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Resum
en

E
l liderazgo es una com

petencia social 
ligada estrecham

ente a la figura del di-
rector de una form

ación m
usical. En el 

caso del liderazgo, se trata de una habilidad 
que se puede desarrollar, al igual que se pue-
de aprender a ser un buen director. En este 
artículo se realizan una serie de reflexiones 
que vinculan el liderazgo y la dirección m

u-
sical, de form

a que se establecen y se ejem
-

plifican diferentes tipos de directores m
usi-

cales y las funciones de estos en el seno de 
un grupo m

usical, así com
o diferentes esti-

los de liderazgo aplicados a las actividades 
m

usicales. 

Palabras Clave
Liderazgo · D

irección m
usical · Bandas · 

Coros · O
rquesta · Big Band

Abstract
Leadership is a social com

petence 
linked to the figure of the director of 
a m

usic group. In the case of leader-
ship, this is a skill you can develop, as 
you can learn to be a good director. 
This article presents a series of reflec-
tions that link leadership and m

usi-
cal direction, establishing different 
types of m

usic directors and the 
functions w

ithin a band, as w
ell as 

different styles of leadership applied 
to m

usical activities.

Keyw
ords

Leadership · Conductor · Band · 
Chorus · O

rchestra · Big Band
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El liderazgo, los líderes, el lideraje…
 

son palabras tradicionalm
ente unidas a 

los ám
bitos de econom

ía, em
presa, po-

lítica, ejercito, psicología social y organi-
zacional, educación, y, com

o no, m
úsica. 

D
icha unión se visualiza en una bibliogra-

fía específica centrada, en su m
ayoría, en 

estudios teóricos que dejan de un lado 
aspectos prácticos com

o, por ejem
plo, la 

com
unicación verbal y no-verbal. En cual-

quier caso, la interrelación existente entre 
las diferentes com

petencias sitúan al lide-
razgo com

o parte prim
ordial de los logros 

académ
icos, la innovación, la m

otivación 
(Álvarez, 2001) y, en nuestro caso, la prác-
tica instrum

ental colectiva. 

En la citada colectividad hem
os de ser 

conscientes de que todo grupo, sea de la 
naturaleza que sea, tiende al estableci-
m

iento de un líder, ya se trate de un lide-
razgo individual o com

partido. Por tanto, 
al estudiar el liderazgo se debe hacer re-
ferencia tanto al líder, com

o al grupo y su 
funcionam

iento (Bernal y G
il, 2000) o lo 

que es lo m
ism

o el director y la orques-
ta, el solista y el grupo, etc. D

e la m
ism

a 
form

a, tenem
os que saber que existe una 

relación estrecha entre el líder y el éxito 
de un grupo. 

Este artículo, m
ediante un estudio do-

cum
ental, m

uestra una serie de analogías 
entre el papel del líder y el de un director 
de m

úsica, ya sea a través de un liderazgo 
único o m

ediante un liderazgo com
par-

tido, y analizar los estilos de líderes que 
podem

os encontrar. 

D
efinición y características 

de un líder

Todos los estudios de liderazgo parten 
de la existencia de, com

o m
ínim

o, una 
persona que siga a dicho líder y adem

ás 
algún tipo de ritual que lo acredite com

o 
tal (Peterson y Seligm

an, 2004). D
e esta 

form
a, al situar el liderazgo com

o una 
com

petencia 
social, 

podem
os 

afirm
ar 

que hablar de liderazgo es hablar de au-
toridad, integridad, poder, dom

inio, ca-
rism

a, ascendencia, asertividad social, in-
fluencia, visión y fuerza de personalidad 
que inspira y tiene habilidad de transfor-
m

ar, anim
a al grupo a conseguir sus obje-

tivos, procurando unas buenas relaciones 
interpersonales (Bass, 1985). 

En general, los líderes saben enfren-
tarse a situaciones com

plejas, resuelven 
conflictos, tom

an la palabra en nom
bre 

del grupo al que representan, tom
an la 

iniciativa en situaciones sociales, saben 
organizar con efectividad, y se im

plican 
en situaciones de em

ergencia o peligro. 
Según G

olem
an (2014), los líderes m

ar-
can estrategias, m

otivan, crean una m
i-

sión, im
plantan una cultura. 

H
om

ans (1950) considera al líder com
o 

la persona que encarna las norm
as que 

un grupo concreto valora m
ás, con lo que 

atrae al resto de la gente y asum
e el de-

recho de controlar al grupo. En cualquier 
caso, al hablar de líder hacem

os referen-
cia tanto a la persona que ocupa un pues-
to de dirección, com

o a la persona m
ás 
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influyente de un grupo natural; lo suficientem
ente hum

ilde para aceptar y asum
ir 

la responsabilidad de sus circunstancias, y lo bastante valiente para tom
ar todas las 

iniciativas necesarias para afrontar creativam
ente los retos (Covey, 1997). Todas estas 

atribuciones son m
ás im

portantes en aquellas sociedades que fom
entan el trabajo 

colectivo en equipos, frente al individualism
o de otras. 

En cualquier caso, en la elección de un líder hay una serie de dim
ensiones persona-

les que parecen determ
inantes, entre ellas:

⊖
 A nivel verbal: un líder es el individuo que habitualm

ente condiciona el 
tem

a de las conversaciones, a la vez que es el que m
ás interviene en las m

ism
as.

⊖
 Sem

ejanzas y diferencias con el resto del grupo: el resto del grupo busca 
una persona parecida a la m

ayoría y que m
antenga la m

ism
a línea de pensa-

m
iento y acción, pero que no se a una persona “del m

ontón”.

⊖
 Legitim

idad de la autoridad: m
ás allá de las cualidades que acabam

os de 
describir, el hecho de que una persona tom

e posesión del papel de líder, o de-
m

uestre su legitim
idad adjudicándose tal papel, establece su papel de líder sien-

do aceptado por el resto del grupo com
o tal.

Adem
ás de lo descrito, sabem

os el liderazgo es una com
petencia que puede expli-

carse m
ediante diversos factores que correlacionan en su ejecución y cum

plim
iento. 

Según G
olem

an (2014), entre los m
ás relevantes tendríam

os: 

coherencia, franqueza y capacidad de evaluación realista, m
otivación por el tra-

bajo, sentido del hum
or autocrítico, evitan equivocarse al correr riesgos innece-

sarios, saben pedir ayuda, crean entornos de confianza e im
parcialidad.

- Em
patía: consideran detenidam

ente los sentim
ientos de los dem

ás en la 
tom

a de decisiones.
- Conciencia organizativa: hacen avanzar a los dem

ás en la dirección de-
seada en función de objetivos determ

inados. 

- Liderazgo inspirador.
- Influencia: am

plio círculo de conocidos y facilidad para encontrar puntos 
en com

ún con gente de todo tipo, dotes de persuasión. 
- G

estión de los conflictos: evitan peleas internas.
- Trabajo en equipo y colaboración: logran com

penetración para trabajar 
en equipo y en red: saben escuchar, se sincronizan con los dem

ás, son po-
sitivos.

- Autocontrol em
ocional: reflexivos, no im

pulsivos
- Adaptabilidad: com

odidad ante los cam
bios.

- Capacidad de triunfo: conocen sus capacidades y puntos fuertes y los 
aprovechan con productividad elevada m

ás allá de las expectativas
- Actitud positiva.

D
iversos estudios nos m

uestran cóm
o los líderes suelen ser un poco m

ás altos, m
ás 

inteligentes, m
ás entusiastas, con m

ás confianza en sí m
ism

os y m
ás participativos 

que el resto. N
o existen diferencias respecto al sexo del líder, sólo en lo que respecta a 

estar m
ás o m

enos orientados a las relaciones interpersonales (Eagly, Karau y M
akhi-

jani, 1995). Sin em
bargo, es im

posible predecir y utilizar estas características para se-
leccionar y preparar a los líderes. Es cierto tam

bién que el líder de un grupo tiende a 
tener m

ás atributos positivos que cualquier otro m
iem

bro.

El liderazgo y el rol del director en m
úsica

A pesar de que en todos los ám
bitos educativos que hacen referencia al liderazgo, 

se m
uestra el papel del director de orquesta de form

a ejem
plar, curiosam

ente existen 
m

uy pocos estudios que relacionen directam
ente el liderazgo aplicado a la m

úsica. 
En cualquier caso, no nos cabe duda de que en la práctica m

usical, sea al nivel que 
sea, existen contextos en los cuales la existencia de un líder resulta necesaria. 

En este sentido, la concepción rom
ántica de considerar que los buenos directo-

res nacen y no se hacen ha sido refutada por m
últiples estudios actuales (Varvaigou 

y D
urrant, 2011). Por tanto partim

os de la base de que un director, dando por des-
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contado una form
ación académ

ica que 
lo respalde, ha de adquirir una serie de 
habilidades para llegar a ser cataloga-
do de “bueno”. Estas habilidades, que de 
acuerdo con Apfelstadt (1997) se pueden 
aprender, las podem

os clasificar en dos 
grupos: 

a) H
abilidades relacionadas con 

aspectos m
usicales com

o intuición 
artística, 

m
usicalidad, 

expresión, 
técnica, etc. 

b) 
H

abilidades 
extram

usicales: 
com

o por ejem
plo confianza, entu-

siasm
o, iniciativa, autoestim

a, etc. 

A pesar de esto, y de la oferta 
form

ativa reglada y estructurada 
en los conservatorios sobre técnicas 
de dirección, nos encontram

os ante 
una alarm

ante ausencia de trabajos 
de técnicas de grupo, dinam

ización, 
com

unicación, etc. que se dan por 
supuestos que form

an parte del 
“talento” personal de cada de los 

futuros lideres, o en su caso directores. 

Si realizam
os un revisión histórica so-

bre la figura del director, observam
os 

com
o la figura del director de coro o de 

orquesta ha sido escasa y de reciente 
creación. Si nos rem

itim
os a fuentes his-

tóricas, el antecedente m
ás rem

oto sería 
la llam

ada quironom
ía utilizada por los 

Antiguos Egipcios com
o sistem

a de vi-
sualización y esquem

atización dirigida 
de la m

elodía. Se trataba de unos gestos 

al aire (com
o unas ondas) para m

ostrar 
la dirección m

elódica del canto (Bafnus y 
Jam

brina, 2010). 

Posteriorm
ente, en el Im

perio Rom
a-

no, encontram
os un m

étodo de dirección 
m

uy rudim
entario pero eficaz: el scabe-

llum
 o lám

ina m
etálica insertada en la 

suela del zapato (a m
odo de zapato de 

claqué) con el que daban indicaciones 
para la entrada de los coros en las repre-
sentaciones teatrales y m

usicales (Polo, 
2006). Ya en los siglos XVI y XVII fueron los 
m

aestros de coro, los encargados de en-
señar a cantar y ejecutar la m

úsica religio-
sa en las principales catedrales y tem

plos 
europeos de relieve. Su tradición nos legó 
el tactus y la respiración bucal exagerada 
com

o recursos para iniciar un canto. 

Los grupos instrum
entales de m

úsica 
de cám

ara, palaciega y de danza utiliza-
ban gestos y códigos sim

ples com
o si-

guen haciendo en la actualidad, ninguno 
de sus com

ponentes ejercía ninguna fun-
ción de dirección. A partir del siglo XVIII, 
y con el aum

ento significativo del núm
e-

ro de com
ponentes de los grupos instru-

m
entales y vocales, crece la necesidad de 

coordinar eficazm
ente la ejecución m

usi-
cal. Será entonces cuando el clavecinista 
(con funciones de Bajo Continuo) situado 
en una zona bien visible del grupo será el 
encargado de dar las principales señales 
con alguna m

ano (aunque ello signifique 
dejar m

om
entáneam

ente de tocar): en-
tradas y finales. Algunos de estos prim

e-
ros directores señalados decidieron m

ar-
car con m

ás ím
petu el tem

po y el carácter 

m
ediante un bastón (a m

odo de estandarte del ejército) que sujetado con una m
ano 

por el centro del m
ism

o, se m
ovía arriba y abajo señalando el com

pás (las bandas 
m

ilitares, en los desfiles, aún siguen utilizando este sistem
a por su cóm

oda visualiza-
ción). 

Finalm
ente, el crecim

iento progresivo de los com
ponentes en los grupos y el 

abandono de la función de bajo continuo culm
inaron con la instauración de la ac-

tual figura del director, aunque en grupos de m
enor núm

ero de com
ponentes se siga 

prescindiendo de tal figura, aunque no de sus funciones, que son ejercidas por algún 
m

iem
bro del conjunto (concertino…

) (G
ustem

s y Elgström
, 2008).

Funciones del director

D
e esta form

a, podem
os distinguir diversos contextos en los cuales la función del 

líder recae en la de un único director, tales com
o la orquesta, la banda, la coral, la big 

band y el coro góspel. Así pues, y centrándonos en este caso en las funciones de di-
cho director, hem

os de considerar dos situaciones que obligarán, a grandes rasgos, a 
ejercer distintos roles: en los ensayos, y en los conciertos (G

uy-Kum
m

er, 1989). D
e esta 

form
a:

ensayos, el director ejerce funciones de profesor a la vez que de 
director y conductor del grupo, propiam

ente dichas. Entre estas últim
as destaca-

ríam
os:- Ahorro de tiem

po: el uso oportuno de los gestos adecuados a las inten-
ciones técnicas y expresivas del director es un recurso m

nem
otécnico visual 

m
uy eficaz.

- Ahorro de palabras: supone una dism
inución de la fatiga vocal (im

portan-
tísim

o durante ensayos con un nivel sonoro alto y pensando en el colecti-
vo de m

aestros –grupo especialm
ente proclive a las disfunciones vocales-), 

pues los gestos pueden sustituir a las inform
aciones orales. D

e esta form
a 

se establece un doble canal director/m
úsicos y m

úsicos/director. Entre es-
tos agentes se establece un código lleno de significados sim

bólicos (G
itlin, 

2005).

- Expresión de intenciones interpretativas: el análisis previo de las obras 
debe ser plasm

ado m
ediante gestos que faciliten la com

prensión intuitiva 
de los conceptos planteados según el criterio del director. Este análisis de 
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tipo conceptual debe m
anifestarse dentro de una estética de gesto para 

dar una visión artística global de la obra a los participantes. El hecho de que 
algunos directores prefieran unas obras a otras, en ocasiones se basa en 
la facilidad en adaptar sus gestos y su estética corporal a un tipo u otro de 
intenciones expresivas.

conciertos, el director se transform
a en un m

ediador entre el 
conjunto m

usical, la obra y el público. Este papel interpretativo en público añade 
a las consideraciones anteriores el rol de com

unicarse con el público m
ediante 

la vía gestual. En este sentido, la teatralidad de algunos directores es un gran 
atractivo para el público, pues transm

ite m
ejor sus intenciones y facilita la com

-
prensión de los cam

bios, actitudes, contrastes…
 de la obra. En algunas ocasio-

nes, el director incluso debe dirigirse al público para presentar o com
entar algún 

aspecto del concierto, función que se aleja de las habituales de su com
etido, y 

que por lo tanto debe ser tom
ada en consideración y preparada adecuadam

en-
te.

En cualquier caso, y tal com
o hem

os com
entado anteriorm

ente, no siem
pre ni en 

todas las circunstancias se ha utilizado la función de dirección única, al igual que en la 
actualidad existen num

erosas situaciones que parten de la dirección com
partida. Así 

pues no hay un núm
ero ideal o lím

ite para tom
ar la decisión de tener un director. La 

práctica en la ejecución y los conciertos será la que fuerce o no dicha necesidad. Por 
ejem

plo, las tunas, rondallas, coblas, grupos cám
ara (dúos, tríos, cuartetos, quinte-

tos…
) m

ariachi, grupos que cantan las canciones de Pascua, escolas da sam
ba, grupos 

de habaneras, de rock, de jazz…
 no utilizan director (G

ustem
s y Elgström

, 2008), aun-
que no se prescinda de sus funciones básicas de coordinación. N

orm
alm

ente uno de 
los integrantes del grupo tom

a la función de líder en un sentido práctico: puede ser el 
cantante, el guitarrista, el batería, el prim

er violín…
 Su colocación en el espacio o su 

dom
inio sonoro (en el caso, por ejem

plo, de la batería) son estratégicas: suelen estar 
delante, bien visibles, o en un extrem

o del grupo, de form
a que puedan com

unicarse 
con gestos visibles para la m

ayoría de com
ponentes. 

En los ensayos sin director, es necesaria la participación y aporte de ideas de todos 
los com

ponentes, y por tanto este tipo de ensayos plantea una dinám
ica m

uy distinta 
a cuando el director conduce el ensayo. Por otro lado, para diversas funciones m

ás 
relativas a la gestión y logística, la función de líder se entiende com

o algo m
ás que el 

director, fom
entándose el liderazgo com

partido en pro del buen funcionam
iento del 

grupo.

Estilos de liderazgo en m
úsica

D
e la m

ism
a form

a que están estable-
cidos diversos tipos de líder, podem

os 
establecer diversos tipos de directores, 
ya sea basándonos en una dirección úni-
ca o com

partida, por lo que una analogía 
entre unos y otros nos puede ayudar a 
entender las distintas form

as de dirigir y 
los contextos en los que aplicar cada una 
de dichas form

as. D
ebem

os de tener en 
cuenta igualm

ente que la variedad de ti-
pologías ofrecen igualm

ente variedad de 
papeles de líderes dentro de un m

ism
o 

grupo, pudiendo encontrar en un m
ism

o 
grupo diferentes lideres, pero un solo di-
rector, en función a las diversas necesida-
des organizativas. Así pues, y en base a lo 
descrito por G

olem
an (2014), O

riol, Cam
-

pos e Izquierdo (2011) y M
arina (2008), se 

establecen diferentes m
odelos de lideraz-

go y de dirección. Así pues tendríam
os:

líder autoritario, el cual im
po-

ne sus norm
as dentro del grupo, las 

conclusiones y objetivos a los que se 
han de llegar y cóm

o hacerlo. D
ecide 

rápida y tajantem
ente. Es necesario 

en situaciones críticas en las que hay 
que elim

inar el tem
or y la incerti-

dum
bre. Es el papel m

ás ligado al di-
rector de m

úsica, de form
a que una 

búsqueda de sim
ilitudes nos haría 

pensar en el papel de un director 
con cierto renom

bre, invitado por 
una orquesta profesional para una 
serie de funciones, gira, grabación, 
etc. Tam

bién podem
os otorgar este 

papel al director de un grupo, de 

cualquier estilo m
usical, que realiza 

m
uchos conciertos y pocos ensayos. 

Este rol, por ejem
plo, está claram

en-
te identificado con el trabajo del di-
rector de Big band D

uke Ellington, 
quien hacia los arreglos e incluso los 
tem

as pensando en cada uno de los 
m

úsicos que los iban a interpretar.

líder sem
iautoritario, que tie-

ne claro los objetivos que el grupo 
tiene que conseguir pero deja vía 
libre hacia su consecución, aunque 
usa diversos m

ecanism
os para hacer 

que el grupo decida lo que él quiere, 
por lo que crea una falsa apariencia 
de libertad. En esta figura podem

os 
encasillar, por ejem

plo, al director de 
una Big band profesional que busca 
lo m

ejor de la individualidad de cada 
solista, dejando a la sección rítm

ica 
libertad para acom

pañar de la for-
m

a que dicha sección considere en 
cada m

om
ento; o en el papel de un 

director de orquesta que deja total 
libertad en la cadencia al solista.
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Laisser Faire, es 
el que sim

plem
ente deja hacer, des-

entendiéndose de si lo que el grupo 
hace está bien o no, y perdiéndose 
en discusiones que no llevan a la 
consecución de ningún objetivo. D

i-
cho líder lo podem

os encontrar en el 
papel de un director elegido al azar 
en el seno de un grupo am

ateur que 
disfruta 

haciendo 
m

úsica 
juntos, 

pero necesita la figura de una per-
sona que m

arque, por ejem
plo, los 

tem
pos y las diversas entradas. 

líder dem
ocrático, es el que 

m
arca unos objetivos y la form

a de 
conseguirlos, pero escucha y acom

-
paña al grupo en los cam

bios y 
adaptaciones que se producen en 
la form

a de conseguir dichos obje-
tivos. H

abitual en las pequeñas for-
m

aciones, en las cuales el papel de 
líder no recae siem

pre en la m
ism

a 
persona, sino que va rotando en fun-
ción del m

om
ento m

usical o logísti-
co en el que esté el grupo. Tam

bién 
es m

uy habitual en las de jazz de po-
cos m

iem
bros en las que el director 

apela a la participación de todos sus 
m

iem
bros para configurar un sonido 

final (com
o por ejem

plo el cuarteto 
del 

aclam
ado 

saxofonista 
W

ayne 
Shorter, quien las únicas indicacio-
nes que ofreció a su cuarteto fue-
ron las de intentar recrear de form

a 
sonora la im

agen de Alien saliendo 
de las entrañas de uno de los perso-
najes de la película con ese m

ism
o 

nom
bre. D

e esta form
a buscaba un 

sonido grupal m
ás allá de las parti-

turas, las cuales eran inexistentes en 
dicha form

ación).

líder visionario, es el m
ás m

o-
vilizador, el que vende esperanzas. 
Com

ún en los grupos de m
úsica 

m
oderna en los que el peso de la 

búsqueda de conciertos, de local de 
ensayo, de contratos, etc., recae en 
una persona a la cual le agrada hacer 
este tipo de labor.

 líder organizador, es el que 
establece vías de realización, apro-
vechando bien los recursos. H

abi-
tual tanto en pequeños com

o en 
grandes grupos, y relacionado direc-
tam

ente con el gestor buscador de 
recursos. Por ejem

plo, el encargado 
de seleccionar m

úsicos para una 
función concreta de una orquesta 
que se organiza ad hoc, o el encar-
gado de la logística de la gira de un 
grupo. D

e la m
ism

a form
a podem

os 
catalogar en esta tipología al profe-
sor de conjunto en una escuela de 
m

úsica que realiza los arreglos de la 
obra que los alum

nos van a interpre-
tar en función de los instrum

entistas 
y los niveles de cada uno de ellos.

líder afiliativo, centrado en la 
defensa de las personas y sus em

o-
ciones por encim

a de las tareas y 
objetivos consigue un clim

a de coo-
peración y arm

onía im
prescindible 

cuando hay que lim
ar asperezas. 

Figura necesaria en el seno de cual-

quier grupo m
usical, ya sea interna o 

externa (com
o es el caso del fam

oso 
caso del psicólogo contratado por 
la banda de rock M

etallica para ha-
cer de interm

ediario y apaciguador 
en los conflictivos ensayos de dicha 
banda). 

coach, es el que ayuda a identi-
ficar los puntos fuertes y débiles vin-
culados a aspiraciones personales y 
profesionales, anim

ando a m
arcarse 

aspiraciones y un plan para alcanzar-
las; delega bien y fom

enta el apren-
dizaje a largo plazo, asum

iendo el 
riesgo del fracaso. Funciona m

ejor 
con quienes desean recibir ayuda. 
En esta tipología podem

os im
agi-

narnos al director de orquesta o 
banda de un conservatorio superior, 
en el cual la asignatura de conjunto 
esté planteada com

o una asignatura 
anual. líder ejem

plarizante, es el que 
establece 

unos 
niveles 

de 
rendi-

m
iento altísim

os y los ilustra perso-
nalm

ente. Es la tipología usada, por 
ejem

plo, en escuelas de m
úsica don-

de el profesor busca la m
otivación 

vicaria en los inicios instrum
entales 

de los m
iem

bros del grupo.

En cualquier caso, tal com
o hem

os co-
m

entado, es habitual la existencia de va-
rias de estas tipologías en el seno de una 
m

ism
a agrupación, a pesar de lo cual, a 

la hora de atribuir características a un di-
rector, hem

os de buscar una buena com
-

binación del liderazgo autoritario con el 
conciliador. Si buscam

os la excelencia, y 
haciendo una nueva analogía con la em

-
presa, los que lideres/directores que do-
m

inan cuatro o m
ás estilos de liderazgo 

logran m
ejor clim

a dentro de la form
a-

ción m
usical (especialm

ente el autorita-
rio, dem

ocrático, conciliador y coach). 

Según G
olem

an (2014), la inteligencia 
em

ocional es la condición indispensable 
para ejercer el liderazgo. Sin ella, un in-
dividuo puede tener la m

ejor form
ación 

del m
undo, una m

ente aguda y analíti-
ca y una enorm

e abundancia de ideas, 
pero le faltará la “m

adera” de gran líder 
o en nuestro caso, de gran director. El lí-
der hace las veces de guía em

ocional del 
grupo respecto a la seguridad y la clari-
dad ante la incertidum

bre o la am
enaza. 

En general, cuanta m
ás alta es la catego-

ría laboral de un trabajador “estrella”, m
ás 

capacidades de inteligencia em
ocional 

aparecen com
o m

otivos de su eficiencia. 

A
 m

odo de conclusión

La figura del director en la m
úsica está 

estrecham
ente ligada al director, a pe-

sar de lo cual, tal com
o hem

os visto, no 
es una habilidad necesaria únicam

ente 
para dicho rol. D

e esta form
a, al hablar 

de liderazgo com
partido, o en su caso, de 

distribución de labores, tanto de gestión 
com

o m
usicales, resulta una com

peten-
cia vital a la hora de asegurar el correcto 
funcionam

iento de cualquier form
ación 

m
usical. 
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En cualquier caso, el liderazgo ha sido estudiado tanto com
o una habilidad innata 

com
o una habilidad adquirida. M

uchos líderes han m
ostrado ya de pequeños algu-

nos rasgos de personalidad bien singulares y que el contexto que han vivido los han 
desarrollado. A pesar de esto, m

uchos otros han trabajado desde un prism
a com

pe-
tencial para poder llegar a ser grandes líderes. 

Conocer las diversas tipologías existentes nos ayudará a conocer nuestros defectos 
y ser conscientes de lo que nos queda por m

ejorar. Podem
os aprender a ser líderes si 

así lo creem
os necesario, podem

os aprender a ser directores si así lo creem
os necesa-

rio, podem
os aprender a ser gestores si así lo creem

os necesario…
 está en nuestras 

m
anos.
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