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Introduccion

Una de las précticas emergentes que identifican los docentes es liderar equipos en
entornos digitales en forma efectiva, que al dinamizarse en la educacion virtual se proyecta
como de alto impacto en la formacion de profesionales en ciencias administrativas. El
presente capitulo entrega los elementos de un modelo pedagdgico que fortalece la
comunicacion asertiva, cohesion, manejo del tiempo y calidad de los resultados a partir de
la formacion de estudiantes como lideres en sus grupos o equipos de trabajo colaborativo.
Los resultados orientan a integrar en el modelo pedagogico estrategias como el neuro
liderazgo, la conectividad interpersonal y la planeacion estratégica y gestion de proyectos
en entornos distribuidos. El modelo resultante consta de seis elementos parte de la seleccion

adecuada del lider y de cinco momentos de formacion.

El internet abridé multiples posibilidades para la creacion de comunidades virtuales y
un uso masivo de los medios, para dar respuestas inmediatas desde diferentes espacios a
situaciones diversas. En tal sentido, hace posible compartir marcos de aprendizaje y
colaboracion conjunta (Padilla de la Torre, y Flores, 2011). Un grupo de trabajo remoto es
una comunidad virtual conformada por una red de personas que se encuentran en diferentes
espacios geograficos y que intervienen con sus habilidades y competencias para alcanzar

metas u objetivos comunes en un periodo determinado de tiempo. Este tipo de relaciones
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implican altos niveles de flexibilidad, transferencia de conocimiento, comunicacion
multidireccional ya sea grupal o comunicacion uno a uno. Para el éxito de una comunidad
virtual se debe favorecer la participacion de todos sus miembros, con reglas claras de
funcionamiento, objetivos definidos con anterioridad, un método de trabajo, una evaluacioén

de los procesos y un lider o cabeza del grupo.

El lider de un grupo de trabajo remoto debera poder planear, socializar, intervenir y
permitir la interaccion de todos sus miembros. Al igual que sintetizar, evaluar y realimentar
y generar cambios (Cabero, 2006). El ejercicio del liderazgo en un clima propicio favorece
el desarrollo de habilidades interpersonales y socioemocionales que impulsan el
fortalecimiento de las competencias cognitivas y sociales (Rodriguez y Rodriguez, 2020).
Liderar equipos de trabajo es encontrar las habilidades de cada uno de sus miembros e
integrarlas en el desarrollo conjunto de tareas. Se requiere adicionalmente poder afrontar
situaciones complejas como la baja cohesion, problemas de comunicacién o de
coordinacion. Los lideres son la cabeza visible de una comunidad que comparten
experiencias e inquietudes y representan al grupo ante otras instancias. El liderazgo
demanda una representacion de proximidad o vinculo entre representante y representados

(Annunziata, et al, 2018).

Por lo tanto, para la seleccion de un lider es necesario tener en cuenta su capacidad
de servicio, compromiso, comunicacion, rendimiento, confianza, innovacion y
responsabilidad social (Aguilar-Bustamante y Correa-Chica, 2017). Para ser un buen lider
se requiere elevar los resultados mejorando los procesos, inspirar una vision compartida,
generar sentido de pertenencia en el equipo, ser modelo y ejemplo a seguir, asigna tareas
significativas y ensefar a sus seguidores a encontrar soluciones (Teran-Elizalde, Tinoco-

Egas y Serrano-Orellana, 2019).

Los grupos de trabajo colaborativo en la educacion virtual se orientan a partir de la
seleccion de roles, donde cada uno cumple una funcion especifica. Dentro de estos roles sed#
encuentra el rol del lider. En cursos basicos la funcion del lider se limita a la entr e ‘-.
trabajos en foros o espacios para la realimentacion, pero a medida que los niveles de
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conocimiento se hacen mas complejos se necesita que los lideres desarrollen competencias
de alto nivel para guiar y orientar el trabajo del grupo y convertirse en apoyo de docentes o

asesores.

Resultados
Caracteristicas del lider en Entornos Digitales

Un lider en entornos digitales es quien dirige y motiva al grupo a cumplir sus
objetivos, utilizando los medios y mediaciones dispuestos para tal fin. En tal sentido el
lider debe poseer unas caracteristicas especiales como compromiso, conciencia ética, saber
afrontar conflictos, creatividad, empatia, empodera y busca los mejores resultados para su

equipo. Estas caracteristicas se traducen en acciones de cumplimiento (Ver Tabla 12).

Tabla 12. Caracteristicas y acciones de un lider en entornos digitales

Caracteristicas del lider Acciones

Compromiso Inspira a sus seguidores a la participacion, para alcanzar un
desempefio superior. Promueva la flexibilidad, promueva
ambientes de trabajo comodos, genera confianza

Conciencia ética Asume, respeta y orienta sobre las normas éticas

Enfrenta los conflictos Busca el fomento de la tolerancia para resolver conflictos,
manejar momentos dificiles y empodera a otros para resolver
situaciones. Procura la armonia entre lo que piensa, dice y hace.
Establece relaciones estrechas pero respetuosas con sus
seguidores y su entorno

Creativo Disefia formas novedosas de trabajo, identificar oportunidades,
incita la reflexion, genera retos constantemente para buscar
nuevas maneras de operar.

Genera empatia Atiende a las necesidades de cada seguidor respetando y
celebrando la contribucion individual y se interesa en iniciar
objetivos comunes

Empodera Considera su posicion de lider como provisional siendo este
resultado del otorgamiento de este por otras personas. disefia y
maneja el cambio

Busca los mejores Esta pendiente de los logros tanto individuales como grupales y
resultados los resalta, pero también evalua y promueve cambios.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Bracho y Garcia, 201
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Comunicacion Asertiva

El trabajo en equipos virtuales presenta matices de incertidumbre y complejidad, es
por ello por lo que su gestion se debe basar en el dialogo, la interaccion y la flexibilidad
(Manucci, 2010). El trabajo en equipo demanda ayuda colaborativa, para el cumplimiento
de tareas. Un buen liderazgo favorece las relaciones interpersonales y crea espacios para
comunicar opiniones, para dar apertura y orden a los procesos orientar la forma de hacer o

rehacer los procesos en el momento requerido (Aballay, et al. 2015)

Para que exista una comunicacion asertiva en los equipos de trabajo, cada integrante
debe sentir la importancia de su aporte y el lider debe conocer las potencialidades de cada
uno de los miembros para orientar las tareas asignadas_(Garcia y Eizaguirre, 2011). La
neurociencia ha permitido develar la forma de adaptar el liderazgo a los nuevos tiempos a
partir de tres niveles de inteligencia. La inteligencia emocional permite que el lider se
adapte al entorno. La inteligencia social le permite crear competencias interpersonales y la

inteligencia creativa orienta los niveles de motivacion con sus seguidores.

Adicionalmente, los lideres han de fortalecer aspectos para ser efectivos en la toma
de decisiones, la resolucion de problemas, el trabajo en equipo y la gestion emocional. En
tal sentido, se proponen ejercicios para mejorar la neuro plasticidad cerebral, el
neuroaprendizaje y la capacidad atencional. Algunos ejemplos para fortalecer el neuro
liderazgo son la busqueda de ideas colectivas, el uso de la planificacion estratégica, las
matrices de evaluacion de impacto, la asociacion de ideas alternativas, la programacion
neurolingiiistica, el pensamiento asociativo y el uso del pensamiento divergente lateral,

entre otros (Atencio, B, et al, 2020).

Por otra parte, es posible mantener una conexion permanente y un apoyo continuo
entre el lider y el equipo de trabajo con mensajes inspiradores que orienten a la acciéon. En
la virtualidad los lideres alientan para alcanzar los objetivos propuestos (Prestia, 2020).
Ejemplos de estos mensajes pueden ser instrucciones claras, orientaciones para in 01‘&

cambios, metaforas o relatos de experiencias adquiridas ﬁ palabras de aliento con sentido
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practico. No se trata de reenviar mensajes de los que cominmente se encuentran en las
redes sino de construir frases de aliento con sentido practico para casos precisos y en el
momento indicado. La amabilidad en la construccion de los mensajes significativos mejora

la relacion con el equipo y la percepcion que se tiene del lider.

Respecto a los medios para comunicarse, el correo electronico se ha considerado en
los ultimos afios uno de los métodos de comunicacion oficial que orienta el trabajo en
equipo remoto (Riordan y Glikson, 2020). No obstante, en la comunicacion entre pares
académicos es mas frecuente el uso de mensajes de texto ya sea por Skype o por

WhatsApp.

La conectividad interpersonal o persona a persona es una estrategia para equipos de
trabajo que se relacionan en forma permanente para alcanzar un objetivo comun, en
contextos laborales flexibles, distribuidos y asincronicos que requiere de estrategias
puntuales (Ver Tabla 13). El contacto se realiza por medio de la tecnologia donde a pesar
de la distancia, las personas se sienten cercanas. Para alcanzar una conectividad efectiva se
requiere un equilibrio ente libertad, control, cercania y lejania. Esto significa, en tiempos
precisos no invasivos, involucrarse con el otro asertivamente y tener empatia para tomar el
control. Una forma de estar presente ocurre cuando el lider relaciona las situaciones que se
presentan. Buscar el equilibrio implica evitar la dependencia, los descuidos, ausencia y la

negligencia (Hafermalz y Riemer, 2020).

Tabla 13. Estrategias para la Gestion de la comunicacion

Dimensiones Trabajo remoto
Cercania Uso de medios tecnoldgicos que integren voz y video
Respuestas rapidas por medios tecnologicos indicados. desde el inicio.
Relacionar las situaciones.con experiencias previas.

Separacion Establecer horarios de acompafiamiento con herramientas tecnologicas de
facil acceso. -
Libertad Horarios flexibles y opcion de participar o no en actividades virtuales no

curriculares de acuerdo con las expectativas.
Debates virtuales por medios oficiales o no oficiales para la toma de

decisiones.

Confianza en el equipo
Control Reuniones ejecutivas de caracter obligatorio, con el uso de tecnologias
responsable virtuales. ;s -
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Asignacion de responsabilidades alcanzables para cada actor y de acuerdo
con sus potencialidades.

Control del cumplimiento de actividades programadas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Hafermalz y Riemer, 2020.

Cohesion

Se entiende por cohesion grupal la capacidad de que un grupo permanezca unido
hasta alcanzar los objetivos propuestos. La cohesion significa unidad y un nivel favorable
de atraccion (Lee, 2020). La cohesion es crucial para conducir a mejores resultados, debe
ser un resultado de la planificacion y las estrategias para asegurar el éxito (Vargas, et al,
2020). Un grupo cohesionado se caracteriza por la ayuda mutua, compromiso,
responsabilidad con las tareas y toma de decisiones conjuntas (Lin y Ling, 2021). Es natural
que las personas quieran formar sus propios grupos o micro grupos de acuerdo con sus
caracteristicas o similitudes, no obstante, en equipos de trabajo la divisién de un grupo en

subgrupos dafia la efectividad (Bridges, et al, 2020).

En tal sentido es necesario mantener la cohesion de todos los integrantes del equipo.
El pertenecer a un equipo de trabajo conlleva situaciones emocionales que pueden ser
complejas (Gonzalez y Parra, 2008). Para disminuir este tipo de carga emocional el lider
puede organizar los roles y asignar a cada persona tareas especificas en tiempos concretos
que permitan ir generando tranquilidad en el proceso. Adaptarse al cambio constituye un
factor de éxito. La capacidad de que un lider pueda manejar una vision compartida con su
grupo de trabajo propicia el cumplir sus compromisos en los tiempos y con la calidad

esperada.

No basta con manejar la vision por parte del lider, sino que debe ser parte
fundamental de todos sus integrantes (Ver Figura 18). El equipo debe contar con una
imagen visual del futuro que desea alcanzar en relacion con los objetivos por cumplir. La -
visioén genera entusiasmo y compromiso, da significado al grupo de trabajo y orienta las
acciones de cada uno de los integrantes (Sampedro, 2008). Un lider efectivo fomenta la
participacion, la cohesion e impulsa la creatividad. Un liderazgo eficaz permite g
instauran buenas relaciones interpersonales y ambientes ie trabajo motivantes. En caso de
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conflictos es el lider quien se convierte en un mediador y promueve los acuerdos. El
trabajar en un clima agradable mejorara la productividad y se alcanzaré el éxito en las

tareas que se emprenden (Serran y Portalanza, 2014).

Figura 18. Elementos de la cohesion grupal
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Confianza

Los equipos distribuidos aprovechan las competencias nucleares de sus miembros
sin importar la localizacion. No obstante, deben basar su actuar en la confianza. Una buena
comunicacion, el cumplimiento adecuado de las tareas y la solucion rdpida de conflictos
son las bases para crear confianza. Los vinculos que se establecen en los grupos remotos
permiten creer en el otro para realizar determinadas tareas que hacen parte de un objetivo
comun. (Veinsten, 2013). En estos casos es propicio la distribucion de responsabilidades
entre los actores con objetivos y roles claros (Horwitz, Desmond y Silvis, 2006), al igual

que usar estrategias para aumentar la confianza y motivacion (Gil, et al, 2011).

El liderazgo evoluciona a medida que las organizaciones cambian. El liderazgo
virtual requiere coordinar procesos, tecnologia y la gestion del recurso humano (VerfFi

19). Los grupos en linea necesitan un esfuerzo de su lider para lograr cohesion, motiva

y un mejor desempeiio. La confianza se gana evaluaﬂ?jetiy@rientando los
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cambios y con un intercambio asertivo y permanente de informacion (Esguerra, y

Contreras, 2016).

Figura 19. Elementos relacionados con la confianza

Conocimientos
del equipo

Comuni-
cacién
asertiva

Solucidon
de
conflictos

Cumplimiento
de tareas

Fuente: Elaboracion propia

La confianza puede verse entorpecida por desacuerdos en los resultados o en la
forma como se realiza la tarea o en algunos casos por sentimientos hostiles entre los
actores. Las pautas sobre como hacer las tareas y que se espera de cada actor deben
definirse desde el inicio. Asi como también, deben realizarse reuniones permanentes para
evaluar avances y compartir informacion como conversaciones casuales para encontrar
mayor afinidad y un conocimiento de las competencias de cada uno de los integrantes del

grupo (Veinsten, 2013).

Manejo del Tiempo

A pesar de las particularidades de los entornos digitales, el tiempo en que se puede

participar de actividades sincrénicas es menos controlado, porque se dispone de k

plataformas las 24 horas del dia. Ahora bien, los avances tecnolégicos permiten reali

procesos interactivos tanto en tiempo sincronico co%nico lo que permiten una
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comunicacion mas proxima entre los participantes (Martinez, 2009., Falcon, 2013). Los

elementos del manejo del tiempo se pueden apreciar en la Figura 20.

El disponer de mas tiempo para participar en trabajos remotos estimula el
pensamiento reflexivo y critico y da espacio a las personas para organizar de la mejor
manera sus aportes (Moreira-Segura, Delgadillo-Espinoza, 2014). En algunos casos los
ritmos de trabajo son diferentes por lo que se requieren espacios asincronicos para entregar
aportes, tiempos establecidos con anterioridad, espacios compartidos, definicion clara de lo

que se desea alcanzar y atencion temprana e individual en casos de incumplimiento

(Veinsten, 2013).

Figura 20. Elementos relacionados con la gestion del Tiempo
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No obstante, la relevancia esta en la disponibilidad que tienen los participantes
(Chiecher, Donolo y Rinaudo, 2008). Asi entonces, es necesaria la autorregulacion y la
construccion de horarios propios de participacion, el manejo adecuado de las tecnologias y

la motivacioén para lograrlo (Chiecher, Donolo y Rinaudo, 2009).

Calidad

La calidad de un equipo de trabajo se relaciona con los resultados alcanzados, para
ello es necesario tener en cuenta las capacidades de cada uno de los integrantes, las
tecnologias que se utilizaran, la apropiacion de un clima de trabajo motivador, como
también la retroalimentacion y asesoria permanente (Ver Figura 21).

Figura 21. Elementos relacionados con la calidad
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Las capacidades nucleares son conocimientos y recursos que dan un valor agregado
a una organizacion. Esas capacidades nucleares permiten experimentar, resolver problemas,
integrar, implementar y transferir conocimientos. Los lideres al conocer las capacidades
nucleares de su equipo de trabajo pueden planear hasta donde pueden llegar, pero también
pueden capacitar en aquellas debilidades que encuentren (Veiga, 2001). Para enfrentar la
incertidumbre los grupos de trabajo ademas de fortalecer y poner en accion sus capacidades
nucleares deben tener en cuenta las capacidades tecnologicas o combinacion de estas para
transferir el conocimiento y permitir la creacion de consensos y el desarrollo de las
capacidades dindmicas que permiten la innovacion y el cambio para el mejoramiento

continuo (Arango, Londofio y Alvarez, 2012).

Los grupos que logran determinar una estrategia a partir de sus capacidades
favorecen en gran medida su desempeno (Ynzunza y Izar, 2013). Para que exista un buen
desempefio en los equipos de trabajo es tarea del lider la construccion de un buen clima de
trabajo de tal forma que se fomenta el entusiasmo en las interacciones y se evita el

ausentismo o los sentimientos de soledad.

El liderazgo distribuido, requiere de retroalimentacion en el proceso y apoyo
permanente al equipo. Asi como también coordinacion de actividades, circulacion de la
informacion y control ejercida por el grupo sobre el rendimiento (Sdnchez - Moreno, et al,
2014). En el proceso de gestion del conocimiento de grupos remotos existen diversas
herramientas que pueden ser aplicadas en modelos de mejora, entre ellas se encuentran la
asesoria de pares, la revision después de la accion, la participacion en videoconferencias y
las soluciones innovadoras. Con la asesoria de pares se busca la asistencia de expertos. La
reunion después de la accion indaga los resultados parciales e identificar lecciones
aprendidas. La participacion en videoconferencias busca profundizar en temas especificos.

Las soluciones innovadoras desarrollan la creatividad y la eficiencia (Espinace, 2016).

Se requiere comprender los avances y de ser necesario hacer los cambios necesarios
en el proceso a partir de multiples posibilidades, ejercer control compartido y lograr que
todos disfruten de lo que hacen (Garcia y Eizaguirre, 2011). Algunas estrategias son
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mantener informado al equipo de los avances y logros, involucrar al equipo en la gestion de
soluciones en caso de retrocesos. Es importante vencer de la mejor manera la resistencia al
cambio y en caso de ser necesario contar con personas externas que puedan apoyar.
Adicionalmente involucrar nueva tecnologia puede ser una estrategia adecuada para obtener

mejores resultados (Ferrer, 2015).

Modelo Pedagogico Propuesto para Fortalecer el Liderazgo en Equipo de

trabajo en Entornos Digitales

La complejidad del trabajo en entornos digitales requiere formar lideres con un
enfoque de autodireccion que inspiren a otros a tomar decisiones y actuar con un colectivo
de pares de forma efectiva (Gonzalez y Manzano, 2013). Con el modelo pedagogico se
esperan seis resultados de aprendizaje (Ver Figura 22).

Figura 22. Resultados Esperados

Seleccion de un lider que se caracterice por el servicio, compormiso, comunicacion,
rendimiento, innovacion y responsabilidad

Gestion de la comunicacion: Manejo adecuado de medios tecnoldgicos de rapida
interaccion, Desarrollo de neuroliderazgo a partir de talleres.

Gestion del tiempo: Manejo de herramientas para la gestion de proyectos a
partir de competencias dinamicas y Disefio de espacios sincronicos y
asincronicos de trabajo.

Gestidn de la confianza:Talleres para el manejo de herramientas de disefio de
reuniones ejecutivas y reuniones uno a uno. Planeacion de tareas y tiempos.

Gestion de la cohesion: Manejo de conflictos y forrmas de construir visiones
compartidas.

Gestion de los resultados: Disefio de planes de accidn, evaluacion y analisis de reultados.

Fuente: Elaboracion propia <
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Por ultimo, se construyo la interaccidon que se realizard en el proceso, durante el
momento de la capacitacion (Ver Figura 23). En esta interaccion es importante tener en
cuenta los medios y mediaciones a utilizar y la forma de evaluacion, por tratarse de equipos
de trabajo remoto se utilizaran las reuniones con el uso de las tecnologias de la informacion

y la comunicacidn, los foros y los wikis.
Los medios utilizados para entregar los contenidos se haran por medio de videos

interactivos donde se puede realizar autoevaluaciones que le permiten al participante

retomar la informacion las veces que sean necesarias hasta obtener el puntaje esperado.
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Figura 23. Modelo propuesto
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Para un grupo de trabajo su lider encarna su representacion y promueve con los
demas equipos o personas una identidad propia (Hernandez, 2013). El liderazgo digital,
electrénico o distribuido de equipos virtuales o remotos requiere de una formacién especial
para mantener la motivacion, confianza y cohesion de los equipos de trabajo y de esta
forma poder llevar a los equipos al cumplimiento de sus tareas de la mejor forma (Torres,
2019). Los grupos que poseen un lider con una relacion clara con su equipo han

demostrado mejores resultados y una alta participacion (Pacios y Bueno, 2013)

El autoconocimiento se constituye en el primer paso para acercarse a los demas, con
la certeza de comprender tanto las fortalezas como las limitaciones (Gémez, 2016). Por otra
parte, los modelos pedagogicos que promueven la interactividad de grupos orientan
procesos psicologicos superiores dando profundidad y significado a los resultados y
potenciando la interactividad. En tal sentido es importante potenciar las inteligencias
multiples y la comunicacion, para ello se requiere de entrenamientos en el desarrollo de
habilidades tanto cognitivas como expresivas y de esta forma lograr resultados creativos y
productivos (Cooperberg, 2002). Hoy en dia la relacion entre la neurociencia y el liderazgo
permite evidenciar que su uso permite fortalecer fenomenos sociales como la empatia, la

influencia, la gestion del cambio y la toma de decisiones. (Caballero y Lis, 2016).

La gestion del tiempo se considera uno de los factores personales asociado al
rendimiento. Se relaciona con la dedicacion, el establecimiento de objetivos, la capacidad
de autorregulacion y de autocontrol y el uso adecuado de herramientas tecnoldgicas. Las
herramientas infotecnologicas, orientan a materializar propuestas y facilitan mediante
controles sistematicos, el cumplimiento de las tareas (Gonzalez, et al, 2017). Lo contrario a
la gestion del tiempo se conoce como la procrastinacion y son fallas de conductas
autorregulatorias que impiden el cumplimiento de objetivos (Garzon y Gil, 2017). Para
evitar este tipo de situaciones se considera efectivo el aprendizaje basado en tareas
mediante el cual el participante va adquiriendo en forma progresiva habilidades y

competencias que le permiten dar soluciones efectivas a los problemas presentados (Jerezy#

Gardfalo, 2012). ‘-.
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La creacion de confianza social se puede alcanzar de cierta forma con el envio de
sefales a los participantes que permitan fortalecer una actitud positiva hacia el lider
(Herreros, 2004). Lo anterior debido a que la confianza es una actitud que involucra los
componentes afectivos, cognitivos y conductuales. Estos componentes se pueden fortalecer
presentando informacién suficiente sobre las caracteristicas del lider y su deseo de
acompaiiar, al igual que utilizando canales de comunicacion bidireccional que permita
escuchar y también transmitir mensajes que permitan crear sentimientos de apoyo y se
evidencie que se estdn comprometido a buscar soluciones (Vifiaras, 2013). Adicional a
fortalecer la confianza es necesaria una efectiva planeacion de tareas y su seguimiento en

reuniones grupales y uno a uno (Artavia, 2006).

La integracion del grupo hacia los aspectos sociales se encuentra potenciada cuando
se encuentran semejanzas entre si y poseen una red de relaciones internas (Torralbas y
Cabrera, 2019). Las estrategias para la cohesion de grupos de trabajo inician a partir de
planes de comunicacion, continian con canales de comunicacion bidireccional, se
fortalecen con motivacion y el fortalecimiento de las redes y difusion de los avances. De
igual forma es necesario saber mediar los conflictos y establecer roles para cada
participante para que se sienta parte importante y consolidar la apuesta e identidad grupales

(Parra y Vargas, 2017).

La calidad de los resultados parte de los objetivos propuestos, se concretan con los
responsables de cada tarea, los recursos que se utilizaran para su cumplimiento, la
metodologia que se emplea y el cronograma de actividades. (Llarena, et al, 2014). La
gestion de resultados permite evaluar el cumplimiento de objetivos parciales y totales por
medio de indicadores de gestion e instaurar los correctivos que se necesiten en caso de

necesitar orientar las tareas a las metas propuestas (Montilla, 2004).
Conclusiones

La calidad de los resultados que entrega un equipo de trabajo depende en ‘-.
medida del lider que oriente el proceso, en tal sentido es i'mportante al seleccionar buscar la
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persona que cumpla con requisitos como responsabilidad, empatia, vision de logro,
creatividad, innovacion y buenas relaciones interpersonales. Estas caracteristicas se pueden
poseer, pero también se pueden adquirir. La gestion de la comunicacion prepara a un lider
para optimizar los medios tecnologicos que permitan favorecer en el tiempo y espacio las
interacciones con los equipos de trabajo al igual que desarrolla competencias en habilidades

blandas propias de los lideres efectivos.

La gestion del tiempo permite que los proyectos se realicen en las fechas esperadas,
permite identificar las habilidades y capacidades de cada uno de los integrantes del equipo
y las potencia al igual que identifica las debilidades y se pueden tomar decisiones
tempranas para subsanarlas. La gestion de la confianza empodera a los lideres para estar
seguros de que cada participante podré realizar sus funciones y que entre todos podran
alcanzar el objetivo propuesto. Para ello se planean y ejecutan reuniones uno a uno y en

equipo cada una con metas claras y alcanzables.

La gestion de la cohesion permite que el grupo se mantenga unido hasta el final,
construyendo una vision para el grupo y dando soluciones adecuadas en el corto plazo a
soluciones de conflicto que se puedan presentar. La gestion de resultados permite evaluar
los planes propuestos en el corto plazo e ir instaurando cambios donde se requieran

asegurando el cumplimiento de las metas.
La union de estas formas de gestion en un modelo pedagdgico posiblemente

permitira la formacion de lideres efectivos en equipos de trabajo remoto. Sus resultados

podran medirse en nuevas investigaciones aplicadas.
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