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“LIDERAZGO VS SINDROME DE CRONOS”

‘LEADERSHIP VS CRONUS SYNDROME.”

Duarte-Tencio Andrea

Prictica Privada.
Costa Rica.

Fecha de ingreso: 17.11.11 / Fecha de aceptacién: 06.05.13

RESUMEN

Una organizacién bien dirigida tiene un alto nivel de
desempefio, algo de lo que carecen las organizaciones mal
dirigidas.

El Liderazgo es el proceso por el cual un individuo extiende
su capacidad para influir sobre la gente para que trabaje
con entusiasmo en la consecucién de objetivos en beneficio
del bien comin. En las organizaciones hay dirigentes y
subordinados. El dirigente es el que posee un titulo y
una autoridad formales, mientras que un lider puede ser
un dirigente o un subordinado. Por fuerza un lider no
siempre debe ocupar una posicién jerarquica pero siempre
tiene el poder de influir en los demas. Entre los tipos de
liderazgo se encuentran: e/ liderazgo autocratico: las decisiones
acerca del trabajo y la organizacién del grupo son tomadas
unicamente por el responsable (jefe). E/ liderazgo democratico:
las decisiones son producto de discusiones provocadas por el
lider teniendo en cuenta la opinién del grupo y por dltimo, e/
liderazgo permisivo: el jefe adopta un comportamiento pasivo.
Una organizacién bajo el mando de un jefe autocratico puede
estar experimentando el flagelo del Sindrome de Cronos. El
Sindrome de Cronos es el miedo patolégico, del individuo
que ocupa un cargo jerarquico, a ser desplazado. Detras de
este sindrome puede esconderse un agresor con conductas
degradantes hacia la victima. Conclusién general: los puestos
con alto grado de responsabilidad deben ser ocupados por
personas que gozan de un mayor potencial y valor para
que gufen a la organizacion. La presencia de cualquier
comportamiento patolégico dentro de una organizacion,

debe eliminarse.
PALABRAS CLAVE

Liderazgo, lider, sindrome de cronos, salud ocupacional.

ABSTRACT

A well-run organization has a high level of performance
and it is something that misdirected organizations lack.
Leadership is the process by which a person extends their
ability to influence people to work with enthusiasm in
achieving targets for the common good. In organizations
there are leadings and subordinates. Director is the one who
has a formal education and authority while a leader can be a
director or a subordinate. Not necessarily a leader must always
occupy a hierarchical position but always has the power to
influence others. Among the types of leadership there are the
antocratic leadership: decisions about work and the organization
of the group are taken only by the person in charge (the boss).
The democratic leadership: decisions are product of discussions
provoked by the leader taking into account the opinion of the
group and finally the permissive leadership: the leader adopts
a passive behavior. An organization under the command
of an autocratic boss could be experiencing the scourge of
Cronos Syndrome. Cronos Syndrome is a pathological fear of
the individual who occupies a senior position to be replaced.
Behind this syndrome it could be hidden an aggressor with a
degrading behavior toward the victim. General conclusion:
jobs with a high negree of responsibility must be occupied by
those who have a higher potential and value in order to guide
the organization. The presence of any pathological behavior

within an organization should be eliminated.
KEYWORDS

Leadership, leader, cronos syndrome, occupational health.
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INTRODUCCION

A través de la historia se han ejecutado multiples formas
de liderazgo. Desde aquél que sustentaba su autoridad en
el origen divino hasta aquellos que lo ejercieron por la
fuerza de las armas. Con el pasar del tiempo y la evolucion
de la sociedad, el concepto se ha extendido a otras formas
del ejercicio de la autoridad (Daft, 2000).

Una organizacién resulta improductiva, anarquica e in-
cluso cadtica cuando carece de una figura capaz de pro-
porcionar congruencia. Cada ser humano constituye un
mundo. Sus experiencias son totalmente propias, incom-
patibles e intransferibles. Por lo que un grupo de personas
esta constituido por un universo de caracteristicas, cuali-
dades, defectos, necesidades, no necesatiamente compati-
bles. Por tanto, el manejo de personas es quiza la actividad
mas dificil que pueda realizar el ser humano (Costumero,

2007).

A pesar de la importancia del lider, se cree que esta figura
no se hace, sino que nace. Las capacidades naturales del
individuo deben ser redondeadas mediante la formacion
y la capacitacién, e incluso la experiencia, la cual jugara
un papel muy importante, pero siempre a partir de que
existan las bases para demostrarlo (Agtera, 2004; Lupano
y Castro, 2008).

El lider no tiene que coincidir con la posicion jerarquica
(poder). Esto nos indica la diferencia entre el lider y el
dirigente, aun cuando el lider y el dirigente cuentan con el
carisma para realizar su trabajo. La diferencia es absoluta
el carisma del lider es propio, y por ende intransferible, y
el del dirigente es institucional, y se traspasa automatica-
mente al relevo en turno (Viveros, 2003; Gonzalez, 2005).

El lider legitimo es aquel que adquiere el compromiso de
servir a los demas y no de servirse de ellos, debe ser el re-
sultado de la aceptacion, del reconocimiento a la vocacion
y sensibilidad que se tiene para guiar y mediar los intereses
comunes (Agtiera, 2004).

El propésito de esta revision bibliografica es mostrar las
caracteristicas del liderazgo verdadero vs el liderazgo ca-
racteristico del Sindrome de Cronos.

Podemos definir el Liderazgo como el proceso por el cual
un individuo extiende su capacidad para influir sobre la
gente para que trabaje con entusiasmo en la consecucion
de objetivos en beneficio del bien comun. Esta capacidad
de influencia es un claro indicador de que el lider ejerce
un poder sobre los demas. (Aguéra, 2004 y Daft, 2000)
Asimismo, es el proceso de influencia de lideres y segui-
dores para alcanzar los objetivos de la organizacién me-
diante el cambio.

El liderazgo debe ir cargado de motivacion que oriente y
empuje a los demas para alcanzar los objetivos organiza-
cionales. LLa motivacién es un proceso que inicia con una
meta a lograr o de una necesidad a satisfacer, y promueve
la realizacién y mantenimiento de una conducta determi-
nada. Esta puede ser externa, o sea desde fuera del indi-
viduo o interna cuando el individuo se motiva a si mismo
(Gonzalez, 2006 y Costumero, 2007).
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Bl liderazgo posee varios componentes fundamentales
(Gonzilez, 20006), que citaré a continuacion:

1. La autoridad o el poder del lider: la autoridad no
significa poder y viceversa. El poder es la capacidad
del individuo o grupo para influir en las creencias y
acciones de otros. En cambio, la autoridad es el po-
der derivado de la posiciéon de un individuo en una
estructura organizacional y cuyo fin es tener la tltima
palabra en la toma de decisiones que afectan a otros.

2. Habilidad para comprender a los subordinados y
comprender que todos tenemos fuerzas motivadoras
diferentes.

3. Habilidad de inspirar a los seguidores. Esto pro-
vocara la lealtad, devocién y el deseo de hacer lo que
el lider pretende. No es tanto mandar sino mas bien,
influir.

4. El estilo del lider y el clima que éste crea en su
entorno y dentro del grupo. La tarea del lider es
disefiar y mantener un ambiente que favorezca el des-
empefio del grupo.

Elliderazgo supone la existencia del lider. Es decir, la per-
sona que ejercera dicho liderazgo, y depende de la forma
como lo ejerza, obtendra o no los objetivos propuestos.

Un lider se diferencia del resto porque posee algunas de
las siguientes caracteristicas (Gonzalez, 2006, Nobel, y
Col. 2005):

Tabla 1. Caracteristicas de un lider

2. Fomentala
participacién activa
del grupo.

1. Corre riesgos

3. Es creible mediante
sus acciones. Practica | 4.
con el ejemplo

5. Es un modelo a 6.
seqguir.

Tiene vision de futuro.

Promueve el trabajo
en equipo.

8. Fomenta la
creatividad e
innovacion.

7. Esta atento al
progreso.

9. Es un motivador. 10. Originalidad.

11. Tolerancia a la

frustracion. 12. Adaptacion.

Tomado de: Gonzalez, M. J. (2006). Habilidades Directivas. Innova.
Nobel, G y col. Enfermerfa psicosocial y salud mental. Elsevier
Masson

Un lider se resume en la siguiente frase: “4 Ja gente se le
convence desde la razon, pero se le conmmueve desde la emocion”. Un
lider debe ser capaz de convencer y conmover a los que lo
rodean (Henderson, 2010).

Se han establecido ciertos acuerdos, para determinar al-
gunos rasgos caracteristicos que representan maneras de-
finidas de cjercer el liderazgo, las clasicas son (Moscovisi,
1999, Nobel, Lluch y Lopez, 2005):
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Tipos de liderazgo (lider):

1. Liderazgo autoritario: Las decisiones acerca del
trabajo y la organizacién del grupo son tomadas tni-
camente por el responsable (jefe). Las decisiones no
son justificadas en relacién con una progresion. Los
criterios de evaluacion utilizados por el jefe no son
conocidos. Este permanece separado de la vida del
grupo interviniendo en casos en que las tareas ne-
cesiten demostracién por su grado de dificultad. Se
cree que este tipo de personas posee un caracter muy
fuerte pero en realidad son personas que carecen de
confianza en si mismos por lo que deben “asustar” a
los demas para sentirse respetados y ejercer su rol de

liderazgo (Henderson, 2010).

2. Liderazgo democratico: las decisiones son produc-
to de discusiones provocadas por el lider teniendo en
cuenta la opinién del grupo. En la progresion, cada
etapa es situada y finalizada con claridad. El lider ex-
pone los juicios que hace y los justifica. Ante un pro-
blema, el lider plantea varias soluciones y el grupo
debe elegir la que considere mas beneficiosa. El lider
se esfuerza por integrarse en la vida del grupo.

3. Liderazgo de “dejar hacer” (Permisivo): el jefe
adopta un comportamiento pasivo. El grupo goza
de una completa libertad pero saben que pueden re-
currir al responsable. El jefe no juzga ni evalia. Su
presencia es amistosa, sin iniciativa y su intervencion
es a peticion, solamente. No queda mal con nadie.
Normalmente se apoya de un “padrino” al que le rin-
de pleitesia y siempre tiende a culpar a otros (Hen-
derson, 2010).

Podemos ver que los comportamientos emocionales, so-
ciales y cognitivos de un grupo son determinados por el
tipo de liderazgo adoptado. En los grupos con mando an-
toritario son notables los comportamientos de apatia y/o
agresividad. El sentimiento socio-afectivo es negativo. La
cohesion es débil y las tensiones internas son fuertes, fa-
voreciendo la creacion de subgrupos. Son comunes los
chivos expiatorios. El rendimiento laboral del grupo es
bueno en presencia del jefe pero tiende a la uniformidad.
En ausencia del jefe, el rendimiento se hunde y se pierde
todo sentido de responsabilidad e iniciativa laboral (Mos-
covisi, 1999; Agtiera, 2004).

Tabla 2. Diferencias entre ser lider y ser jefe

En los grupos con mando democritico, sucede todo lo con-
trario, el rendimiento es alto y estable. Este ambiente per-
mite que el lider abandone el grupo con confianza. Predo-
mina la satisfaccion en el grupo y el clima socio-afectivo
es positivo. La cohesion del grupo es fuerte. No se produ-
cen tensiones internas debido a que la agresividad contra
el jefe se expresa directamente (Moscovisi, 1999; Agtiera,
2004).

Los grupos con el mando “dejar hacer” son los que poseen
el peor rendimiento laboral. Se les llama también, activos
improductives. Tanto el clima socio-afectivo como la cohe-
sion y el grado de satisfaccion son sumamente negativos.
Son comunes los comportamientos agresivos y los chivos

expiatorios (Moscovisi, 1999; Agiiera, 2004).

La jerarquia difiere de direccidn dentro de una organizacion.
Por ende, el ser jefe se debe diferenciar del ser lider, como
se muestra en la tabla 2.

Una organizacién bajo el mando de un jefe autocratico
puede estar experimentando el flagelo del Sindrome de Cro-
nos. A continuacién explicaremos esta enfermedad de in-
dole empresarial.

Sindrome de Cronos

El Sindrome de Cronos es el miedo patolégico, del indi-
viduo que ocupa un cargo jerarquico, a ser desplazado.
Siente una excesiva necesidad de mantenerse seguro en
el puesto, impidiendo el crecimiento de sus subalternos
(Flores-Sandi, 2011). La persona con poder tiende a afe-
rrarse a su cargo de forma enfermiza, creando dentro de
la organizacién puestos inamovibles.

La persona que padece el sindrome de Cronos atenta con-
tra los cinco principios basicos de la gerencia: productivi-
dad, comunicacién, identificacién, conducta y motivacion

(Flores-Sandi, 2011; Socorro, 2003).
Origen del nombre

El nombre de este sindrome procede de la mitologfa grie-
ga, segun el cual, Cronos (hijo de Urano y Gea) tenifa tan-
to deseo de poder que atent6 contra su padre (amo del
universo) con el fin de ocupar su lugar. Urano mal herido,
lo maldijo a experimentar la misma suerte en manos de
sus hijos. Sin embargo, Cronos los devoré al nacer, ex-
cepto a su hijo Zeus, el cual sobrevivié a tan cruel destino,

Jefe

Lider

El jefe maneja a sus empleados

El lider los dirige

El jefe depende del poder formal

Es lider de su capacidad de influencia

El jefe inspira temor

I Il B

El lider inspira entusiasmo

El jefe dice "yo"

8. Ellider dice "nosotros"

o|~fo]w[~

El jefe justifica el desperfecto

El lider corrige el desperfecto

11.  El jefe dice "haganlo"

12. El lider dice "vamos a hacerlo"

13. Eljefe esta investido de autoridad por su posicién 14. No suele estar reconocido por la autoridad formal,
dentro de la jerarquia. aunque a veces si sucede (lideres sindicales).
Tomado de: Aglera, R. (2004). Liderazgo y compromiso social. Benemérita Universidad Auténoma de Puebla, 31.

Gonzilez, M.J. (2006). Habilidades directivas. Innova, 22.
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Figura 1. Cronos devorando a sus hijos.

Fuente: http://www.google.co.cr/search?q=fotos+cronos&hl=es
419&biw=800&bih=509&prmd=imvns&tbm=isch&tbo=u&sou
rce=univ&sa=X&ei=r1u4TsGGMcXs0gHI2sTRBw&sqi=2&ved
=0CCsQsAQ

gracias a la ayuda de Rea (su madre). Zeus crecié y se re-
veld contra su padre, cumpliéndose la maldicién

Epidemologia

Segun Flores-Sandi, desde el punto de vista gerencial, es
una enfermedad mortal, debido a que ataca a mds del 50%
de las organizaciones en el mundo. No distingue tamafio,
género o nacionalidad y al ser poco conocida resulta casi
imperceptible (Flores-Sandi, 2011).

El ambiente idéneo para el desarrollo de este sindrome
son las organizaciones con cultura paternalista en las que
se premia la lealtad y la obediencia en petjuicio de la efi-
cacia (Bustillo, 2010).

Perfil

Por lo general, el perfil de un jefe-Cronos es aquel que
ocupa un puesto de relativa importancia dentro de la or-
ganizacion (gerentes, supervisores, directivos, etc.), posee
baja autoestima, poca preparacion académica, carece de
competencia laboral y pueden tener algun grado de an-
tigiedad dentro de la organizacién. (Bustillo, E, 2010 y
Pavoén, 2010) Ademds, siempre trata de rodearse de gente
mediocre y sumisa para utilizatlos a su favor.

Caracteristicas del Sindrome

Se pueden identificar las siguientes caracteristicas en el
Sindrome de Cronos (Socorro, E, 2003 y Flores-Sandi,
G., 2011):

1. Se presenta en cualquier organizacién. No importa su
tamafio ni funcién.

2. Perfil del jefe-cronos mencionado anteriormente.

3. La organizacion tiene problemas con su cultura em-
presarial ya que se basa principalmente en el rendi-
miento financiero, dejando de lado el clima laboral.

4. Las organizaciones presentan baja productividad, es-
tancamiento y pérdida de responsabilidad.

Rev. Cient. Odontol., Vol.9/ N°. 1, Enero a Junio 2013

5. Los subordinados presentan una conducta de desin-
terés, indiferencia y hostilidad.

El Sindrome de Cronos, en la gran mayoria de los casos,
se encuentra relacionado con otros comportamientos pa-
tolégicos como el acoso laboral, la adiccion laboral y el
presentismo (Flores-Sandi, 2011 y Bustillo, 2010).

Detras de este sindrome puede esconderse un agresor
con conductas degradantes hacia la victima con el objeti-
vo de eliminarla de la organizaciéon. Especialmente, ataca
aquellas victimas inteligentes, con elevado nivel de com-
petencia y preparacion (Valda, 2010 y Pavon, 2010).

Recomendaciones

Estas recomendaciones nos ayudan de alguna manera a
diagnosticar y prevenir comportamientos patologicos,
como el Sindrome de Cronos, dentro de nuestra organi-
zacion (Flores-Sandi, 2011 y Bustillo, 2010):

1. Evaluar el estado de animo del personal de la orga-
nizacién.

2. Evaluar el nivel de compromiso del personal hacia la
organizacion.

3. Capacitar y motivar al personal.

4. Eliminar cualquier comportamiento patologico den-
tro de la organizacién.

5. Incentivar el trabajo en equipo.

6. Practicar la prevencién de riesgos laborales (salud
ocupacional)

7. El personal de la organizacién debe conocer la vision
y misién de la organizacién.

8. Promover la comunicacion entre los miembros de la
organizacion.

9. Evaluar y controlar el desempenio de todos los miem-
bros, sin excepcion.

CONCLUSIONES

Los puestos con alto grado de responsabilidad deben ser
ocupados por personas que gozan de un mayor potencial
y valor para que gufen a la organizacion.

Ellider define el clima que va a predominar en la organizacién.

El poder es importante para aquellos que estan sometidos
a ¢l, su ausencia produce desorden y esto va en contra de
la eficiencia de la empresa.

El Sindrome de Cronos es una enfermedad psicosocial
que se presenta a nivel laboral y es poco conocida.

El Sindrome de Cronos, en la gran mayoria de los casos,
se encuentra relacionado con otros comportamientos pa-
tologicos como el acoso laboral, la adiccion laboral y el
presentismo.

Finalmente, el poder puede ser usado por algunos para re-
ducir el entorno de los demas (castigar) o aumentar sus me-
dios (premiar) y utilizatlo para servirse de los que lo rodean.
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