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l. INTRODUCCI&Oacute;N
En este art&iacute;culo pretendemos contrastar de forma cr&iacute;tica los distintos modelos
que sobre liderazgo se han desarrollado mediante las diferentes l&iacute;neas de investigac1on.
.;
Trataremos el liderazgo como elemento primordial en el desarrollo de las tareas
directivas en las organizaciones, puesto que cada vez se hace m&aacute;s necesaria la presencia de l&iacute;deres &quot;visionarios&quot; que perfilen una misi&oacute;n empresarial encaminada a la
adaptaci&oacute;n de la empresa a un entorno variable, lo que conlleva una toma de decisiones dentro de un contexto externo incierto. Por ello, la presencia de personas que
sean aut&eacute;nticos l&iacute;deres va a proporcionar ciertas ventajas competitivas y el logro de
los objetivos planificados.
Haremos tambi&eacute;n una referencia al modelo del superliderazgo que dirige la conducta del l&iacute;der hac&iacute;a una autodirecci&oacute;n ejercida por cada uno de los individuos dentro de las organizaciones.
11. AN&Aacute;LISIS CONCEPIUAL DEL LIDERAZGO ORGANIZATIVO
Podemos afirmar, que en aquellas empresas donde existe un liderazgo eficiente
el nivel d.e competitividad de la misma se hace m&aacute;s evidente. Seg&uacute;n Gibson y otros
( 1994), la realidad de la pr&aacute;ctica administrativa es que a los equipos de trabajadores
sin l&iacute;der si se les deja solos carecen de direcci&oacute;n y de disciplina y alcanzan muy pocas
metas. Cada grupo o equipo necesita un l&iacute;der emergente o asignado. Se necesitan
l&iacute;deres para fijar objetivos, asignar recursos escasos y dirigir la atenci&oacute;n hac&iacute;a las
metas de la empresa.
Las personas que asuman un liderazgo dentro de una organizaci&oacute;n no s&oacute;lo tienen
que estar dotados de una personalidad carism&aacute;tica sino que adem&aacute;s han de poseer
un conjunto de atributos que les permitan ejercer su supremac&iacute;a sobre el grupo sobre
el que ejerce las decisiones.
Cuando se intenta especificar el sentido del concepto de l&iacute;der se utilizan por lo
menos cinco aproximaciones m&aacute;s o menos independientes:
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1) Persona capaz de servir de eje a la conducta de los otros miembros del grupo.
Esto implica la idea de una polarizaci&oacute;n de los miembros del grupo alrededor
de una figura central.
2) Individuo capaz de dirigir al grupo hacia sus objetivos.
4) Persona que posee influencia demostrable sobre un grupo.
5) Persona que desarrolla formas de conducta que pueden considerarse propias
de un l&iacute;der.
La pregunta que hemos de hacernos es &iquest;qui&eacute;n es el l&iacute;der? En este sentido, algunos autores hacen una clara distinci&oacute;n entre director y l&iacute;der, definiendo al director
como alguien que dirige al grupo en funci&oacute;n de su posici&oacute;n, mientras que el l&iacute;der
dirige al grupo en funci&oacute;n de la cooperaci&oacute;n voluntaria de sus miembros.
Seg&uacute;n Fiedler ( 1974) puede considerarse l&iacute;der a aquellas personas que: a) son superiores en algo a los otros miembros del grupo -ya sea en habilidades concretas, conocimientos o control sobre los recursos- y que pueden proporcionar a sus subordinados la
satisfacci&oacute;n de sus necesidades o la consecuci&oacute;n de sus metas, y b) sus misiones particulares o sus atributos de personalidad les hacen m&aacute;s visibles que los dem&aacute;s en el grupo.
Parece que existe coincidencia entre varios autores en cuanto a que la existencia
de un l&iacute;der depende directamente de que existan sus seguidores. Tambi&eacute;n hay coincidencia en cuanto a que para abordar el concepto de l&iacute;der es necesario considerar
simult&aacute;neamente la interacci&oacute;n de al menos tres determinantes: 1) el l&iacute;der, con su
personalidad, percepciones y recursos relevantes para la obtenci&oacute;n del objetivo; 2)
los seguidores, con sus personalidades, percepciones y recursos relevantes; 3) el
contexto relacionar en el que funcionan estas variables.
Podemos concretar las siguientes funciones propias del liderazgo.
•
•
•
•
•
•
Definir objetivos y metas.
B&uacute;squeda y selecci&oacute;n de los medios necesarios para alcanzar los objetivos.
Facilitar la cohesi&oacute;n y el mantenimiento de la estructura del grupo.
Asegurar la comunicaci&oacute;n entre los miembros del grupo.
Perseguir la satisfacci&oacute;n de los miembros del grupo.
Influir en el rendimiento de las tareas realizadas por el grupo.
Se puede apreciar en estas definiciones que el liderazgo queda en manos de un
individuo cuya funci&oacute;n se centra en la conducci&oacute;n del trabajo colectivo hacia metas
establecidas por &eacute;l mismo. Tambi&eacute;n podemos decir que el l&iacute;der influye en las tareas
realizadas por el grupo como resultado de una interacci&oacute;n con &eacute;ste.
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3) Persona seleccionada por los miembros de un grupo.
La estrategia del superliderazgo
Por tanto, la persona que posea estas caracter&iacute;sticas podr&aacute; llevar a cabo de forma
eficiente su acci&oacute;n de liderazgo.
111. LIDERAZGO Y MOTIVACI&Oacute;N
Tambi&eacute;n se puede aceptar un l&iacute;der autoritario orientado a la tarea, cuando se ha
ganado el respeto de su gente. &Eacute;ste es aquel de quien los suyos suelen decir: &quot;es
duro, pero todo le sale bien&quot;, &quot; ... pero de esto sabe m&aacute;s que nad&iacute;e&quot;. No se produce en estos casos una relaci&oacute;n amistosa y de confianza entre el jefe y los subordinados, sino una especie de sumisi&oacute;n admirativa, derivada de la convivencia con
una persona que dispone de una categor&iacute;a profesional y personal reconocida por
todos.
En otro orden de cosas, algunos jefes entienden que la motivaci&oacute;n hay que conseguirla protegiendo y tutelando a sus colaboradores, interponiendo un muro entre
su grupo y el resto de la empresa. En este caso, los errores y faltas se suelen solucionar dentro del grupo, y no se permiten o al menos se ponen trabas a acciones disciplinar&iacute;as desde otros sectores de la organizaci&oacute;n. El perfil de este tipo de jefe tiene
un matiz generalizado: siempre esta pidiendo para los suyos de todo. Son fuente de
peligros&iacute;simos agravios comparativos.
Otra clase de mando con una motivaci&oacute;n especial es aquella, especie de &quot;laissez
fa&iacute;re&quot;, que deja a su gente hacer las cosas a su libre albedr&iacute;o mientras no lo comprometan. Esto supone para sus colaboradores cumplir con los est&aacute;ndares de cantidad y calidad, pero dentro de un r&eacute;gimen de libertad, de organizarse cada uno a su
manera, en el que los trabajadores se suelen sentir a gusto. Para las empresas no es
bueno, pues no suelen surgir de estos grupos iniciativas estimables y, por otra parte,
se suelen encontrar actitudes de profundo rechazo por parte del grupo, a las innovaciones y cambios en los sistemas de trabajo que se quieran introducir.
Por el contrario, el tipo de supervisor deseable es aquel que, persiguiendo los
objetivos de la firma y sin supeditarlos a los de su gente, es una persona que tiene
consideraci&oacute;n con los grupos, para los que busca dentro de su visi&oacute;n objetiva y justa,
recompensas para los trabajos bien hechos y ayudas cuando las necesitan. Es el portavoz de los de arriba y, a la vez portavoz de los suyos hacia arriba, y procura transmitir una buena imagen de los unos hacia los otros. No rebaja la autoestima de su
gente mediante cr&iacute;ticas injustas y humillaciones, sino que los trata como iguales de
forma que sus colaboradores no le rehuyen, sino al contrario, se encuentran a gusto
cuando hablan con &eacute;l.
Est&aacute; dispuesto a estudiar y a aplicar si lo estima convenien_ te, las iniciativas y
sugerencias de sus colaboradores, a los que mantiene informado sobre la marcha de
las mismas.
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Escucha y se interesa, pero bajo enfoques pr&aacute;cticos y objetivos, las quejas y reclamaciones de su personal, que traslada a quien corresponda y se interesa por estar
informado de su evoluci&oacute;n, que comenta con los interesados.
Cuando un jefe es un verdadero l&iacute;der, con un comportamiento eficaz, maduro y
equilibrado, y cuenta con la aceptaci&oacute;n de su gente, sus colaboradores sienten que
se realizan a su lado y la dependencia se torna en un sentimieto de adhesi&oacute;n y lealtad.
IV. EL LIDERAZGO SITUACIONAL
Es una teor&iacute;a contingente que se centra en los seguidores y se basa en:
1) La capacidad de dirigir y guiar a un grupo.
2) La capacidad del l&iacute;der para influir emocionalmente a un grupo.
3) La capacidad de influencia del l&iacute;der sobre el grado de receptividad de los individuos que forman el grupo.
Este tipo de liderazgo se vale de dos dimensiones (Robbins, 1987): comportamientos centrados en la tarea (productividad) y en las relaciones interpersonales.
Estas variables se combinan en cuatro estilos de liderazgo: ordenar (el l&iacute;der define
roles y dice cu&aacute;ndo, c&oacute;mo y qu&eacute; cosas hacer), persuadir (el l&iacute;der tiene un comportamiento directivo y de apoyo), participar (el l&iacute;der y el subordinado participan en la
toma de decisiones), delegar (el l&iacute;der ofrece poca direcci&oacute;n y apoyo).
La direcci&oacute;n fijar&aacute; cual debe ser el estilo apropiado para cada circunstancia. El
estilo ser&aacute; el &oacute;ptimo seg&uacute;n la situaci&oacute;n espec&iacute;fica y depender&aacute; del grado de implicaci&oacute;n hac&iacute;a la tarea que tengan los subordinados.
El de ordenaci&oacute;n es adecuado para el caso de subordinados que no quieran asumir responsabilidades y tengan poca madurez. Se dirige hacia trabajadores poco participativos. Un comportamiento tolerante con estas personas puede ser considerado
por el trabajador-subordinado como gratificante y permisivo.
El estilo persuasivo, es aplicable para las personas de madurez baja a moderada. Personas incapaces pero que tienen voluntad. Este estilo refuerza la voluntad
y los deseos de trabajar del subordinado. Con la colaboraci&oacute;n del l&iacute;der, los trabajadores dirigen sus acciones hac&iacute;a los objetivos deseados cuando el superior les
ayuda.
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Se preocupa de que sus colaboradores est&eacute;n convenientemente formados e informados, tanto sobre su propio trabajo como sobre temas de inter&eacute;s general de la
organizaci&oacute;n. Se interesa especialmente en ayudar a los trabajadores cuyos est&aacute;ndares est&aacute;n por debajo de los de los dem&aacute;s.
#
La estrategia del superliderazgo
Participar es el estilo adecuado para una madurez alta y moderada. Los subordinados tienen capacidad pero poca disposici&oacute;n, como resultado de una falta de confianza y seguridad en si mismo. Delegar resulta aplicable para los niveles altos de madurez, que se suma a una buena capacidad y disposici&oacute;n para asumir responsabilidades.
Los subordinados no precisan ayuda y deciden c&oacute;mo, cu&aacute;ndo y lo qu&eacute; se va a hacer.
Este modelo considera que un l&iacute;der es eficiente cuando se orienta hacia el subordinado y hacia la tarea (fiedler, 1974).
Este estilo de liderazgo viene determinado por tres factores:
a) Relaci&oacute;n entre el l&iacute;der y los miembros del grupo. Este factor se relaciona con el
grado de confianza, seguridad y respeto que tienen los subordinados con el l&iacute;der.
b) Estructura de la tarea. Es el grado en que est&aacute;n sistematizadas (con estructura o sin estructura) las actividades asignadas.
e) Poder de posici&oacute;n. Es el grado de influencia que un l&iacute;der tiene sobre las variables del poder como por ejemplo, la imposici&oacute;n de sanciones, el establecimiento de recompensas o incentivos, etc. (Robbins, 1987).
fiedler considera que, cuanto mejores sean las relaciones entre el l&iacute;der y los
miembros de un grupo, cuanto m&aacute;s estructurado est&eacute; el trabajo (tarea) y cuanto m&aacute;s
Tabla t. Comparaci&oacute;n del modelo de Fiedler y de House
Modelo de contigencias
de Fiedler
Modelo del camino-meta
de House
Atributos del liderazgo
Los l&iacute;deres se orientan hacia
las tareas o hacia las relaciones
Los l&iacute;deres pueden incrementar la eficacia de los
subordinados utilizando las
t&eacute;cnicas de motivaci&oacute;n
Supuestos acerca de los
subordinados
Los subordinados prefieren
diferentes estilos de liderazgo seg&uacute;n el tipo de tareas,
sus relaciones con el l&iacute;der y
el poder de posici&oacute;n
Los subordinados tienen
diversas necesidades que
debe satisfacer el l&iacute;der
Grado de eficacia del l&iacute;der
Su eficacia se relaciona con - Los l&iacute;deres eficaces son
su actuaci&oacute;n sobre el entor- aquellos que definen a los
no y su personalidad &middot;
subordinados los caminos o
comportamientos adecuados
Fuente: Adaptado de Gtbson
y otros ( f994). Elaboraci&oacute;n propia.
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La cr&iacute;tica a este modelo estar&iacute;a relacionada con la dificultad pr&aacute;ctica de determinar que aspectos tienen una mayor influencia en el grado de intensidad de las buenas relaciones entre el l&iacute;der y los subordinados; o de que manera deber&iacute;an estar
estructuradas la tareas y que grado de influencia de poder de recompensa debe tener
el l&iacute;der sobre sus subordinados (tabla 1).
VI. MODELO DE CAMINO-META DE HOUSE
Seg&uacute;n este modelo, los l&iacute;deres son eficaces en funci&oacute;n de su influencia positiva
sobre la motivaci&oacute;n, la capacidad para el desempe&ntilde;o y la satisfacci&oacute;n de los seguidores. La teor&iacute;a se denomina camino-meta porque se centra en la manera en que el
l&iacute;der influye en los subordinados en relaci&oacute;n con la percepci&oacute;n de las metas del trabajo y su desarrollo, y en los caminos o v&iacute;as para el logro de las mismas. Seg&uacute;n este
modelo, los l&iacute;deres se vuelven eficaces al establecer recompensas en funci&oacute;n del
logro de las metas espec&iacute;ficas a alcanzar por parte de los subordinados. Una parte
importante de la labor del l&iacute;der se centra en definir que tipo de comportamiento de
los subordinados es el m&aacute;s apropiado para el logro de esas metas, y esto se consigue con la definici&oacute;n del camino a seguir.
Existen, seg&uacute;n esta teor&iacute;a, cuatro comportamientos espec&iacute;ficos de los l&iacute;deres:
directivo, sustentador, participativo y de orientaci&oacute;n hac&iacute;a los logros; y tres actitudes
de los subordinados: satisfacci&oacute;n en el puesto, aceptaci&oacute;n del l&iacute;der y expectativas
sobre esfuerzo, desempe&ntilde;o y recompensa. El l&iacute;der directivo da a conocer a los
subordinados qu&eacute; es lo que espera de ellos, el l&iacute;der sustentador trata a los subordinados como iguales, el l&iacute;der participativo consulta con los subordinados y tiene en
cuenta sus sugerencias antes de tomar decisiones, el l&iacute;der orientado hac&iacute;a los logros
establece metas como retos, esperando que los subordinados rindan al m&aacute;ximo y
mejoren continuamente en su desempe&ntilde;o (House, R., 1974).
Varias variables de contingencia se consideran en la teor&iacute;a del camino-meta: las
caracter&iacute;sticas personales de los subordinados, las demandas relacionadas con la realizaci&oacute;n de las tareas y otros factores del entorno (grado de autoridad e influencia del
grupo al que pertenece el trabajador), que son elementos a los que se enfrenta el
individuo para lograr las metas y obtener satisfacciones (figura 1). Si el trabajador percibe que tiene capacidad para el desempe&ntilde;o de las tareas, probablemente no acepte un l&iacute;der directivo y estar&aacute; m&aacute;s satisfecho con un estilo participativo. La teor&iacute;a del
camino-meta considera que el comportamiento del l&iacute;der es generador de motivaci&oacute;n
en la medida en que ayude a los subordinados a superar la incertidumbre de su
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fuerte sea el poder de posici&oacute;n, mayor influencia y control tendr&aacute; el l&iacute;der. Por ejemplo, una situaci&oacute;n de influencia favorable de un l&iacute;der sobre sus subordinados ser&iacute;a
aquella en la que exista una mayor confianza y respeto de los miembros del grupo
hacia el jefe (buenas relaciones l&iacute;der-subordinados), que dentro de ese contexto, las
tareas que se establezcan sean espec&iacute;ficas y est&eacute;n bien definidas (estructuradas) y la
posici&oacute;n del l&iacute;der permita premiar o castigar (con sanciones) a los subordinados
(fuente de poder de recompensa o de posici&oacute;n).
La estrategia del superliderazgo
Figura 1.
• •••••••••••••••
.. •• .
...
&middot; SA'TISAFACCION
~
•
••
••
••
•
Fuente: Adaptado de Robbins ( 1987). Elaboraci&oacute;n propia.
entorno, puesto que de esta manera incrementa el grado de expectativas de que el
esfuerzo conducir&aacute; hacia la recompensa deseada.
Podemos argumentar como cr&iacute;tica al modelo que puede darse el caso de que el
desempe&ntilde;o de las tareas por parte de los subordinados no siempre este asociado a
una adecuada recompensa, sobre todo si esta es de tipo material, con lo cual se
podr&iacute;a invertir el proceso y provocar un cambio de comportamiento del l&iacute;der.
Tambi&eacute;n, aunque este modelo establece de manera aceptable una forma de llevar a
cabo un liderazgo, no resulta totalmente eficiente para el conjunto de todas las organizaciones ni para todo tipo de trabajadores (tabla 1).
VIl. EL MODELO DEL SUPERLIDERAZGO
Surge como consecuencia de los mayores niveles de cualificaci&oacute;n que actualmente posee los trabajadores dentro de las organizaciones. En este sentido, los
subordinados no est&aacute;n de acuerdo con los sistemas r&iacute;gidos de autoridad y control y
se plantea una nueva forma de hacer las cosas. Para llegar a conseguir mayores niveles de rendimiento y de productividad en las organizaciones los trabajadores han de &middot;
participar en la toma de decisiones mediante una mayor utilizaci&oacute;n de sus capacidades, de su creatividad y gener&aacute;ndose as&iacute; l&iacute;deres que gu&iacute;en grupos con el prop&oacute;sito
de alcanzar objetivos que confluyan hacia el plan com&uacute;n de la organizaci&oacute;n y &eacute;sto se
conseguir&aacute; a trav&eacute;s del ejercicio del superliderazgo.
El superl&iacute;der es una persona que act&uacute;a sobre un individuo y/o grupos para lograr
que &eacute;stos se automotiven y se autodirijan de forma individual y colectiva, aumen-
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tanda as&iacute; positivamente sus potencialidades con el prop&oacute;sito de alcanzar mayores
niveles de eficiencia y productividad (EIIoy y Randolph, 1997).
El superl&iacute;der pretende lograr que sus subordinados se autodisciplinen y autocontrolen poco a poco, posibilitando su participaci&oacute;n voluntaria en las tareas a realizar.
1) Todos los trabajadores deben ejercer un autoliderazgo dentro de una organizaci&oacute;n ..
2) Las personas deben autodirigirse de forma eficaz.
3) El autoliderazgo eficaz se adquiere con la experiencia.
El superl&iacute;der debe hacer posible que los subordinados act&uacute;en de forma independiente y en grupo desde la &oacute;ptica de la toma de decisiones. Por tanto, el superl&iacute;der
debe fomentar la autodirecci&oacute;n de los individuos y del grupo.
Los trabajadores deben llevar a cabo, mediante la supervisi&oacute;n y la influencia del
superl&iacute;der, cambios de conductas desde el punto de vista laboral y personal, a trav&eacute;s
de:
1. La identificaci&oacute;n de objetivos. Se debe facilitar que los subordinados establezcan metas espec&iacute;ficas y asigne a estas unas prioridades dentro de los objetivos establecidos por la organizaci&oacute;n.
2. La utilizaci&oacute;n de enunciado. Que sirvan de recordatorio e incidan en la conducta, la cual deber&aacute; estar relacionada con los objetivos establecidos.
3. La reflexi&oacute;n. Los trabajadores desarrollar&aacute;n la costumbre de reflexionar sobre
las tareas a realizar antes de ejecutarlas, para as&iacute; evitar posibles errores.
4. El autoreconocimiento. El subordinado deber&aacute; autoreconocer conductas no
adecuadas, que puedan influir en el buen desarrollo de las tareas y buscar
posibles soluciones.
5. La fijaci&oacute;n de autorecompensas. Los trabajadores establecer&aacute;n para si mismos recompensas materiales y/o psicol&oacute;gicas, lo cual influir&aacute; en la automotivaci&oacute;n de una manera positiva.
6. La imposici&oacute;n de sanciones. El subordinado puede imponerse a si mismo
determinadas sanciones y de esta forma mejorar el desempe&ntilde;o de las tareas
asignadas.
Por otro lado, la autoestima del trabajador influye en sus conductas y una forma
de desarrollar una autoestima positiva ser&iacute;a a trav&eacute;s de:
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Los factores que se relacionan con este enfoque son los siguientes:
La estrategia del superliderazgo
1) La realizaci&oacute;n de tareas gratificantes.
El trabajo gratificante ofrece a quien lo realiza sensaciones de capacidad (sentimientos positivos de capacitaci&oacute;n para el desempe&ntilde;o de tareas), de autodirecci&oacute;n
(relacionad.o con el grado de autonom&iacute;a en la realizaci&oacute;n de las tareas) y de autorealizaci&oacute;n (sensaci&oacute;n de realizar tareas importantes para s&iacute; mismo y para los
dem&aacute;s).
2) El desarrollo de pensamiento positivos. Los subordinados han de cambiar
sus esquemas mentales para alejarlos de una excesiva autocr&iacute;tica pues esto
influye en el desempe&ntilde;o eficaz de las tareas (Manz y Sims, 1993).
Las conductas y pensamientos considerados como estrategias para el autoliderazgo, ser&aacute;n adquiridas paulatinamente por los subordinados, mediante la supervisi&oacute;n del superl&iacute;der..
Con el modelo se pretende el reconocimiento de las conductas no deseadas para
transformarlas en conductas deseadas (figura 2).
figura l.
• ••••••••••••••
•
Fuente: Adaptado de Man y Sims ( 1993). Elaboraci&oacute;n propia.
En cuanto a las cr&iacute;ticas que podemos hacer hacia este modelo podr&iacute;amos citar las
siguientes:
&middot;467
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Rf.VJSTA Dt LA FACULTAD DE CIENCIAS jUR&Iacute;DICAS
N2 5 •
FEBRERO
2000
VIII. CONCLUSIONES
El superliderazgo necesita que los individuos se involucren desde el punto de
vista de la autodisciplina, la autodirecci&oacute;n, la autoestima y automotivaci&oacute;n y en definitiva, practiquen un autoliderazgo. Los resultados que se obtienen a medio y largo
plazo pueden llegar a ser muy variados y satisfactorios produci&eacute;ndose en las empresas una descentralizaci&oacute;n de funciones y mayores niveles de creatividad que incidir&aacute; en el logro de ventajas competitivas sostenibles a largo plazo.
Los subordinados consideran al l&iacute;der no como el jefe del que depende por l&iacute;nea
jer&aacute;rquica sino como un superior que participan con ellos en la misi&oacute;n de la organi.
zacton.
...
El l&iacute;der seg&uacute;n este modelo, es un individuo que debe estar dotado de una habilidad especial que le permita lograr la participaci&oacute;n y motivaci&oacute;n de los subordinados. Esto se consigue trat&aacute;ndoles de igual a igual, ayud&aacute;ndoles en todo momento, y
fomentando en ellos el autocontrol.
Lo que extraemos de los distintos modelos es que el l&iacute;der debe tener ciertos atributos como: ser un buen comunicador, orientado a la realidad y a la acci&oacute;n, flexible,
adaptable, independiente, capaz de analizar de manera objetiva los hechos, buen
colaborador, habituado a pensar en t&eacute;rminos de nosotros, ambicioso, estimulado por
una alta necesidad de logro, dispuesto a afrontar riesgos, intuitivo, capaz de captar
el estado emotivo de los individuos, respetuoso, dispuesto a aceptar las sugerencias
de sus colaboradores, responsable, motivador de individuos y grupos, autocr&iacute;tico,
creativo y orientado a la innovaci&oacute;n progresista, honesto y sincero, receptor, emp&aacute;tico (sobre todo para escuchar quejas y reclamaciones), conciente de que los dem&aacute;s
necesitan sentirse seguros, confiado en las capacidades creativas de los individuos y
grupos.
•
En esta reflexi&oacute;n ponemos de manifiesto la importancia del superliderazgo como
una manera diferente de entender al l&iacute;der, como persona que promueve el autoliderazgo en sus subordinados (individuos y grupos) facilitando una toma de decisiones
en la empresa autogestionada, autodirigida y participativa.
468
&copy; Del documento,los autores. Digitalizaci&oacute;n realizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria,2011.
1) existen dificultades para su aplicaci&oacute;n debido a la falta de inter&eacute;s de algunos
directivos hacia el cambio (directivos con aversi&oacute;n al riesgo}, 2) existen muchos
aspectos que dificultan la iniciativa y la creatividad de los trabajadores (entre ellos
podemos citar un escaso cooperativismo que pueda existir en el grupo, sentimiento
negativo de autoestima, etc.}, 3) los factores ex&oacute;genos a la empresa pueden influir
en el desarrollo del autoliderazgo, 4) hay empresas que siguen pensando que un sistema de liderazgo autoritario es el m&aacute;s adecuado,
La estrategia del superliderazgo
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