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Resumen 

La definición del perfil del líder empresarial requerido para lograr la excelencia 

de la gerencia organizacional implica identificar esos rasgos inherentes del ser humano 

desde su formación y la influencia de su personalidad para liderar en las diferentes 

organizaciones; Desde este punto de vista el siguiente articulo busca identificar el 

impacto de la educación familiar y académica en el perfil del líder empresarial, y como es 

su aporte a las nuevas tendencias de liderazgo organizacional, así mismo cual es el reto 

que se ha identificado está enfrentado el líder actual frente a los cambios constantes del 

mercado con respecto a la gerencia empresarial.  

Palabras clave: líder, gerencia, tendencias, mercado, impacto. 

 

Abstract 

The definition of the profile of the business leader required to achieve excellence 

in organizational management implies identifying those inherent traits of the human 

being from their training and the influence of their personality to lead in different 

organizations; From this point of view, the following article seeks to identify the impact 

of family and academic education on the profile of the business leader, and how it 

contributes to new trends in organizational leadership, as well as the challenge that has 

been identified is being faced. the current leader in the face of constant market changes 

with respect to business management. 

Keywords: leader, management, trends, market, impact. 
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Introducción 

 

La definición del perfil del líder empresarial requerido para lograr la excelencia 

de la gerencia organizacional implica identificar esos rasgos inherentes del ser humano 

desde su formación y la influencia de su personalidad para liderar en las diferentes 

organizaciones; así mismo identificar si el líder del siglo XXI nace o se ha ido formando 

a medida de la búsqueda del conocimiento y la experiencia.  

 Tomando como referencia varios autores, en los últimos años, el avance 

tecnológico ha impactado en gran magnitud en la gestión organizacional y en los estilos 

de liderazgo. La comunicación en tiempo real ha facilitado el trato más ágil entre las 

diferentes estructuras de las empresas.  

Las necesidades del cliente y lo que ellos quieren obtener por parte de las 

empresas, se basa en las exigencias de soluciones inmediatas, y requieren poder hablar en 

el momento con la persona idónea; por esta razón, todo lo mencionado anteriormente se 

convierte en un gran reto para el líder empresarial y nos obliga a identificar las 

características de éste. 

La motivación para desarrollar este tema es el impacto que tiene la educación 

familiar y académica recibida en las personas que conforman las organizaciones para 

alcanzar el éxito, debido a que actualmente las empresas buscan personas altamente 

calificadas para que hagan parte del proceso de la toma de decisiones; sin embargo, este 

ensayo plantea que independientemente de la formación académica recibida, esta debe ser 

complementada con una formación personal solida la cual identifica al líder.  
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Definición y Origen del liderazgo 

 

El concepto de liderazgo ha sido tema de estudio desde los inicios y su enfoque ha 

ido evolucionando a lo largo del tiempo, algunos autores plantean, que no es de 

relevancia si el líder dentro de la organización nace o se hace, es indudable que “los 

lideres organizacionales son valorados en las empresas por ser impulsores y generadores 

de valor agregado en ellas”. Fiedler (1961), citado por Kreitner y Kinicki (1997), 

considera que el liderazgo es un “hecho subjetivo” que determina el poder de un grupo 

mediante las relaciones entre el líder y los demás miembros del grupo.  

Según Robbins (1999), el liderazgo es la “capacidad de influir en un grupo para 

alcanzar las metas propuestas”. Además, considera que el liderazgo es la capacidad de 

influencia interpersonal que se ejerce por medio de un proceso de comunicación humana 

y que se analiza en función de las relaciones existentes entre las personas dentro de cierta 

estructura social.  

A nivel organizacional, el liderazgo es definido como “el intento por emplear 

tipos de influencia no coercitivos para motivar a los individuos a lograr una meta” 

(Gibson, Ivanchevich y Donnelly,1994, p. 26). Estas definiciones nos permiten establecer 

que el liderazgo constituye la capacidad de una persona para ejercer influencia sobre otra 

con el propósito de lograr ciertas metas deseadas. 

¿Ahora bien, en donde se remontan los inicios del Liderazgo? Según el autor 

Daniel Betancourt Calderón en su tesis “Estado del Arte del Liderazgo en el Siglo XX”, 

uno de los ejemplos más interesantes y enigmáticos del comportamiento humano es el 

fenómeno líder – seguidores. Este fenómeno tiene sus raíces en el comienzo de la 

civilización y ha jugado un papel elemental en el desarrollo de las tribus, los reinos, las 

naciones y actualmente en las organizaciones.  
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Desde el comienzo de la civilización, las personas han buscado respuestas a 

diversas preguntas: ¿Cuáles son las características de un líder? ¿Como toma posición un 

líder en un grupo? ¿Cuáles son las razones de que emerja este comportamiento? ¿Qué 

hace que los seguidores reconozcan la existencia de un líder y acepten su mando? Y así 

múltiples interrogantes.  

Estas preguntas han llevado a las organizaciones del siglo XXI a crear 

mecanismos educacionales que permitan lograr el desarrollo organizacional debido a que 

las personas están sujetas todo el tiempo a un proceso de cambio veloz en todos sus 

ámbitos (creencias, valores).  

El entorno actual donde nos desenvolvemos hoy en día, nos obliga a un cambio 

organizacional con el fin de alcanzar metas en las empresas; es por esto que el capital 

humano es indispensable en todo proceso de cambio organizacional. Es por eso que 

dentro de este análisis nos enfocaremos en comprender como los procesos de la 

educación familiar y académica, las personalidades, comportamientos, se convierten en 

factores claves para la transformación organizacional de las empresas. 

El ser humano desde su infancia hasta la edad adulta adquiere y perfecciona 

valores, habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos que serán utilizados en sus 

actividades laborales, desarrollo de su profesión y son estas las que permitirán se 

presenten oportunidades de crecimiento dentro y fuera de la organización para el 

mejoramiento de su calidad de vida.  

Los comportamientos desarrollados en las personas desde su infancia redundan 

directamente en su futuro, razones que motivan a las empresas a contratar a estas 

personas para liderar en sus organizaciones. 
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Teorías del liderazgo 

 

Ahora bien, La búsqueda constante del crecimiento y la mejora continua, ha 

presionado a las empresas a incluir la globalización como una herramienta para lograr 

mejores resultados financieros, incrementar su mercado, tener mayor competitividad y 

diversificar sus operaciones (Cotae, 2009).  

Es por esto que en todas las organizaciones es fundamental el papel de los 

gerentes, coordinadores, presidentes, entre otros, ya que son los que tienen contacto 

directo con los clientes finales y de ellos depende la obtención de los resultados por parte 

de los colaboradores, y por ende, el desarrollo y sostenibilidad de las compañías.  

Del rol del líder va a depender la capacidad de que las empresas asuman sus retos 

organizacionales y alcancen resultados satisfactorios. El líder organizacional debe ser 

emprendedor y debe poseer una orientación hacia las actividades empresariales más 

importantes, de tal forma que desarrolle habilidades y conocimientos para gestionar los 

procesos organizacionales y promueva la realización de dichas actividades entre sus 

colaboradores (Hughes, Hughes y Morgan, 2007).  

De esta forma, el líder de una empresa debe ser capaz de asumir riesgos para 

poder enfrentarse a mercados desconocidos, por ello es importante reconocer el estilo de 

liderazgo que prevalece en los lideres organizacionales, ya que de esto depende la 

obtención de los resultados. 

La diversidad de conceptos en torno al tema de liderazgo es variada, lo que ha 

generado diferentes concepciones de este tema definido por varios autores, esta situación 

ha dado origen a numerosos modelos y teorías explicativas para entender el fenómeno 

detrás del comportamiento del líder a nivel social y organizacional. Las principales 

teorías sobre el liderazgo se pueden agrupar con relación a una serie de elementos: en 

función de las características del líder; de la situación y de las teorías actuales de enfoque 

integral. 
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Las teorías que se han definido en torno a las caractesticas del líder, su formación 

personal, familiar y educativa, son; la teoría de rasgos del líder y la teoría del 

comportamiento del líder. 

La teoría de rasgos (Stogdill, 1948; Ghiselli, 1970) plantea que “los líderes nacen 

y no se hacen”; y abarca características innatas de la persona tales como inteligencia, 

intuición, capacidad, previsión, integridad, propias de su formación personal, que les 

permiten enfrentar temas de urgencia, y la pronta y adecuada gestión de procesos e 

imprevistos. En casos particulares, algunas personas cuentan con rasgos innatos en su 

personalidad y esto hace que la labor de líderes sea más sencilla.  

La labor se centra entonces en lograr maximizar el potencial de los colaboradores 

a través de la delegación, confianza, escucha y cuestionamiento; considerando que no se 

pueden dejar llevar por la intuición o el carisma que pueda tener un colaborador o varios 

en especial, pues no se estaría actuando de forma justa, al no bridarle a todos la 

oportunidad, incluyendo a aquellos a los que se debe monitorear, realizando un proceso 

para el refuerzo de su personalidad, habilitándolos y formándolos para alcanzar las 

capacidades de llegar a ser un líder 

La teoría basada en el comportamiento (teorías conductuales) (Lewin, Lippit y 

White, 1939) se centra en analizar los comportamientos o conductas de los “lideres” y la 

relación entre estas y el liderazgo efectivo. Platean 2 extremos totalmente diferentes de 

personalidad que se denominan X e Y. La personalidad tipo “X” se caracteriza porque las 

las personas son perezosas, indolentes, rehúyen al trabajo, evaden las responsabilidades, 

las que necesitan ser controladas y dirigidas, y además no poseen iniciativa. 

 La personalidad tipo “Y” considera por el contrario que los individuos 

encuentran con su trabajo una gran satisfacción y siempre se están esforzando para lograr 

hacer sus tareas cada vez mejor. Así mismo, se caracterizan por su alta capacidad de 

ingenio, capacidad, creatividad e imaginación para lograr cambios y desarrollo en su área 

y en la organización de la que hace parte. 
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En las teorías basadas en el comportamiento se encuentra también la teoría de la 

parrilla gerencial también llamada GRID administrativo (malla administrativa) (Blake y 

Mouton, 1964), que representa gráficamente todos los estilos de liderazgo y cómo se 

puede comparar un estilo con otro. Estos autores utilizan esta gráfica como marco de 

referencia para ayudar a los gerentes a identificar el estilo de su liderazgo acuerdo sus 

características y poder dirigirse hacia el estilo ideal.  

El GRID administrativo se compone de 4 cuadrantes del modelo Ohio State, en el 

cual se construye una matriz de 9 por 9 que refleja 81 diferentes estilos de liderazgo, 

detallando explícitamente los 4 extremos(1,1; 9,1; 1,9 y 9,9) y el estilo medio que es 5,5.   

El GRID se basa en dos dimensiones: preocupación por las personas (grado de 

compromiso de los colaboradores con el logro de metas, autoestima de los trabajadores, 

responsabilidad y confianza) y preocupación por la producción (calidad de los 

procedimientos y procesos, eficiencia en el trabajo y volumen de producción). 

Existen otros tipos de liderazgo, tales como la Teoría de Roles y la Teoría de 

contingencias o situaciones, sin embargo, estas teorías van más direccionadas a cómo 

debe ser el comportamiento del líder en situaciones específicas.  

Así pues, después de identificar las diferentes teorías del liderazgo enfocadas en 

los perfiles de cada líder organizacional de acuerdo a lo aprendido durante su formación 

personal, familiar y profesional, existe una clasificación más detallada de estilos de 

liderazgo acuerdo el perfil de cada líder. Los estilos de liderazgo se identifican por sus 

características, su filosofía y el conjunto de habilidades de gestión propias. 

 Las características del estilo de liderazgo describen la importancia de un líder 

para obtener rendimiento. La filosofía describe los supuestos del líder sobre las personas 

y el papel del líder. Las habilidades incluyen las capacidades de gestión propias de un 

estilo particular (Warrick,1981), los cuales se discriminan así;  

 

 

 

 



 
8 

Stogdill (1948) analiza 3 estilos de liderazgo: el líder democrático, el autocrático 

y el liberal. 

 El líder democrático realiza mayor énfasis en el desempeño y las personas. Este 

tipo de líder asume que la mayoría de la gente es honesta, de alta confianza, y trabajará 

duro para lograr objetivos significativos y trabajo desafiante. Se esfuerza por ser 

organizado, haciendo el trabajo mediante la motivación y la gestión de las personas y 

grupos para que usen su potencial para cumplir los objetivos de la organización, así como 

sus propios objetivos personales (Warrick,1981). 

 En general, el estilo democrático se determina por las siguientes características 

(Gonos y Gallo, 2013): 1) Los subordinados están involucrados en el proceso de toma de 

decisiones, 2) Los gerentes están constantemente tratando de obtener el consentimiento 

de los subordinados antes de implementar los cambios, 3) Los gerentes y subordinados se 

reúnen para discutir los problemas relacionados con el trabajo, 4) Los gerentes informan 

al grupo sobre temas relevantes, el progreso, relaciones con otros grupos y así sucesiva-

mente, 5) Los líderes explican sus intenciones y la situación actual, ,y 6) Los gerentes 

toman tiempo para escuchar a los miembros del grupo y se interesan por los sentimientos 

y las ideas de los miembros del grupo. 

Por su parte, el líder autocrático se caracteriza por un alto énfasis en el 

rendimiento y un bajo énfasis en las personas. Asume que las personas son perezosas, 

irresponsables y poco fiables, y que la planificación, organización, control y la toma de 

decisiones deben realizarse por el líder con una mínima participación de otras personas. 

Se basa en la autoridad, el poder, la manipulación y el trabajo fuerte para conseguir hacer 

bien las cosas (Warrick,1981). 
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En este tipo de liderazgo, las políticas, dirección y actividades son decididas 

expresamente por el líder sin tener en cuenta al grupo. El líder no participa activamente 

en las actividades, su función se limita a dar las instrucciones para llevarlas a cabo. Según 

Bass (2008) los líderes autocráticos asumen el ejercicio del poder mediante la coerción y 

la recompensa, determinan lo que se debe hacer estableciendo reglas y prometiendo 

recompensas por el cumplimiento de las tareas o amenazando con castigos ante su 

desobediencia. 

El liderazgo constituye un proceso dinámico entre varias personas que influyen en 

las actividades de la organización y para ello es necesario el trabajo en equipo donde 

debe existir un líder que conozca los procedimientos, que sepa intervenir y motivar a las 

personas, desarrollando la capacidad de apreciar las diferentes aptitudes de sus empleados 

con el propósito de orientar sus habilidades hacia el logro de los resultados deseados por 

la compañía.  

Teniendo en cuenta lo definido anteriormente, las características inherentes al 

líder acuerdo su aprendizaje en los diferentes campos, define su rol como líder 

empresarial y así mismo se verá reflejado acuerdo su forma de gestión de las 

organizaciones, puesto que, dependiendo de cada estilo de liderazgo, los resultados son 

acorde a ello. 
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Importancia del desarrollo de la gestión humana para lograr el éxito 

organizacional 

 

La evolución tecnológica y el desarrollo de las nuevas tendencias han sido 

factores que han impulsado la transformación, adaptación y permanencia de las 

organizaciones en el mercado y, es la gestión de las personas las que determinan en gran 

medida la administración del cambio y los resultados favorables frente a este desafío.    

 Sin embargo, el papel del talento humano para el logro de resultados de éxito se 

centra en factores como la actitud, el desempeño y la competencia, así mismo se resaltan 

aspectos tales como la falta de visión de sus directivos, el no generar equipos de trabajo 

efectivo o un clima de esfuerzo común, no establecer los cambios en la cultura 

organizacional y no planear técnicas para contrarrestar la resistencia al cambio. 

 Con base en este último la incertidumbre que todo cambio genera, las 

expectativas frente a efectos negativos y los problemas de comunicación que esto genera, 

se han constituido en posibles barreras que retardan o entorpecen el cambio. Sin 

embargo, existen empresas que han llevado a cabo estos procesos con éxito ya que han 

centrado su estrategia de cambio en el  fortalecimiento,  desarrollo  y  gestión  de  su  

capital  humano, mediante el empoderamiento de procesos, manejan comunicaciones  

claras  y  transparentes,  establecen  objetivos y metas de cambio, permiten la 

participación de los colaboradores en la implementación y el fortalecimiento del cambio;  

así  como  emplea  estrategias  efectivas  de  gestión  de personal que faciliten este 

proceso.  

 Por esta razón, el desarrollo organizacional está ligado con una administración y 

gestión efectiva de las personas, unido a implementaciones tecnológicas y crecimiento 

organizacional. 
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El reto de las nuevas organizaciones 

 

Las organizaciones en la actualidad, están constantemente bombardeadas por las 

tensiones generadas a partir de un ambiente competitivo cada vez más dinámico y 

agresivo, que pone a prueba su capacidad de acción y reacción desde la perspectiva de 

satisfacer mercados cambiantes y crecientemente exigentes. 

Es por eso, que la capacidad de crear y mantener un sistema que facilite los 

cambios que se requieran, no solo en sus procesos de operación sino en su forma de 

percibir y responder a las exigencias de sus stakeholders, se asume como una de las 

responsabilidades más importantes de los lideres actuales de las organizaciones (Minoja, 

2012). 

Sin embargo, a diferencia de lo que pasaba hasta hace relativamente poco tiempo 

y sobre todo después de la crisis económica mundial, las presiones no se enfocan 

solamente en la generación de utilidades, sino específicamente en la capacidad de las 

organizaciones para generar valor en forma sostenida como el único camino para 

justificar su efectividad, algo que argumentaba en su momento Koller (1994) y lo 

retoman autores como Figge (2005).  

Ya no basta con ser eficiente (gestión adecuada de recursos) ni fríamente 

efectivos (enfoque solo hacia resultados); es necesario armonizar todos los procesos para 

lograr que las decisiones de gestión se basen en la generación de valor (value-based 

management) (Chari, 2009). 

Estos elementos que parecen tan sencillos tienen grandes problemas en la 

práctica, pues a pesar de que muchos ejecutivos pronostican cambios sustanciales en el 

mundo de los negocios en el próximo futuro (Jørgensen, Owen y Neus, 2010), no es claro 

que entiendan a cabalidad que las organizaciones deben adquirir las capacidades para 

lograrlo tanto desde sus estructuras y procesos como desde las personas que pueden 

contribuir con ello (Christensen y Overdorf, 2000). 
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En La Mira De Las Nuevas Formas De Liderazgo 

 

El liderazgo resulta fundamental para la eficacia de los equipos de trabajo y las 

organizaciones de las que forman parte. Los retos que afrontan estas en la actualidad 

requieren una revisión exhaustiva del papel estratégico del liderazgo.  

En este empeño, es preciso explorar nuevas modalidades de liderazgo, que 

permitan responder eficazmente a nuevas necesidades de trabajo, como el diseño para el 

cambio y la innovación, la diversidad cultural, la complejidad, el trabajo basado en el 

conocimiento y las organizaciones virtuales. 

La respuesta a estas demandas ha motivado el desarrollo de nuevos enfoques, 

como el ‘nuevo liderazgo’, el liderazgo auténtico, transcultural, complejo, compartido y 

remoto. En la actualidad, los contextos organizacionales, por sus características y su 

diversidad, suponen un importante caldo de cultivo para el desarrollo de numerosas 

modalidades de liderazgo y de líderes (García Sáiz, 2010). 

En contraposición a los modelos tradicionales de liderazgo en los que las 

conductas de los líderes se basan en los intercambios que establecen con sus seguidores 

(en términos de intercambio de costes y beneficios, siguiendo el modelo de liderazgo 

transaccional), los nuevos modelos de liderazgo ponen el acento en valores ideológicos y 

morales, contenidos simbólicos, mensajes visionarios e inspiradores, autoconciencia, así 

como sentimientos y emociones. 

La revisión de estas nuevas modalidades de liderazgo nos permite ofrecer varias 

recomendaciones para orientar el ejercicio profesional, si bien algunas se derivan 

directamente de los modelos teóricos y resultados de investigación aquí analizados. 

Así, por ejemplo, el liderazgo auténtico previene a los directivos de los posibles 

abusos de poder y efectos indeseados del liderazgo (el ‘lado oscuro’ del liderazgo que 

representa el aprovechamiento interesado por parte del líder), proponiendo la defensa de 

códigos éticos y valores relacionados con el carisma socializado.  

 

 



 
13 

El liderazgo transcultural plantea la necesidad de conocer las distintas culturas y 

emplear competencias como la empatía cultural para gestionar eficazmente equipos 

multicultural en un contexto global. Por su parte, el liderazgo complejo recuerda que el 

liderazgo es un proceso emergente, adaptativo y complejo, de forma que no se deben 

analizar únicamente y de forma aislada los factores individuales sino las interacciones 

entre ellos a lo largo del tiempo.  

El liderazgo de equipo, tanto ejercido por un líder externo como por todos los 

miembros del equipo (liderazgo compartido), revela la importancia del equipo en 

funciones de autodirección, aportando sus conocimientos y experiencias a través de 

distintas formas de participación y apoderamiento.  

Finalmente, el liderazgo remoto plantea que los líderes deben emplear estilos que 

permitan delegar sus funciones a través de un liderazgo compartido, desarrollar la 

identidad de grupo a través de un liderazgo transformacional, y crear confianza 

facilitando el conocimiento entre los miembros del grupo (por ejemplo, mediante 

reuniones cara a cara al inicio de los proyectos). 
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Conclusión  

 

Dentro de las revisiones efectuadas acerca del liderazgo, se puede evidenciar que 

el enfoque se direcciona hacia el comportamiento del líder, su formación y su papel 

dentro de la organización. 

 Las investigaciones actuales demuestran que los colaboradores, como parte 

importante del liderazgo, tienen un papel activo en la selección del estilo de liderazgo y 

en la teoría desde la cual se le evaluará a un líder. 

Generalmente, parecería que muchos líderes estén convencidos de que creen que 

entienden la naturaleza del cambio y actúan en consecuencia a esto.  

Temas como la resistencia al cambio, el manejo de las personas en ese proceso, 

las fases y modelos de cambio, entre otros, se asumen frecuentemente como actividades 

que forman parte del ejercicio diario de la gerencia que se resuelven simplemente con la 

publicación de la misión, la visión y los objetivos de las empresas además de un manejo 

centrado en la implementación de grupos de trabajo y el uso de técnicas generales de 

gestión que no siempre están enfocadas con claridad hacia la generación de valor para los 

accionistas y los restantes stakeholders (Beer, Eisenstat y Spector,1990).  

           Esta es una percepción muy parcial y que puede llevar a la organización a cometer 

grandes errores, dado que hay factores que se deben considerar para lograr que los 

procesos de transformación funcionen adecuadamente, no solo para enfrentar los cambios 

actuales sino para anticiparse a los cambios futuros (Kerber, 2005). 

Por todo lo anterior, es posible afirmar que el éxito en los procesos de cambio como 

generadores de valor en las organizaciones requiere de una forma diferente de pensar, lo 

cual se inicia por comprender más profundamente su naturaleza. 
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El reto, se convierte en identificar cuál ha sido el papel de los seguidores en el 

desarrollo de las teorías del liderazgo organizacional y así mismo se logra concluir que de 

acuerdo a su percepción, su comportamiento y sus necesidades, se exigen ciertas 

categorías de líder. 

La efectividad de la preparación al cambio organizacional mediante el desarrollo 

del talento humano, es claramente expresada en qué tan detallada se desarrolle la gestión 

organizacional a través de un óptimo direccionamiento por parte del líder. La 

identificación de los roles que asume el líder y la importancia de direccionar de forma 

correcta el equipo de trabajo para el logro de los objetivos es la tarea que se debe 

fortalecer al interior de las organizaciones.  

Así mimo, la definición de qué estilo de liderazgo y tipo de líder conforma cada 

organización va innato en los perfiles de cada una de las personas que hacen parte de la 

organización. El cambio y la evolución empresarial no tiene parada y es un reto estar a la 

vanguardia. 
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