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Hoy en día el tema del liderazgo -contar con líde-

res como factor de éxito, ser buen líder, buscar e

identificar líderes- son ya tópicos que no conocen

se encuentran circunscritos a áreas específicas de

la vida social, como puede ser el mundo de los ne-

gocios, sino que tienen una gran presencia en to-

dos los niveles, desde la política a los deportes, los

movimientos culturales de la más diversa índole y

hasta en los círculos de vida religiosa. Cada vez

más, las organizaciones con o sin fines de lucro

buscan afanosamente incorporar líderes que pue-

dan contribuir al logro de sus objetivos y dotarlas

de un toque diferencial en relación a la atracción

para sus causas, sean estas las que sean.

Evidentemente, esa preocupación unánime

por el liderazgo no se traduce en una unanimidad

sobre los atributos concretos del liderazgo y, mu-

cho menos, sobre las condiciones y requisitos para

ser un «buen» líder. Existen muy diversas percep-

ciones e interpretaciones sobre lo que es un líder,

sobre cómo identificarlo a nivel organizacional, o

sobre si un líder nace o se hace. Pero más allá de

la proliferación de escuelas y de posiciones acadé-

micas sobre el asunto, cada vez más se tiende a

coincidir en que uno de los principales factores

que contribuye a hacer líder a una persona son

sus valores personales. Es decir, la sutil pero im-

prescindible frontera entre lo que se dice y lo que

se hace, para poner el acento en lo ético del lide-

razgo. El punto tiene un gran interés, máxime en

una sociedad de acceso a la información y conecta-

da permanentemente, virtual y por ende, mucho

más transparente y demandante de comporta-

mientos coherentes. Las habilidades técnicas y di-

rectivas en su sentido tradicional en cuanto a lo

competencial, son importantes y los líderes deben

tenerlas y desarrollarlas. Pero al desarrollo y apli-

cación de esas habilidades y talentos se llega a tra-

vés de valores instrumentales tan importantes

como la responsabilidad, la honestidad, el com-

promiso, el respeto y la tolerancia ante la diversi-

dad. Sin estos valores personales es imposible, en

este mundo conectado y cada día más consciente

de sus alternativas y posibilidades, llegar a ser un

líder dentro de una organización. En todo caso, es

otra forma de plantear el antiguo dilema entre au-

toritas y potestas, ya planteado por los clásicos grie-

gos y romanos.

Cuando se olvida de su condición de líder y a pesar de ello sus subordinados se sienten sus seguidores, es el

momento en el que el directivo ha alcanzado el punto justo de liderazgo. Cualquier exceso debe ser vigilado muy de

cerca en las organizaciones por los efectos nocivos que dichos excesos ejercen sobre los equipos.

Yolanda Antón

Sobredosis de liderazgo
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La coherencia entre los valores personales del

líder, sus aspiraciones para la organización y sus

acciones concretas en el día a día son la clave para

que un líder pueda alcanzar objetivos de alto des-

empeño, siempre dirigidos a conseguir en el en-

torno de trabajo:

• Una organización con altos estándares éticos

y un profundo sentido de comunidad de intereses

con sus grupos de interés o stakeholders.

• Una comunicación abierta y honesta a todos

los niveles de la organización, no solo como valor

ético, sino como asunción de una nueva antropo-

logía del trabajo.

• Autonomía de los empleados en el proceso de

toma de decisiones, de acuerdo a los principios de

empoderamiento y rendición de cuentas, esencia-

les a una organización moderna y competitiva, en

el campo de actividad que sea.

• El reclutamiento, desarrollo y promoción de

personas con altas habilidades intelectuales, inte-

resadas, con capacidades para comprender las pro-

fundas transformaciones que estamos viviendo

hoy a todos los niveles.

Habiendo afirmado lo anterior, es igualmente

importante señalar que en su búsqueda del lide-

razgo, de ser un buen líder y de dar respuesta a

esa demanda social y organizacional por el lide-

razgo, algunos directivos pueden caer en lo carica-

turesco y adoptar posturas de mesianismo, de

exceso de autoestima, más acordes con interpreta-

ciones antiguas y ya superadas del liderazgo pro-

videncial, con una consecuencia tan natural como

nefasta: poner más ahínco en la conquista de lo

seguidores obedientes y sumisos que en la cons-

trucción de equipos de alto desempeño, creativos e

innovadores, independientes y con un gran senti-

do del compromiso y la conquista de las metas. Es

decir, caer en la obsesión de su propio rol como

principal responsable por la gestión diaria y estra-

tégica, donde la ejemplaridad tiene un peso fun-

damental y crítico para el éxito de la

organización.

Quizás muchos libros sobre gestión y la impor-

tancia del liderazgo -algo que está fuera de toda

discusión- así como jornadas, artículos y reflexio-

nes, han supuesto una sobredosis para algunos en

la búsqueda del liderazgo y les han llevado a so-

breactuar, a no encontrar el punto medio, a hacer

creer a los demás y a sí mismos que pelean por lle-

gar al nivel exigido y en ese camino terminan ma-

nifestando extremos tales como:

• Instrucciones y controles continuos en la

gestión de personas al más puro estilo «ordeno y

mando».

• Tendencia a pasar por alto las iniciativas,

propuestas, opiniones y necesidades de los subor-

dinados.

• No reconocer errores ni aceptar críticas. 

• Exceso de autoestima y sentimiento de im-

prescindibilidad.

• Afán de imponer creencias, valores o hábitos

en sus colaboradores.

• Prácticas manipuladoras (promesas, arengas,

mentiras, etiquetados, provocaciones, etc.)

La clave está en encontrar cuál es el punto jus-

to del liderazgo, siendo aquel en que el directivo

se olvida de su condición de líder y, a pesar de

ello, sus subordinados se sienten sus seguidores.

No se trataría tanto de liderar sino de catalizar,

de conseguir a través del directivo la mejor expre-

sión profesional de las personas. Eso restaría pre-

sión y le alejaría de un engrandecimiento

artificial que podría generar la inhibición de va-

liosas capacidades en los equipos ::


