Se aclara que, cuando 

se presenta una condición donde la gente hace lo que se le ocurre y no hay ninguna meta u 

objetivo, la organización posee una condición de anomia, la cual conduce al caos y 

posiblemente a la muerte de la firma (Whetten et al. 2011). 

Los estilos de liderazgo tienen una gran importancia para la investigación del liderazgo, por 

su influencia en el desempeño, salud, satisfacción y actitud de los trabajadores de una firma; 

así mismo, la inferencia del estilo de un líder alcanza mayores dimensiones a medida que los 

efectos sobre los integrantes empiezan a tener un impacto acumulativo en el ejercicio del 

equipo de trabajo, por lo tanto las consecuencias que derivan de un líder no se deben tomar a 

la ligera, hay que entenderlas y no subestimarlas (Warrick 1981). 

En este orden de ideas, Aldaibat (2017) expresa que el estilo de liderazgo es “…un conjunto 

de actos que el líder despliega dentro de la organización como resultado de la presión interna 

o externa y por lo tanto tiene efectos directos en el comportamiento de los empleados de la 

organización positiva o negativamente” (p. 27); la anterior definición, puede complementarse 

con la descripción de Jamal (2014), quien manifiesta que un estilo de liderazgo comprende la 

forma en que el líder inicia el proceso de convencer y reclutar sujetos para cumplir o lograr 

objetivos específicos dentro de la organización, reteniéndolos hasta que se cumplan dichos 

objetivos. Por último, y concluyendo sobre el tema de la importancia de estudiar los estilos de 

liderazgo, se sabe que estos estilos se utilizan para describir a los líderes exitosos de una firma 

o sector (Aldaibat 2017). 

Los líderes deben salir de sus zonas de confort, estableciendo relaciones personales con 

diferentes frentes, ya sean políticos, socioeconómicos, culturales, funcionales organizativos, 

entre otros; el liderazgo del siglo XXI es dinámico y se esfuerza por ser diferente, asumiendo 
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riesgos y no haciendo las cosas de la manera tradicional, logrando con ello una fórmula efectiva 

para alcanzar objetivos. Así mismo, el futuro del liderazgo se encuentra en las relaciones, donde 

dicha correspondencia es una forma de interactuar entre líderes y seguidores, sustentada en la 

formación de doble vía; ya que, la neurociencia ha demostrado que los seres humanos viven en 

una perpetua dependencia y que estas relaciones juegan un papel importante en la regulación 

del comportamiento social y emocional, en el cual las organizaciones no son excluyentes (Karp 

y Helgø 2008).  

Dado lo anterior se hace importante tratar el tema del foresight con mayor detenimiento; ya 

que, una de las responsabilidades más distinguidas de un líder, se encuentra en la supervisión 

constante del ecosistema empresarial y social de la organización, llamado también escaneo del 

entorno; por lo tanto, este debe ser sensible a los acontecimientos y a las tendencias que podrían 

afectar su desempeño, ya que al poder leer y descifrar la información percibida, podrá hacer 

ajustes a los planes o programas organizacionales y a cualquier crisis de su firma en forma 

ideal y positiva (Yukl 2008). El término “foresight” aparece por primera vez a principios de la 

década de 1930 y fue originado por el novelista inglés H.G. Wells, este lo introduce para hacer 

referencia a la acción del pensamiento sistemático de una persona sobre el futuro, el cual 

incluye, normalmente, el sondeo de horizontes, el examen de las tendencias económicas, 

sociales y medioambientales, la valoración de los cambios tecnológicos y sus implicaciones 

sociales, y la construcción de escenarios de futuros estimables, y su auge se da con los estudios 

pioneros de John Irvine y Ben Martin en la década de 1980 del siglo veinte (Boston 2016; 

Miles, Saritas, y Sokolov 2016). 

Los seres humanos también han tenido muy presente en sus mentes la supervivencia, toman 

decisiones que representan y explican la forma en que se entiende el funcionamiento de las 

cosas en el mundo que los rodea; pero tal ha sido el desarrollo evolutivo de la humanidad, que 

le ha generado capacidades que lo diferencian de otras especies y ha podido hacer lo que ningún 

otro animal podría realizar o ha hecho hasta ahora, formar su futuro (Dian 2009). Se considera 

que el foresight es una actividad constante del cerebro humano y que, a su vez, posee la 

capacidad de imaginar resultados futuros e idea medios para gestionarlos; por ende, es el ser 

humano la única especie que puede llevar al planeta hacia el futuro dominando su entorno 

(Costanzo y MacKay 2009; Oettingen, Sevincer, y Gollwitzer 2018; Suddendorf y Corballis 

2007). 

Hay que hacer una buena distinción de los términos que están relacionados al foresight, pero 

que no son lo mismo;  ya que la palabra anglosajona foresigth (previsión en español), posee 

una gran diferencia con el de forecast (pronóstico en español); Martin (2010), lo explica 
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haciendo la definición de cada concepto y desde su enfoque, ya que menciona que el foresight 

implica “…un reconocimiento explícito de que las decisiones tomadas hoy pueden dar forma 

o crear el futuro, y que no tiene mucho sentido hacer predicciones deterministas…” (p. 1440); 

seguidamente el mismo Martin (2010) se apoya en las palabras de Wills (1972, p. 263), para 

definir el forecast, el cual dice que este se considera “…como la tarea de hacer una declaración 

probabilística, con un nivel de confianza relativamente alto, sobre el futuro y la exactitud es 

por lo tanto de suma importancia” (p. 1440).  

Por otra parte, pero contrario a lo anterior, los términos foresight y de prospectiva francesa (la 

prospective) tienen grandes similitudes filosóficas, en especial que las dos toman una actitud 

más activa y dinámica, donde existe la idea de que el futuro puede ser creado por medio de 

nuestros actos y decisiones en el hoy; mientras que el forecast, es más pasiva su actitud (Martin 

2010). Gary (2009) reafirma lo relacionado sobre la visión de la mente y su asociación con el 

concepto de foresight, por medio de Richard Slaughter y su escrito The foresight principle: 

Cultural recovery in the 21st century: 

“Slaughter (1995) definió el foresight como "una visión de la mente", un atributo, una 

competencia y un proceso humano que "hace avanzar los límites de la percepción" (p. 

48) de cuatro maneras: (a) evaluando las implicaciones de las acciones, decisiones, etc. 

presentes (evaluación de las consecuencias); (b) detectando y evitando los problemas 

antes de que se produzcan (alerta y orientación tempranas); (c) considerando las 

implicaciones presentes de posibles acontecimientos futuros (formulación de estrategias 

proactivas); y (d) previendo aspectos de futuros deseados (escenarios normativos). 

(p.48)” (p. 2). 

En este orden de ideas van der Laan y Yap (2015), consideran que en el estudio del foresight 

es importante diferenciar (a) el foresight como una capacidad cognitiva del individuo del 

foresight como técnica o método; y (b) el foresight del foresight estratégico. 

El foresight guarda relación con las ciencias sociales y que está presente en la vida cotidiana 

de los seres humanos; a su vez, es considerado también como un comportamiento que se 

sustenta en la lógica del conductismo, donde las competencias y conceptos asociados, como 

los rasgos y las habilidades, solo muestran lo que las personas pueden hacer y no lo que 

realmente hacen (Amsteus 2008; Slaughter 1996). 

Van der Laan (2010), considera que el foresight se ha identificado como una competencia 

importante que yace en los líderes y sus organizaciones. Sumado a lo anterior, van der Lann y 

Yap (2015), exponen otra definición de foresight pero que involucra al tema de interés de este 
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trabajo de investigación, los estilos de liderazgo; la misma es proveniente de Gary (2009), 

donde lo define así: “El foresight, es una perspectiva cognitiva temporal que los líderes utilizan 

para anticipar, clarificar y estructurar el futuro, con el fin de guiar su organización en el 

presente en función de las oportunidades futuras" (p. 58).  

Después de hacer un barrido de literatura de manera puntual, van der Laan (2010) plantea 

que el foresight es una competencia y es una habilidad, definiéndolo de la siguiente manera:  

“La competencia de foresight se define como la habilidad humana para prever 

creativamente futuros posibles, comprender la complejidad y la ambigüedad de los 

sistemas y proporcionar información para tomar precauciones en la detección y la 

prevención de peligros mientras se prevén los futuros deseados.” (p. 66). 

Amsteus (2011a, 2011b), hizo una revisión aplicada del término foresight y la enmarca en 

una definición genérica para que el concepto pueda ser medible, entonces lo define como “un 

comportamiento”; adicionalmente, el foresigth se le atribuye una característica particular, la 

cual hace que sea muy poderoso, es su capacidad de aprender de los acontecimientos pasados 

para guiar políticas futuras (Weber, Sailer, y Katzy 2015). Entonces, los líderes que poseen una 

mentalidad puesta en el foresight pueden prever futuros posibles, probables y preferibles, 

llegando a imaginar futuros alternativos, críticos y creativos (Park 2018). 

Las habilidades para un líder es un tema importante, en especial las de índole cognitivo; 

dado que, si una persona posee alta complejidad cognitiva, tiene la capacidad de ver varias 

tonalidades de grises y conjuntamente de predecir patrones muy complejos de relaciones, 

llegando al punto de hacer predicciones a partir de la revisión de tendencias actuales (Yukl 

2008). Partiendo de lo anterior, la complejidad es definida por el mismo Yukl (2008), como 

“…la capacidad de utilizar pistas para hacer distinciones y desarrollar categorías para clasificar 

las cosas, así como la capacidad de identificar complejas relaciones y desarrollar soluciones 

creativas a los problemas” (p. 32). 

Erwee & Van der Laan (2012), creen que la Evaluación de Estilos de Foresight (FSA), puede 

ser considerada como una substancial medida empírica que ayudaría a conocer el estilo 

dominante y de respaldo que posee un líder en un nivel estratégico, cuando este se involucra 

en asuntos que tienen que ver con la anticipación del futuro; así mismo, dicha medida también 

podría ser asociada como una competencia del liderazgo, definiendo competencia como la 

habilidad integrada de técnicas, conocimientos y atributos que ayudan a desarrollar un 

propósito profundo relacionado al desempeño efectivo de un trabajo y la realización de una 

tarea(Hines et al. 2017); sumado a lo anterior, el foresight guarda una relación importante con 
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el líder de una organización, ya que le permite a este tener una perspectiva temporal cognitiva 

para anticiparse, clarificar y estructurar el futuro, guiando con ello a su firma y seguidores en 

el presente, soportándose en las oportunidades futuras que él puede ver (van der Laan y Yap 

2016). La evaluación de los estilos relacionados a la competencia del foresight (FSA), es 

considerada como una medida viable y confiable de la propensión de los líderes a adoptar 

estilos dominantes cuando participan en asuntos relacionados a la anticipación del futuro; estos 

estilos también responden a la definición de foresight, ellos  son: 1. Framer, el líder tiene un 

enfoque orientado al futuro y es vigilante en términos de atención previsora, se basa en la 

orientación temporal futura con una sólida base investigativa para ir a la acción; 2. Adapter, 

tiene la capacidad de cambiar según lo exija el futuro, se ajusta a nuevas situaciones cuando 

ven que el futuro los demanda, ayudando a otros en el presente a adaptarse a este;  3. Tester, 

quien esta dispuesto a probar futuros alternativos preferibles, nuevas tendencias y las pone en 

uso, considera en ser el primero en probar una nueva tendencia y por último está el 4. Reactor, 

quien preserva su posición contra amenazas o cambios que se le impongan dentro de la 

organización (Erwee y van der Laan 2012; Gary 2009; van der Laan 2010). 

El término competencia también juega un papel sustancial en el desarrollo del liderazgo, ya 

que, conjugado con la palabra líder, ayuda a identificar las habilidades y conocimientos 

necesarios para desempeñar una labor de manera superior en lo que respecta a las acciones del 

liderazgo; sumado a ello, estas competencias pueden ser perfeccionadas para operar en diversas 

situaciones y contextos donde se desenvuelve un líder (van der Laan 2010). ¿Pero que 

características posee esta competencia del foresight? según Hines et al. (2017), ella tiene la 

capacidad de identificar patrones emergentes para el futuro de una firma, reconoce la 

complejidad del entorno y entiende el sistema en el que opera; es con esto, que se diferencia el 

desempeño sobresaliente de los individuos del promedio. De igual manera, se sabe que el 

foresight es una habilidad humana de alto valor que proviene de la cognición humana; 

adicionalmente, varios académicos coinciden que el foresight es una competencia primordial 

del liderazgo (van der Laan y Yap 2015). 

El mismo van der Laan (2010), comenta sobre el estudio que hace Bartram (2005), quien 

describe los ocho grandes dominios de una competencia, y en donde se plantean que los 

elementos del foresight y de pensamiento estratégico están inmersos en los campos de análisis 

e interpretación, creación y conceptualización de un individuo.  

Es una gran responsabilidad la que deben tener los líderes de una firma, respecto al 

monitoreo de los ambientes externos e internos de la organización, construyendo recursos y 

capacidades para ella; rastreando también, tendencias y conductas de su competencia, 
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detectando a su vez, las oportunidades de los mercados emergentes, identificando las amenazas 

de su entorno, y por último, tienen el deber de desarrollar una visión clara para el futuro en la 

que sus seguidores puedan creer sin dudar (Lussier y Achua 2010). Hay que tener presente que, 

cuando se producen cambios abruptos en el entorno y los líderes carecen de la habilidad 

necesaria para gestionar las estrategias de manera adecuada, el rendimiento de la organización 

estará en peligro; entonces, la eficacia de una firma estará en su prosperidad a largo plazo y la 

supervivencia de ella en el sistema donde cohabita, por ende, el liderazgo tiene una importancia 

vital para la organización (Yukl 2008). Planteado lo anterior, el foresight es una pieza 

importante en los líderes que operan en una sociedad más global y dinámica, y la necesidad de 

que se estudie estaría reflejada en lo que expuso H.G. Wells, en la década de los ochentas, 

donde expresaba que era necesario prepararse en foresight dado que la aparición de nuevas 

cosas, nuevos inventos y nuevos poderes se agolpaban de repente y cada uno de ellos venía 

cargado de consecuencias; y solo después, que estos golpeaban a las personas con una gran 

fuerza, es que son dignos de estudio (Miller 2018). Adicionalmente a lo enunciado, se sabe que 

los líderes deben lidiar con ritmos más elevados de cambios y complejas y ambiguas 

perspectivas de índole global que afectan a las organizaciones, teniendo que hacer análisis 

sistemáticos de señales débiles de cambios que pueden afectar la innovación y la gestión 

estratégica de sus firmas; por ende, el foresight es una herramienta que comúnmente se aplica 

para solventar estos inconvenientes y ayuda a hacer frente al cambio constante que exige la 

modernidad (Nestik 2018; Öner 2010). Así mismo, existe la apreciación general, que una 

consideración premeditada y orientada al futuro de los avances científicos, tecnológicos y 

sociales llegan a favorecer la innovación, crecimiento económico y el bienestar de una sociedad 

(Beeton, Phaal, y Probert 2008). 

Por otra parte, la innovación es considerada como la introducción y aplicación intencional 

dentro del rol, grupo u organización de ideas, procesos, productos o procedimientos nuevos en 

la unidad de negocios que la adopta (Samad 2012). También, se sabe que la innovación es el 

resultado de combinar la creatividad con la productividad, pero hay una serie de factores que 

llegan a afectarla dentro de las organizaciones; por ejemplo, un estudio encontró que existían 

motivadores intrínsecos, como el reconocimiento personal, que hacían que la calidad de la 

producción subiera, mientras que motivadores extrínsecos, un aumento salarial, solo llevaban 

a un aumento de la producción (Dodge et al. 2017). 

La piedra angular del éxito de una organización o firma se llama innovación, pero en ella 

influye definitivamente el liderazgo como un factor clave de las empresas exitosas, como lo 

han demostrado las investigaciones, ya que ejerce una influencia decisiva en los 
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comportamientos individuales de la creatividad y la innovación (Lukoschek et al. 2018); 

además, para poder tener innovaciones es fundamental el factor humano, que está 

estrechamente relacionado con el liderazgo de la organización; este, aporta conocimientos, 

habilidades, competencias, capacidades y destrezas a los procesos de la firma que tratan de 

alcanzar el éxito (López, et al., 2012). Entonces el liderazgo y la innovación son factores que 

determinan el logro del éxito empresarial, debido a que ellos hacen parte significativa del 

proceso administrativo y condicionan a la firma en su logro de objetivos organizacionales 

(Beltrán et al. 2018). 

Por otra parte, se halló que entre los factores que influyen en el comportamiento creativo y 

el desempeño de los empleados dentro de una organización que innova, está el líder como uno 

de los más importantes, afectando la creatividad de manera directa o indirecta; de igual manera, 

se encontró la existencia de conexiones positivas entre los comportamientos participativos de 

los líderes con la creatividad de los subordinados (Jung et al. 2003a). Varias organizaciones 

que innovan, cuentan con departamentos u oficinas de I+D, pero la pregunta que se hacen los 

investigadores interesados en este tema es ¿qué tipo de liderazgo es el más conveniente para 

estas oficinas y sus integrantes? Sin embargo, las investigaciones para este tema son escasas, 

por lo que académicos del área recomiendan que se emprendan nuevos estudios en diferentes 

frentes respecto al liderazgo, sus estilos y lo relacionado a la innovación (Junquera y del Brío 

2017). 

Se descubrió, que la eficacia de la puesta en marcha de ideas innovadoras de los miembros 

de un equipo de trabajo o de los empleados de una firma, dependían del estilo de liderazgo de 

quién les daba el apoyo; así mismo, se sugiere que el estilo acogido por un supervisor puede 

llegar a influir en la manera en que se aproxima, interpreta y responde a las ideas innovadoras 

de sus subalternos (Pons y Ramos 2012). Entonces, la innovación puede llegar a aumentar la 

eficiencia y la productividad de la organización, coadyuvando a la competitividad, pero para 

ello se necesita de un liderazgo que proporcione directrices y un ambiente ideal para que esto 

se dé (Sethibe 2017). 

Por otra parte, Michael Porter señala que hay una expresión del foresight que se relaciona 

con la innovación, este es el de “foresight de la innovación”, el cual es diferente del foresight 

orientado a la ciencia y también del foresight orientado a la tecnología, ya que este presta más 

atención a las fuerzas socioeconómicas contextuales que interactúan con las capacidades 

técnicas emergentes para impactar a los productos y servicios comerciales; la idea central de 

esto es, que el dominio de la innovación es diferente y más amplio que los dominios de la 

ciencia y la tecnología, dado que los consumidores desempeñan un papel más importante en el 
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dominio de la innovación (Andersen y Andersen 2014), punto que podría tener en cuenta un 

líder en su acción de liderazgo acompañado del foresight. La pertinencia de evaluar la relación 

entre liderazgo e innovación es significativa, ya que los líderes influyen positivamente en los 

resultados de los procesos de innovación y por ende en el rendimiento futuro de una firma 

(Ryan y Tipu 2013). 

Ahora, las unidades organizativas dentro de las firmas (constituidas por las unidades de 

negocio, los departamentos o divisiones funcionales con responsabilidades sobre los ingresos 

y pérdidas), son las que asumen generalmente la responsabilidad de los proyectos de 

innovación; entonces, estas unidades tienen un papel clave en la innovación o estrategia de 

innovación dentro de las organizaciones (Lukoschek et al. 2018); así mismo, expertos en 

comportamiento organizacional han expresado que hay que prestar atención a los problemas 

que involucran gestión dentro de una firma,  entre ellos se encuentra el liderazgo, teniendo por 

objetivo reducir las barreras que deterioran el eficiente funcionamiento del sistema 

organizacional (Miles y Snow 2003); el tema descrito, se aplica a las unidades organizativas 

que se relacionan con la estrategia de innovación dentro de la firma. El termino de estrategia 

se puede traducir como la operacionalización de los objetivos relacionados a la eficiencia y/o 

la eficacia de una firma (Burton, Obel, y DeSanctis 2011); entonces, la “estrategia de 

innovación” se deriva de una categorización que se le da a la estrategia en términos de 

estructura organizacional según su comportamiento estratégico, adicionalmente, esta 

categorización de la estrategia se describe en cuatro categorías: 1. Defensores; 2. Prospectores; 

3. Analizadores y 4. Reactores (Burton y Obel 2004; Miles y Snow 2003); donde, Prospectores 

y Analizadores se consideran Exploradores (Exploration), aquellas firmas donde su estrategia 

se enmarca en la innovación; por otra parte están los Reactores y Defensores, considerados 

como Explotadores (Exploitation), firmas donde su estrategia se enfoca en el uso eficiente de 

sus recursos actuales (Burton y Obel 2004; Burton et al. 2011; Miles y Snow 2003). 

Es de importancia denotar, que una estrategia orientada a la innovación, puede ayudar a la 

firma a entusiasmar a sus consumidores, adelantar a su competencia, a ingresar de manera 

aventajada a un mercado y dar génesis a un portafolio de productos innovadores únicos (Stock, 

Zacharias, y Schnellbaecher 2017).  

En este mismo orden de ideas, Saidov (2014) expresa que los estilos de liderazgo 

corresponderán a una estrategia, que a su vez deberá ajustarse al entorno donde se desarrolla 

la organización; punto que, no es ajeno al asunto de la estrategia de innovación de la unidad 

organizativa donde se desarrolla esta, y de la cual el líder respectivo es su responsable.  
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Teniendo claro que los estilos de un líder se relacionan con la estrategia de la unidad 

organizacional correspondiente, para este caso los líderes responsables de la estrategia de 

innovación de la firma, se encuentra que aún no existe claridad en la literatura académica si 

estos estilos poseen una relación direccional de causa o efecto, generando un espacio 

considerable para plantear la siguiente pregunta: ¿Determina el estilo de liderazgo la estructura 

organizativa o podría ser lo contrario? (Burton y Obel 2004); la anterior pregunta, infiere sobre 

la estrategia de innovación de la unidad responsable dentro de la firma, sin obviar la habilidad 

o competencia que posee el líder con el foresight respectivamente. Así mismo, Lukoschek et al. 

(2018) se expresa de forma interesante sobre las estrategias que buscan la innovación a cargo 

de estas unidades organizativas, punto crucial para la investigación dentro del tema, dado que 

cuando se trazan dichas estrategias podrían darse de dos maneras: en la primera, están las 

estrategias de exploración (exploration) donde se es verdaderamente innovador, es decir, si hay 

una estrategia que motiva objetivamente a la innovación; y seguidamente está la segunda, que 

es la estrategia de explotación (exploitative), la cual se traduce en estar alineado con el buen 

uso de los recursos que ya se tienen en la firma;  así mismo, es de reconocer que March (1991), 

quien fue el que planteara estos dos términos por primera vez, mencionaba que la exploración 

se enfocaba a las nuevas posibilidades y la explotación se enmarcaba a las viejas certezas dentro 

del aprendizaje de una organización. El tema de las dos estrategias en las unidades 

organizacionales es relevante desde lo académico, tal como lo presenta Marín (Marín Idarraga 

2017) quien ha expuesto que el liderazgo transformacional está asociado a la exploración 

(exploration) y el liderazgo transaccional a la explotación (exploitative). 

Para finalizar, el líder del futuro deberá ser muy estratégico debido a los desafíos que 

presenta el nuevo milenio, ya que los escenarios donde compiten las organizaciones modernas 

son altamente exigentes, con interrupciones estratégicas y altas condiciones de inestabilidad; 

por lo anterior, urge la necesidad que los líderes desarrollen visiones que se puedan comunicar 

ampliamente dentro de sus organizaciones para que reaccionen de manera eficiente ante tales 

desafíos, sintonizándose de manera constante con el entorno interno y externo para que las 

respuestas estratégicas sean de alto impacto, movilizando esfuerzos para la materialización del 

futuro a través de un trabajo colaborativo y en red (Hitt, Haynes, y Serpa 2010). El mundo está 

tomando una dinámica agresiva con cambios acelerados y ciclos de vida de productos más 

cortos con una mayor velocidad de creación y difusión de innovaciones, que aumentan la 

incertidumbre y la planificación a largo plazo; por lo tanto, es necesario redefinir los requisitos 

de un liderazgo exitoso, el cual pueda dar respuesta a dichos problemas y que también tenga la 

habilidad de percibir tendencias futuras para acoplarlas a las firmas, mejorando 
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sustancialmente la visión humana del líder y su enfoque hacia el futuro; adicionalmente, urge 

que las organizaciones den inicio al abordaje de los desafíos del entorno emergente y los 

déficits de competencias de sus líderes, ya que las firmas que no presten atención a las señales 

de cambio, no perderán solo la ventaja competitiva sino tendrán una gran brecha de capacidad 

para superar (Nestik 2018; Neugarten 2006; O’Brien y Robertson 2009). 

 

PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 

P1: ¿Cómo se relacionan los estilos de liderazgo, contenidos en la FRLT, con la competencia 

del foresight y sus estilos en los gerentes de las empresas colombianas que innovan? 

P2: ¿Puede la estrategia de innovación, de la unidad a la que pertenecen los gerentes, 

moderar la relación entre los estilos de liderazgo de la FRLT y los estilos de foresight? 

P3: Si hay una relación entre los estilos de liderazgo y los estilos de foresight, entonces 

¿Cuál de los constructos, que integran cada uno de los estilos de liderazgo del FRLT, se asocia 

o vincula mejor a los estilos de foresight? 

 

HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN 

El proyecto se centra en tres temas específicos: Estilos de liderazgo contenidos en la FRLT, 

estilos de foresight y estrategia de innovación. Ahora, partiendo del marco teórico descrito, la 

investigación actual desea examinar en los gerentes de las empresas colombianas que innovan, 

si su estilo de liderazgo (visto desde la teoría del liderazgo de rango completo, variable 

independiente), está relacionado, con un estilo de foresight en especial (variable dependiente); 

también, se investigará si la estrategia de innovación de la unidad a la que pertenecen los 

gerentes es innovadora o no (Explotación-Exploración; variable moderadora), observando al 

mismo tiempo cómo se relaciona esta estrategia con los estilos de liderazgo y foresight. Ver 

figura 3 Esquema de las variables a investigar.  
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Figura 3. Esquema de las variables a investigar. 

Fuente: Autor del proyecto. 

 

De lo anterior, se plantean las siguientes hipótesis:  

Estilos de liderazgo contenidos en la FRLT y el Foresight y sus estilos. 

Para el año de 1997 Bass y Avolio integraron varios modelos de liderazgo carismático-

transformador, llegando con ello a plantear un modelo conocido como Full Range Leadership 

Theory o FRLT por sus siglas en inglés, con el objeto de ampliar el pensamiento en el campo 

de lo que integra la gama más amplia posible de creencias, valores, perspectivas y estilos de 

liderazgo; invitando esta teoría, a una evaluación crítica y exhaustiva del liderazgo (Borman y 

Ilgen 2003).  

La FRLT contiene los estilos de liderazgo transformacional, el cual toma en cuenta los 

comportamientos que ayudan a impulsar las motivaciones de los seguidores dentro de una 

organización, con el objeto de alcanzar rendimientos superiores sin dejar a un lado la ética, 

llegando a transcender el interés propio del líder y sus seguidores; seguidamente esta el 

liderazgo transaccional, donde se demarca una influencia por parte del líder en sus seguidores 

a través de la recompensa, con el objeto de lograr resultados en una firma; por último está el 

estilo Laisssez-faire, donde se argumenta la existencia  de un liderazgo indiferente o la ausencia 

de este dentro de la empresa (Xirasagar 2008). 

La competencia del foresight es una habilidad humana, que prevé futuros posibles de manera 

creativa y entrega información que ayuda a tomar precauciones en la detección de peligros 
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cuando se construyen visiones a mediano y largo plazo; tiene por objeto, imaginar diferentes 

futuros y sus consecuencias, y sobre este pilar, participa en la toma de decisiones con 

conocimiento de causa (Andersen y Andersen 2017; van der Laan 2010). 

Dian (2009), plantea que todo ser humano posee la capacidad fisiológica y neurológica de 

foresight, y a su vez, como tantas habilidades humanas el foresight se manifiesta en diferentes 

grados para cada persona. La evaluación de los estilos relacionados a la competencia del 

foresight (FSA), es considerada como una medida viable y confiable de la propensión de los 

líderes a adoptar estilos dominantes cuando participan en asuntos relacionados a la anticipación 

del futuro; estos estilos también responden a la definición de foresight, ellos  son: 1. Framer, 

el líder tiene un enfoque orientado al futuro y es vigilante en términos de atención previsora, 

se basa en la orientación temporal futura con una sólida base investigativa para ir a la acción; 

2. Adapter, tiene la capacidad de cambiar según lo exija el futuro, se ajusta a nuevas situaciones 

cuando ven que el futuro los demanda, ayudando a otros en el presente a adaptarse a este; 3. 

Tester, quien esta dispuesto a probar futuros alternativos preferibles, nuevas tendencias y las 

pone en uso, considera en ser el primero en probar una nueva tendencia y por último está el 4. 

Reactor, quien preserva su posición contra amenazas o cambios que se le impongan dentro dela 

organización (Erwee y van der Laan 2012; Gary 2009; van der Laan 2010). 

La competencia del foresight de un líder o individuo, es una habilidad cognitiva individual 

innata que puede desarrollarse, además, complementa la técnica, el proceso o la capacidad 

institucionalizada de foresight en su forma agregada (Hines et al. 2017); así mismo, se estima 

que es una competencia individual crítica y deseable, dado que las principales teorías de la 

estrategia relacionadas con la ventaja competitiva asumen que todos los gerentes de nivel 

estratégico deberían poseer algún grado de foresight para alcanzar el éxito de sus 

organizaciones (Ahuja, Coff, y Lee 2005).  

Si un líder cuenta con una visión de futuro, se supone que haya superado obstáculos y 

comprenderá los beneficios de ir más allá de los paradigmas comunes que se encuentran en su 

contexto; cualquier cosa que impida este desarrollo de ir más allá, no solo frena el progreso, 

sino que sofoca el verdadero liderazgo dentro de una firma (van der Laan y Yap 2016). 

De lo anterior, se plantea la siguiente hipótesis y sus sub-hipótesis, ver figura 4, Hipótesis 

Estilos de liderazgo contenidos en la FRLT y el Foresight y sus estilos:  
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Figura 4. Hipótesis Estilos de liderazgo contenidos en la FRLT y el Foresight y sus estilos:  

Fuente autor del proyecto. 

 

La estrategia de innovación  

Damanpour (1987), manifiesta que la innovación es la implantación de una idea que es 

nueva para una organización y que la misma no se produce cuando se genera esta nueva idea, 

sino cuando esa idea se pone en marcha y es adoptada por los miembros de la firma. Desde 

otra óptica, se define a la innovación como el cambio organizativo que no es frecuente, pero es 

significativo y variable, que introduce una idea novedosa no coherente con el concepto actual 

de la actividad que desarrolla una organización (Lam 2008). 

Por otra parte, se sabe que los líderes con sus personalidades, valores y funciones, llegan a 

afectar las innovaciones de la firma; así mismo, los estilos de liderazgo, como el 

transformacional y transaccional, llegan a influenciar de manera positiva la gestación de la 

creatividad y de la innovación dentro de las organizaciones, impulsando a los seguidores en 

pro de esta estrategia de innovación (Damanpour 1987; Jovičić Vuković et al. 2018; Vaccaro 

et al. 2012).  

La literatura ha demostrado que el liderazgo es una pieza fundamental para las empresas, en 

especial para los departamentos de I+D que se encargan de esta estrategia por lo general, sin 

embargo, saber qué tipo de liderazgo es el más importante para el éxito de la innovación en 
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estos departamentos de las organizaciones, es muy limitado aún, lo cual se recomienda que se 

deben hacer nuevos estudios para poder obtener resultados que sean más concluyentes 

(Junquera y del Brío 2017).  

Stock (2017), expresa que desde la perspectiva de la teoría de los límites, una estrategia 

orientada a la innovación puede proporcionar direcciones estratégicas para la innovación, que 

coadyuven a salvar los límites con los clientes y medien el desarrollo conjunto de nuevos 

productos; por otra, parte Hambrick (1983) menciona que Miles y Snow sostienen que la 

estrategia es relativamente inmutable, ya que limita a la organización en sus respuestas frente 

al medio donde se desarrolla. 

El término de “estrategia de innovación” se deriva de una categorización que se le da a la 

estrategia en términos de estructura organizacional, según su comportamiento estratégico, 

adicionalmente, esta categorización de la estrategia se presenta en cuatro categorías: 1. 

Defensores; 2. Prospectores; 3. Analizadores y 4. Reactores (Burton y Obel 2004; Miles y 

Snow 2003); donde, Prospectores y Analizadores se consideran Exploradores (Exploration), 

aquellas firmas donde su estrategia se enmarca en la innovación; por otra parte están los 

Reactores y Defensores, considerados como Explotadores (Exploitation), firmas donde su 

estrategia se enfoca en el uso eficiente de sus recursos actuales (Burton y Obel 2004; Burton 

et al. 2011; Miles y Snow 2003; Snow y Hrebiniak 1980). 

Las empresas que son altamente innovadoras deben combinar las iniciativas de exploración 

y explotación para alcanzar un equilibrio, además, tienen que involucrar al liderazgo para 

dirigir a sus trabajadores hacia el éxito de toda la organización (Donate y Sánchez de Pablo 

2015). Por otra parte, el líder de estas organizaciones que innovan entra en un dilema frente a 

la estrategia de innovación, donde se genera una tensión por liderar entre la exploración de 

nuevas  oportunidades y la explotación de los éxitos dados en la firma, lo cual conlleva a un 

verdadero problema para enfocar a los integrantes de la firma frente a la estrategia de 

innovación tomada por la empresa (Hunter, Cushenbery, y Jayne 2017).  

También, se sabe que la estrategia de explotación tiende a avasallar a la estrategia de 

exploración, ya que la primera estrategia genera rendimientos más claros, positivos y prontos 

para una organización; entonces, es por ello que la segunda estrategia, la cual le permite 

perfeccionar sus conocimientos hasta el punto de ser líder en el mercado, se vea frecuentemente 

desplazada por la primera (Beeton et al. 2008). Lo anterior, propicia la necesidad de saber si una 

organización posee una estrategia verdadera de exploración o de innovación, que conlleve a su 

materialización. 



33 

Por otra parte, es bien conocido que el foresight le permite a un líder descubrir espacios 

comunes para desarrollar un pensamiento futuro abierto y así poder llegar a generar enfoques 

estratégicos en pro de su liderazgo (May 2009); de igual manera, la European foresight 

monitoring network (EFMN), plantea que el foresight se aplica por siete razones en diferentes 

sectores, sin importar que sean públicos o privados, estas son: 1. Impulsar la innovación y 

generar información para la construcción de políticas; 2. entregarse al pensamiento estratégico; 

3. descubrir oportunidades de inversión; 4. generar visiones de futuro; 5. anticiparse a retos 

importantes; 6. desencadenar acciones y 7. promover el debate público (Amniattalab y Ansari 

2016). 

Duin (2006), afirma que muchos autores vinculan la estrategia de innovación al concepto 

de  futuro y consideran que el uso del foresight, término considerado en la investigación de 

futuros, es muy importante para la innovación. Finalizando, se sabe que las actividades de 

foresight, la estrategia de innovación y el liderazgo se encuentran relacionadas entre ellas, 

apoyándose constantemente entre las mismas para sacar el máximo provecho para lograr un 

objetivo organizacional (Uotila et al. 2012). 

De lo anterior, se plantea la siguiente hipótesis y sub-hipótesis, ver figura 5, Hipótesis la 

estrategia de innovación: 

 

 
Figura 5. Hipótesis la estrategia de innovación  

Fuente autor del proyecto. 
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A continuación, ver figura 6, se presenta el modelo de investigación completo: 

 

 
Figura 6. Modelo de investigación completo  

Fuente autor del proyecto. 

 

FUNDAMENTO METODOLÓGICO 

Señalamiento del Enfoque de Investigación a Utilizar 

La presente investigación tendría un enfoque cuantitativo, ya que, como lo plantea 

Hernández, Fernández & Baptista (2014), que este tipo de estudios “…es secuencial y 

comprobatorio …” (p. 4); en el mismo orden de ideas, los métodos o enfoques cuantitativos 

llevan un orden riguroso en su procedimiento, donde se parte de una idea que se va delimitando; 

así mismo se le deben realizar objetivos, preguntas relacionadas a la investigación de interés, 

se le aplica un marco teórico y se deben generar hipótesis que conlleven a un plan 

comprobatorio de las mismas. Se denota en este tipo de estudios el uso de las estadísticas para 

falsear las hipótesis y así extraer conclusiones (Antonakis et al. 2004; Hernández et al. 2014). 
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Por otra parte, los alcances que tendrá la investigación serán exploratorio y correlacional, 

dado que se cumple con lo que ellos proponen;  primeramente exploratorio, ya que  el proyecto 

estudiará un tema que muy poca información académica se conoce, por no decir nula, sobre la 

relación de estilos de liderazgo contenidos en la FRLT con los estilos del foresight en gerentes 

de empresas que innovan en Colombia; seguidamente, será también correlacional por su énfasis 

en correlacionar variables o factores entre los dos temas enunciados anteriormente, pero 

moderados por la estrategia de innovación de la firma o unidad a la que pertenece el gerente 

(Hernández et al. 2014; Hernández-Sampieri y Mendoza 2018). 

 

Definición Operacional 

La definición operacional estructura el conjunto de procedimientos que describen las 

actividades que un observador debe aplicar en su proyecto de investigación y que le específica 

qué actividades y operaciones debe tener en cuenta para realizar la medición de una variable y 

así poder llegar a interpretar los datos obtenidos; con ello se articulan los procesos y acciones 

de un concepto necesarios para identificar lo que se necesita en términos de investigación 

(Hernández et al. 2014). Lo anteriormente descrito se puede observar en la tabla 1. 

 

Tabla 1. Medición operacional del proyecto investigativo 

 
Fuente: Autor del proyecto. 

Señalamiento de la Unidad de Análisis  

Es necesario colocar los límites temporales y espaciales de una investigación, con un esbozo 

de los perfiles de las unidades o casos que se van a analizar, así sea tentativo, este perfil resulta 

de gran utilidad para definir el tipo de investigación que se realizará (Hernández et al. 2014). 



36 

Para el proyecto se tendrá como unidad de análisis los gerentes de las empresas que innovan 

en Colombia; estos se podrán revisar a través del informe EDIT 2017- 2018. 

 

Señalamiento de las Variables de Análisis  

“Una variable es una propiedad que puede oscilar, y su variación, es susceptible a la 

medición u observación por parte del investigador interesado (Hernández et al. 2014:105). 

En este trabajo de investigación se tendrán en cuenta las variables de estilo de liderazgo 

contenidas en la FRLT, estilos de foresight y la estrategia de innovación de la firma o unidad 

a la que pertenece el gerente de las empresas que innovan en Colombia; como se puede 

observar en la figura 7: 

 

 
Figura 7. Variables del proyecto 

Fuente: Autor del proyecto 

 

XIV. Señalamiento del Uso de Fuentes de Información (Primarias o Secundarias) 

Las fuentes de información para el proyecto serán primarias y secundarias, para las primeras 

son los cuestionarios ya descritos en el aparatado XI titulado definición operacional; las fuentes 

secundarias serán las que aparecen en la tabla 2 a continuación: 
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Tabla 2. Fuentes secundarias 

Fuente Descripción de la fuente 

Informe EDIT – 

DANE 2017-2018 

Encuesta de Desarrollo e Innovación Tecnológica Industria 

Manufacturera - EDIT 2017-2018: Clasifica las empresas en 

Colombia respecto al tema de innovación como: empresas 

innovadoras en sentido estricto, innovadoras en sentido amplio, 

potencialmente innovadoras y no innovadoras. Link: 

https://cutt.ly/1edMRSq   

Informe Nacional de 

Competitividad 2018 

- 2019 

“El Informe Nacional de Competitividad (INC) es una publicación 

anual que proporciona información actualizada y pertinente sobre el 

estado de algunas de las áreas que se consideran críticas para la 

competitividad del país” (Consejo Privado de Competitividad, 2018). 

Link: https://cutt.ly/JedMSlh  

Informe de 

Competitividad 

Global – WEF 2019 

“La edición de 2019 de la serie El Informe de Competitividad Global, 

lanzada por primera vez en 1979, presenta el Índice de 

Competitividad Global 4.0 (GCI 4.0). A medida que concluye la 

década y miramos hacia el amanecer de los años 2020, el GCI 4.0 

ofrece una visión de las perspectivas económicas de 141 economías. 

Basándose en estos resultados, el informe ofrece pistas para 

desbloquear el crecimiento económico, que sigue siendo crucial para 

mejorar el nivel de vida” (Schwab, 2019). Link: 

https://cutt.ly/QedMSZT  

Índice De 

Innovación Global 

2018 

“The Global Innovation Index 2018: Energizar el mundo con 

innovación es el resultado de la colaboración entre la Universidad de 

Cornell, el INSEAD y la Organización Mundial de la Propiedad 

Intelectual (OMPI) como coeditores, y sus socios de conocimiento” 

(Dutta et al. 2018). 

Fuente: Autor del proyecto. 

 

Señalamiento de las Técnicas de Recolección de Información (Entrevistas, Encuestas, Grupos 

de Enfoque, Revisión Documental, etc.) 

El estudio se sustentará con encuestas y cuestionarios, ya señalados arriba, que podrán ser 

aplicados por vía web a los gerentes de las empresas que innovan en Colombia; estas empresas 
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o muestra, se obtendrán del informe EDIT 2017-2018 del DANE que serán seleccionadas 

mediante un muestreo previo (Hernández et al. 2014). 

 

Señalamiento de Técnicas de Procesamiento y Análisis de Información 

La investigación se iniciará con el cuestionario, debido al proceso cuantitativo; 

seguidamente y ya depurado el resultado de los cuestionarios, se procederá a aplicar la técnica 

estadística de Matriz de Correlación o en su defecto, la Matriz de Correlaciones Canónicas para 

su validez y comprobación de las hipótesis planteadas; pero para ello se requiere tener un 

procedimiento guía, el cual se presenta a continuación (Hernández, et al., 2014, p. 272-327) de 

manera resumida:  

• Selección del programa de análisis: para la investigación se tiene pensado en dos 

potenciales softwares estadísticos, que, por sus prestaciones dadas en facilidad de manejo y 

presentación de datos de manera clara, podrían ser útiles para la investigación, estos son: SPSS1 

y Statgraphics2. Con los anteriores se podría realizar: 

• Ejecución y exploración de los datos obtenidos de los cuestionarios descritos. 

• Aplicación de estadística descriptiva para cada variable, con sus gráficas respectivas: 

distribución de frecuencias, medidas de tendencia central, medidas de variabilidad, asimetrías 

y curtosis, entre otras. 

• Análisis de las hipótesis planteadas por medio de estadística multivariante: Matriz de 

Correlaciones y Análisis de Correlación Canónica (MONTANERO 2008) . 

• Preparación de resultados para la entrega respectiva en los formatos pertinentes. 

 

Señalamiento de los Resultados Esperados 

La idea de hacer está investigación es poder encontrar si existe o no, una correlación entre 

los estilos de liderazgo, desde la FRLT con la competencia del foresight y sus estilos 

respectivamente, moderado por la estrategia de innovación a la que pertenece el gerente o líder, 

de tal manera, que pueda aportar a la teoría del liderazgo y a los gerentes de las empresas 

colombianas que desean innovar en sus firmas, tal como ya se había descrito en la justificación 

de esta propuesta investigativa. 

 

 

 
1 SPSS: https://www.ibm.com/co-es/marketplace/spss-statistics/details#product-header-top 
2 Statgraphics: https://www.statgraphics.net/caracteristicas/  
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