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GLOSARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL: “Formas de conducta aprendidas y compartidas por los
miembros de una organizacidn que constituyen su principal instrumento de adaptacion, y que se
consideran validas o como el modo correcto de percibir, sentir y actuar para el cumplimiento de

sus finalidades sociales” (Gonzalez, Figueroa y Gonzalez, 2013, p. 1084).

COMPETENCIA: “El término vinculado con la incumbencia, al nombrar a la pericia, aptitud

e idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado” (Alles, 2004, p. 52).

DESEMPENO: “Accidn y efecto de desempefiar o desempefiarse. Cumplir las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio; ejercerlos de una manera eficiente y eficaz” (Tovar,

2013, p. 10).

DIRECTOR: “Es un individuo gue ocupa una posicion formal en una organizacion y es
responsable del trabajo de al menos una persona y tiene autoridad formal sobre ésta” (Tovar,

2013, p. 10).

LIDER: “Persona capaz de enfrentarse a diferentes escenarios en donde aparecen diferentes
situaciones y sujetos de todo tipo, llevandolo a adoptar una posicién conforme a la actualidad

que se vive segun su vision y creencias” (Tovar, 2013, p. 10).



LIDERAZGO: “Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (1986), el liderazgo se
define como la direccidn, jefatura o conduccién de un partido politico, de un grupo social o de
otra colectividad. Por su parte el Diccionario de la conducta (1956), lo define como las
cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos”

(Tovar, 2013, p. 10).

LIDERAZGO CONSULTIVO: “Acciones del lider que se caracterizan por explicar a los
subordinados las decisiones ya tomadas por el superior, que a la vez explica las ventajas y/o la
facilidad de cumplir con lo que se le pide, da la oportunidad de hacer aclaraciones. Representa

las acciones de consultar” (Tovar, 2013, p. 10).

LIDERAZGO DELEGATIVO: “Comportamiento del lider, en el cual le permite a sus
seguidores la toma de decisiones en relacion al cumplimiento de metas. Se presenta en acciones

para acceder responsabilidades” (Tovar, 2013, p. 11).

LIDERAZGO DIRECTIVO: “Lider que define y sefiala las funciones de sus seguidores con
el fin de controlar los resultados. Sus acciones estan representadas en dar 6rdenes” (Tovar, 2013,

p. 11).

LIDERAZGO SITUACIONAL.: “Tipo de liderazgo utilizado por los lideres, con el cual
cambian su conducta segun las diferentes situaciones que se presentan dentro de la organizacion”

(Tovar, 2013, p. 11).



MOTIVACION: “Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta alcanzar
la meta u objetivo deseado. Es el que hace que un individuo se comporte de una determinada

manera” (Tovar, 2013, p. 11).

ORGANIZACION: “Funcion administrativa encargada de distribuir y asignar el trabajo la
autoridad y los recursos entre los miembros de una estructura organizativa para alcanzar los

objetivos organizacionales” (Tovar, 2013, p. 11).

PSICOLOGIA: “Es la ciencia que estudia la conducta y los procesos mentales de los seres
humanos. Trata de describir y explicar todos los aspectos del pensamiento, de los sentimientos,
de las percepciones y de las acciones humanas. Por ser una ciencia, la psicologia se basa en el

método cientifico para encontrar respuestas” (Tovar, 2013, p. 11).

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL: “Es el area de la Psicologia que se encarga de estudiar
el comportamiento del ser humano en el mundo del trabajo y las organizaciones,
fundamentalmente empresariales, aun incluyéndose también las organizaciones no
gubernamentales o asociaciones. El objeto de estudiar es la conducta del ser humanos y sus
experiencias en los contextos del trabajo y la organizacion desde una perspectiva individual,
grupal y social, el objetivo principal de esta area de la psicologia es mejorar la calidad de vida

laboral de los empleados en una organizacion” (Tovar, 2013, p. 12).



RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion se centra en identificar los estilos de liderazgo
presentes en las investigaciones orientadas desde la psicologia organizacional en al Valle de
Aburra, en el periodo comprendido entre los afios 2006 y 2014; para ello, se parte de la
sistematizacion de los hallazgos sobre los estilos de liderazgo abordados en las investigaciones
identificadas; de igual forma, se establecen las competencias que caracterizan a los diferentes
estilos de liderazgo en el contexto organizacional a partir de los hallazgos de las investigaciones
realizadas en el Valle de Aburra, durante los afios 2006-2014. Para lograr dichos propositos, se
plante6 una metodologia basada en un enfoque cualitativo bajo una tipologia descriptiva, la cual
permitio el desarrollo de un estado del arte o rastreo documental en varias bibliotecas
universitarias de la ciudad de Medellin y Valle de Abura y bases de datos de datos de revistas
indexadas, sobre el que se pudo concluir que el liderazgo es un proceso complejo en el que

intervienen multitud de elementos, tanto en su génesis como en sus resultados.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Psicologia organizacional, Gestion de personal,

Teorias sobre liderazgo, Cultura y clima organizacional.
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ABSTRACT

The purpose of this research is focused on identifying leadership styles present in the oriented
research in organizational psychology from the Aburra Valley, in the period between 2005 and
2014; for this, it is part of the systematization of the findings on leadership styles discussed in the
identified research; likewise, the powers that characterize the different styles of leadership in the
organizational context based on the findings of research conducted in the Aburra Valley, during
the years 2006-2014 are set. To achieve these purposes, a methodology based on a qualitative
approach under a descriptive typology arises, which allowed the development of a state of the art
or documentary tracking several university libraries, on which it was concluded that leadership is

a complex process in which they involved many elements, both in its genesis and in its results.

Keywords: leadership styles, organizational psychology, personnel management, leadership

theories, organizational culture and climate.



INTRODUCCION

En esta investigacion monogréfica, se llevo a cabo una identificacion de los estilos de
liderazgo presentes en las investigaciones orientadas desde la psicologia organizacional en el
Valle de Aburré, en el periodo comprendido entre los afios 2006 y 2014; para dicho abordaje, se
realiz un ejercicio de rastreo documental que permitio determinar el estado del arte actual sobre
los hallazgos investigativos que desde la psicologia organizacional se han realizado en el Valle
de Aburré durante la Gltimo década; de igual manera, se categorizaron las diferentes
competencias evidenciadas en las distintas investigaciones, de tal forma que se pudo establecer
un compendio de éstas a la luz de las teorias organizacionales en torno a la categoria principal de

“liderazgo”.

Dicho abordaje se estructurd mediante un ejercicio investigativo de enfoque cualitativo, bajo
una tipologia de andlisis descriptivo de los documentos encontrados a partir de la busqueda y
rastreo en distintas bases de datos, principalmente en catalogos de bibliotecas universitarias que
sean abiertas al publico en general en el Valle de Aburra; a su vez, se tuvieron en cuenta bases de
datos de revistas indexadas en las cuales se pudo realizar una adecuada depuracion de los

contenidos indagados.

Este trabajo permiti6 por tanto, identificar la manera como se ha realizado el abordaje de los
estilos de liderazgo desde la psicologia organizacional y a su vez, determinar que existe una linea

investigativa claramente definida en todos los trabajos identificados, logro éste obtenido a traves
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de una metodologia cualitativa que permitio realizar una aproximacion conceptual y valorativa al
objeto de estudio, allegando para ello las respectivas descripciones en torno a los diferentes
estilos y tipos de liderazgo y la manera como la psicologia, en particular, la del &mbito
organizacional, la ha asumido, abordado, estudiado y aplicado en diversos y variados contextos y

formatos.
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1. PRESENTACION DEL TRABAJO DE GRADO

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1. Formulacion del problema

En la contemporaneidad es de vital importancia que tanto las empresas como los lideres
mantengan una formacion constante, que sea un entrenamiento en donde se desarrollen
habilidades tendientes a fortalecer el éptimo desempefio de competencias, que hacen viables el

alcance de objetivos tendientes a alcanzar metas al interior de la estructura empresarial.

Aunque actualmente muchas organizaciones hayan dado un paso de cambio al potenciar la
motivacion de los empleados, y muchas de las acciones de los lideres se han convertido en
flexibles y preocupadas por fomentar un buen ambiente laboral, aiin se evidencia la urgencia de
lideres con una vision y pasion que erradique las formas frustrantes de gerenciar las empresas, lo
que implica una transformacion al interior de la organizacion, ademas que transmitan esa pasion
a sus subordinados de tal manera que cada uno de los integrantes de la organizacion, desde su
cargo por mas basico que sea, se vea el brillo en sus ojos de sentirse en un lugar en el cual su
funcidn es reconocida y valorada porgue se tiene la vision de los objetivos y metas de la

organizacion transmitidos por su lider.
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Hacer mencion acerca del liderazgo y los estilos de liderazgo resulta un tema crucial, ya que
se han abierto al mercado un sinfin de herramientas cibernéticas y de textos que apoyan la
formacion y potencializacion de lideres que se desenvuelvan a nivel global, ofreciendo la
capacidad de enfrentar y adaptarse a los constantes cambios, demandas y desafios que enfrentan
las organizaciones contemporaneas, focalizando asi su atencién en un tipo de liderazgo, que de

manera Optima, dirija y brinde resultados eficientes y eficaces en su rol.

En primer lugar, para hablar de liderazgo hay que realizar una breve referencia de lo que es un

lider, segun Daft (2001):

Los lideres que pueden efectuar la clase de adaptacion continua necesariamente en el mundo
actual, reconocen que el cambio es doloroso para los empleados y aprenden a ponerse en su lugar y
desarrollan asociaciones que hacen posibles que el cambio tenga éxito (p. 67)

Teniendo en cuenta el anterior planteamiento, se puede inferir que los lideres deben tener
siempre presente que su rol dentro de la organizacidn, asi se vea reflejado como una imagen de
autoridad, no puede exceder esta figura, puesto que dejan de ser los modelos a seguir para
convertirse en todo aquello que un empleado no quisiera hacer o ser, ya que de esta manera se
desvirtua por completo el lugar y el valor simbélico que cada uno de ellos tiene dentro de la
organizacion, teniendo presente que cuando tiene un adecuado manejo del poder son las personas
gue oportunamente detectan cuales son las falencias o aspectos por mejorar a nivel personal y

laboral.
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Ante tal dispersion de conceptos sobre lo que significa ser lider en una organizacién, urge la
necesidad de realizar una clasificacion de los diferentes estilos de liderazgo que se abordan en la

literatura desarrollada en el Valle de Aburra durante la Ultima década.

1.1.2. Pregunta problematizadora

De conformidad con lo anterior, la presente investigacion apunta, por tanto, a dar respuesta al

siguiente interrogante: ;cuéles son los estilos de liderazgo presentes en las investigaciones

orientadas desde la psicologia organizacional en el Valle de Aburrd, en el periodo comprendido

entre los afios 2006 y 2014?

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo general

Identificar los estilos de liderazgo presentes en las investigaciones orientadas desde la

psicologia organizacional en el Valle de Aburra, en el periodo comprendido entre los afios 2006

y 2014,
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1.2.2. Objetivos especificos

Sistematizar los hallazgos sobre los estilos de liderazgo abordados en las investigaciones
realizadas desde la psicologia organizacional en el Valle de Aburra, en el periodo comprendido

entre los afos 2006 a 2014.

Establecer las competencias que caracterizan a los diferentes estilos de liderazgo en el
contexto organizacional a partir de los hallazgos de las investigaciones realizadas en el Valle de

Aburra, durante los afios 2006-2014.

1.3. JUSTIFICACION

El presente estudio se hace imperativo desde un punto de vista cientifico y acadéemico, porque
permite ahondar en un tema como son los estilos de liderazgo, que si bien ha sido abordado
desde diferentes matices de la psicologia organizacional, ain asi, no existe un ejercicio de
sistematizacion que permita identificar cual es el compendio de los estilos de liderazgo de mayor

aplicabilidad en &mbitos organizacionales propios de la ciudad de Medellin y sus alrededores.

Aln estos estudios son bastante limitados, de ahi la pertinencia de abordarlos a través de un

estado del arte, mediante el cual se procure el conocimiento de tales investigaciones mediante el

agotamiento de las diferentes fuentes bibliograficas existentes al respecto.
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Esta investigacion, ademas, se considera de importancia para el mundo de las organizaciones,
puesto que se presenta un documento en el cual se muestra una mirada del lider, desde la

inquietud por conocer la actitud, aptitud y caracter de un lider competente.

De igual manera, el resultado se convertird en un aporte a la psicologia organizacional puesto
que lleva a la reflexion y al cambio de la dptica de los lideres que se quedan en el rétulo de jefe y
que no aplican con osadia la ruptura de esquemas y darse al esfuerzo por proyectar y alcanzar
ideas innovadoras, que referencien pautas para la nueva generacién emergente de lideres que el
mercado global contemporaneo y la sociedad requieren, un liderazgo integral y constantemente

renovador.

Todo esto implica, precisamente, el desarrollo de una investigacion objetiva y concienzuda,
que con animo exploratorio y cualitativo, se circunscriba como un estudio descriptivo que

aplicado con pertinencia, aporte hallazgos significativos sobre la problematica estudiada.

1.4. DISENO METODOLOGICO

Para este estudio se propuso una investigacion de enfoque cualitativo, que permitio realizar
las valoraciones sobre los diferentes estilos de liderazgo abordados desde la psicologia
organizacional en las publicaciones realizadas en el Valle de Aburra en el periodo comprendido
entre los afios 2006 a 2014; este trabajo aporta elementos cuyo interés es comprensivo, ya que

segun Galeano “permite comprender las representaciones sociales y culturales que son comunes
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en diversos grupos o personas” (Galeano, 2004, p. 15). De igual forma, Galeano (2004) advierte
que la perspectiva metodologica cualitativa hace de lo cotidiano un espacio de la “comprension
de la realidad. Desde lo cotidiano y a través de lo cotidiano busca la comprension de relaciones,
visiones, rutinas, temporalidades, sentidos, significados” (Galeano, 2004, p. 16.). En este sentido,
la investigacion se focalizo en la identificacion del material bibliografico existente sobre los
diferentes estilos de liderazgo abordados desde la psicologia organizacional, lo cual se desarroll6
en la dindmica de comprension frente a otras realidades de carécter subjetivo, en la que no se
procura instaurar reglas generales ni mucho menos comprobar hipétesis, pues es un asunto que le

compete al campo fundamentado bajo pardmetros cuantitativos.

De igual manera, se llevo a cabo un estudio de caracter descriptivo, con el cual se buscé hacer

claridad sobre las especificaciones propias del tema de los estilos de liderazgo.

El trabajo corresponde, por tanto, a un estado del arte, segun el cual, “es una investigacion
sobre la produccion existente acerca de determinado tema, para develar desde ella la dinamica y
I6gica presentes en la descripcion, explicacion o interpretacion que del fendmeno en cuestion
hacen los teoricos o investigadores” (Vélez y Galeano, 2002). Al respecto, agrega Martinez

(1999):

El estado del arte pretende recuperar reflexivamente las distintas lecturas (escrituras) que se han
venido produciendo sobre un determinado aspecto de la realidad social, para avanzar en la
comprensién del complejo entramado de conocimientos y que desde posturas epistemologicas,
tedricas y metodoldgicas intentan dar cuenta del hecho social particular en estudio (p.13).

De acuerdo con dicha metodologia, se hizo necesario el uso de fuentes primarias y

secundarias: las primarias estuvieron justificadas en consultas con investigadores que han tratado
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el tema de los estilos de liderazgo desde la 6ptica de la psicologia organizacional; mientras que

las secundarias encontraron sustento en la documentacién bibliografica y cibergréafica que

respaldaron este estudio, proceso éste que se llevo a cabo mediante el rastreo documental en las

principales bibliotecas de las Facultades de Psicologia de las universidades emplazadas en la

ciudad de Medellin y sus alrededores que posean facultades o pregrados en psicologia.

Para ello, se tomaron como referentes las siguientes universidades:

Universidad de Antioquia.
Universidad de San Buenaventura.
Fundacion Universitaria Maria Cano.
Unisabaneta.

Universidad Pontificia Bolivariana.

Institucion Universitaria de Envigado.

El registro y sistematizacion de la informacion recopilada se realiz6 teniendo en cuenta los

siguientes instrumentos e indicaciones sugeridas por Galeano (2007):

Elaboracién de guias y protocolos: para este caso, se emplearon fichas bibliogréficas.
Establecimiento de un sistema unificado de descripcion bibliografica de materiales
documentales y de informacion proveniente del trabajo de campo.

Registro de la informacion encontrada en diferentes bases de datos de bibliotecas del
Valle de Aburrd.

Revisién continla de los registros para producir otros que afinen la informacion y

planteen nuevas necesidades de la misma.
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e El registro incluye todo aquello que permita construir o reconstruir sentido.
e Evaluar la pertinencia de utilizar formas de registro intrusivas (CD’s, memorias,

Internet) y no intrusivas (confiar en la memoria, notas sueltas).

El procesamiento de la informacion se llevé a cabo mediante el recaudo de las fichas
bibliogréficas, las cuales suministraron la informacidn requerida y su posterior discriminacion de
la informacién, proceso mediante el cual se obtuvo el analisis de la informacion, tal y como se

planted en este apartado.

1.5. CONSIDERACIONES ETICAS

El trabajo que realizado cumple con los siguientes diferentes pardmetros éticos contenidos en
el Cadigo ético del psicologo.

e Responsabilidad. Mantener los mas altos estandares de su profesién y aceptar la
responsabilidad de las consecuencias de los actos.

e Competencia. El mantenimiento de altos estandares de competencia sera una
responsabilidad compartida por todos los psicologos interesados en el bienestar social
y en la profesion como un todo.

e Estandares morales y legales. Los estandares de conducta moral y ética de los
psicologos son similares a los de los demés ciudadanos, a excepcion de aquello que
puede comprometer el desempefio de sus responsabilidades profesionales o reducir la

confianza puablica en la Psicologia y en los psic6logos.
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Anuncios publicos. Los anuncios publicos, los avisos de servicios, las propagandas y
las actividades de promocion de los psicologos serviran para facilitar un juicio y una
eleccion bien informados.

Confidencialidad. Los psicologos tienen una obligacidn basica respecto a la
confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de su
trabajo como psicologos. Revelaran tal informacion a los demas solo con el
consentimiento de la persona o del representante legal de la persona, excepto en
aquellas circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a la
persona u a otros. Los psicologos informaran a sus usuarios de las limitaciones legales
de la confidencialidad.

Bienestar del usuario. Los psicologos respetaran la integridad y protegeran el bienestar
de las personas y de los grupos con los cuales trabajan.

Relaciones profesionales. Los psicologos actuaran con la debida consideracion
respecto de las necesidades, competencias especiales y obligaciones de sus colegas en
la Psicologia y en otras profesiones. Respetaran las prerrogativas y las obligaciones de
las instituciones u organizaciones con las cuales otros colegas estan asociados.
Evaluacion de técnicas. En el desarrollo, publicacion y utilizacion de los instrumentos
de evaluacion, los psicélogos se esforzaran por promover el bienestar y los mejores
intereses del cliente. Evitaran el uso indebido de los resultados de la evaluacion.
Respetaran el derecho de los usuarios de conocer los resultados, las interpretaciones
hechas y las bases de sus conclusiones y recomendaciones. Se esforzaran por mantener

la seguridad de las pruebas y de otras técnicas de evaluacion dentro de los limites de
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los mandatos legales. Har&n lo posible para garantizar por parte de otros el uso debido

de las técnicas de evaluacion.
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2.  MARCO DE REFERENCIA

2.1. ANTECEDENTES

A través del rastreo bibliogréfico preliminar respecto al tema de los diferentes estilos de
liderazgo abordados desde la psicologia organizacional, se hallé material de trabajos de grado,
articulos de revistas y publicaciones en las bases de datos en universidades de la ciudad de

Medellin, como en otras ciudades del VValle de Aburra.

En primer lugar, se encuentra Acosta (2013) con su publicacion titulada “;El liderazgo: Un
concepto de coyuntura o un nuevo pilar para las organizaciones?”; en ella el autor presenta una
revision documental en la que pretende, a partir de los aportes de diversos autores, llegar al
desarrollo de los conceptos de organizacion, gerencia y liderazgo y descubrir como se llego a
ellos y sin el animo de mostrar una distincion entre lider y gerente; realmente, lo que le interesa
al autor es precisar que hoy en dia las organizaciones estan urgidas en perfilarse en forma
efectiva en la resolucion de los impactos de la globalizacion y en gestionar empleados mucho
mas capacitados, asertivos, creativos, ya que en la actualidad se necesitan gerentes que tengan la
voluntad de ejercitar la autoridad y también el liderazgo, puesto que éstos se dan por un corto
periodo de tiempo, ya que “no se es lider todo el tiempo, los empleados asumen compromiso y
voluntad de acuerdo a la situacion que se presente en la organizacion puesto que el liderazgo no

es un cargo especifico” (p. 1238), dando a entender que en esa dinamica el ejercicio de liderazgo
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puede llevarla cabo cualquier persona que se encuentre en la capacidad de enfrentar y dar orden a

la situacion cadtica o dificil que se encuentre atravesando la organizacion.

Por otro lado, se encontro el trabajo realizado por Ramirez (2011) titulado “Principios de
liderazgo y gestion en madres comunitarios del municipio de Inirida”, en donde la autora
presenta una investigacion cualitativa en el municipio de Inirida ubicado en el departamento del
Guainia (Colombia) en la que analizd, identifico y propuso a 21 madres comunitarias, dedicadas
al cuidado de nifios menores de 5 afios, los conceptos basicos de liderazgo, con el objetivo de
darles a conocer las pautas basicas sobre los principios de liderazgo y mejorar el desempefio de
las madres y asi ellas puedan articularlos a las actividades comunitarias a desarrollar,

propicidndose un cambio en el entorno que brinde el bienestar social de la comunidad.

Otra trabajo investigativo es el de Pérez (2006) titulado “Caracterizacion del liderazgo en las
organizaciones no gubernamentales -ONG-de Antioquia” y en donde el autor presenta, mediante
el andlisis bibliografico, una investigacion de tipo descriptivo en la que el autor, en el primer
capitulo se dedico a la conceptualizacion y contextualizacion de las organizaciones no
gubernamentales ONG y su presencia en el departamento de Antioquia (Colombia); en segunda
instancia, el autor también intenta definir el concepto de lider y liderazgo, partiendo de las
teorias de liderazgo utilizando las propuestas de Stongill y Bass en su Hanbook of leandership de
1974. El segundo capitulo de la investigacion se considera de gran utilidad para el objeto de
estudio de la investigacion, ya que el autor habla del papel del lider en la ONG; desde aqui
presenta las definiciones de liderazgo, presentando las teorias de liderazgo propuesta por Bass,

Hersey y Blanchard. En la tercera parte, al utilizar el analisis de multiples técnicas semanticas

26



diferencial propuestas por Odgood, presenta la recoleccion y confrontacion de la informacion
primaria y secundaria de su objeto de estudio, con la cual construye una entrevista como
instrumento para la recoleccion de la informacion, la validez de dicho instrumentos la basa en los
planteamientos tedricos de Mendenhall, Moreno y Gallardo. Concluye definiendo y explicando
queé es y a qué se dedica una ONG, ademas sefiala que aungue son entidades autonomas del
gobierno, esto les permite ser actores influenciables de la politica publica y su desempefio se
extiende entre los mecanismos de participacién politica y como intermediario entre las

instituciones publicas gubernamentales y los individuos.

Por otra parte, se hall6 el trabajo de Lopera (2007) titulado “El lider no es como lo pintan”, en
donde el investigador realiza una indagacion teérica tipo monografia en la que desarrolla el
concepto de liderazgo partiendo de los planteamientos tedricos del enfoque cognitivo de los
modelos adaptativos y la psicologia de las masas postuladas en el psicoanalisis. Su estudio se
caracteriza, por tanto, por tener una mirada en el liderazgo adaptativo y el liderazgo vs autoridad
postulados por Heifetz contrastados con el psicoanalisis tedrico de los fendmenos colectivos,
puesto que Lopera (2007) considera la aplicacion de su construccidn conceptual como una
alimentacion a la reflexion de los equipos de trabajo en diversos campos, especificamente en la

psicologia aplicada a las organizaciones, con una extension a la pedagogia y la politica.

Otra investigacion es la realizada por Duque y Mosquera (2007) titulada “El liderazgo como
forma de vinculo social en el trabajo comunitario de las juntas de accién comunal de la ciudad de
Medellin” y en donde los investigadores realizaron un trabajo enfocado en un estudio de caso en

el cual realizaron un acercamiento a las formas como se vinculan los integrantes de las Juntas de
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Accion comunal (JAC), enfocando el tema del liderazgo en las forma de participacion al interior
de estas organizaciones comunitarias, con el objetivo principal de reconocer el significado que el

liderazgo en el vinculo social que se establecen en la JAC.

Por su parte, también esta la investigacion de Reyes y Lara (2011) titulada “El liderazgo
integral en las organizaciones”, en donde se establece que el liderazgo integral es una concepcion
surgida desde el modelo integral de Wilber, el cual tiene en cuenta las dimensiones interior,
exterior, individual y grupal que se encuentran presentes en todas las circunstancias de la vida y
que configuran la manera de concebir, interpretar y llevar a cabo las acciones del lider. Es asi
como en su articulo exponen cdmo es entendido el lider integral a partir de la observacion de las
diferentes dimensiones y sus interrelaciones, teniendo en cuenta los cuadrantes, niveles, estados,
lineas de desarrollo y tipos, caracteristicas que debe tener el lider integral en su rol dentro de la
organizacion y las practicas de transformacion de las que puede hacer uso para convertirse en

lider integral.

Pedraja y Rodriguez (2008), por su lado, en la investigacion titulada “Estilos de liderazgo,
gestion del conocimiento y disefio de la estrategia: un estudio empirico en pequefias y medianas
empresas”, pretendieron identificar la existencia de relaciones estadisticamente significativas
entre los estilos de liderazgo, la gestion del conocimiento, y el disefio e implementacion de la
estrategia. Para ello trabajaron con una muestra de 78 directivos de pequefias y medianas

empresas del norte de Chile.
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Gonzalez, Figueroa y Gonzélez (2013) también hacen un aporte al respecto del liderazgo con
su investigacion titulada “Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en pymes; caso
Catering Gourmet de Durango, México”. Sostienen que las empresas, con el fin de mejorar su
administracion y evitar enfrentarse a algunos de los problemas que las hacen vulnerables, como
los altos indices de rotacidn de personal, entre otros, ya que son el motor de la economia de
Meéxico, y la productividad de las mismas, dependen directamente, en la mayoria de los casos,
del personal que en ellas labora. Para el desarrollo de esta investigacion, por tanto, se utilizé un
inventario para medir clima organizacional, instrumento disefiado por Rodriguez, Alvarez, Sosa,
De vos, Bonet y Van der Stuyft (2010), el cual permitié conocer la percepcion de los empleados
en cuanto al clima que ellos consideran que existe en la organizacién haciendo énfasis en el
liderazgo. El tipo de estudio que se realiz6 fue cuantitativo y de enfoque descriptivo, de tipo no
experimental de corte transversal, aplicado en el total de la poblacion de la organizacion. Los
resultados demostraron que la mayoria de las dimensiones del clima organizacional se ven
afectadas por la percepcion de un mal liderazgo especialmente la dimension de la motivacion del

empleado.

Finalmente, se hallo el trabajo realizado por Macias, Enriquez y Zepeda (2012) titulado
“Identificacion del tipo de liderazgo en un centro automotriz: un diagnostico y una critica”, tiene
dos objetivos fundamentales: uno es identificar los tipos de liderazgo que se ejercen en un centro
de disefio automotriz y dos una critica a ese tipo de liderazgo para concientizar a sus lideres y
que posteriormente puedan tomar las mejores decisiones y transformar esta organizacion.
Asimismo, se encontro que un lider debe de saber auto-dirigirse primero para dirigir a otros y

lograr un verdadero dialogo con los demas para lograr influir en ellos. Se concluye que hay cinco
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tipos de liderazgo bésicos y que de acuerdo al tipo de organizacion es el tipo de liderazgo que se
debe emplear. Los tipos de liderazgo son: 1) el autocratico, 2) el paternalista, 3) el permisivo, 4)
el democrético y 5) el situacional. Utilizando la prueba Chi cuadrada y un alfa de 0.05 se
concluye primero que existe una diferencia significativa entre el perfil ideal de liderazgo de la
organizacion en relacién al perfil actual, segundo que el género no depende del tipo de liderazgo
que se ejerza, Yy tercero, que el liderazgo es dependiente del nivel académico de los que lo
ejercen. Por Gltimo, se critica este tipo de analisis de liderazgo con el liderazgo critico

posmoderno o dialdgico.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Concepto de Liderazgo

Hacer mencion acerca alrededor del concepto de liderazgo resulta un tema extenso de abordar,
puesto que existen un sin nimero de definiciones de liderazgo segun la perspectiva que se
adopte; es por esto que resulta pertinente realizar un acotamiento referente al &mbito del
liderazgo trabajado en la presente investigacion, puesto que se abordé el concepto de liderazgo

desde la perspectiva de la psicologia organizacional.

Asi mismo, se tiene que el liderazgo es la “capacidad para guiar, motivar, conducir y
convencer a un grupo de personas para obtener una meta que satisfaga al grupo” (Koontz y

Weihnrich, 1994, p. 206). Yukl, citado por Castro, Nader y Casullo (2004), define el liderazgo
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como un proceso eminentemente psicosocial, en el cual una persona ejerce una influencia
intencional sobre un grupo con el propdsito de guiar, estructurar o facilitar una tarea o funcion de
un objetivo colectivo. Por su parte, Stogdill (1948) concibe el liderazgo como una serie de

intercambio entre seguidores y lideres en un contexto especifico.

Asi mismo, Furham (2001) indica que el liderazgo define la direccion a seguir y anticipar el
futuro, debe generar una vision global integradora de las dimensiones sobre las que impacta: el
entorno y el mercado, la organizacion como tal y las personas que la forman, la conexién de la
visién de los lideres con cada uno de los comportamientos de quienes integran el sistema tiene
como resultado el necesario alineamiento; en este sentido una conectividad plena es aquella que
propicia en todas las partes de las organizacion un propésito comun, el sentimiento de
pertenencia, seguridad para tomar decisiones, asumir riesgos e innovar, la confianza entre sus
miembros, el entusiasmo y el saber que estan aportando valor a un sistema con una identidad o

mision propias.

Alles (2004) define el liderazgo como la habilidad necesaria que tiene una persona para
orientar la accién de los grupos humanos en una direccion determinada, inspirado valores de
accion y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo organizacional, ademas
ésta habilidad también debe ser dirigida para fijar objetivos llevar un seguimiento de éstos con la

capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los colaboradores.
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2.2.2. Liderazgoy empoderamiento

De acuerdo con Muiioz, Yepes y Arboleda (2013), en toda empresa el liderazgo se debe
ejercer tratando en lo posible de aprovechar las diferentes habilidades y destrezas de los equipos
de trabajo; y el empoderamiento se refiere a la asimilacion y apropiacion de la mision y la vision

de la empresa, asumiéndola como propia por parte de la gente que alli trabaja.

Hoy en dia las empresas estan dedicando esfuerzos a través de las politicas de gestion de
personal de implementar unos procesos que tienen por finalidad dicha atraccion, retencion y
desarrollo. Estas politicas deben ir acompafiadas de un estilo de direccién que promueva un
adecuado equilibrio entre los objetivos de la compafiia y la maximizacion de las capacidades de las
personas que colaboran en la misma (Mufioz, Yepes y Arboleda, 2013, p. 27).

Asi pues, quien dirige un equipo debe, sobre todo, rodearse de personas con aptitudes
técnicas, capacidad de toma de decisiones y habilidades de trato interpersonal. Estas condiciones
no se deben pasar por alto, pues, ¢podriamos pensar en una organizacion cuyos miembros no
tengan aptitudes para el trabajo que se les ha asignado o que no sean capaces de tomar decisiones
0 que traten mal a los proveedores, a los clientes o a los socios? Reunidas estas condiciones se

puede crear un equipo basado en la complementariedad de sus miembros.

Segun Bennis (1990), para que un equipo de trabajo de una organizacion pueda conformarse y
desarrollarse debe pasar por diferentes fases: formacion (conocimiento de los miembros), debate
(toma de decisiones para resolver problemas), organizacion (se deciden reglas para la
consecucion de la mision) y resolucién (hay colaboracion para cumplir los objetivos). En todo

este proceso es muy necesario generar confianza para que exista seguridad en el entorno y la
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confianza sélo se gesta a traves de la comunicacion; de igual forma debe primar la coordinacion,

asi como los recursos (humanos, financieros y técnicos) para alcanzar los objetivos del equipo.

En términos generales,

guiar a un equipo no es tarea facil; de ahi que los administradores de hoy deban ser sujetos con
la suficiente preparacion y experiencia, pues mas que dirigir organizaciones, los lideres estan
dirigiendo grupos humanos a los cuales les debe transmitir todas sus aptitudes y actitudes con el fin
de que éstas se fomenten al interior de la organizacion; en otras palabras, deben ser sujetos con
habilidades y capacidades suficientes de direccion (Bennis, 1990, p. 15).

Resulta fundamental, por tanto, que el liderazgo se enfoque en la consecucion de las
siguientes metas:
e Delegue lo que otros pueden hacer.
e Estimule las ideas, iniciativa y toma de riesgos.
e Asegurese de que la gente tenga metas.
e Delegue para desafiar, desarrollar e infundir empowerment.
e Asesore para asegurar el éxito.
e Refuerce el buen trabajo y los buenos intentos.
e Comparta informacion, conocimientos y habilidades.
e Valore, confié y respete a cada persona.
e Suministre apoyo sin tomar el mando.

e Practique lo que predica.

Empleados facultados benefician a la empresa y se benefician a si mismos, tienen un mayor

sentido de propdsito en su empleo y en su vida, y su participacion se traduce en la mejora
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continua de sistemas y procesos en el lugar de trabajo. En una organizacion en la cual los
empleados han sido facultados, éstos aportan sus mejores ideas e iniciativas al trabajo con un
sentido de entusiasmo, propiedad, actuando con responsabilidad y colocan los intereses de la

organizacion primero que todo.

En el Empowerment ya no existe el tipico gerente controlador y los empleados controlados.
Se crea un ambiente de responsabilidad y de apoyo en el cual todos los empleados tienen la

oportunidad de dar lo mejor de si mismos.

2.2.3. Teorias de liderazgo

Historicamente, son tres los ejes que clasifican principalmente las teorias de liderazgo; se
evidencia como primer eje la teoria de rasgos del liderazgo que segun Furham (2001) supone que
existen caracteristicas fisicas y psicoldgicas distintivas que explican la eficacia del lider; el
segundo eje es la teoria del liderazgo basado en la conducta y en el cual Furham (2001) presume
que existen estilos distintivos que los lideres eficaces utilizan continuamente, estos pueden
clasificarse de numerosas maneras, es decir, autocraticos, democraticos, de no interferencia o
pueden basarse en modelos que especifican dimensiones como tareas y orientacion a las
personas; Yy, por ultimo, como tercer eje se encuentran las teorias situacionales o de contingencias

del liderazgo que plantean que los estilos de liderazgo varian de una situacion a otra.

Cabe resaltar que contemporaneamente se viene hablando de la teoria de liderazgo

transformacional y transaccional, la cual hace una distincion entre el lider y el jefe, puesto que
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respectivamente sus roles son distintos en una organizacién. A continuacion se presentara el
contenido respectivo a los tres ejes que conforman las teorias de liderazgo y la teoria de

liderazgo transformacional y transaccional.

2.2.3.1. Teoria de Liderazgo focalizado en los rasgos

Para iniciar el estudio de esta teoria se considera importante presentar un resumen del
contexto histérico, Furham (2001) indic que antes de la segunda guerra mundial este enfoque se
caracterizo por ser la definio los grandes personajes relacionados con el liderazgo; fueron tres los
interrogantes en los que se basaron las investigaciones de los tedricos de los rasgos: ¢Se podian
identificar determinados rasgos de los grandes lideres? ¢Era posible seleccionar a la persona para
ocupar puestos de liderazgo identificando a quienes presentaron rasgos apropiados? ¢Podria

alguien aprender los rasgos que caracterizan a un lider efectivo?

Por su parte, Stogdill (1948) suponia que una serie finita de rasgos individuales tales como la
edad, estatura, estatus social, facilidad de palabras, confianza en si mismo, necesidad de logro,
habilidades interpersonales, simpatia, aspectos que distinguian a los lideres de quienes no lo eran
y a los lideres con éxito de aquellos no lo eran y a los lideres con éxito de aquellos que no lo
tenian. Para Furham (2001), por tanto, resulta importante observar los rasgos de caracterizacion
fisica, antecedentes sociales, habilidades interpersonales, simpatia, aspecto de personalidad,
habilidades cognitivas, estilos interpersonales y factores de habilidad. Es por esto que es dificil
imaginar a un lider de éxito sin rasgos como el vigor, la persistencia, originalidad, confianza en
si mismo, la tolerancia al estrés, capacidad para influir en los demas y estructurar tareas y

disposicion para asumir la responsabilidad por los propios actos.
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2.2.3.2. Teoria de Liderazgo focalizado en la conducta

Para abordar esta temaética se clasificé el planteamiento de Furham (2001) quien explica que
después de la segunda guerra mundial, los investigadores tendian a centrarse en el
comportamiento evidente de los lideres, mas que en sus rasgos, el interés de los investigadores se
inclinaban mayormente por el comportamiento externo y observable de los lideres, buenos y
malos; este enfoque implica tres pasos: observar el comportamiento del lider, categorizarlo y

determinar los comportamientos que son mas efectivos.

En realidad, el interés por el enfoque de comportamiento coincidi6 con el surgimiento del
conductismo en psicologia; no obstante, cay6 en la trampa de todas las clasificaciones

tipologicas simplistas.

En primer lugar, los grupos o categorias tienden a ser demasiados simples: no todos los
comportamientos observados de los lideres corresponden perfectamente a dichos grupo. En
segundo término, algunas tipologias se contraponen y no quedan claro cual es lo correcto o0 mas
atil. En tercer lugar, aunque las tipologias son un inicio descriptivo practico, poco no coinciden
sobre todo el proceso del liderazgo, o cudl estilo es mas eficaz en determinadas circunstancias y

por qué (Furham, 2001, p. 547).

El enfoque de comportamiento respecto al liderazgo fue un avance significativo respecto al
enfoque de los rasgos; el liderazgo eficaz se convirtio en lo que los lideres hacen, en

contraposicion a lo que son, por lo tanto se destacaron mas la necesidad de ensefiar a ser
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eficaces. Los comportamientos gerenciales observables son mucho menos ambiguos y méas
evidentes que los rasgos; es mucho més util describir a un lider como alguien que nunca da a los
subordinados la oportunidad de expresar sus sentimientos que decir que es muy dominante

(Furham, 2001, p. 547).

2.2.3.3. Teoria de Liderazgo focalizado en lo situacional

Respecto al tema, se encuentra el planteamiento de Furham (2001), quien muestra que la
premisa principal de este enfoque es que las exigencias de la situaciones y el contexto en el que
se desenvuelve el lider, determina, en gran medida, las habilidades, cualidades y capacidades
necesarias en un lider, asi como el enfoque de los rasgos se centran por completo en el plano
interno, el situacional lo hace en el plano externo; naturalmente el centro de atencion de este
enfoque fue la identificacion de la correspondencia adecuada de las habilidades o los

comportamientos del lider.

El modelo de contingencia expuesto por Fiedler, citado por Furham (2001) en su estudio,
indico que la situacion resulta més favorable para un lider cuando es buena su relacién con los
miembros del grupo, cuando las tareas son muy estructuradas y cuando es fuerte el poder
derivado de su posicion y, por otro lado, que la situacion menos favorable para el lider se da
cuando no es buena su relacion con los miembros del grupo, cuando las tareas no son

estructuradas y es débil el poder derivado de su posicion.

Otro enfoque situacional es el de House y Mitcell traidos a colacién por Furham (2001),

quienes concibieron una teoria de la trayectoria y los objetivos, segun la cual diferentes tipos de
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liderazgo son apropiados para distintas situaciones; ellos destacan el concepto familiar de la
compatibilidad entre el lider y la situacion, esto indica que si un lider supervisa a empleados con
experiencia que trabajan en una linea de ensamble demasiado estructural, no necesitara pasar
mucho tiempo diciéndoles como hacer las cosas, ya que saben hacerlas. Los comportamientos de

los lideres también deben adecuarse a las caracteristicas de los subordinados.

El estilo de liderazgo que motiva a los empleados con fuertes necesidades de autonomia, es
diferente al estilo requerido para motivar y satisfacer a los que tienen poca necesidad de ella. En
este tipo de liderazgo Furham (2001) sefiala que el desafio que enfrentan los lideres es doble,
puesto que tienen que analizar las situaciones e identificar el estilo de liderazgo mas apropiado y
adquirir la capacidad de ser flexibles para aplicar diferentes estilos de liderazgo, segun sea

necesario.

Ademas de los anteriores planteamientos correspondientes al liderazgo de tipo situacional, se
examino el trazado expresado como tipologia de liderazgo realizado por Hersey y Blanchard
(1969), llamado la teoria de liderazgo situacional (TLS); Sanchez y Rodriguez (2010) presentan
una revision de los elementos principales de este modelo tedrico e inician con un recorrido
histdrico sobre el avance de esta propuesta, muestran los aspectos, estudios y modelos previos en
que se basaron Hersey y Blanchard para conformar la TLS, sefialan sus puntos fuertes y débiles,

ademas de la integracion de elementos procedentes de otros autores y de otras disciplinas.

La Teoria de Liderazgo Situacional (TLS) es un modelo que se dio a conocer por Paul Hersey

y Kenneth Blanchard en 1969 y desde entonces han presentado diversas propuestas y han
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incorporado elementos nuevos con el fin de mejorar la version inicial; estos autores en la primera
edicion de su libro Management of Organizational Behavior (Hersey y Blanchard, 1969) indican
que “su propuesta tedrica pretende incorporar los aportes de distintas disciplinas del
conocimiento cientifico sobre el liderazgo alcanzado hasta entonces” (Sanchez y Rodriguez,

2010).

2.2.3.4. Teorias de Liderazgo Transformacional y Transaccional

Furham (2001) cataloga este tipo de liderazgo como una tendencia que constata con el lider
transaccional, ya que €l indica que los lideres transaccionales suponen que s6lo pueden lograr el
liderazgo y que los subordinados hagan lo que desean por medio de una especie de intercambio;
en este orden de ideas, los subordinados seguiran al lider si éste es capaz de ofrecerles algo que
valoren o necesiten; por tanto, esta categoria del liderazgo es una transaccion mediante la cual
los subordinados se someten a las peticiones del lider y cumplen sus exigencias a cambio de
algo. En contraposicion a lo anterior, los lideres transformacionales se supone que aplican el

carisma para energizar y motivar a las personas mas alla de sus expectativas originales.

El trabajo sobre el liderazgo carismético, motivador y transformacional representa un paso
para sacarlo del terreno de lo mistico y darle una forma que pueda utilizarse para mejorar el
liderazgo organizacional. Los programas de capacitacion en el que se pueden ensefiar habilidades
carismaticas, entre las que estan la institucion por modelado, apariencia, lenguaje corporal y
habilidades verbales, metéaforas, analogias y para lenguaje. A los lideres se le pueden ensefiar a
expresar confianza a los subordinados, la aplicacion del liderazgo participativo, formas de dar

autonomia respecto de las limitaciones burocraticas y técnicas de establecimiento de objetivos.
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Para ensefiar a los gerentes a planear y ser mas motivadores, en los ejercicios muchas veces
los ejecutivos deben decir que esperan hacer determinado dia en el futuro de su organizacion en
cinco afios 0 cOmo esperan que sea su organizacion mas adelante. Aun esta en tela de juicio si en
vedad la capacitacidon permite a una organizacién permite a una organizacion desarrollar sus
propios lideres carisméticos, motivaciones o transformacionales; algunos, debido a sus
caracteristicas individuales de personalidad y habilidades, simplemente no pueden adoptar de
manera efectiva esos estilos; también existe el peligro de fabricar actores carentes de valores,

visién e ideas, pero capaces de manipular a los subordinados.

Por otro lado, Arredondo y Maldonado (2010) afirman que los nuevos modelos de liderazgo
de la organizacion requieren un nuevo tipo de lider que se centre en el aspecto humano; los tipos
de liderazgo que estan surgiendo se construyen alrededor de la premisa central de situar los
aspectos humanos en el primer plano. Puga y Martinez, citados por Arredondo & Maldonado
(2010), explican que un ejercicio del liderazgo centrado en las personas llega a sustituir el
modelo tradicional de liderazgo centrado en los procesos de control o de control operacional, de

activos.

Este nuevo tipo de liderazgo, que las autoras anteriormente mencionadas consideran el mas
apropiado para las organizaciones modernas porque ya no se centra en los elementos de la
jerarquia o control rigido, es el que Vargas y Guillén, traidos a colacion por Arredondo y

Maldonado (2010), defienden y en el cual las funciones de este nuevo liderazgo distribucion es
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maés uniforme, por lo que se solicita el compromiso de grupo, asi como la posibilidad de que los

trabajadores promulguen y desarrollen sus propias fuentes de empoderamiento.

2.2.4. Competencias que caracterizan a un lider exitoso

Spencer y Spencer, citados por Alles (2008), definen especificamente el concepto de
competencia como “una caracteristica subyacente en un individuo que esta casualmente
relacionada como un estandar de efectividad y/o con una performance superior en un trabajo u

otra situacion”.

Respecto a lo anterior, Alles (2008) especifica, en primera instancia, las “Caracteristicas
Subyacentes” indicando que es desde aqui la competencia es una parte profunda de la
personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia variedad de situaciones y
desafios laborales; en segunda instancia, resalta las “Casualmente Relacionada” esto quiere decir
que la competencia origina o anticipa el comportamiento y el desempefio; y por ultimo, sefiala el
“Estandar de efectividad” lo cual significa que la competencia realmente predice quién puede
hacer algo bien o mal, medido con un criterio general o estandar. En sintesis la autora en
mencion indica que las competencias son caracteristicas fundamentales del hombre e indican
“formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y son duraderas

en el tiempo™.

Alles (2008) muestra que para Spencer & Spencer son cinco los principales tipos de

clasificacion de las competencias:
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1. Motivacion: las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia
ciertas acciones y lo alejan de otras. Son los objetivos que una persona considera o desea
consistentemente. 2. Caracteristicas: las caracteristicas son “operacion intrinsecos” o “rasgos
supremos”. Son las caracteristicas fisicas y las respuestas consistentes a situaciones o informacion.
3. Concepto propio o concepto de si mismos: hace referencias a las actitudes, los valores o la
imagen que una persona tiene de si. Los valores de las personas son motivos reactivos que predicen
cdémo se desempefiaran en sus puestos a corto plazo y en situaciones en las que tengan a otras
personas a su cargo. 4. Conocimiento: el conocimiento es una competencia compleja y se refiere a
la informacién que una persona posee sobre areas especificas. 5. Habilidad: la capacidad de
desempefiar una tarea fisica o intelectual. La competencia intelectual o cognoscitiva abarca el
pensamiento analitico y el pensamiento conceptual (p. 11-12).

De acuerdo con lo anterior, los cinco niveles de competencia expresados por Spencer &
Spencer citado por Alles (2008) tienen implicaciones practicas en la planificacion de recursos
humanos; las competencia de conocimiento y habilidad tienden a ser caracteristicas visibles y
relativamente superficiales. Las competencias de concepto de si mimo, caracteristicas y
motivaciones estdin mas escondida se encuentran mas “adentro” de la personalidad. Las
competencias de motivacion y caracteristica son, desde el punto de vista de la personalidad, mas

dificiles de evaluar y desarrollar.

Por otro lado, se encontraron los planteamientos de Levy-Leboyer, citada por Alles (2008),

quien para definir las competencias resume el tema de la siguiente forma:

Las competencias son una lista de comportamientos que ciertas personas poseen mas que otras,
gue las transforman en mas eficaces para una situacién dada. Esos comportamientos son
observables en la realidad cotidiana del trabajo e igualmente en situacion de evaluacion. Ellos
aplican de manera integral sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y sus conocimientos
adquiridos. Las competencias representan un rasgo de union entre las caracteristicas individuales y
las cualidades requeridas para conducir muy bien las misiones profesionales prefijadas (p. 64).

Alles (2004) habla del concepto de entrepeneur (emprendedor) y considera en su escrito que

deberia considerarse como una competencia para los niveles en los cuales se manejan las
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estrategias de negocios, en empresas que requieren del liderazgo de un emprendedor. Resulta de
gran relevancia resaltar el origen y concepcion del término entrepeneur, sefialado por Alles
(2004); Say, un economista francés citado por Alles (2004), en 1800 indico al entrepeneur como
aquel que busca el cambio, responde a él y lo explota como una oportunidad. De acuerdo a lo
anterior, Alles (2004) explica que la condicidn de entrepeneur puede ser una competencia

requerida o deseada para una organizacion.

2.2.5. Liderazgoy toma de decisiones

De acuerdo con Ramirez (2007), uno de los aspectos empresariales de mayor valor agregado
en estas Ultimas décadas, especial en este siglo XXI, es el capital intelectual, y aunque existe la
creencia en algunas organizaciones de que su mayor riqueza es el capital econémico, lo cierto es
que estan equivocadas, puesto que las organizaciones que triunfan hoy en dia son aquellas que

gozan de abundante capital intelectual y que lo saben aprovechar al maximo.

Dicho capital se puede encontrar en la figura del lider, que mas alla de ser una increible mente
brillante, su mayor virtud debe ser el trabajo conjunto y exitoso que desarrolla con su propia
creatividad. Anteriormente, el lider era una figura que tenia como funciones ordenar, controlar y
pronosticar los diversos acontecimientos de la organizacion; en otras palabras, era una figura
represiva. Aquellas empresas que aun conservan este tipo de lideres tienen que emprender un
proceso de transformacion con el cual le hagan frente a los cambios, pues, de lo contrario, no

podran contra los embates de las empresas de los negocios del mundo moderno.
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Actualmente las empresas reconocen que son necesarios los cambios y estos deben ser
Ilevados a cabo por los nuevos lideres del siglo XXI, por tal razén los lideres tienen que
reinventar la organizacion, recrear la compafiia, debe crear un entorno que adopte el cambio méas
como oportunidad que como amenaza, pero para lograr esto el lider debe tener un gran
conocimiento de si mismo y de todos aquellos que los rodean con el fin de aprovechar al méximo

sus potencialidades y la de los demas.

Un aspecto de gran importancia es el papel que tiene la mujer actualmente en la configuracion
de las organizaciones. El lider debe hacer participe a la mujer de esos cambios que exige el
mundo empresarial moderno, pues las organizaciones ya no son campos exclusivos del sexo
masculino y aunque el buen liderazgo no depende del sexo, es de resaltar el hecho de que la

mujer dinamiza los diferentes cambios que se hacen necesarios hoy en dia en las organizaciones.

Ahora bien, ¢cuales serian las caracteristicas principales del buen lider? Antes que nada, los
lideres deben tener un sentido de propdsito muy definido, es decir, deben tener una vision clara
de la administracion; a su vez, el lider debe poseer la capacidad de expresar con claridad una
vision, teniendo en cuenta que con expresion nos referimos a la facilidad de comunicar esas
perspectivas con un animo convincente y motivador; también debe procurar vivir esa vision de
empresa que €l mismo busca implementar a través de la transformacion de la mismay a la vez
crear confianza hasta el punto de que sus riesgos sean tomados como verdaderos pasos que

permitan avanzar a la organizacion.

44



Asi pues, los lideres se deben dar cuenta de que las personas prefieren vivir una vida dedicada
a una idea o una causa en la que creen que llevar una vida de diversion sin meta alguna. La
vision del lider se construye en torno a su capital intelectual y en pro de una causa que es la

empresa y sus miembros.

La toma de decisiones en una organizacion nunca debe estar sujeta a prejuicios o intereses
particulares que solo favorezcan a las directivas de la empresa. Toda decision que se tome debe
estar sujeta, en primera instancia, a parametros legales y normativos propios de la organizacion y
no a reglas esporadicas que son productos del azar y la necesidad del momento. De igual manera,
las decisiones que se tomen deben ser, sobre todo, imparciales, es decir, en donde no se busque
unicamente el beneficio o el perjuicio de una de las partes afectadas por la decision, sino sobre
todo, deben buscar un punto medio en el que tanto directivas como empleados de la organizacion

puedan obtener los mayores beneficios de la decision.

Asi pues, con la toma de decisiones en una organizacion no se busca “tener contentos” a las
diferentes partes de ésta, sino mantener el equilibrio deseado en toda la empresa. En cada toma
de decisiones debemos tener en cuenta tanto la intencion como la finalidad, es decir, los
objetivos de la organizacion misma. Esto nos indica que las decisiones no son precisamente el
producto del libre albedrio, sino, por el contrario, producto del estudio de una serie de
circunstancias y factores que determinan la finalidad de los actos (planeacién, organizacion,

direccidn, ejecucion, control, etc.).
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Con todo lo dicho hasta ahora, bien se puede intuir que la toma de decisiones ayuda al
establecimiento de objetivos organizacionales, y que esos objetivos procuran también la toma de
decisiones futuras. En el contexto empresarial, se ha puesto muy de moda la administracion por
objetivos, entendiendo este concepto un enfoque que precisamente se propone la determinacion
de compromisos entre los administradores para lograr metas especificas de produccion,
planeacion y evaluacion, simultaneamente con el desarrollo de sus actividades, mediante un

proceso que comprende todos los niveles de la organizacion.

2.2.6. Elliderazgo segun Ken Blanchard

2.2.6.1. Organizaciones de alto desempefio

Las organizaciones de alto desempefio, segun Blanchard (2007), aungue existen, son algo
escasas y es muy dificil dar con este tipo de empresas, porque muchas veces lo que ocurre es que
las empresas fijan sus metas y su interés solo en ciertos objetivos especificos. En necesario que
las empresas desarrollen una propension hacia la excelencia futura y permanente, basadas en
elementos como la informacion, la comunicacion y el liderazgo para con ello procurar el alto

desempefio.

A pesar de que las empresas hoy en dia se fijan metas claras para un periodo de tiempo
determinado, esas metas muchas veces estan dispersas o simplemente no tienen relacién entre si,
y a su vez estas organizaciones prestan mas atencion a unas metas que a otras. Ahora bien, si las
empresas tienen claro cual es el proveedor, el empleador y la inversion elegida, podran tener un

balance que configura el objetivo adecuado. Aquellas empresas que se fijan metas de satisfaccion
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a corto plazo no podrén alcanzar un alto nivel de satisfaccion humana y de compromiso con el

éxito.

2.2.6.2. El poder de la vision

Muchas veces se obvia la importancia de tener una vision clara en las empresas y eso se debe,
tal vez, a una falta de compromiso por las metas mismas de la organizacion; sin embargo, hoy se
sabe que cuando hay una vision determinada no solamente se crea una cultura de grandeza, sino

que a la vez hay una mayor capacidad de conviccion, servicio, éxito y liderazgo.

Las grandes organizaciones, de acuerdo con Blanchard (2007), tienen un sentido profundo y
noble de su propdsito que inspira entusiasmo y compromiso; sin embargo, esto no es solo propio
de las grandes empresas, también lo es de la pequefia y mediana empresa, &mbitos empresariales
éstos en donde los gerentes y administradores consideran que por el tamafio mismo de la
organizacion, la vision es s6lo un elemento anexo de poca monta. La claridad en la vision no es
algo que se deba aplicar a las grandes organizaciones, sino a todos los niveles y tamarfios de

empresas existentes.

2.2.6.3. Servir alos clientes al més alto nivel

Asi no haya un liderazgo de por medio que procure el buen trato a los clientes, siempre se
debe tender a ofrecer buen trato y, sobre todo, a brindar un buen servicio. El liderazgo efectivo
respecto a los clientes no sélo debe provenir de una encomienda hecha por un alto directivo,

sino, segun Blanchard (2007) también debe ser producto de la iniciativa propia. El servicio
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adecuado procura ponerse en el papel de clientes para conocer las necesidades que éste busca

satisfacer.

En las empresas, el buen lider debe procurar que los colaboradores, es decir, en que los
trabajadores identifiquen a los clientes como una de las primeras prioridades de la organizacion.
Y es que no hay nada mejor que una buena atencion: para Blanchard (2007) cuando nos ponemos
en el papel de los clientes somos conscientes de que la atencidn resulta primordial a la hora de
solicitar nuevamente los servicios o productos de una determinada empresa. Lamentablemente,
muchas empresas, al no contar con un liderazgo efectivo no procuran la satisfaccion de las
necesidades de los clientes y por el contrario no realizan las acciones pertinentes ni para
conservarlos ni mucho menos para ofrecer un excelente servicio. A veces las empresas ignoran
que las necesidades y tendencias de los clientes impulsan la innovacion, los nuevos productos y

los servicios.

2.2.6.4. Facultar es la clave

En primer lugar, debe establecerse una diferencia entre facultar y delegar. Facultar va de la
mano de asignar un poder para que en pos de los objetivos y metas de la empresa, éste se ejecute;
mientras que delegar es simplemente la asignacién de una funcion que se debe realizar dentro de
unos parametros especificos y limitados. Cuando en una empresa se tiene la posibilidad de
ejercer el control sobre determinado &mbito, no sélo se adquiere un mayor compromiso, sino que

a la vez hay una mayor posibilidad de desarrollar las potencialidades con las que uno cuenta.
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En las empresas de hoy, de acuerdo con Blanchard (2007), facultar es algo que poco se ve,
puesto que quienes gerencian consideran, muchas veces, que al facultar se esta perdiendo o
cediendo poder; esta es una creencia que se debe desmitificar, pues facultar es procurar el
aprovechamiento de los conocimientos y aptitudes de los colaboradores. Bien se sabe que
ninguna empresa se maneja sola, ni ninguna empresa depende Unicamente de un solo individuo o
de un solo lider; al facultar a los colaboradores, el liderazgo se puede notar en diferentes &mbitos
de una empresa y de este modo se crean las condiciones apropiadas para que en las

organizaciones haya cierta sensacion de autonomia y se evita la vigilancia y el control.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

En el presente marco conceptual, se realiza una identificacion de los diferentes estilos de

liderazgo que se pueden encontrar en la literatura atinente a la psicologia organizacional.

2.3.1. Estilo de Liderazgo Transaccional

Furham (2001) cataloga este tipo de liderazgo como una tendencia que constata con el lider
transaccional, ya que él indica que los lideres transaccionales suponen que solo pueden lograr el
liderazgo y que los subordinados hagan lo que desean por medio de una especie de intercambio;
en este orden de ideas, los subordinados seguiran al lider si éste es capaz de ofrecerles algo que

valoren o necesiten; por tanto, esta categoria del liderazgo es una transaccion mediante la cual
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los subordinados se someten a las peticiones del lider y cumplen sus exigencias a cambio de

algo.

Arredondo y Maldonado (2010) indican que el liderazgo transaccional tiene menos integridad
con los colaboradores que el liderazgo transformacional, puesto que en la medida en que €l o ella
esta interesado en relacionarse con los demas y animarlos a ser mejores colaboradores entonces
él o ella va a ser mas de un liderazgo transformador y con mas integridad, porque un liderazgo
transformacional no opera en las categorias de puestos convencionales, sino que esta interesado

en otras, no solo como elemento de trabajo, sino también como personas.

2.3.2. Estilo de Liderazgo Coercitivo

De acuerdo con Lussier y Archua (2005), es el estilo menos efectivo en la mayoria de las
situaciones, pues afecta al clima de la organizacion. La toma de decision, desde arriba hace que
las nuevas ideas nunca salgan a la luz; ademas, las personas sienten que no se les respeta; a su

vez, el sentido de responsabilidad desaparece.

2.3.3. Estilo de Liderazgo Orientativo

Lussier y Archua (2005) sostienen que es el liderazgo mucho maés efectivo, mejorando
notablemente, por ejemplo la claridad. El lider orientativo, es un visionario; motiva a las
personas aclarandoles cémo su trabajo laboral encaja perfectamente en la foto completa que

contempla la organizacion. Las personas que trabajan para lideres con este estilo orientativo,
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entienden perfectamente que su trabajo laboral importa y saben por qué. El liderazgo orientativo,

también maximiza el compromiso hacia los objetivos, y la estrategia efectiva de la organizacion.

2.3.4. Estilo de Liderazgo Afiliativo

De acuerdo con este estilo las personas son lo primero. Para Lussier y Archua (2005), este
estilo de liderazgo gira en torno de las personas: quienes lo emplean, valoran al individuo y sus
emociones por encima de las tareas y los objetivos. El lider afiliativo, se esfuerza enormemente

para que sus empleados estén siempre felices, y la relacion entre ellos sea de lo mas armdnica.

2.3.5. Estilo de Liderazgo Participativo

“Al dejar que los empleados tengan una voz en las decisiones que afectan a sus objetivos, y a
la forma en que hacen su trabajo diario, el lider participativo incrementa notablemente la
flexibilidad y la responsabilidad” (Lussier y Archua, 2005, p. 56). Al escuchar las
preocupaciones de los empleados, el lider participativo aprende lo que hay que hacer para

mantener vigente la moral alta.

2.3.6. Estilo de Liderazgo Imitativo

Para Lussier y Archua (2005), el estilo imitativo forma parte del repertorio de un lider, aunque
se debe moderar su uso. En el fondo, las bases del estilo imitativo parecen admirables. El lider

fija estandares de desempefio laboral extremadamente altos y los ejemplifica. Su gran obsesion,
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es hacer todo mejor y mucho mas répido, y exige de forma total que todas las personas de su

alrededor cumplan cabalmente estos criterios técnicos.

2.3.7. Estilo de Liderazgo Capacitador

Los lideres capacitadores, segun Lussier y Archua (2005), ayudan notablemente a los
empleados corporativos a identificar sus puntos fuertes y débiles, y los ligan a sus expectativas
personales, y a la carrera administrativa. Animan a sus empleados a establecer objetivos claros, y
a largo plazo, y les ayudan a crear un plan de accion para lograr llegar a ese fin primordial. Para
llevar a cabo estos planes, establecen acuerdos con sus empleados corporativos con respeto a su

rol y responsabilidades, y dan mucha orientacion y a la vez "feedback".

2.3.8. Estilo de Liderazgo Transformacional

De acuerdo con Azuero, Gonzélez y Gutiérrez (2012), quienes ejercen un liderazgo
transformacional comparten el poder, buscan que todos los involucrados se sientan importantes
para el desarrollo de la tarea y que los subalternos transformen sus propios intereses en pro del

grupo y de la meta comdn.

2.3.9. Estilo de Liderazgo Adaptativo

Desarrollado por Heifetz, Grashow y Linsky (2012), es un marco practico y conceptual de

liderazgo que ayuda a las personas y organizaciones a adaptarse y prosperar en entornos
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altamente cambiantes y complejos. Es ser capaz, tanto individual como colectivamente, a asumir
el proceso gradual pero significativo de adaptacion. Se trata de distinguir lo esencial de lo

prescindible y provocar un cambio en el status quo.

2.3.10. Estilo de Liderazgo Situacional

En cualquier ambito laboral y empresarial se encuentran diferentes tipos de lideres y tal y
como lo expone Blanchard (2007) hay algunos de ellos que son receptivos y asumen una actitud
afable; sin embargo, hay otros que son duros y dominantes. Si bien se deben tomar elementos de
uno y otro tipo de liderazgo, al gerenciar una empresa se debe actuar desde un justo medio que
permite ejercer una direccion equilibrada: hay que ofrecer confianza a los colaboradores, pero
manteniendo limites, hay que actuar con entusiasmo, pero sin caer en triunfalismos, hay que ser
cautelosos, pero sin que esa cautela nos impida ejecutar ciertas acciones. Considero que ese

equilibrio es algo dificil de alcanzar, pero se puede lograr a traves de la practica.

Ninguna empresa se sostiene por obra y gracia de un solo individuo; las organizaciones no
dependen de individuos, las organizaciones de hoy dependen de los equipos, y si bien dichos
equipos estan conformados por individuos, s6lo mediante el trabajo interdisciplinar se puede
construir verdadera empresa y ejercer un verdadero liderazgo. Es cierto que en las
organizaciones empresariales algunas labores deben ser desarrolladas por una sola persona, pero
si ese accionar de ese individuo no es planeado con antelacion y regulado por un buen liderazgo
de equipo, entonces dicho trabajo no estard compenetrado con los intereses de la empresa. Hoy

mas que nunca las empresas y cualquier organizacion dependen del trabajo en equipo.

53



3.  RESULTADOS Y ANALISIS

Al llevar a cabo la presente investigacion documental sobre los estilos de liderazgo presentes
en las investigaciones orientadas desde la psicologia organizacional en el Valle de Aburré, en el
periodo comprendido entre los afios 2006 y 2014, se categoriz6 la informacion en base a tres
categorias tematicas principales:

e Resumen de la investigacion: en la que se identifican los objetivos, metodologia,
resultados y conclusiones de cada investigacion.

e Estilos de liderazgo abordados en las investigaciones realizadas desde la psicologia
organizacional.

e Competencias que caracterizan a los diferentes estilos de liderazgo en el contexto

organizacional.

La recopilacion de informacion sobre sobre los estilos de liderazgo presentes en las

investigaciones orientadas desde la psicologia organizacional en al Valle de Aburra, en el

periodo comprendido entre los afios 2006 y 2014, arrojo los siguientes resultados:

3.1. ANO 2006

Referencia Zapata A., M., & Monsalve A., C. (2006). Hacia los liderazgos

colectivos populares: sistematizacion de metodologias utilizadas por la
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Corporacién Con-Vivamos en la animacioén y promocién de los
liderazgos comunitarios con mujeres y jovenes entre los afios 1999-2005

en la zona nororiental de Medellin. Medellin: Universidad de Antioquia.

Universidad de Antioquia

Esta investigacion constituye una Sistematizacion de Metodologias
utilizadas por la Corporaciéon Con- Vivamos en la Animacion y
Promocion de los Liderazgos Comunitarios con Mujeres y Jovenes entre
los afios 1999- 2005 en la zona Nororiental de Medellin. Al ser una
experiencia pasada pretendio recuperar los procesos de Articulacion
Juvenil y Coordinacion Zonal de Mujeres con el fin de aportar como
insumo a modelos de intervencién mayor intencionados frente a los
liderazgos en la zona. El texto se ubica en tres capitulos, en el primero se
encuentran las categorias conceptuales de Metodologia, Animacion y
liderazgos comunitarios, haciendo énfasis en la relacion que cada
categoria tiene con la otra. En el segundo capitulo se ubica la descripcion
de los procesos- La experiencia- en la que se relevan las técnicas,
métodos, instrumentos y contenidos formativos que se tuvieron entre los
afios antes mencionados, ademas se encuentra "Nudos Entrecruzados" un
apartado de analisis de la experiencia a la luz de la teoria. Finalmente el
tercer capitulo denominado los aprendizajes retoma precisamente
aprendizajes adquiridos que enriquecen la informacion que ofrece la
sistematizacidn, alli se encuentran elementos del contexto, el trabajo

comunitario institucional y la incidencia de éste con relacion a los
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liderazgos, entre otros. Los liderazgos comunitarios son entendidos
como "La capacidad de influenciar las comunidades para que se
organicen, y en esa medida se apunte hacia el desarrollo y la calidad de
vida de las mismas, este liderazgo es ejercido por sujetos (sociales y
politicos), entendidos mas colectivamente, pues quienes ejercen dicho
liderazgos van con los grupos y comunidades de manera respetuosa y

participativa, con altos niveles de confianza y empoderamiento”.

e Liderazgo comunitario

e Liderazgo afiliativo

e Comunicacion
e Trabajo en equipo

e Persuasion

3.2. ANO 2007

Lopera, J. F. (2007). El lider no es como lo pintan. Trabajo de grado.

Medellin: Universidad Pontificia Bolivariana.

Universidad Pontificia Bolivariana

Es este estudio se realiza una indagacion tedrica tipo monografia en la
que desarrolla el concepto de liderazgo partiendo de los planteamientos
tedricos del enfoque cognitivo de los modelos adaptativos y la psicologia

de las masas postuladas en el psicoanalisis. Su estudio se caracteriza, por
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tanto, por tener una mirada en el liderazgo adaptativo y el liderazgo vs
autoridad postulados por Heifetz contrastados con el psicoanalisis
teorico de los fendmenos colectivos, puesto que Lopera (2007) considera
la aplicacion de su construccion conceptual como una alimentacion a la
reflexion de los equipos de trabajo en diversos campos, especificamente
en la psicologia aplicada a las organizaciones, con una extension a la

pedagogia y la politica.

e Liderazgo adaptativo.

e Trabajo en equipo

e Pensamiento estratégico

Berrio L., S. (2007). Reflexionando sobre el camino de la experiencia de
la Escuela de Liderazgo Juvenil Comunitario de la Institucion Fe y
Alegria de Medellin: sistematizacién de una experiencia educativa.

Medellin: Universidad de Antioquia.

Universidad de Antioquia

Este proyecto como iniciativa de educacion no formal, intenta congregar
diferentes jovenes y dar herramientas metodoldgicas y teéricas, para que
las personas que se hallen liderando procesos grupales en los colegios,
tengan la posibilidad de potencializar su conocimiento y su practica y al

mismo tiempo puedan realizar su trabajo de una forma efectiva.

e Liderazgo Juvenil Comunitario
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e Relaciones sociales

e Trabajo en equipo

3.3. ANO 2008

Arango G., S., Barrera V., A., & Cardona P., V. (2008). Acciones
pedagogicas que se pueden implementar para el desarrollo de las
competencias de orientacion al servicio, negociacion y liderazgo.

Medellin: Universidad de San Buenaventura.

Universidad de San Buenaventura

Este trabajo consiste en el disefio de modulos didacticos que permitan el
desarrollo de competencias, éstas estan definidas como "un saber hacer
frente a una tarea especifica, la cual se hace evidente cuando el sujeto
entra en contacto con ella. Esta competencia supone conocimientos,
saberes y habilidades que emergen en la interaccidn que se establece
entre el individuo y la tarea y que no siempre estan de antemano".
Arguelles (1999). Se trabaj6 bajo la recopilacion de informacion que
hizo posible tener una sustentacion teorica para la realizacion del modulo
disefiado para la competencia de orientacion al servicio, que luego fue
aplicado a 5 personas dando un porcentaje de efectividad que permitio

obtener unos resultados satisfactorios para el trabajo.

e Liderazgo participativo
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3.4. ANO 2009

Giraldo C., L., & Rodriguez P., F. (2009). Disefio del plan de desarrollo
integral de personal, desde una perspectiva del Coaching en el parque
explora de la ciudad de Medellin. Medellin: Universidad de San

Buenaventura.

Universidad de San Buenaventura

En la presente propuesta se plantea implementar el plan de desarrollo
integral del personal en la Corporacion Parque Explora, para el
fortalecimiento de la calidad y a la vez que se geste un ambiente para el
desarrollo continuo de los empleados. Para generar esta propuesta se
haran encuestas a los mismos empleados y asi evaluar cuales son la
necesidades que tienen y que podrian ser suplidas por gestion humana; se
revisaran los procesos de desarrollo en el area de gestion humana para ir
encaminando el proyecto a los objetivos de expansién de la corporacion
y a la imagen corporativa que debe reflejar y proyectar el empleado
explora. Para la conceptualizacion del tema se tendra la ayuda de gestion
humana, y de la direccion de operaciones que estaran dispuestos a
compartir sus experiencias desde su punto de vista y daran ponderacion a

las necesidades existentes de competencias para sus colaboradores.
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e Liderazgo transformacional

e Direccion

e Gestion humana

3.5. ANO 2010

Jaramillo A., L. (2010). Fortalecimiento a la Corporacion de formacion

de lideres comunitarios: COFLIC. Medellin: Universidad de Antioquia.

Universidad de Antioquia

La préactica académica de la profesional en formacion de Trabajo Social
realizada en la Fundacion Oleoductos de Colombia, tuvo como objetivos
principales: Apoyar el fortalecimiento de las organizaciones de base que
hacen parte del programa de Fortalecimiento institucional local y
Desarrollo socioambiental. Y apoyar en el disefio, ejecucion y
evaluacion de proyectos, planes de accion y capacitaciones, que
conduzcan al fortalecimiento institucional de cada beneficiario.
(Comunidad-Administraciones municipales). En el desarrollo de la
préctica se configuraron diferentes textos que plasman todo lo realizado
durante el proceso, tales como el estudio institucional de la Fundacion
Oleoductos de Colombia, que da cuenta del marco estratégico, la
estructura organizacional y los programas con que cuenta el campo

donde se desarrollo la préctica; la identificacion del objeto de
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intervencion donde se reconocen algunas problematicas existentes, a
partir de las cuales se disefiaron estrategias para llevar a cabo la
intervencion profesional y el disefio y ejecucion de un proyecto
denominado: "FORTALECIMIENTO A LA CORPORACION DE
FORMACION DE LIDERES COMUNITARIOS: CONFLIC", el cual
busca, como su nombre lo dice el fortalecimiento organizacional a la
Escuela de Formacion de Lideres COFLIC ya que este es un espacio de
participacion comunitaria que les permite a los lideres del municipio
participar activamente en espacios politicos, culturales y sociales y en
esta medida se debe trabajar en su fortalecimiento para garantizar con

esto que la Corporacion continte con su labor a lo largo del tiempo.

e Liderazgo comunitario

Liderazgo participativo

Comunicacion

Trabajo en equipo

Persuasion

Arcila H., H., Londofio U., M., & Roa R., J. (2010). Estilos de liderazgo
que predominan actualmente en los gerentes de los puntos de venta en la
organizacion dominos’s pizza de la ciudad de Medellin. Medellin:

Universidad de San Buenaventura.

Universidad de San Buenaventura
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Este trabajo, describe los estilos de liderazgo que predominan
actualmente en los gerentes de los puntos de venta en la organizacién
Domino’s Pizza de la ciudad de Medellin y determina las caracteristicas
que favorecen a la actuacion de los gerentes de tienda en cada uno de los
estilos de liderazgo. Para éste, se desarrolld un estudio de tipo cualitativo
con un método de investigacion descriptivo conservando los
lineamientos de la psicologia organizacional, desde la propuesta
realizada por Paul Hersey y Ken Blanchard (1998), escritores y expertos
en la gestion de las organizaciones, quienes han construido la concepcion
de Liderazgo Situacional, desarrollando cuatro tipos de liderazgo. La
recoleccion de la informacion se obtuvo por medio de la aplicacion del
cuestionario de liderazgo situacional, el cual fue administrado de manera
presencial a la poblacion objetivo; este cuestionario, se encuentra
conformado por un conjunto de items relacionados con situaciones que
apuntan a identificar el liderazgo predominante en el individuo;
permitiendo la determinacion del estilo de liderazgo que prevalece en el
individuo que lo responde; en este caso en los gerentes de punto de venta
de Domino’s Pizza de la ciudad de Medellin. Se encontro, que los estilos
de liderazgo preferidos por los gerentes de los puntos de venta en
Medellin, con una mayor frecuencia de eleccion son los estilos de
liderazgo S1 Directivo y el S2 Consultivos, caracterizados por poner un
mayor énfasis en la tarea por parte del lider para aumentar

paulatinamente las relaciones interpersonales; seguidamente, en un tercer
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lugar de frecuencia, se hallo el estilo de liderazgo S3 Participativo, estilo
en el que el lider da un mayor enfoque a las relaciones del grupo,
teniendo en cuenta el nivel de madurez y motivacion del equipo de
trabajo; respecto al estilo de liderazgo S4 Delegativo se observo una
frecuencia baja en su eleccion por parte de los gerentes de los puntos de
venta. De otro lado, se encontré en el nivel de efectividad en la
utilizacion de los estilos de liderazgo, un nivel de (Ni muy Efectivo ni
muy Inefectivo). 13 Finalmente, con este trabajo se busco obtener un
conocimiento tedrico-practico respecto al liderazgo, y que este a su vez
sirva de base, para que posteriormente, la organizacion ejecute un plan
de formacion, entrenamiento y el desarrollo de un plan de carrera en los
gerentes de punto de venta, en los diferentes estilos de liderazgo y su
utilizacion de acuerdo a las situaciones, y por ende, para que aumente el

nivel de efectividad en cada uno de los estilos de liderazgo.

e Liderazgo situacional

e Persuadir
e Delegar
e Participar

e Dirigir
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3.6. ANO 2011

Yepes, J., & Sanchez M., T. (2011). Sistematizacién de la estrategia
"Lideres comunicadores”, implementada por la Oficina de
Comunicaciones del SENA, a través de las reflexiones que se hacen los
aprendices participantes en la experiencia. Medellin: Universidad de

Antioquia.

Universidad de Antioquia

El presente estudio de corte cualitativo indagé por las reflexiones que se
hacen los aprendices de la estrategia "Lideres Comunicadores”, de la
Direccion de Comunicaciones del SENA, sobre su experiencia como
lideres comunicadores y por la contribucion de dicha estrategia al
mejoramiento de los procesos comunicativos al interior de la entidad.
Para ello se llevaron a cabo entrevistas semi-estructuradas a los
principales comunicadores encargados de la estrategia "Lideres
Comunicadores" y a los lideres comunicadores de los diferentes centros
de la ciudad de Medellin. El andlisis de los datos recolectados revelé que
los aprendices llegan a la estrategia "Lideres Comunicadores" por
convocatoria, invitacién de un amigo lider comunicador o por
motivacion de los coordinadores del programa. Para el buen
funcionamiento de la estrategia, los lideres reciben capacitacion técnica
en manejo de medios, basica para el desempefio de sus funciones.

También se hallé que los comunicadores encargados de la estrategia,
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supervisan la labor de los lideres en el desarrollo de ésta. La funcion de
los lideres se fundamenta en la produccion de notas sobre historias de
vida, eventos realizados por y en el SENA, proyectos innovadores de los
aprendices, entre otros temas, que mantienen informada a la comunidad
SENA a través de sus medios de comunicacion. Para los fines de la
comunicacion del grupo, los lideres cuentan con los recursos de las TIC,
como facebook, twitter, blogs, entre otros. Finalmente, se detectd que los
lideres comunicadores del SENA conciben la comunicacién como
informacion, ademas de construir su identidad como pequefios

periodistas dentro de la institucion.

e Liderazgo comunitario

e Habilidades comunicativas

e Habilidades mediaticas

3.7. ANO 2012

Ochoa M., C., & Urbina R., C. (2012). Intervencion en lideres para
desarrollar comportamientos que facilitan la gestion del estrés de los
colaboradores en una empresa del estado de la ciudad de Medellin.

Medellin: Universidad Pontificia Bolivariana.

Universidad Pontificia Bolivariana

El plan de intervencion en lideres para desarrollar comportamientos que
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faciliten la gestion del estrés de los colaboradores en una empresa del
Estado de la ciudad de Medellin hace parte de las necesidades detectadas
por la institucion para acompanar el desarrollo del liderazgo integral de
sus directivos, ademas se enlaza con la iniciativa corporativa de
desarrollar las competencias directivas para lograr una gestion méas
efectiva de las personas. De esta manera, se obtiene el aval para plantear
este proyecto de intervencion, orientado a desarrollar en los directivos
comportamientos especificos que posibilitan una influencia positiva en la
salud y el bienestar de las personas que tienen a cargo en sus grupos de
trabajo. Para dar respuesta a esta necesidad, se presenta este proyecto de
intervencion, compuesto por un grupo de estrategias de entrenamiento y
formacion que posibilitan al directivo adquirir y mantener los atributos
necesarios para alcanzar el perfil de liderazgo requerido por la
institucion. El proyecto esté disefiado para ser implementado en 12
meses con un costo total de $74.275.000, financiados totalmente por la

organizacion.

e Liderazgo Autocratico

e Liderazgo Democratico

e Competencias directivas
e Trabajo en equipo

e Comunicacion
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3.8. ANO 2013

Tovar P., S. (2013). Las competencias del lider en la organizacion desde
la teoria del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard. Envigado:

Institucion Universitaria de Envigado.

Institucion Universitaria de Envigado

Este trabajo investigativo titulado “El nacimiento de un lider” tuvo como
proposito principal analizar las competencias, motivaciones y aptitudes
en el proceso de surgimiento de un lider en el ambito organizacional,
para lograr dicha finalidad se busco, en primer lugar, indagar por los
planteamientos tedricos y conceptuales de diversos autores acerca del
liderazgo y el desempefio de lideres; en segundo lugar, se realiz6 una
compilacion y andlisis de informacién con la que se comprendieran
claramente los conceptos de liderazgo y competencias; y, finalmente, se
identificaron las competencias que caracterizan a un lider,
especificamente, en el contexto organizacional. Se pudo establecer en
esta investigacion, entre otros muchos aspectos, que los lideres de una
organizacion tienen la responsabilidad de desarrollar empleados
auténomos por medio de la delegacion de autoridad; por tanto, esto
altimo es uno de los factores clave del liderazgo y consiste en permitir a

los empleados tomar decisiones importantes para la empresa.

No se enfoca en ningln estilo de liderazgo en particular, aunque aborda

mucho el estilo de liderazgo situacional.
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Orientacién al logro
Calidad de trabajo
Sencillez

Adaptabilidad al cambio
Temple

Perseverancia
Integridad

Modalidad de contacto
Habilidades mediaticas
Cambio

Pensamiento estratégico
Empowerment
Dinamismo y energia
Adaptabilidad
Relaciones publicas
Orientacion al cliente
Capacidad de trabajo en equipo
Integridad

Iniciativa

Emprendedor

Competencia del naufrago
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Mufioz A., E., Yepes A., M., & Arboleda, D. (2013). Liderazgo al mas
alto nivel: retos en materia de liderazgo en las empresas antioquefias del
siglo XXI del sector financiero. Medellin: Fundacién Universitaria Maria

Cano.

Fundacion Universitaria Maria Cano.

A través de esta investigacion se pretende identificar los retos para el
ejercicio del liderazgo al mas alto nivel en empresas antioquefias del
siglo XXI del sector financiero; para ello, se realiza una compilacion y
analisis de informacion con la que se comprendan claramente el
concepto de liderazgo al més alto nivel; de igual manera, se establecen
las caracteristicas que debe poseer un lider para el desarrollo de un
liderazgo al mas alto nivel en las empresas antioquefias del sector
financiero; y por ultimo, se determinan las herramientas que deben
utilizarse en el liderazgo al mas alto nivel en las empresas antioquefias de
este sector. En este proceso investigativo, se identificd que muchas
personas nacen con habilidades para ejercer el papel del liderazgo, pero
el ejercicio del mismo implica tomar una decision al cambio constante;
al punto que se quiere llegar es que todos los individuos nacen con el
potencial para llegar ser lideres, ya sea a nivel laboral, social o personal,
pero el liderazgo a nivel organizacional requiere de un proceso de
formacidn continuo, ya que a través de la experiencia es que se logra la

experticia para afrontar las diversas situaciones en una empresa.

e Liderazgo Orientativo
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e Liderazgo Afiliativo
e Liderazgo Participativo
o Liderazgo Capacitador

o Liderazgo Transformacional

e Motivacion

e Concepto de si mismos

e Conocimiento

e Competencia intelectual o cognoscitiva
e Emprendedor

e Empoderamiento

Alzate G., D., GaviriaR., S., & Ramirez C., D. (2013). El liderazgo
situacional como estrategia administrativa para el fortalecimiento de la
gestion del talento humano en las Pequefias y Medianas Empresas
Exportadoras — Pymex — Antioquefias. Medellin: Fundacién

Universitaria Maria Cano.

Fundacion Universitaria Maria Cano

El propdsito de esta investigacion se centra en determinar la pertinencia
del liderazgo situacional como estrategia administrativa para el
fortalecimiento de la gestion del talento humano en las Pequefias y
Medianas Empresas Exportadoras — PYMEX — antioquefas; para ello, se

Ileva a cabo una conceptualizacion de los elementos esenciales del
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liderazgo situacional desde la postura y planteamiento de las teorias
administrativas; de igual forma, se identifican los estilos de liderazgo
que predominan actualmente en las Pequefias y Medianas Empresas
Exportadoras antioquefias a partir de encuestas virtuales entre
empresarios PYMEX; y finalmente, se describen los estilos de liderazgo
que predominan actualmente en las Pequefias y Medianas Empresas
Exportadoras antioquefias. Todo esto se apoya en un proceso de
investigacion de enfoque mixto y una tipologia descriptiva, empleando
para ello fuentes documentales y haciendo uso del método de la

encuesta.

e Liderazgo situacional

e Persuasion
e Delegacion de funciones
e Direccion

e Participacion

Pelédez G., D., Escobar M., L., & Jaramillo C., T. (2013). El liderazgo
situacional como estrategia administrativa para el fortalecimiento de la
gestion del talento humano en la empresa Rentafrio S.A. Sabaneta:

Unisabaneta.

Unisabaneta

Hacer mencion acerca de liderazgo resulta un tema crucial, ya que se han
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abierto al mercado un sinfin de herramientas cibernéticas y de textos que
apoyan la formacion y potencializacion de lideres que se desenvuelvan a
nivel global, ofreciendo la capacidad de enfrentar y adaptarse a los
constantes cambios, demandas y desafios que enfrentan las
organizaciones contemporaneas, focalizando asi su atencién en un tipo
de liderazgo, que de manera Optima, dirija y brinde resultados eficientes
y eficaces en su rol; al revisar estas herramientas surgen diversos
interrogantes y una pregunta aun sin responder: ¢El lider nace o se hace?
Teniendo en cuenta el anterior planteamiento, se puede inferir que los
lideres deben tener siempre presente que su rol dentro de la organizacion,
asi se vea reflejado como una imagen de autoridad, no puede exceder
esta figura, puesto que dejan de ser los modelos a seguir para convertirse
en todo aquello que un empleado no quisiera hacer, ya que de esta
manera se desvirtia por completo el lugar y el valor simbdlico que cada
uno de ellos tiene dentro de la organizacién, teniendo presente que
cuando tiene un adecuado manejo del poder son las personas que
oportunamente detectan cuales son las falencias o aspectos por mejorar a

nivel personal y laboral.

e Liderazgo situacional

e Persuasion
e Delegacion de funciones
e Direccion

e Participacion
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Giraldo A., D., & Betancur G., P. (2013). Estudio sobre las relaciones
entre la variable liderazgo y las condiciones de clima laboral percibido,
segun los empleados de Pan de Abril S.A. Envigado: Institucion

Universitaria de Envigado.

Institucion Universitaria de Envigado

El objetivo de la investigacion fue describir el clima organizacional en
relacion directa con la variable del liderazgo, buscando conocer la
percepcion frente al liderazgo y su impacto en el clima organizacional
tomando como muestra 12 empleados de pan de abril S.A., para ello se
aplico el cuestionario de clima organizacional y se realizo énfasis en la

variable liderazgo y la incidencia directa de esta en el clima.

e Liderazgo coercitivo
e Liderazgo orientativo
e Liderazgo participativo

e Liderazgo adaptativo

e Trabajo en equipo

e COrienta hacia el grupo

e Dirigido a la tarea y la accion
e Obediencia

e FEficacia
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3.9. ANO 2014

Usuga C., E. (2014). Desafios en la implementacion de una Escuela de
liderazgo y participacion social y politica para la poblacion LGBTI en

Medellin. Medellin: Universidad de Antioquia.

Universidad de Antioquia

Este trabajo pretende generar aportes que desde la teoria social den luces
de las particularidades de los procesos que el movimiento LGBTI tiene
en Colombia y en especial en el municipio de Medellin (Antioquia).
Como tal se realiza una reconstruccion historica acerca de la importancia
del movimiento LGBTI y de su impacto en la cultura y la sociedad, asi
como también se hace un acercamiento a la gestion que desde la
administracion publica local de la ciudad se tiene para con esta

poblacion.

e Liderazgo participativo

e Trabajo en equipo
e Administracion publica

e Administracion de personal
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4. DISCUSION

De acuerdo con Bennis (1990), es evidente que los lideres de hoy deben ser sujetos con la
suficiente preparacion y experiencia, pues mas que dirigir organizaciones o proyectos, los lideres
estan dirigiendo grupos humanos a los cuales les debe transmitir todas sus aptitudes y actitudes
con el fin de que éstas se fomenten; a esa realidad no escapa la evolucion de los diferentes estilos

de liderazgo en las organizaciones.

Es importante reconocer que el lider de hoy deben procurar, ante todo, que las deméas personas
identifiquen las necesidades inmediatas y mediatas como una de las primeras prioridades de toda
la organizacion. Lastimosamente, cuando no se cuenta con un liderazgo efectivo no se procura la
satisfaccion de las necesidades que la cotidianidad presenta y por el contrario no realizan las

acciones pertinentes.

Para la identificacion de los estilos de liderazgo en las investigaciones orientadas desde la
psicologia organizacional en al valle de Aburra, en el periodo comprendido entre los afios 2006 y
2014, se toma como referencia el modelo de Goleman, Boyatzis, y McKee (2003), a través del

cual se plantean seis estilos de liderazgo a saber:

e Estilo Coercitivo: es el estilo menos efectivo en la mayoria de las situaciones, pues

afecta al clima de la organizacion. La toma de decisidn, desde arriba hace que las
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nuevas ideas nunca salgan a la luz; ademas, las personas sienten que no se les respeta;

a su vez, el sentido de responsabilidad desaparece.

Estilo Orientativo: Es un liderazgo mucho mas efectivo, mejorando notablemente, por
ejemplo la claridad. El lider orientativo, es un visionario; motiva a las personas
aclarandoles como su trabajo laboral encaja perfectamente en la foto completa que
contempla la organizacion. Las personas que trabajan para lideres con este estilo
orientativo, entienden perfectamente que su trabajo laboral importa y saben por qué. El
liderazgo orientativo, también maximiza el compromiso hacia los objetivos, y la

estrategia efectiva de la organizacion.

Estilo Afiliativo: de acuerdo con este estilo las personas son lo primero. Este estilo de
liderazgo gira en torno de las personas: quienes lo emplean, valoran al individuo y sus
emociones por encima de las tareas y los objetivos. El lider afiliativo, se esfuerza
enormemente para que sus empleados estén siempre felices, y la relacién entre ellos

sea de lo mas armonica.

Estilo Participativo: al dejar que los empleados tengan una voz en las decisiones que
afectan a sus objetivos, y a la forma en que hacen su trabajo diario, el lider
participativo incrementa notablemente la flexibilidad y la responsabilidad. Al escuchar
las preocupaciones de los empleados, el lider participativo aprende lo que hay que

hacer para mantener vigente la moral alta.
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e Estilo Imitativo: el estilo imitativo forma parte del repertorio de un lider, aunque se
debe moderar su uso. En el fondo, las bases del estilo imitativo parecen admirables. El
lider fija estandares de desempefio laboral extremadamente altos y los ejemplifica. Su
gran obsesion, es hacer todo mejor y mucho maés rapido, y exige de forma total que

todas las personas de su alrededor cumplan cabalmente estos criterios técnicos.

e Estilo Capacitador: los lideres capacitadores, ayudan notablemente a los empleados
corporativos a identificar sus puntos fuertes y débiles, y los ligan a sus expectativas
personales, y a la carrera administrativa. Animan a sus empleados a establecer
objetivos claros, y a largo plazo, y les ayudan a crear un plan de accion para lograr
llegar a ese fin primordial. Para llevar a cabo estos planes, establecen acuerdos con sus
empleados corporativos con respeto a su rol y responsabilidades, y dan mucha

orientacion y a la vez "feedback".

Ahora bien, tomando como referencia las investigaciones orientadas desde la psicologia
organizacional en al valle de Aburra, en el periodo comprendido entre los afios 2006 y 2014, se
logra establecer que cuando se ha asignado la responsabilidad del liderazgo y la autoridad
correspondiente, es tarea del lider de las organizaciones lograr las metas trabajando con y
mediante sus seguidores. Al hacer la respectiva contextualizacidn con el desarrollo investigativo
en la ciudad de Medellin, se puede identificar muchos enfoques diferentes respecto a cémo
cumplen con sus responsabilidades con relacién a sus seguidores. EI enfoque mas comun para

analizar el comportamiento de un lider es clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes.

77


http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml

Como se ha visto, los estilos varian segun los deberes que el lider debe desempefar, las
responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su compromiso filosofico hacia la

realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus seguidores.

También existen otras propuestas de clasificacion de estilos de liderazgo, las cuales puede
acoplarse a las necesidades de las empresas y entidades; se destaca, por ejemplo, la propuesta
Hersey & Blanchard (1969) sobre el denominado liderazgo situacional, mediante el cual se
establece la descripcion de los cuatro estilos basicos: el lider que dirige, el lider participativo y el

lider que delega:

e S1-EL LIDER QUE DIRIGE: Un lider autcrata asume toda la responsabilidad de la
toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al empleado. La
decision y la guia se centralizan en el lider. Puede considerar que solamente él es
competente y capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que los demas
miembros de equipo son incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras razones
para asumir una solida posicion de fuerzay control. La respuesta pedida a los
empleados es la obediencia y adhesién a sus decisiones. El autocrata observa los
niveles de desempefio de sus empleados con la esperanza de evitar desviaciones que

puedan presentarse con respecto a sus directrices.

e S2—EL LIDER QUE PERSUADE: La diferencia entre los tipos de culturas, las
actitudes y el sentido de responsabilidad conjunta, la marca el liderazgo persuasivo; se

trata de un liderazgo menos violento, diferente al coercitivo, pero bajo circunstancias
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extremas no descarta la coercion. La persuasion ha sido ampliamente percibida como
una competencia reservada para las ventas y la negociacién. Sin embargo, ahora, es
una competencia esencial para todos los Lideres. La Persuasion eficaz se convierte en
un proceso de negociacion y de aprendizaje, a través del cual un Lider persuasivo guia
a sus colegas a alcanzar soluciones compartidas para los diferentes problemas. La
persuasion requiere conducir a las personas para que tomen posiciones sobre las que
normalmente desconocen si cuentan con habilidades para obtener el éxito, ya sea en

las relaciones personales como en los negocios.

S3 - EL LIDER PARTICIPATIVO: Cuando un lider adopta el estilo participativo,
utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefiala directrices especificas a sus empleados pero consulta sus ideas y
opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider
participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus empleados y acepta
sus contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider participativo cultiva la
toma de decisiones de sus empleados para gque sus ideas sean cada vez mas Utiles y
maduras. Impulsa también a sus empleados a incrementar su capacidad de auto control
y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un lider
que apoya a los deméas miembros del equipo y no asume una postura de dictador. Sin

embargo, la autoridad final en asuntos de importancia sigue en sus manos.

S4 — EL LIDER QUE DELEGA: Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en

sus subalternos la autoridad para tomar decisiones. Puede decir a sus seguidores "aqui
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hay un trabajo que hacer. No me importa cémo lo hagan con tal de que se haga bien".
Este lider espera que los empleados asuman la responsabilidad por su propia
motivacion, guia y control. Excepto por la estipulacion de un nimero minimo de
reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y apoyo para los
seguidores. Evidentemente, el empleados tiene que ser altamente calificado y capaz

para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio.

Uno de los aspectos méas importante en el liderazgo situacional son las habilidades
interpersonales que deben tener los lideres, los cuales constituyen un aspecto muy importante en
la eficacia gerencial. Existen algunas como una escucha eficaz, la forma adecuada de dar

retroalimentacion sobre el rendimiento, a delegar autoridad y crear equipos eficaces, entre otras.

Por lo general, la estructura de muchas empresas restringe a los empleados en la medida en
que limita y controla lo que hacen; por ejemplo, las organizaciones estructuradas alrededor de
altos niveles de formalizacion y especializacion, una estricta cadena de mando, una limitada
delegacion de autoridad, estrechos tramos de control dan a los empleados poca autonomia. Los
controles de dichas organizaciones son estrictos y el comportamiento tiene a variar en un

descanso estrecho.

En sintesis, uno de los principales problemas que se presenta al estudiar un tema como el
liderazgo, radica en que no se dispone de un conocimiento completo de la lista exhaustiva de
variables que intervienen en el liderazgo. A pesar de que se pueden citar diversas variables

individuales, de grupo, de la organizacion y de la situacion, como las caracteristicas personales y
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habilidades de un lider y una lideresa, de sus superiores, iguales y subordinados; las
circunstancias del momento concreto, del lugar y de la tarea; la cultura de la organizacién o
institucion en la que desempefian su trabajo, la coyuntura econémica y social del entorno
inmediato y general, etc., cada situacion de liderazgo implica particularidades que no pueden ser

abordadas ni comprendidas como un todo.
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5. CONCLUSIONES

Como se ha podido establecer en esta investigacion, los estilos de liderazgo presentes en las
investigaciones orientadas desde la psicologia organizacional en al valle de Aburra, en el periodo
comprendido entre los afios 2006 y 2014 son especialmente particulares. De esta manera, al
reconocer la particularidad de hombres y mujeres y valorar equitativamente sus capacidades y
contribuciones en el ejercicio del liderazgo, se acepta igualmente que si bien pueden ser

diferentes, esas diferencias no son una muestra de superioridad o inferioridad de uno u otra.

La conclusion principal que se puede extraer de esta revision, es que el liderazgo es un
proceso complejo en el que intervienen multitud de elementos, tanto en su génesis como en sus
resultados. A pesar de los avances conseguidos a lo largo de esta Gltima década, persiste un
sentimiento de frustracion en la comunidad cientifica por no haber encontrado una teoria que sea
capaz de describir, explicar y predecir, asi como intervenir sobre el liderazgo y su efectividad en

los diversos contextos de la vida humana.

Las diferencias en los estilos de liderazgo son, en su mayoria, el resultado de procesos de
socializacion y de aprendizaje y no de capacidad o potencial y, por ende, las diferencias entre
hombres y mujeres no son el resultado de un déficit de uno u otra, sino consecuencia de la
interaccion entre factores hereditarios y de caracter y personalidad de cada uno, los cuales se

desarrollan en el marco de una cultura que define lo apropiado para cada género.
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Si se analiza la literatura sobre liderazgo y acerca de las particularidades de los lideres, se
encuentra que la discusién sobre qué se entiende por liderazgo, cuales son las particularidades
del lider, si se nace lider o si se puede formar, es muy extensa y sigue ocupando el interés de los

tedricos y de los practicantes de la administracion.
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6. RECOMENDACIONES

A la luz de lo aqui planteado, los resultados de estas investigacion generan una gran
responsabilidad, tanto para las empresas colombianas, como para las Facultades de Psicologia,
pues se requiere tanto hombres como mujeres con la formacion suficiente y necesaria para dirigir
las organizaciones, situacion que contrasta con la necesidad de fomentar y fortalecer estilos de

liderazgo determinados de acuerdo a las necesidades de cada organizacion.

Por lo tanto, es posible determinar que no existe un solo estilo de liderazgo; de igual forma,
un estilo de liderazgo podra ser efectivo para algunos tipos de organizaciones, mientras que para
otros no; desde esta Optica se hace necesario que cada empresa identifique el estilo de liderazgo

apropiado, esto segun sus necesidades, sus recursos y su objeto social.

Frente a los estilos de liderazgo, el psicélogo organizacional debe ser el directamente
responsable en las empresas de hoy de identificar las necesidades de liderazgo, asi como estilo y

tipo de liderazgo mas adecuado y acorde a las necesidades de la empresa.

Por ultimo, vale la pena establecer la necesidad de que en las facultades de psicologia de

Medellin y sus alrededores se formen psicologos con referentes y conocimientos claros y

especificos sobre el tipo y estilo de liderazgo que demandan las empresas en la actualidad.
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