El mundo serd de los lideres
apasionados y con emptije;
gente que no sélo tenga

una cantidad enorme de
energia, sino que pueda
proporciondrsela a aquellos
a quienes conducen.

Jack Welch
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unque el estudio cientifico del liderazgo es
algo relativamente reciente, su interés se
ha mantenido a lo largo de los afios. Ya los
antiguos pensadores coincidian en afirmar
que las cualidades extraordinarias de los lideres provo-
caban una notable influencia en la conducta, el pensa-
miento y el corazédn de las personas. Desde Jesucristo
hasta nuestros dias, figuras como Julio César, Napo-
ledn, Nelson Mandela o Steve Jobs han despertado una
gran fascinacion. ;Pero cudles son esos rasgos que les
distinguen de las personas normales y corrientes y les
convierten en referentes ante los ojos de los demas?

/ Mayo 2021

“Desde Jesucristo hasta
nuestros dias, figuras como
Julio César, Napoleon,
Nelson Mandela o Steve Jobs
han despertado una gran
fascinacién.”

En la antigua Grecia, el sabio Aristoteles (IV a.C.), dis-
cipulo de Platén y maestro del gran Alejandro Magno,
afirmaba que “Desde el mismo instante del nacimiento
algunos estan predestinados a la obediencia y otros al
mando”. Estamos ante el eterno, y afortunadamen-
te ya superado, debate de si el lider nace o se hace.
Efectivamente, uno de los grandes mitos sobre la ca-
pacidad de liderazgo es pensar que algunas personas
la tienen y otras no, y en caso de no poseerla, poco o
nada se puede hacer para aprenderla. Aunque en la
actualidad, y principalmente en el mundo de las orga-
nizaciones, nadie discute que el lider principalmente

se “hace”, las primeras aproximaciones al estudio del
liderazgo, las denominadas “teorias del gran hombre”,
creian firmemente que ciertas caracteristicas innatas y
estables de las personas (rasgos) diferenciaban a los
lideres de los que no lo son. Este enfoque del rasgo
constituye uno de los primeros intentos por estudiar
el liderazgo de manera sistematica. Sin embargo, es-
tas ideas cayeron en desuso a mediados de los afios
40 al concluir que no era posible encontrar rasgos es-
pecificos que se pudieran atribuir a los lideres en cual-
quier situacién, siendo esta lista, ademas, interminable.

A partir de entonces, las investigaciones dejaron de
poner el foco en el “qué” y se centraron en el “como’”.
Ya no interesaba tanto conocer qué caracteristicas
poseian los lideres, sino como se comportan los lide-
res y, sobre todo, qué efectos tenian estas conductas
en el comportamiento de lo demas. Surge asi un nue-
vo enfoque de los “estilos de conducta” el cual cobra
un importante impulso con los estudios pioneros de
un grupo de investigadores norteamericanos en 1939
dirigidos por Kurt Lewin, profesor de la universidad de
Berliny de la universidad de lowa, quien realizé una des-
tacada contribucién al campo de la psicologia social.
Lewin y cols. demostraron que era posible condicionar
el comportamiento de los individuos segun el estilo de
liderazgo con el que se les dirija. Este experimento sur-
gié en un contexto social en el cual la mayoria de las
investigaciones iban encaminadas a explicar la conduc-
ta que tuvieron los nazis bajo el mando de Adolf Hitler.

Unos afios después, alcanzada la década de los 70, se
abandon¢ la idea de que el rendimiento de un grupo u
organizacién depende tan solo de las caracteristicas del
lider (rasgos de personalidad) o de su manera de ac-
tuar (estilo de conducta). En esta ecuacion del lideraz-
go, deberian tenerse en cuenta, ademas, las variables
situacionales propias al contexto en el que se desarrolla
dicho liderazgo. Surgen asi las denominadas “teorias
de la contingencia”, las cuales asumen la relevancia de
los elementos de la situacién. Los muchos autores que
defienden este nuevo enfoque se ponen a la dificil tarea
de determinar cudles son exactamente esas variables
situacionales que influyen de manera determinante en
el ejercicio del liderazgo.

Pero, aunque el papel del lider y la influencia del contex-
to son aspectos fundamentales a la hora de entender
el significado del liderazgo, tampoco nos podemos ol-
vidar de que existe un tercer protagonista en esta histo-
ria: los seguidores. Ya Platon (IV a. C) en su conocida e
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“Las personas quieren
seguir a lideres en quienes
poder confiar.”

influyente obra “La Republica” destacaba que “el buen
lider no ha de pedir serlo, ni rogar a los demas que se so-
metan a su liderazgo. Al contrario, son los demas los que
voluntariamente piden al lider que lo sea, que les guie.
Para ello es preciso que el lider tenga las cualidades
precisas para gobernar y dirigir el grupo hacia el objeti-
vo comun, y que los miembros de ese grupo reconozcan
esas cualidades en el lider". Efectivamente, en esencia,
el liderazgo es una relacidn personal en la cual lider y
seguidores comparten una relacién de beneficio mu-
tuo en la que cada uno aumenta la efectividad del otro.

Tras esta breve y simplificada aproximacién histérica al

estudio del liderazgo, hemos de tener claro que en el gjer-
cicio del liderazgo interviene multitud de variables, lo que
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hace dificil encontrar una definicién consensuada del
término. Efectivamente, existen casi tantas definiciones
como personas han pretendido definirlo. No obstante,
hay un amplio consenso a la hora de afirmar que el li-
derazgo, lejos de ser un rasgo o caracteristica estatica
que reside unicamente en el lider, se considera un pro-
ceso de influencia lider-seguidores que tiene lugar en un
contexto determinado a lo largo del tiempo y cuyo fin es
alcanzar las metas de un grupo, organizacion o sociedad.

:Qué busca y admira la gente en sus lideres?

Muchos estudios han analizado cudles son las cuali-
dades mas valoradas en las personas que dirigen equi-
pos y qué aspectos valoran en mayor medida a la hora
de trabajar con ellos. Ante esta pregunta, un informe
de Randstad Employer Branding (2014), realizado a mas
de 200.000 encuestados de 3.400 empresas de todo
el mundo, reveld que la confianza y honestidad son los
rasgos mas valorados en un jefe para mas del 66% de
los trabajadores. Ademas de estas cualidades, se va-
loraba otro aspecto muy importante: la seguridad que
transmite el jefe en sus actuaciones, principalmente a
través de su competencia técnica (conocimientos del
sector) y la firmeza a la hora de tomar decisiones. El
citado estudio, en la misma linea que otros muchos,
viene a decir sencillamente que para estar dispuestos

a seguir a alguien, ya sea en el campo de batalla, en
el mundo del management o en cualquier otro ambito,
lo primero que le exigimos a esa persona es que sea
digna de confianza y que esté a la altura de lo que es-
peramos de él/ella.

Llegados a este punto, lo siguiente que nos tenemos
que plantear es de qué manera podemos llegar a ser
capaces de transmitir esa confianza y seguridad en
las personas que se encuentran bajo nuestra direc-
cion y hacer posible que crean en nosotros. Ante
esta cuestion, existen infinidad de posibles respues-
tas segun el autor de que se trate, pero casi todos
coinciden en afirmar que hay una serie de principios
que sin duda ayudan en gran manera a mejorar nues-

tra capacidad de liderazgo y que, desde nuestra mo-
desta opinién y en base a nuestra experiencia, que-
remos destacar en los siguientes apartados a modo
de decalogo.

1. NADIE QUIERE SEGUIR A UN LIDER
QUE NO SEA HONESTO

Como acabamos de sefalar, las personas quieren se-
guir a lideres en quienes poder confiar, personas inte-
gras y auténticas, coherentes con lo que piensan y lo
que hacen, rasgos todos ellos sinénimos de honestidad.

Al igual que en el estudio anterior de Randstad, la ho-
nestidad es la cualidad que aparece de manera mas
consistente en la gran mayoria de las investigaciones
realizadas sobre liderazgo. En este sentido, dos inves-
tigadores de la Universidad de Santa Clara (CA), James
Kouzes y Barry Posner, llevan realizando desde princi-
pios de la década de 1980 un amplio estudio a través
de cientos de entrevistas, revision de miles de estudios
de casos y andlisis de mas de dos millones de encues-
tas, con el fin de analizar qué valores o caracteristicas
personales son las mas admiradas en los buenos jefes.
Inicialmente, se identificaron méas de 225 caracteristi-
cas, que se redujeron posteriormente a veinte catego-
rias y finalmente a tan solo cuatro. Lo mas interesante
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del estudio es que, “pese a los espectaculares cambios
que ha vivido el mundo, lo que la gente busca en un Ii-
der ha permanecido increiblemente estable”, afirman
sus autores (2018). En dicho ranking, la honestidad es
la caracteristica de liderazgo mas valorada, siguiendo
en orden de importancia los rasgos competente, visio-
nario y motivador. El hecho de que mas de un 80% de
los encuestados quieran que sus lideres sean honestos
por encima de todo, nos deja un mensaje muy claro que
cualquier persona con responsabilidad en la direccion
de personas debe tener muy en presente, y que el genial
actor Groucho Marx lo definia de manera muy precisa:
“El secreto del éxito se encuentra en la sinceridad y la
honestidad”... aunque finalizaba apostillando con cierto
humor: “Si eres capaz de simular eso, lo tienes hecho”.

2. NO FINJAS QUE LO SABES TODO:
EL VALOR DE LA HUMILDAD

Si nos preguntamos por qué hay personas que inspiran
mas confianza y credibilidad que otras, muy probable-
mente encontremos la respuesta en su capacidad para
ser humildes, virtud que guarda relacién con el conoci-
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“Las personas necesitamos
percibir un vinculo o
conexién personal con
nuestros jefes, verles como
seres humanos igual que
nosotros.”

miento y aceptacion de nuestras propias limitaciones, y
que contrasta con actitudes de arrogancia, presuncion y
atencion desmesurada a uno mismo.

Hayes y Comer (2010), en su libro Start with Humility reco-
ge muchas lecciones aprendidas de decenas de prestigio-
sos CEO (maximos responsables o directores ejecutivos
de una organizacién) y critican el hecho de que muchos
profesionales piensen que la humildad no es mas que una
flaqueza y que para dirigir personas tienes que imprimir
una fuerte autoridad en tus acciones, sin mostrar debi-
lidades. Pero la realidad es bien distinta, y seguramente
muchos de nosotros coincidiremos en el hecho de que
las personas necesitamos percibir un vinculo o conexion
personal con nuestros jefes, verles como seres humanos
igual que nosotros. Preferimos lideres humildes que no
sean pretenciosos, interesados, ni egoistas, y que hagan
las cosas por lo que le conviene al grupo mostrando una
mayor predisposicién hacia el reconocimiento de los de-
mas (el “nosotros”) y un menor enfoque hacia la autoala-
banza (el “yo"). La importancia de contar con lideres hu-
mildes es que proyectan de manera muy nitida una actitud
creible y ejemplar, con grandes efectos en sus subordina-
dos, ya que estos les corresponden con su compromiso,
colaboracién y actitud de servicio. Jack Welch (2005),
ex presidente de General Electric, y considerado como el
mejor ejecutivo del siglo XX segun la revista Fortune, afir-
maba que “Los lideres crean confianza con su sinceridad
y transparencia. La sencillez y la humildad son muy impor-
tantes. No permita que su cargo se le suba a la cabeza”.

3. LAIMPORTANCIA DEL BUEN TRATO

Una gran parte de nuestra vida la pasamos trabajando
en compaiia de otras personas. Somos seres sociales
y por tanto necesitamos relacionarnos con los demas,
lo que pasa es que no siempre nuestras relaciones son
todo lo satisfactorias que deseariamos que fueran.
En la misma linea, uno de los estudios longitudinales
mas completos, que se hayan realizado nunca sobre
el desarrollo en adultos (Harvard Study of Adult Develop-
ment, 1938-2002), trat6é de dar respuesta a la siguiente
pregunta: ;qué es lo que realmente nos mantiene feli-
ces y saludables? Para ello, durante 75 afos se siguio
pormenorizadamente la vida de mas de 700 personas
de diferentes niveles socio econémicos a las que, afio
tras afo, se les preguntaba acerca de su trabajo, su
vida familiar y su salud. Las conclusiones del estudio
fueron concluyentes: nuestra felicidad y salud estan
directamente relacionadas con la calidad de nuestras
relaciones, muy por encima de nuestros éxitos profesio-

nales o el poder econémico. En palabras del psiquiatra
Robert Waldinger (2015), actual director del proyecto
anterior “Las conexiones sociales son muy beneficiosas
para el ser humano. Las personas mds conectadas so-
cialmente con su familia, amigos, trabajo, son mas feli-
ces, fisicamente, mds saludables y viven mas tiempo”.

Al hilo de lo anterior, hay que destacar que en el ambito
profesional la calidad de las relaciones tiene mucho que
ver con el trato recibido, no solo de nuestros superiores
jerarquicos, sino también de nuestros propios compane-
ros de trabajo. J. Sterling Livingston, profesor de admi-
nistracién en Harvard, investigd acerca del efecto de las
expectativas de los gerentes en el comportamiento de
sus subordinados y en 1969 escribié en la prestigiosa re-
vista Harvard Bussines Review el conocido articulo “Pig-
malién en la gerencia”, donde destaca el poder que tiene
la manera de tratar a los subordinados induciéndoles a
una actuacion superior a lo que estos son capaces de
lograr (efecto pigmalion). El articulo comienza haciendo
referencia a una secuencia de la obra teatral “Pigmalion”
de Bernard Shaw (1913). En ella, aparece Eliza Doolite,
una vulgar florista que el profesor de fonética Henry
Higgins quiere convertir en una verdadera dama de la
alta sociedad britanica tras cruzar una apuesta con su
entrafiable amigo el Coronel Pickering. La transforma-
cién de Eliza fue impresionante en tan solo unos pocos
meses. Pero ésta, dolida por el trato distante que recibia
a diario por parte de su instructor, le confiesa a su ami-
go Pickering (y asi comienza el articulo de Livingston):

“Somos seres sociales y

por tanto necesitamos
relacionarnos con los
demas, lo que pasa es que no
siempre nuestras relaciones
son todo lo satisfactorias que
deseariamos que fueran.”
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“Como ve, la Unica diferencia verdadera entre una sefiora
y una florista, aparte de las cosas que cualquiera puede
advertir, como la forma de vestir o hablar, no esta en cémo
se comporta, sino en cémo la tratan. Para el profesor
Higgins yo siempre seré una florista, porque él me trata
siempre como una florista; pero yo sé que para usted pue-
do ser una sefiora, porque usted siempre me ha tratado
y me seguird tratando como una sefiora”. Implicitamente,
Eliza nos queria decir con estas palabras que la forma
en cdmo se relacionen con nosotros determinara nues-
tra actitud y por tanto nuestra implicacién y desempefio.

Los buenos lideres no ven a las personas como son,
sino como pueden llegar a ser, mostrando en todo mo-
mento un trato préximo, amable y siempre respetuoso.
Esa es su verdadera sabiduria. El célebre poeta, nove-
lista y cientifico aleman, J. W. Goethe, afirmaba: “Trata
a una persona tal y como es y seguira siendo lo que es;
tratala como puede y debe ser y se convertira en lo que
puede y debe ser”.

4. ASI TE VEN, ASi SE COMPORTARAN

Albert Einstein dijo una vez que “dar ejemplo no es la
principal forma de influir en los demds; es la Unica”. He-
mos oido infinidad de veces eso de que el lider arras-
tra en lugar de empujar. Efectivamente, desde el poder
formal y legitimo que nos confiere nuestra posicion se
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“Dar ejemplo no es la
principal forma de influir
en los demds; es la tinica.”

Albert Einstein

puede conseguir cambiar las voluntades de los demas
a base de “empujar” mediante premios y castigos. Pero
para conseguir el compromiso desinteresado de nues-
tros subordinados necesitamos predicar con el ejem-
plo y ponernos siempre delante, mostrando el camino.
El compromiso es una carrera de doble sentido y, para
que otros den lo mejor de si mismos y reflejen aque-
llos comportamientos que queremos promover, tene-
mos que mostrarles previamente el camino con esos
mismos comportamientos que queremos potenciar.
Debemos ser los primeros en trabajar duro, en tomar
las responsabilidades que amparan nuestra posicion y,
a su vez, hacerlo con honestidad, ética y autenticidad.

5. SER COHERENTES PARA SER CREIBLES
Para algunos autores, la credibilidad es el fundamento

del liderazgo (Kouzes y Posner, 2018), ya que ejerce un
notable impacto en la actitud y el comportamiento de

los subordinados. Antes resaltamos que las personas
quieren seguir a lideres en los que se pueda creer, pero
¢como consigue un lider ser creible? Muy posiblemen-
te la respuesta la tengamos en lo que siempre pedi-
mos a nuestra clase dirigente: hacer lo que decimos
que vamos a hacer, practicar lo que predicamos, llevar
a cabo nuestros compromisos y hacer coincidir los he-
chos con las palabras. Efectivamente, cuando alguien

“Nuestra felicidad y salud
estan directamente
relacionadas con la calidad
de nuestras relaciones.”
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quiere decidir si un lider es creible, primero escucha
lo que dice y luego se fija en lo que hace. Cuando un
lider “predica” y “practica”, la gente estd mas dispuesta
a confiar en él. Es asi de sencillo, pero a la vez asi de
complicado, porque no olvidemos que la credibilidad
se gana poco a poco con esfuerzo, pero también se
puede disipar con gran facilidad.

6. EL LIDERAZGO ES UN DEPORTE DE CONTACTO

Sin contacto y comunicacion no hay liderazgo. No se
puede ser lider desde la distancia, instalado entre las
cuatro paredes del despacho. Evitar las relaciones in-
terpersonales y perder el contacto con tu equipo es
un lujo que un lider no se puede permitir. En palabras
de Jack Welch (2005) “los buenos lideres son abier-
tos, van arriba y abajo, dan vuelta por todos los rinco-
nes de sus organizaciones y hacen que ser accesibles
se convierta en una religion para ellos”. Hemos de ser
visibles, alentar a nuestro equipo y que noten nuestra
proximidad, impulso y aliento, de esa manera podre-
mos conocer en todo momento sus inquietudes, du-
das e inseguridades. Tenemos que dejar de recordar
constantemente a nuestros subordinados esa frase
tan manida de que “las puertas de mi despacho estan
siempre abiertas”. No se trata solo de ser accesibles,
sino de acceder a nuestra gente y mejorar nuestra co-
municacion con ellos.

7. SI QUIERES QUE CONFIEN EN TI,
APRENDE ANTES A CONFIAR EN TU EQUIPO

Una de las maximas en liderazgo es que, para ganarte
la confianza de los demds, primero tienes que apren-
der a confiar en ellos. Pero esa confianza no puede
forzarse; es algo que la gente tiene que percibir a
través de tus comportamientos, prestando interés
a sus ideas, observaciones e inquietudes y ayudan-
doles a resolver sus problemas y dificultades. Por el
contrario, si no eres capaz de confiar en tu equipo,
acabaras haciendo todo el trabajo tu solo o gestio-
nando el trabajo de los demads. Aquellos que saben
trasladar responsabilidad en su equipo serdn capaces
de motivar, generar compromiso (engagement) y ga-
rantizar su lealtad. En este sentido, tenemos que des-
tacar una herramienta valiosisima altamente valorada
por nuestros subordinados y que muchas veces nos
cuesta poner en marcha. Nos estamos refiriendo a la
delegacion, es decir, la asignacidn de nuevas respon-
sabilidades a los subordinados, otorgandoles mayor
autoridad para asumirlas (Yukl, 2010).

54 / conCIENCIAS.digital / Mayo 2021

El principio fundamental de la delegacién se sustenta
basicamente en mantener siempre aquello que que-
remos ceder: la responsabilidad; y ceder aquello que
gueremos mantener: la autoridad. Es obvio que, aunque
asignemos una responsabilidad a nuestros subordina-
dos, la responsabilidad ultima sigue siendo nuestra.
Pero también es cierto que solemos ser reacios a soltar
la autoridad, es decir, a conferirles la capacidad de deci-
dir en nuestro nombre y, ademas, brindarles los recursos
necesarios para llevar a cabo su nueva responsabilidad.

Aunque muchas veces entendemos la delegacién
como una simple estrategia de gestion del tiempo en
manos de ciertos directivos asfixiados por el exceso
de trabajo, la realidad es bien distinta. La delegacion es
la energia que necesitan muchas veces los equipos, ya
que consigue cosas extraordinarias como incrementar
la participacion y el compromiso, estimular la inicia-
tiva y la toma de decisiones, mejorar la motivacién y
el sentido de pertenencia y, finalmente, favorecer el
crecimiento personal y profesional de nuestros subor-
dinados, razones mas que suficientes para confiar en
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“Para ganarte la confianza
de los demas, primero
tienes que aprender a
confiar en ellos.”

las capacidades de tus subordinados. Nuestro papel
se debe centrar en conseguir que nuestros subordina-
dos crezcan, asuman cada vez nuevos retos, desafios
y responsabilidades y que vuelen solos sin vivir bajo
la sombra de su lider, porque como afirmaban Peter
y Waterman (1982) “El papel de los lideres no es crear
mas seguidores, sino mas lideres”.

8. SE INSPIRADOR

Liderar no es sinénimo de controlar y administrar. Li-
derar se basa principalmente en inspirar a otros para
que crezcan y alcancen los resultados que desean. Un
lider inspirador saca a la luz lo mejor de sus colabo-
radores y hace que se sientan grandes e importantes.
Toda persona que merezca el calificativo de lider debe
despertar entre sus subordinados el espiritu de crecer,
mejorar y evolucionar. Nadie quiere tener jefes tristes,
apagados y grises. Las personas nos vemos fuerte-
mente influidos por los estados emocionales que
percibimos en los demds, y en mayor medida cuan-
do estos son nuestros referentes (padres, maestros,
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jefes..). Los lideres inspiradores son emocionalmente
inteligentes y son capaces de transmitir positividad y
entusiasmo, incluso en las situaciones mas adversas
y complicadas. El mismo Welch (2005) apunta: «El
mundo sera de los lideres apasionados y con empu-
je; gente que no solo tenga una cantidad enorme de
energia sino que pueda proporciondrsela a aquellos a
quienes conducen». Si tus acciones inspiran a otros a
sofiar mas, a hacer mas, a aprender mas y a ser mejo-
res, tu imagen como lider saldra muy reforzada.

9. ENTIENDE LOS PROBLEMAS COMO
OPORTUNIDADES

Los conflictos son un aspecto inherente a cualquier en-
torno social y organizacional, pero lo que nos diferencia
a unos de otros es nuestra actitud hacia ellos. Como ya
expusimos al principio del articulo, uno de los aspec-
tos mas valorados en los jefes, y que mas credibilidad
y conflanza generan entre los subordinados, es la ca-
pacidad de tomar decisiones cuando los problemas se
presentan. “Mi jefe nunca decide”, es una queja muy fre-
cuente, pero ;por qué ocurre esto? Algunos jefes ante la
aparicion de un problema son muy habiles en apartarse
e inhibirse como si los problemas no fueran con ellos,
otros tienen el habito fuertemente arraigado de pospo-
ner su decisién esperando que se solucionen solos o
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que alguien los resuelva por ellos, y finalmente, otros
deciden enfrentarse a ellos con mejor o peor resultado.

El presidente Theodore Roosevelt decia que “La mejor
decision que podemos tomar es la correcta, la segunda
mejor es la incorrecta, y la peor de todas es ninguna”. Si
no tienes todas las variables definidas, aplica tus conoci-
mientos, tira de tu experiencia, emplea la intuicion o ap6-
yate en el criterio de tu equipo, pero nunca mueras de in-
decisidn. Se dice que liderazgo y conflicto van de la mano
y, efectivamente, el hecho de encarar los problemas, inde-
pendientemente del resultado que obtengamos, refuerza
nuestra credibilidad e imagen como lideres. Podemos
acertar en su resolucioén o fracasar en el intento, pero
lo que nunca perdonaran nuestros subordinados es que
miremos para otro lado cuando las cosas vayan mal.

10. SE COMPETENTE EN LO TUYO

Finalmente, algo que resulta obvio, y que por ello no he-
mos querido dejar pasar por alto en nuestro articulo, es la
importancia que debemos conceder al conocimiento que
se debe poseer en el ambito en el que queremos ejercer
nuestro liderazgo. Dificilmente podré influir en mis alum-
nos, mis soldados, mis trabajadores o mis deportistas, por
poner algunos ejemplos, si desconozco aquellos aspec-
tos técnicos que se precisan en ese ambito de actuacion.

Hay una creencia generalizada de que las competen-
cias que definen en mayor medida a los buenos lide-
res guardan una mayor relaciéon con las denominadas
competencias blandas o softskills, como algunas de
las que hemos mencionado en los apartados anterio-
res, que con aquellas vinculadas a los conocimientos
técnicos propios de cada puesto de trabajo (hard-
skills). Las primeras tienen que ver con la manera en
que nos relacionamos con nosotros mismos y con
los demas (inteligencia emocional, habilidades de co-
municacién interpersonal, empatia, etc.) y las segun-
das, con la formacién y los conocimientos técnicos en
un campo determinado. Autores de la talla de Daniel
Goleman (1995) son de la opinién de que las softskills
son las competencias que mas nos aproximan al éxito
en nuestra vida, personal, social y laboral. Efectivamen-
te, esto puede ser asi, sin embargo, recientes investiga-
ciones ponen en valor el hecho de que los buenos lide-
res tienen que contar con sélidos conocimientos técni-
cosy la experiencia suficiente en la materia sobre la que
se han de tomar las decisiones (Markman, 2017), de lo
contrario dificilmente podran ejercer un liderazgo efec-
tivo. El conocimiento técnico, por tanto, no es condicién
suficiente, pero si necesaria para ser un buen lider. Si
no contamos con conocimientos técnicos o una soélida
experiencia en un ambito de liderazgo en concreto, por
mucho empefio que le pongamos, jamas alcanzaremos
las cotas de liderazgo esperadas.

Para concluir, sefialar que lo expresado en el presente
articulo ha pretendido recoger tanto la opinién de co-
nocidos autores, como modestamente la mia propia,
en el entendimiento de que el liderazgo es una especie
de arte o habilidad que es posible desarrollar y mejorar,
en el que intervienen multitud de factores, pero que, sin
lugar a dudas, actitudes y competencias como las se-
fialadas en este decalogo nos deben mostrar el camino
hacia el buen liderazgo.

Javier Acefia Medina

Dpto. de Psicologia y Sociologia
Facultad de Educacion
Universidad de Zaragoza
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