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Resumen

El proposito de este articulo es analizar la influencia del liderazgo visiona-
rio en el desarrollo organizacional. Se realizé una revision documental de auto-
res como Alvarez y col. (2001); Bennis (1998); Carrero (2001); Céspedes y col.
(2006). Chiavenato (1998), Gibson y col. (2003), Peter y Col. (1997), Robbins y
Couter (2004), entre otros, asi como el analisis de las diferentes definiciones del
desarrollo organizacional y el liderazgo visionario. Se concluye que el liderazgo
visionario mejora el rendimiento del talento humano y desarrolla su potencial,
la comunicacion interna efectiva, fomenta el liderazgo efectivo, facilita la moti-
vacion y creatividad, aumenta la retroalimentacion, mejorando las relaciones
entre los miembros de la organizacion reforzando la autoestima. Lo cual genera
un desarrollo organizacional de vanguardia.

Palabras clave: Liderazgo visionario, influencia, desarrollo organizacional.

RECIBIDO: 10/02/2010 ACEPTADO: 06/04/2010



Influencia del liderazgo visionario en €l desarrollo organizacional
138 Ramos y Diaz

The Influence of Visionary Leadership
on Organizational Development

Abstract

The intention of this article is to analyze the influence of visionary leader-
ship on organizational development. A documentary review was performed of
authors such as Alvarez, S. et al (2001), Bennis, W. (1998), Carrero, C. (2001),
Céspedes D., Rocco A. and Fuentes R. (2006), Chiaventato, 1. (1998), Gibson et al
(2003), Peter M. Senge et al (1997), Robbins, S. and Couter, M. (2004), Stoner, J.,
Freeman, R. and Gilbert, D., among others, as well as the analysis of different
definitions of organizational development and visionary leadership. Con-
clusions were that visionary leadership improves the performance of human tal-
ent and develops its potential, improves effective internal communication, fo-
ments effective leadership, facilitates motivation and creativity, increases feed-
back, improving relations between organization members and reinforcing
self-esteem, generating organizational development in the vanguard.

Key words: Visionary leadership, influence, organizational development.

Introduccion

Durante mucho tiempo, un gran numero de empresas en el mundo
entero, se han preguntado écomo se puede mejorar la satisfaccion y el
rendimiento laboral de los empleados; para asi lograr desarrollar el en-
torno organizacional significativamente?, debido a esta interrogante, se
ha venido indagando e investigando, siempre buscando una retroali-
mentacion que ayudara a los gerentes a poder reflejar en sus empleados
la dicha que la empresa siente al tenerlos como miembros de la organi-
zacion, hasta que se pudo deducir que los empleados buscan la retroali-
mentacion mediante, la palabra, €l comentario positivo de sus superio-
res que los haga sentir importantes, utiles para la empresay en las labo-
res que cada uno desempena.

El entorno competitivo en el que vivimos demanda cambios rapidos
y nos lleva a plantearnos la necesidad de gestionar las organizaciones de
forma muy distinta, prueba de esto es el gran crecimiento de la tecnolo-
gia en relacion con las telecomunicaciones e Internet, entre otros. No
cabe la menor duda, que el gran crecimiento de la tecnologia y los avan-
ces han sido de vital importancia para el desarrollo de las empresas, pero
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todo esto se ve opacado por la falta de competencias relacionales, la falta
de contacto humano, ya que, al estar en un mundo totalmente automati-
zado, se ha llegado a olvidar que el principal capital que hace poderosa a
una empresa no es la tecnologia, sino quien la maneja, entiéndase nues-
tro aporte humano e intelectual, de poco serviran todos estos avances
tecnolégicos si no se es capaz de llevar a cabo aproximaciones “cara a
cara”, que permitan trabajar con las personas y hacerles saber que el
aporte intelectual es mas valioso que el de una maquina.

Hall (1987) menciona que a menudo se ponen demasiadas expecta-
tivas sobre el efecto e importancia del liderazgo en la vida de las organi-
zaciones, y que esto es muchas veces una vision demasiado simplista
que encubre una serie de problemas o caracteristicas estructurales inter-
nas en la organizacion. Buscar un lider nuevo para resolver los proble-
mas, muchas veces supone ocultar, eludir o reconocer que las transfor-
maciones dentro de la organizacion no se han logrado ya que la propia
configuracion organizativa, estructuras jerarquicas, formas de funciona-
miento de la empresa, se han convertido en obstaculos para lograr la efi-
cacia organizacional.

En este sentido, se debe reconocer la importancia que el liderazgo
organizacional tiene para el funcionamiento y desarrollo de las organi-
zaciones, hay que moderar la consideracion del mismo y matizar la mag-
nitud de su alcance.

Las empresas exitosas del mundo no son otras sino aquellas que,
siendo visionarias, han basado su estrategia de desarrollo en su principal
fortaleza: su gente. Es importante también contar con una gerencia pla-
na, flexible, con claridad en su proceso comunicacional, y con formacion
en “LIDERES”, inspirada ademéas en una nueva filosofia de trabajo, en
donde los valores humanos son imprescindibles y forman parte de su
vida, cultura y practica habitual; los trabajadores no son mas simples
apellidos, ellos tienen un valor diferente, un “nombre propio”, porque
son socios estratégicos, colaboradores, clientes internos; ahora es todo
un equipo humano sensibilizado, motivado, involucrado y comprometi-
do en una mision y vision compartida por todos.

Hoy en dia puede afirmarse que en los diferentes contextos organi-
zacionales, el liderazgo visionario, redunda en el incremento del com-
promiso de la organizacion con sus empleados y al contrario. Gracias a
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esto, se crea en los colaboradores una apreciacion de la empresa distinta
a la que normalmente se ha manejado.

Para que las empresas logren cambios significativos en sus procesos
organizacionales, es necesario acompanarlo de un liderazgo visionario, ya
que es mediante la vision compartida, como el lider podra transformar el
entorno organizacional e infundir un sentido de proposito, direccion y sig-
nificado al trabajo de en sus liderizados con miras al logro de los objetivos
organizacionales y personales, reconociendo que cada individuo es pieza
clave para la obtencion de la calidad, eficiencia y eficacia de la cultura par-
ticipativa que permitira el desarrollo de la organizacion.

A continuacion se presenta un desarrollo tedrico donde se define
el desarrollo organizacional, importancia y el liderazgo visionario
para posteriormente concluir con la importancia de consolidar la rela-
cion desarrollo organizacional-liderazgo visionario, en Pro de lograr
la transformacion en la productividad laboral dentro de las organiza-
ciones.

Desarrollo organizacional

Segun Fagenson y Warner (1989). El desarrollo organizacional pue-
de ser definido como “un conjunto especifico de intervenciones de cam-
bio, habilidades, actividades, herramientas o técnicas usadas para ayu-
dar a la gente y organizaciones a ser mas efectivas” El Desarrollo Organi-
zacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cam-
bio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa compe-
tencia a nivel nacional e internacional.

La derivacion de su manejo es clave para el éxito empresarial y
organizacional en general, comenzando ya que permite adecuar la es-
tructura de la organizacion (organigrama), posibilita la conduccion
eficiente de los grupos de trabajo (equiposy liderazgo) y entabla el de-
sarrollo de las relaciones humanas que permitan prevenir los conflic-
tos y resolverlos rapida y oportunamente cuando se tenga indicios de
su manifestacion.
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Definiciones sobre el desarrollo organizacional

De seguidas se presentan diferentes definiciones sobre el desarrollo

organizacional (D.O), realizadas por diferentes autores.

Beckard (1969) define el D.O. como “un esfuerzo planeado que
abarca toda la organizacion, administrado desde arriba, para au-
mentar la eficacia y 1a salud de la organizacion, a través de interven-
ciones planeadas en los procesos organizacionales, usando conoci-
mientos de la ciencia del comportamiento”.

Bennis (1969), el D.O. es “una respuesta al cambio, una compleja
estrategia educacional con la finalidad de cambiar las creencias, ac-
titudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que €s-
tas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados
y nuevos desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios”

Blake y Mouton (1969) visualizaron al D.O. como un plan con con-
ceptos y estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una corpora-
cion de una situacion que constituye una excelencia. Para ellos, su
D.O. - GRID (1968) es “un modo sistematico de alcanzar un ideal de
excelencia corporativa”.

Gordon Lippitt (1969) caracteriza el D.O. como “el fortalecimiento de
aquellos procesos humanos dentro de las organizaciones que mejoran
el funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos.

Hornstein, Burke y sus coeditares (1971) el D.O. es “un proceso de
creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas tec-
nologias sociales para regular el diagnostico y cambio de compor-
tamiento, entre personas, entre grupos, especialmente los compor-
tamientos relacionados con la toma de decisiones, la comunicacion
y la planeacion en la organizacion”.

Friedlander y Brown (1974) presentan al D.O. como una metodolo-
gia “para facilitar cambios y desarrollo: en las personas, en tecnolo-
gias y en procesos y estructuras organizacionales.

Schumuck y Miles (1971) el D.O. se puede definir como “un esfuerzo
planeado y sustentado para aplicar la ciencia del comportamiento
al perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos auto anali-
ticos y de reflexion”.
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* W. G. Bennis, uno de los principales iniciadores de esta actividad,
enuncia la siguiente definicion: “Desarrollo Organizacional (DO) es
una respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa cuya fi-
nalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de
las organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor
anuevas tecnologias, mercados y retos, asi como al ritmo vertigino-
so del cambio mismo”.

Resumiendo las diferentes definiciones realizadas por los autores, se
infiere sobre el Desarrollo Organizacional que este aborda, entre otros
muchos, problemas de comunicacion, conflictos entre grupos, cuestiones
de direccion y jefatura, cuestiones de identificacion y mision, vision, valo-
res de la empresa o institucion, el como satisfacer los requerimientos del
personal o cuestiones de eficiencia organizacional. Esta estrategia educa-
tiva busca utilizar los efectos de la accion a través de la retroalimentacion
la que se constituira en la base para la accion planificada. No obstante, es
necesario tener presente que la unica forma de transformar las organiza-
ciones es a través de influir sobre su “cultura”, es decir, cambiar los siste-
mas de vida, de creencias de valores y de formas aceptadas de relaciones
entre las personas, de esa forma lograr que las personas tengan una con-
ciencia de pertenencia, de ser efectivamente miembros de la institucion.

Modelo del proceso del Desarrollo Organizacional

Desarrollo
Estructural

del cambio

Identificacién| =y Diagnéstico =) |Retroalimentacion Intervenciones

del Problema de la
@ Medicion y @
Evaluaciéon

organizacion

Fuente: Los autores, 2010.

Un programa de DO implica un diagnéstico sistematico de la orga-
nizacion, el desarrollo de un plan estratégico para el mejoramiento, y la
movilizacion de recursos para llevar a cabo dicho esfuerzo. Un esfuerzo
de desarrollo organizacional esta relacionado con un cambio total de la
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entidad, tal como una modificaciéon en la cultura o en los sistemas de re-
muneraciones o en la estrategia gerencial total. Puede haber esfuerzos
de tacticas que trabajen con subpartes de la organizaciéon completa y re-
lativamente autonomas. No es necesariamente toda una empresa, o un
gobierno entero, sino que se refiere a un sistema que sea relativamente
libre para determinar sus propios planes y futuro dentro de limitaciones
muy generales del ambiente organizacional, ideado para aumentar la
efectividad y bienestar de la organizacion.

Para entender el objetivo del desarrollo organizacional es necesario
tener una imagen de cOmo seria una organizacion “ideal” efectivay sana.

El desarrollo organizacional logra sus objetivos por medio de inter-
venciones planificadas que aplican los conocimientos de las ciencias del
comportamiento. Se elabora una estrategia de intervencion e incursion
dentro de la organizacion existente y de ayuda a ella; en efecto, se exami-
nan las formas actuales de trabajo, las normas y valores y se estudian
formas alternativas de trabajo, relaciones o recompensas.

Valores del Desarrollo Organizacional

Respeto por las personas: Se consi- Confrontacién: No se pueden
dera a todas las personas, como el ele- esconder los problemas. Se les
mento mas valioso de la organizacion, debe enfrentar abiertamente.
como personas responsables, y se les

trata con dignidad y respeto.

Confianza y apoyo: Se busca la orga- Participacién: Entre mas perso-

nizacion eficaz y saludable caracterizada nas se involucren en el cambio y

por la confianza, autenticidad, franque- en las decisiones que lo rodean,

za y clima de apoyo. mas se sentiran comprometidas
con la implantacién de las deci-
siones de cambio.

Igualdad de poder: Las organizacio-
nes eficaces restan énfasis a la autoridad
y control jerarquico, no establecen rela-
ciones de superior a inferior, sino de
igual a igual.

Fuente: Los autores, 2010.
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Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Construccion de Equipos Valores Humanos Orientacion Sistémica

Orientacion de Desarrollo Utilizacion de un agente

Contingencia, Organizacion (D.O.) de cambio

Retroalimentacion Aprendizaje Soluciéon de problemas
Experiencial

Fuente: Los autores, 2010.

Liderazgo visionario

Segun Robbins (2004)"el liderazgo visionario es la capacidad de
crear y articular una vision realista, atractiva y creible del futuro de la
organizacion que crece y mejora a partir del presente”. El lider visio-
nario se caracteriza por su vision a largo plazo, por adelantarse a los
acontecimientos, por anticipar los problemas y detectar oportunida-
des mucho antes que los demas, no se contenta con lo que hay, es una
persona inconformista, creativa, que le gusta ir por delante y es una
persona de accion, no soélo fija unos objetivos exigentes sino que lu-
cha por alcanzarlos, sin rendirse, con enorme persistencia, lo que en
ultima instancia constituye la clave de su éxito para lograr que la vi-
sion se materialice.

Una definicion mas novedosa sobre liderazgo la aporta Peter Senge
(1992) en su libro “La Quinta Disciplina”, cuando plantea:

“En una organizacion inteligente (es decir, en la que todos sus inte-
grantes y la organizaciéon como un todo son capaces de aprender
constantemente) los lideres son disefiadores, guias y maestros. Son
responsables de construir organizaciones donde la gente expande
continuamente su aptitud para comprender la complejidad, clarifi-
car la vision y mejorar los modelos mentales compartidos, es decir,
son responsables de aprender. Son asimismo, responsables de di-
sefar mejores procesos de aprendizaje por medio de los cuales la
gente pueda enfrentar de manera productiva las cuestiones o situa-
ciones a las que se enfrenta y desarrollar su maestria...Adoptar esa
postura constituye el primer acto de liderazgo, el principio de inspi-
rar (literalmente, “insuflar vida”) a la vision de las organizaciones
inteligentes”.



Impacto Cientifico. Revista arbitrada venezolana
del Nucleo LUZ-Costa Oriental del Lago~Vol. 5 N° Extraord., pp. 137 - 153 145

Elementos constitutivos del liderazgo visionario

Dado que las personas tienden a seguir a quienes contemplan como
un medio para satisfacer sus propias metas personales, en la medida que
los administradores comprendan que es lo que motiva a sus subordina-
dos y como operan esas motivaciones y en la medida en que reflejen ésta
comprension al llevar a cabo sus actividades administrativas, mas proba-
ble es que los lideres sean eficaces.

Todo grupo de personas que se desempenen casi al limite de su ca-
pacidad tiene alguna persona como jefe que posee aptitudes para el arte
del liderazgo y esta aptitud esta compuesta por:

* Aptitud para comprender que los seres humanos tienen fuerzas mo-
tivadoras diferentes en tiempos diversos y en situaciones distintas.

* Aptitud para inspirar.
* Aptitud para actuar de manera que genere un clima que conduzca a
responder ante motivaciones y promoverlas.

Un lider que cuando menos conozca el estado actual de la teoria de
la motivacion y comprenda sus elementos, conoce mejor la naturaleza y
la fuerza de las necesidades humanas y esta en mejor situacion para defi-
nir y disenar formas para satisfacerlas, a la vez que actua sobre ellas de
manera que se obtengan las respuestas deseadas.

El proposito fundamental de la gestion es mantener funcionando el
sistema existente. El proposito fundamental del liderazgo visionario es el
de producir un cambio util, especialmente no cuantitativo en el desarro-
llo organizacional.

Cualidades de un lider visionario

* Primero es la habilidad de explicar la vision a otros. El lider necesita
hacer clara la vision en términos de las acciones requeridas y diri-
girlas a través de una comunicacion oral clara y escrita. La mejor vi-
sion probablemente sea inefectiva si el lider no es un excelente co-
municador.

* Lo segundo es ser capaz de expresar la vision no solo verbalmente
sino también por medio del comportamiento del lider. El lider debe
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comportarse en formas que continuamente transmitan y refuercen
la vision.

La tercera habilidad es ser capaz de extender la vision a deferentes
contextos de liderazgo. Esta es la habilidad para establecer una se-
cuencia de las actividades para que la vision pueda ser aplicada en
una variedad de situaciones. Por ejemplo, la vision tiene que tener
un significado tanto para la gente de contabilidad como para la de
mercadotecnia.

Principios importantes del liderazgo visionario, que
influyen en el desarrollo organizacional

Armonia de objetivos: En la medida en que ellos puedan armonizar
las metas personales con las metas de la empresa, mas eficaz y efi-
ciente sera ésta.

La motivacion: Debe determinar con sumo cuidado la estructura de
recompensas.

El liderazgo: Dado que las personas tienden a seguir a quienes con-
templan como medio para satisfacer sus metas personales, a medi-
da que los administradores atiendan mejor lo que motiva a sus su-
bordinadosy la forma que operan los motivadores, es mas probable
que sean mas eficientes.

Claridad en la comunidad. Integridad de la comunicacion: A medida
que sean orales, escritos y no verbales, asi como también la con-
ducta moral del emisor, mayor sera la aceptacion del mensaje por el
receptor.

Competencias psico-
sociales de un buen Caracteristicas
“lider visionario”

Positivo Su labor no es buscar al culpable, sino alcanzar las

metas de productividad y brindar entrenamiento a sus
empleados para que logren un rendimiento optimo

Entusiasta Su actitud es contagiosa, ya que infunde energia posi-

tiva en cada encuentro.
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Competencias psico-
sociales de un buen Caracteristicas
“lider visionario”

Confiable El “lider visionario” confia en que sus empleados pue-
den realizar correctamente la labor asignada.

Directo Utiliza comunicacion efectiva, especifica y concreta.

Orientado a la meta Fundamenta sus labores en metas claras y bien defini-
das.

Experto Atrae respeto y lealtad, pues conoce su trabajo mejor
que nadie.

Observador Es consciente de aquellos aspectos que no se expre-

san con las palabras sino con los gestos.

Respetuoso Trata a sus empleados como personas valiosas, de tal
modo que aprende a conocerlos y tratarlos mejor.

Paciente No insulta a sus empleados por no haber comprendi-
do lo que les asigno.

Claro Se asegura de que sus empleados comprenden lo que
les explica.

Seguro Mantiene siempre una presencia fuerte.

Fuente: Los autores, 2010.

Caracteristicas de un lider visionario

Brillante El lider sobresale sobre el resto del equipo, bien por su inteli-
gencia, bien por su espiritu combativo, bien por la claridad de
sus planteamientos, etc., o probablemente por una combina-
ciéon de todo lo anterior.

Coraje El lider no se amilana ante las dificultades; las metas que pro-
pone son dificiles (aunque no imposibles), hay que salvar mu-
chos obstaculos, hay que convencer a mucha gente, pero el
lider no se desalienta, estad tan convencido de la importancia
de las mismas que luchara por ellas, superando aquellos obs-
taculos que vayan surgiendo. El lider defiende con determina-
cién sus convicciones.
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Caracteristicas de un lider visionario

Contagia
entusiasmo

Gran
comunicador

Convincente

Gran
negociador

Capacidad de
mando

Exigente

El lider consigue entusiasmar a su equipo; ellos perciben que
las metas que persigue el lider son positivas tanto para la em-
presa como para los empleados. El futuro que ofrece el lider es
tan sugerente que merece la pena luchar por ello. Esta es una de
las caracteristicas fundamentales del lider, el saber contagiar su
entusiasmo, el conseguir que el equipo le siga, que comparta
sus objetivos. Sin un equipo que le siga, una persona con las de-
mas caracteristicas serfa un lobo solitario pero nunca un lider
(el liderazgo va siempre unido a un equipo).

Otra cualidad que caracteriza al lider son sus dotes de buen
comunicador, habilidad que le va a permitir “vender” su vision,
dar a conocer sus planes de manera sugerente.

El lider es persuasivo; sabe presentar sus argumentos de for-
ma que consigue ganar el apoyo de la organizacion.

El lider es muy habil negociando. La lucha por sus objetivos le
exige negociar continuamente, tanto dentro de la empresa,
como con clientes, proveedores, entidades financieras, accio-
nistas, etc. El lider demuestra una especial habilidad para ir
avanzando en el largo camino hacia sus objetivos.

El lider debe basar su liderazgo en el arte de la conviccion,
pero también tiene que ser capaz de utilizar su autoridad
cuando sea necesario. El lider es una persona compresiva,
pero no una persona blanda (los subordinados le perderian el
respeto). El lider no puede abusar del “ordeno y mando” ya
que resulta imposible motivar a un equipo a base de autorita-
rismo, pero debe ser capaz de aplicar su autoridad sin temblar-
le el pulso en aquellas ocasiones que lo requieran.

Con sus empleados, pero también, y muy especialmente, con-
sigo mismo. La lucha por unas metas dificiles requiere un nivel
de excelencia en el trabajo que tan sdlo se consigue con un
alto nivel de exigencia. Si el lider fuera exigente con sus em-
pleados pero no consigo mismo no seria un lider, seria un dés-
pota que pondria a toda la organizacién en su contra.
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Caracteristicas de un lider visionario

Carismatico Si ademas de las caracteristicas anteriores, el lider es una per-
sona carismatica, nos encontrariamos ante un lider completo.
El carisma es una habilidad natural para seducir y atraer a las
personas, es auténtico magnetismo personal. El carisma per-
mite ganarse al equipo, que se siente atraido por su lider. No
obstante, hay que sefialar que es perfectamente posible un li-
der sin carisma. Para una empresa es preferible tener un lider
sin carisma con un alto sentido de la honestidad, que un lider
carismatico que utilice la organizacion en su propio beneficio.

Honestidad Unos elevados valores éticos son fundamentales para que el li-
derazgo se mantenga en el tiempo y no se trate de un simple
“brisa pasajera”. El equipo tiene que tener confianza plena en
su lider, tiene que estar absolutamente convencido que el lider
va a actuar honestamente y no le va a dejar en la estacada. Silos
subordinados detectan que el lider no juega limpio y que tan
solo le preocupan sus propios intereses, perderan su confianza
en él, proceso que una vez iniciado es muy dificil de parar.

Cumplidor Ellider tiene que ser una persona de palabra: 1o que promete lo
cumple. Es la Unica forma de que el equipo tenga una confian-
za ciega en €l.

Coherente El lider tiene que vivir aquello que predica. Si exige dedicacion,
él tiene que ser el primero; si habla de austeridad, €l tiene que
dar ejemplo; si demanda lealtad, él por delante. El lider predica
principalmente con el ejemplo: no puede exigir algo a sus su-
bordinados que €l no cumple. Ademas, el mensaje del lider
debe ser coherente en el tiempo. No puede pensar hoy de una
manera y manana de otra radicalmente distinta: confundiria a
su equipo. Esto no implica que no pueda ir evolucionando en
sus planteamientos.

Fuente: Los autores, 2010.

Finalmente se puede decir, que el lider visionario va mas alla del ca-
risma. El liderazgo visionario es la habilidad de crear y articular una vi-
sion realista, creible y atractiva del futuro que surge y mejora a partir del
presente. Una vision difiere de otras formas de direccion establecidas de
varias maneras:
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“Una vision tiene una imagen tan clara y una fuerza irresistible que
ofrece una manera innovadora de mejorar”, “La vision une las emocio-
nes y las emociones y la energia de la gente”.

Conclusiones

El comportamiento de los lideres se halla condicionado por aspec-
tos importantes internos al sistema organizacional.

Reconociendo la crucial importancia que el liderazgo organizacio-
nal tiene para el funcionamiento y desarrollo de las organizaciones, hay
que moderar la consideracion del mismo y matizar la magnitud de su al-
cance. En este sentido se pueden comentar algunos aspectos que limitan
esta influencia.

La conducta del lider visionario, se ve influida, ademas de por los
factores ambientales, por una serie de procesos sociales, dentro de los
cuales destaca la autoridad y poder de otros miembros de la organiza-
cion o de los propios subordinados. El nivel jerarquico que ocupan los
directivos, también determina las diferencias en la capacidad de influir
que tienen. Podrian darse choques de intereses y criterios entre los suje-
tos con poder. (Un ejemplo sencillo serian las fricciones posibles entre el
mando formal y el socioemocional de un grupo, por aglutinar las motiva-
ciones y satisfaccion de los miembros).

Otro aspecto destacado, es el que relaciona la estructura de la orga-
nizacion, afectada por la tecnologia, con la estructura administrativa.
Los factores tecnologicos afectan a las posibilidades de introducir modi-
ficaciones en el sistema organizativo y, por tanto, limitan las posibilida-
des de accion de los lideres.

El liderazgo visionario, tiene una marcada influencia en el desarro-
llo organizacional siempre y cuando:

La funcion principal de todo jefe organizacional radique en que sus
colaboradores tengan todo lo que requieren para hacer bien su trabajo y
lograr sus objetivos.

El lider visionario, debe entender que €l es un guia, un catalizador
empresarial, que sus acciones deben estar enfocadas en valores y princi-
pios. Debe estar inmerso en la cultura empresarial. La excelencia empre-
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sarial debe ser el norte que lo oriente para que su funcion gerencial sea
ejemplarizante, convertirse en el lider de un equipo de alto desempeno,
debe generar estimulos y no incentivos para lograr que el equipo se cen-
tre en un objetivo comun. Debe ser coparticipe de los logros y no solo un
comunicador. Debe ser un miembro del equipo, apartar las individuali-
dades y sustituirlas por trabajo conjunto.

Ademas de interesarse por los resultados y por alinear las motiva-
ciones de sus colaboradores con las de la organizacion, el lider, debe
tratar de desarrollar la motivacion trascendente de esas personas, im-
pulsando una mision que valga la pena. Esta mision tiene necesaria-
mente dos vertientes: una externa — dar un servicio real a los clientes y a
la sociedad, y otra interna, servir a los clientes internos, es decir a los
accionistas y empleados. Tiene siempre una dimension de servicio e in-
fluye por interiorizacion; porque los colaboradores comparten unos va-
lores y asumen la responsabilidad que tienen para llevar a cabo la mi-
sion de la empresa.

En resumen, el “liderazgo visionario” aporta valor al desarrollo or-
ganizacional porque:

Mejora del Desarrolla la
rendimiento del comunicacion
talento humano, |][||::> interna efectiva.

Desarrolla el

potencial. ﬂ

Facilita la

Fomenta el [ ) motivacion,y ) Aumenta la
liderazgo efectivo bl retroalimentacion.
Mejora las relaciones |||:||:>
entre los miembros de Refuerza la

la organizacion. autoestima.
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