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INTRODUCCION 

 

El presente ensayo surje de la preocupación sobre la manera como el liderazgo que ejercen los directivos 

de una organización afecta la productividad y éxito empresarial. Es común ver instituciones, en donde la 

falta de liderazgo genera consecuencias negativas en las relaciones laborales, personales y por ende en la 

consecución de metas y objetivos de los fines económicos que tengan estas instituciones. Debido a lo 

anterior, las problemáticas aumentan de tal forma que se empieza a hacer visible la falta de motivación 

del personal, inconformidades, desorganizacion, disminución de la productividad, etc. 

 

En este escrito se hace una descripción de los estilos de liderazgo que han planteado algunos autores, y se 

pretende analizar según dichos modelos, cuales pueden ser los más efectivos a la hora de dirigir una 

organización. 
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ESTILOS DE LIDERAZGO EN CARGOS DIRECTIVOS EN UNA ORGANIZACIÓN 

 

El liderazgo como concepto, puede entenderse como un conjunto de habilidades que pueden potenciar 

las relaciones humanas en un entorno especifico, mediado por conductas que fijan patrones de 

comportamientos determinados y a su vez causan algún tipo de influencia en las personas que participan 

en la relación. Por tanto, en el ámbito organizacional debe ser muy importante conocer y propiciar aquellas 

conductas que definan a un líder eficaz, capaz de generar cambios positivos y transformaciones que 

propendan por la consecución de las metas de la empresa y dé valor agregado al recurso humano que 

hace posible estos ideales.  

 

A las habilidades anteriormente mencionadas, se debe sumar los valores que, de manera sistemática, 

incorpora en el sistema de creencias de cada individuo un potenciador de las actitudes y regulador de las 

acciones, lo cual crea los soportes de la personalidad de cada individuo, que, en el caso de los líderes, se 

evidencia en el actuar. Como afirma Fierro, “el conocimiento extenso de los valores individuales y los 

sistemas de valores de una persona son el indicador más claro de cómo se comportará a lo largo de su 

existencia (Fierro, 1996). Esta afirmación sin lugar a dudas pone en consideración que aquellos factores 

personales e individuales de los miembros de una organización, resultan de vital importancia, en la 

consecución de los resultados esperados por las empresas.  

 

Las actitudes de liderazgo han sido objeto de profundos estudios científicos realizados desde 

muy diversos ángulos. Una de las conclusiones de tales estudios es que el liderazgo no es un perfil de la 

personalidad de un individuo, sino la interconexión de características individuales de la personalidad y la 

manera como estas características son potencializadas por el entorno.  

 

En el libro “El factor humano en la organización, Cantoni, hace una descripción de las 

características diferenciales de los lideres eficaces, denominados también democráticos y de los lideres 

ineficaces o lideres autocráticos. Hay un tercer grupo, constituidos os por los léres ñaissez-faire, que en 

realidad hacen el papel de la persona en posición de poder pero no lo ejercen.  
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EL LIDER AUTOCRATICO 

 

Cantoni lo describe como un buen canal de comunicación: recibe impresiones y, si resulta necesario, es 

capaz de consultar explícitamente al grupo. Se trata de una persona con buena escucha, para lo cual 

necesita, primero que nada, guardar silencio y estar únicamente presto a escuchar al grupo que dirige. El 

silencio instrumental, se convierte en la primera herramienta del líder autocrático.  

 

Por otro lado, se trata de personas que han aprendido a captar los sentimientos y necesidades 

de los demás (del grupo) especialmente necesidades de tipo afectivo, poniéndose en el lugar del otro, es 

decir, mediante el desarrollo de la empatía. Esta característica es fundamental en el momento de dirigir 

grupos, puesto que permite hacer un reconocimiento efectivo de las necesidades de los demás, mejorando 

sin lugar a dudas las relaciones interpersonales de los miembros de la organización a través del 

reconocimiento.  

 

La escucha empática es la segunda herramienta del líder democrático, quien usa el conocimiento 

que adquiere al escuchar los sentimientos y necesidades de los miembros del grupo, para conducirlo, como 

se mencionó anteriormente, a la satisfacción de los mismos. Esta manera de escuchar es una forma de 

genera en las personas una identificación, puesto que el líder se “pone en los zapatos del otro” 

reconociendo lo esencial de cada individuo que hacer parte del grupo que dirige. 

 

El líder democrático demuestra firmeza, pero no dureza, es decir, ejerce la autoridad con 

suavidad y afecto, pero con energía suficiente para movilizar masas. No usa la agresividad, la arrogancia, 

la violencia, ni las imposiciones infundadas.  

 

El líder democrático ha aprendido a balancear convenientemente su énfasis en la tarea con su 

énfasis en las necesidades emocionales del grupo.  Puede elegir con facilidad las ocasiones en que resulta 

conveniente delegar, es capaz de ejercer autoridad y da órdenes, coordinaciones y sugerencias que 

básicamente son un llamado al trabajo en equipo, la cooperación y a la solidaridad. Si observa que en el 
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grupo no hay cooperación, no insiste en las ordenes, sino que se detiene a cuestionarse a sí mismo y tratar 

de identificar que está pasando en el grupo y cual puede haber sido su propia contribución para la falta de 

solidaridad. En otras palabras, es consciente de que, si señala a alguien como responsable de lo que está 

ocurriendo, ese dedo índice que señala va acompañado de tres dedos que los señalan a él. 

 

EL LIDER AUTOCRATICO 

 

El líder autocrático, según Felix Cantoni, se caracteriza por su rigidez y por no saber escuchar. (Cantoni, 

2002). No está interesado en tomar impresiones del grupo. Actúa con dureza, o con un sutil y manipulador 

manejo del poder. No conoce la firmeza y, desde luego, no se le ocurre consultar al grupo. Da órdenes y 

exige obediencia inmediata. No busca ni necesita la cooperación no la solidaridad.  Si no hay obediencia, 

no se cuestiona e insiste en la orden. Si, a pesar de todo, la obediencia no aparece, aplica sanciones.  

 

Tal como el líder democrático usa la identificación empática, el autócrata suele manipular usando 

la identificación en su forma más cruda y primitiva, es decir, no con finalidades empáticas, sino con el 

propósito de adquirir y ejercer poder sobre los demás. No conoce la empatía ni le interesan los 

sentimientos y necesidades del grupo, mucho menos conducir a este a la satisfacción de ales sentimientos 

y necesidades. Solo le preocupa que la tarea encomendada se cumpla a como dé lugar. Incluso, en muchos 

casos le basta con que sea aparentemente cumplida.  

 

Por otro lado, no proporciona información a largo plazo y sus instrucciones se limitan al paso que 

el grupo está dando. No se siente miembro del grupo y considera que las decisiones le corresponden solo 

a él. Del mismo modo, ha resuelto que el elogio o la crítica al grupo son asuntos exclusivos de él. Por cierto, 

los logros del grupo son de su responsabilidad y las fallas u errores son del grupo.  

 

EL LIDER LAISSEZ – FAIRE 
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A este tipo de líder, Felix Cantoni refiere que no es en realidad un líder, pues, aunque ocupa la posición de 

poder, no lo ejerce. No guía al grupo, y lo abandona a sus inclinaciones. Tampoco participa, más bien 

tiende a aislarse (Cantoni, 2002).   

 

EL LIDERAZGO EN LA ORGANIZACIÓN 

 

Según Felix Cantoni, un líder “es una persona que, como resultado de ciertos rasgos caracterológicos 

(manera de ser) y de cierta actitud emocional (que le permite captar sensiblemente las necesidades de los 

demás), es capaz de conductas más o menos permanentes para influir, convocar la energía de las personas 

y los grupos y motivarlos a alcanzar objetivos con entusiasmo y dedicación” (Cantoni, 2002). Este 

planteamiento incluye factores intrínsecos de la personalidad del individuo, que determinan la manera de 

relacionarse con el entorno y la influencia que genera en el contexto.  

 

Por otro lado, dentro de las definiciones de liderazgo, se puede entender como la manera como 

se direcciona intereses ya sean propios o ajenos, llevados a cabo por una persona que se puede identificar 

como “el líder”, con el fin de orientar las acciones hacia metas señaladas u objetivos definidos. (Andersen, 

1998). En el ámbito organizacional, como lo menciona Martin Pantoja "el liderazgo se ha referido a la 

manera como se gestionan las actividades laborales de un grupo, a la manera como se influye sobre estas 

y la forma como se traza el camino para cumplir con los objetivos organizacionales” (Pantoja, 2012). De 

esta afirmación se puede inferir que la manera como se lidera a un grupo en una organización puede 

determinar el éxito organizacional, puesto que por la influencia que ejerce el líder, los demás miembros 

de la empresa o empleados seguirán su influencia de tal manera que llegarán hasta donde el líder los lleve. 

 

En el contexto organizacional, la forma como se percibe el liderazgo en los directivos de la 

empresa y las estrategias de persuasión que utilizan en los grupos de trabajo se convierte en un factor 

potenciador del desempeño de los trabajadores, puesto que los motiva para realizar de una mejor manera 

las labores, fortalece las relaciones interpersonales, contribuyendo de esta manera en el logro de 

resultados. A pesar de la anterior primicia, los planteamientos y modelos organizacionales que 

identifiquen los estilos de liderazgo que mejor se adapte a las empresas no son de la naturaleza única, es 
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decir, existe diversidad de enfoques organizacionales basados en las jerarquías y las relaciones de tipo 

vertical.  

 

Sin importar los modelos que se sigan, el liderazgo debe poder aprovechar las capacidades de los 

integrantes de la organización, sin generar disputas por el poder o conflictos internos en el equipo. Un 

beneficio inherente a la diversidad de ideas y a la toma de decisiones es la participación de los 

trabajadores, el desarrollo de actividades poco rutinarias, la mejora de cualquier estructura organizacional 

y el sentido de pertenencia que genera en las personas. Es así como la búsqueda de productividad y 

rendimiento ha sido uno de los paradigmas más dominantes, incluso la rentabilidad o generación de 

capital es lo que posiciona a las grandes compañías. Al mismo tiempo, cada resultado como producto que 

se genera por el trabajo, es el conjunto de una serie de actividades, procedimientos, procesos que forman 

parte de la estructura organizacional. Con ello, el liderazgo esta puesto a prueba si se quieren obtener 

ventajas competitivas para ser mejores o llegar a la calidad total del proceso dependiendo de los líderes 

poder descubrir el camino para conseguir cualquiera de estos propósitos. 

 

A continuación, se presenta dos ejemplos de la manera como se pone en marcha un liderazgo basado en 

principios, don quien asume el rol del líder es el gerente, gracias a estrategias de acercamiento que le 

permite tener un mejor conocimiento de sus subalternos, genera mejoras importantes para la 

organización. El primer ejemplo ocurre en una entidad de estado de carácter público, en donde el 

administrador tiene la función de dirigir la logística necesaria para que se produzcan de manera eficiente 

material bibliográfico de campañas estatales. El sujeto, tenía fuerte conocimiento de la administración 

pública, sin embargo, el tema logístico lo iba aprendiendo con el tiempo. Sin embargo, el jefe de la unidad 

responsable de la labor detectó que él tenía capacidades en el manejo de cuentas y era demasiado 

ordenado en lo que hacía. En una oportunidad, diseñó un procedimiento de reciclaje material, donde 

ayudó a la empresa a recuperar más del cinco por ciento de la inversión de producción optimizando mejor 

los recursos con que contaba la empresa, lo que además ayudó a que se generaran quince empleos más 

en la empresa. 

 

En el anterior ejemplo se puede evidenciar que las capacidades de los lideres pueden 

desarrollarse a medida que las personas van desarrollando confianza en su propio desempeño. 
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Efectivamente se requiere de reconocimiento por parte del o los jefes de la empresa, puesto que este 

reconocimiento se convierte en un factor movilizador de emociones y sentimientos en las personas, 

causando un grado de satisfacción, desde una perspectiva psicológica.  

 

Por otro lado, el segundo ejemplo ocurre en una planta de bebidas azucaradas. Se contrata a un 

ingeniero químico que tiene la obligación de realizar la medición y el control de los ingredientes adecuados 

que se utilizan en la preparación de los jugos y demás productos de la empresa, es decir, se encarga de 

controlar que los niveles de endulzantes, colorantes, azúcar y agua sean los requeridos para cada producto 

antes del proceso final de embotellamiento. Durante los primeros seis meses, el ingeniero obtiene un 

noventa y ocho de efectividad en el control de los componentes esenciales, recibe felicitaciones y queda 

un reconocimiento en su hoja de vida.  

 

A pesar de los buenos resultado obtenidos hasta el momento, un día la competencia lanza al 

mercado un nuevo producto que pone a prueba a la organización, por lo que no es suficiente en mejorar 

y potencializar la publicidad y las estrategias de mercadeo, sino idearse la posibilidad de lanzar al mercado 

un nuevo producto, que sea capaz de competir con el nuevo que lanzó la empresa de alado. Como era de 

esperarse, el ingeniero químico presenta una propuesta que causa mucho asombro y genera sensaciones 

buenas en quienes prueban el nuevo producto, que se convierte prontamente en la solución de este 

desafío. El jefe de la planta, le da la oportunidad de presentarlo ante el departamento de investigaciones 

para realizar todos los procesos necesarios para que el nuevo producto sea lanzado al mercado. 

Finalmente, el ingeniero es felicitado por la iniciativa, creatividad y confianza en sí mismo, y para completar 

el nuevo producto genera los mejores resultados para la compañía.  

 

Los dos ejemplos anteriores muestran la importancia de reconocer reconocer las habilidades 

personales e individuales de los empleados, destacar aquellas iniciativas que traspasan la barrera de lo 

contractual, puesto que de la mano de un líder y con la confianza de este se pueden potencializar y generar 

resultados importantes para la organización, puesto que es así como un verdadero líder reconoce los 

talentos de quienes lo rodean dándole oportunidades e influye directamente en su gestión ante los 

directivos en pro de las mejoras que se puedan llevar a cabo en la organización. Las empresas pueden 
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sacar mucho provecho del liderazgo en cada uno de los ámbitos de intervención, identificando los líderes 

de cada área, además de su capacidad de influencia positiva en los demás.  
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