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RESUMEN

En el &mbito organizacional se presenta una tendencia creciente en cuanto a la
importancia dada a conceptos como el liderazgo y el poder y, sin embargo, la
relacion entre ambos conceptos en el campo gerencial no es lo suficientemente
clara. Es por ello que el objetivo de este estudio es caracterizar la relacion de
ambos conceptos a partir de una investigacion de tipo documental, teniendo la
revision sistematica de literatura como principal proceso de analisis. Con este fin,
la pregunta de investigacion es la siguiente: ¢ Cuales son los elementos que
caracterizan la relacion entre los conceptos de poder y liderazgo a nivel gerencial

organizacional?

PALABRAS CLAVE: Liderazgo; Poder; Gerencia; Organizacion.

ABSTRACT

Organizational studies has given an increasing importance to concepts such as
leadership and power, and yet the relationship between both concepts on
managerial field is not clear enough. That is why this study aims to characterize the
relationship between both concepts from a literature research based, having the
systematic literature review as the main analysis process. To this end, the research
guestion is the following: What are the elements that characterize the relationship
between the concepts of power and leadership at the managerial organizational

level?

KEY WORDS: Leadership; Power; Management; Organization.



INTRODUCCION

La presente investigacion se inscribe en los estudios organizacionales ya
gue busca reflejar una cualidad objetiva en la realidad actual que se desarrolla en
las organizaciones, que debido a la diversidad de tematicas que comprende no es
un concepto facil o comun a la hora de aprenderlo o estudiarlo. El siguiente trabajo
presentara al lector conceptos propios del mundo empresarial como el poder y
liderazgo, ambos términos que constituyen conceptos que pueden observarse por
separado, pero también se relacionan conjuntamente en la cotidianidad de las

organizaciones.

En este sentido, la investigacién toma como problema dos aspectos de
creciente interés en los estudios del mundo organizacional, como son el liderazgo
y el poder en las empresas, sin olvidar el lazo que las une y el impacto que
generan en el funcionamiento de una organizacion. Se debe enfocar la mirada,
pues, en el como los conceptos y andlisis presentados permiten contextualizar y
comprender la realidad del trabajo grupal intra-organizacional, el cual resulta
necesario para la consecucion de objetivos comunes e individuales, donde se

hace visible la a veces intrincada dinamica de las relaciones organizacionales.

De acuerdo con las disciplinas que estudian el mundo organizacional,
existe una estrecha relacion entre el ejercicio administrativo con el liderazgo y el
poder, puesto que en los anteriores se presentan como procesos Yy actividades
entrelazados de manera sisteméatica, es decir, siguen patrones que buscan el logro
de los objetivos, y que a su vez estan interrelacionados mutuamente, o, bien, que
el ejercicio administrativo requiere del ejercicio del poder, que se termina
traduciendo en el liderazgo a secas, es decir, sin importar si este es 0 no el
adecuado para la organizacion. Y, en adicién, son los directivos y gerentes
guienes normalmente adquieren la necesidad de ejercer los mismos con miras al
cumplimiento de las metas o la direccion de esfuerzos hacia la obtencion de

buenos resultados.



1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Desde el punto de vista de los estudios organizacionales, hay un aspecto a
raiz del ejercicio administrativo que se encuentra estrechamente relacionado con
la direccion de personas, una capacidad del ejercicio gerencial. Esta capacidad
hace referencia al concepto de liderazgo, un concepto que ha sido abordado por
distintas disciplinas, pero que, para efectos de esta investigacion, se estudiara en
el &mbito organizacional. Autores como Kotter (1999, citado en Gonzales, 2014)
definen el liderazgo como aquel fenbmeno en el que un grupo de personas se ven
influenciados en torno a la consecucion voluntaria de un objetivo comuan. Daft
(2006, citado en Naranjo & Giraldo, 2014), por su parte, define el liderazgo como
un vinculo de influencia que tiene lugar entre los lideres y sus seguidores, en el
gue ambos desean alcanzar cambios y resultados veridicos que evidencien los
propdsitos compartidos que poseen. Una tercera definicidn, esta vez por
Northouse (2004, citado en Castro, 2007) determina el liderazgo como aquel
proceso mediante el cual una persona denominada lider tiene la capacidad de
influir en otros, denominados seguidores, con el propésito de conseguir objetivos o
metas comunes. Asimismo, Fernando de Mello comenta que el lider actia como
una persona que inspira a sus seguidores en busca de un objetivo —que en el
caso de su publicacién haria referencia a la sustentabilidad— (2015). Este altimo
comentario se hace especialmente favorable a la definicion del liderazgo ya que el
interés unanime de todos en la consecucion de la meta del lider no aparece,
definiendo el actuar del lider un poco més apartado de una consecucién de metas

compartidas.

A partir de las definiciones presentadas, es posible identificar aspectos en
comun, como la existencia de una figura denominada lider, una segunda
denominada seguidores y una tercera que vincula a ambos, las metas u objetivos.

Esta meta, que puede ser comun, también es llamada visibn compartida.



Senge (2010), por ejemplo, precisa la vision compartida como la fuerza
inspiradora que motiva a los miembros de la organizacién a actuar en torno a una
misma identidad y aspiracion; una idea que trasciende de la coaccion conceptual

de la vision particular de la cabeza jerarquica de la organizacion.

Por su parte, Martha Alles (2005) menciona que cuando existe una visiéon
verdadera, una imagen del futuro creada junto al lider, las personas resaltan y
aprenden no solamente por las érdenes jerarquicas; sino por su propio deseo. A
este respecto, la autora menciona que es contraproducente hacer lo posible por
imponer una vision —a pesar de que sea sincera o verdadera— ya que la practica
de la visidbn compartida requiere de habilidades para construir visiones del futuro
comunes, y que a su vez sean fruto de una genuina respuesta de compromiso y

no solo un acto ciego de obediencia a la jerarquia.

Esto proporcionaria una base conceptual para comprender el liderazgo
como una capacidad de influir en las demas personas, creando espacios en los
gue la voluntad primigenia del empleado se ve alterada por la entrada de un lider
en la escena, haciendo que, lo que el individuo perciba como indeseable o
reticente, al principio, luego pueda ser realizado con cierta deliberacion; todo
gracias a la inspiracion de un lider. Lo anterior hace concluir a Martha Alles que
"no es imaginable una organizacién con un desarrollo relevante que no tenga
metas, valores, misiones, y que estos no sean compartidos con las personas que
la integran” (2005 p.77), pues el liderazgo se encargaria de servir como elemento
aglutinante de las visiones individuales del grupo, haciendo que enfocadas a un
objetivo, se integren de manera provechosa para la organizacién, esto ultimo dado
a través de un liderazgo que se desarrolla de diversas formas, por lo cual se

entiende como un ejercicio abierto a la pluralidad.

Alles caracteriza al lider —y asi al liderazgo— proponiendo competencias
gue lo comprenden, estas serian la ética, la prudencia, la justicia, la fortaleza, las

habilidades mediéticas, el cosmopolitismo y el entrepreneurial, por ejemplo (2005).



Esto hablaria de la configuracién de un liderazgo a partir de elementos
individuales, que pueden ser entendidos como virtudes que funcionan como un
engranaje que se complementa de una forma holista, es decir, como la
construccion de un todo, pero una totalidad derivada del desarrollo cuidadoso de
unos elementos particulares, que congregados en torno al hecho de liderar, le dan
un significado y atributos propios, traducidos en la forma de ejercer la actividad de
liderar por parte del lider, de un modo y no otro. Esta idea también podria
transmitir que el desarrollo del liderazgo se da en un cierto tipo de personas, que
poseen la capacidad de desarrollar e integrar las virtudes propuestas, por
supuesto unas con mayor grado de cultivo, desarrollo, o preponderancia que otras,
pero no como elementos aislados del ejercicio cotidiano, 0 una mera prolongacion

de la identidad interactuante con el entorno organizacional.

En este orden de ideas, se podria pensar que el adecuado liderazgo no es
una caracteristica innata al ejercicio de la gerencia, y no solamente de esta, sino a
todo aspecto en el que el liderazgo se requiera por la necesidad humana. Es asi
gue Alles (2005) menciona que si una persona presencia algun tipo de
acercamiento investigativo y/o académico sobre el liderazgo o se dedica a rastrear
este, en particular, podria alcanzar un conocimiento notable sobre tal hecho de la
dinamica organizacional, e incluso hacerse profesor y transmitir a otros los
conocimientos de "qué significa ser lider"; sin embargo esto no repercutiria de
ninguna forma en el desarrollo de una actitud de lider por parte de la persona,

siendo la distancia entre el concepto y la practica bastante grande.

En cuanto al tema de poder este se manifiesta en el actuar de los seres
humanos y su interaccién con el entorno. Foucault (1991), afirma que el concepto
de poder resulta multidimensional, es decir, que se manifiesta de formas multiples,
lo que permite un andlisis del mismo a nivel multidisciplinar, y retomando la
definicion, este pasa a afectar en su totalidad los actos humanos —dentro de los
gue se encuentra la gerencia inevitablemente— vy la totalidad de los escenarios

donde se presenta interaccion —que en este caso constituye la organizacion—,



pues en todos ellos se presentan relaciones de prohibicion y castigo —que en el
ejercicio gerencial hacen referencia a las disposiciones del gerente, la emision de
mandatos que prohiben la desobediencia y el actuar discordante frente a la

gerencia—.

A su vez, Weber (1977) define el poder como aquella probabilidad existente
de imponer la voluntad propia —algo similar a lo observado en la definicion de
liderazgo, donde por el otorgamiento del poder, el lider influencia a los seguidores
rumbo a una serie de objetivos—. sin importar resistencias ni el fundamento de
dicha probabilidad —y es aqui donde se hace necesario sentarse a conversar con
el liderazgo, ya que este ultimo es mas susceptible a las percepciones externas
del grupo dirigido—. Por lo tanto, se considera que el poder se produce por medio
de la mejor disponibilidad, donde las personas trabajan para alcanzar un objetivo
—es de apreciarse esta definicibn de Weber y su punto de conexion con la

consecucion de fines buscada por el liderazgo—.

Es importante mencionar, que al hacer una busqueda preliminar el 25 de
julio del 2022, en la base de datos, EBSCO HOST —integrando todas las bases

de datos asociadas— con los términos de busqueda “Management” “Leadership” y
“‘Power”, se encuentra que existe una relacion entre los conceptos de liderazgo y
poder, una relacion tan amplia que precisa de una delimitacion al @mbito gerencial,
siendo este el directamente relacionado con las disciplinas estudiadas por los

investigadores.

En la lectura superficial de los resultados obtenidos (7664 en total, y con el
filtro de publicaciones arbitradas unas 3484), se puede entrever una cierta
conexion entre el liderazgo y el poder, por ejemplo, en el titulo de los articulos
“Mourning, Potency, and Power in Management” (Lapierre, 1989), “Leadership and
the use of power: shaping an ethical climate” (Randall, 2012), y “The Dynamics of
Prosocial Leadership: Power and Influence in Collective Action Groups” (Harrell, &
Simpson, B. 2016).



Existe la necesidad de describir y caracterizar dichos conceptos en el
marco de la gerencia organizacional. Este hallazgo, abriria la oportunidad
conceptual de pensar que quien ejerce el liderazgo a su vez también ejerce el
poder, puesto que ejercer el primero implica, en cierta medida, ejercer el segundo.
A pesar de esto, es necesario acotar que no necesariamente el ejercicio del poder
conlleva un adecuado liderazgo, es decir, aungue un gerente tenga una
investidura jerarquica dentro de una organizacion esto por si mismo no le hace un
buen lider, ni dentro ni fuera de la institucion; ya que al parecer, el liderazgo
estaria mucho mas relacionado con las capacidades humanas individuales que
con un cargo jerarquico, al menos, a priori, aunque esto podria cuestionarse ya
gue se podria barajar la posibilidad de un liderazgo otorgado por la investidura,
sin embargo, el que este sea el adecuado para las organizaciones, es un analisis

gue precisa un desarrollo mucho mas profundo.

Ahora bien, lo cierto es que en un mundo ideal los gerentes y los altos
mandos de las compafiias serian lideres; pero esto en muchos casos no se
cumple, pues, asi haya poder en ambas formas de ejercer el protagonismo, el lider
es tal no por una asignacion jerarquica, sino por la validacion de otros individuos a
los que puede influenciar, ya que no hay lideres sin subordinados, pues estos

altimos legitiman su poder.

La anterior afirmacion puede evidenciarse en las diferentes definiciones de
liderazgo, pues segun un analisis sobre este concepto realizado por Aguilar &
Correa (2017), la mayoria de las definiciones de la palabra coinciden en que todo
lider posee una estrecha relacion con sus seguidores, siendo estos las personas
en las que influye y sobre las que ejerce su poder; poder que estas mismas le han
otorgado voluntariamente. Por esa misma razon, no se puede ver al lider como
una figura heroica y aislada, techado de todas las virtudes, sino que debe
entenderse también la importancia y motivaciones de su grupo para elegirlo como
su lider. Este ultimo, puede entenderse como quien ejerce una influencia

asimétrica para que los demas hagan algo que por voluntad propia no harian. En



este orden de ideas, habiendo entendido la diferenciacién del poder del gerente y

del lider, y teniendo en cuenta que los gerentes contraen responsabilidades frente
a sus equipos de trabajo —orientadas hacia la satisfaccién de los resultados y a la
conservacion de la integridad humana de los subalternos— el buen ejercicio del

liderazgo cobra particular relevancia en las organizaciones.



2. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cuales son los elementos que caracterizan la relacion entre los conceptos de

poder y liderazgo a nivel gerencial organizacional?



3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo general: Caracterizar la relacion de los conceptos de poder y
liderazgo en el ambito de la gerencia de organizaciones a partir de una

investigacion de tipo documental.

3.2. Objetivos especificos.

e |dentificar el Espacio de Literatura Relevante de la relacion entre los

conceptos de poder y liderazgo.

e Establecer los pros y contras del concepto de liderazgo y poder desde la

gerencia de organizaciones.



4. JUSTIFICACION

Los estudios organizacionales son un proceso fundamental para entender
el funcionamiento de una organizacion. Entre sus multiples subtemas, se hace
interesante indagar respecto al liderazgo y el poder porque son conceptos que
toman particular relevancia especialmente en el ambito de la gerencia de
organizaciones. En este sentido, la presente investigacion busca dar a conocer
una aproximacion a la relacién existente entre ambos términos debido a que se ha
evidenciado una falta de informacién referente a la caracterizacion de la mismay a
gue mucha de la informacion existente se basa en especulaciones o en palabras
tergiversadas, esto es, que en la praxis dichas concepciones suelen tener
connotaciones negativas. Es asi que esta investigacion cobra relevancia en la
medida en que enriquece el perfil profesional de los académicos interesados en el
tema, pues procura otorgar claridad al respecto. Con el fin de lograr lo anterior, se
aspira a dar respuesta al interrogante guia, partiendo de la necesidad de entender
los conceptos de liderazgo y poder en la organizacion y ofreciendo una vision
seria, cientifica y académica acerca de estos temas, desligandolos del corte
emocional que los investigadores han estado acostumbrados a escuchar a través
del tiempo. Asi, se pretende desmitificar algunos efectos sobre el liderazgo y el
ejercicio del poder a fin de llegar a una comprensién mas clara de la incidencia de
estas esferas del actuar personal y social dentro del ejercicio directivo en una
organizacion. En vista de que las habilidades blandas, las capacidades humanas y
sociales de los individuos en la organizacion son el tema de ocupacion de la quinta
revolucién industrial que empieza a ser adelantada en Japén y seria uno de los
paradigmas futuros més importantes en la comprension y mejoramiento del
funcionamiento organizacional, el hacer una investigacion que persiga la
comprensién de estos dos conceptos y un analisis de su funcionamiento seria de
atil ayuda para empezar a dilucidar estas tendencias, y asi desarrollar una
comprension mayor y aterrizada de estas realidades que se hacen cada vez mas
importantes a través del tiempo en el &mbito internacional y se perfila como uno de

los elementos claves del futuro de la administracion.



5. METODOLOGIA

A continuacioén, se dara cuenta del disefio metodolégico construido para la

realizacion del proceso investigativo.

5.1. Alcance o tipo de investigacion.

El alcance de la investigacion, de acuerdo con Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, Baptista Lucio (2014), es compatible con uno de caracter
exploratorio, ya que sirve de antesala a otras investigaciones, funcionando como
una especie de arado que adecua el terreno investigativo, aspecto importante de
cara a la trayectoria reciente de los investigadores y su estado de conocimiento
sobre el problema de investigacion, factores sefialados por el autor como

decisorios a la hora de establecer este alcance.

Ademas, de acuerdo con el mismo autor, estos estudios son de provecho a
la hora de analizar la relacion entre varias variables o categorias, en este caso, la
relacion de los conceptos de poder y liderazgo en la organizacion, y como se

traduce esta relacion en los hechos diversos de la vida organizacional.

Es de suma importancia también, ver como, para Hernandez Sampieri,
Ferndndez Collado y Baptista Lucio (2014), si en la perspectiva que se le otorga al
estudio, como él la llama, se da el caso de analizar un aspecto estudiado de
antemano; empero, con un sentido distinto, la investigacion se presta para ser
desarrollada bajo un alcance exploratorio, de hecho, como una curiosa casualidad,

presenta el estudio del liderazgo como un ejemplo de esta situacion.



5.2. Método.

El método por el cual se lleva a cabo la presente investigacion es el método
deductivo, debido a que la informacién derivada del espacio de literatura relevante
y del marco tedrico sirve como insumos para el analisis y conceptualizacion del
poder y el liderazgo en las organizaciones, es decir, se parte de las generalidades
establecidas en los documentos a las particularidades establecidas desde el

planteamiento del problema (Avila Baray, 2006).

5.3. Enfoque.

De acuerdo con Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio
(2014), el enfoque cualitativo se guia por areas o temas significativos de
investigacion, desarrollando preguntas e hipoétesis antes, durante o después, de la
recoleccion y analisis de los datos, caracteristica presente en el trabajo que se
esta realizando. Ademas, en la misma linea de opinion del autor, el hecho de
utilizar concepciones, visiones técnicas y estudios no cuantitativos, permiten la

caracterizacion del enfoque de este trabajo como uno de corte cualitativo.

Asimismo, en el problema de investigacion se ha manejado un grado de
especificidad mucho mas amplio, en oposicidn a uno de caracter cuantitativo tal y
como lo mencionan Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio,
empezando, también, a partir de una teoria y luego yendo al terreno de la realidad
—o0 de lo empirico— para buscar en este una correspondencia con los datos y
resultados, tal y como se pretende hacer en la presente investigacion en la que, de
nuevo (2014). El enfoque de la presente investigacion, por ultimo, seria uno
cualitativo, llevando a un analisis de construccion de realidades humanas, debido
a que la informacion recolectada de las diferentes fuentes y su analisis hace
referencia principalmente a conceptos de dificil cuantificacion, como conceptos,

percepciones o experiencias.



5.4. Instrumentos de recoleccién y andlisis de informacion.

La metodologia por seguir para la revision y analisis de la literatura obtenida
se encuentra expuesta en el libro "Revision sistemética de Literatura”. Esto es, la
informacion se recoge a partir de fuentes documentales, como las bases de datos
cientificas, los catélogos de biblioteca, reportes o informes de fuentes oficiales,
trabajos de grado, y cualquier otra informacion publicada relacionada con el
problema de investigacion. Segun Jorge Ivan Pérez Rave (2012), la revision
sistematica de literatura se constituye como un método que busca seleccionar lo
mas Util y provechoso para los trabajos de investigacion, localizando el espacio
literario relevante; y en adicion, esto se vale de cuatro pasos que estan
fundamentados en el proceso de PHVA, este paralelo se compone de los
procesos de identificacion, descripcion, profundizacion y divulgacion de lo
investigado. El primer proceso —o macroproceso como lo llamaria Pérez Rave—
seria identificar cuél es la literatura mas posicionada sobre la materia a estudiar
denominando este espectro de informacion como el "ELR" (Espacio de Literatura

Relevante).

El segundo macroproceso seria la descripcidn, que busca sustraer y
precisar los aprendizajes obtenidos a partir de la revision del contenido del espacio
literario relevante. Posteriormente, se desarrolla el macroproceso de
profundizacion, que tiene por objetivo la caracterizacion del ELR de acuerdo a la
ocurrencia de sucesos, tendencias, hallazgo de brechas de conocimiento, puntos
de vista individual o cambios de opinion, a través de categorias de respuesta,
permitiendo asi, adelantar operaciones de conteo, y la generacion de estadisticas.
Por ultimo, se encuentra el macroproceso de divulgacién, referente a la
preparacion del documento final de la investigaciéon, asi como las acciones
emprendidas para que este mismo se dé a conocer dentro de un escenario
académico determinado. Una aproximacion mas detallada respecto a los
macroprocesos mencionados y aplicados a nuestro trabajo, se tiene a

continuacion:



5.4.1. Identificacion. Guarda correspondencia con la fase de “planeacion”
del ciclo Deming. Tiene por objetivo encontrar la literatura mas idénea para llevar a
cabo la investigacion, a esta literatura se le llama Espacio de Literatura Relevante
0 ELR (Pérez, 2012). Asi, la realizacion del primer macroproceso fue llevada a
cabo durante la elaboracién del anteproyecto del presente articulo. En este se hizo
la seleccion de la temética a investigar, la descripcion del problema de
investigacion, la formulacién de la pregunta de investigacion y de los objetivos, la
justificacion de la investigacion, y una primera aproximacion al posible campo de

literatura relevante.

5.4.2. Descripcién. Relacionable al paso “hacer” del ciclo Deming, la meta
buscada a través de esta fase es extraer y pulir los aportes del ELR a la
investigacion. El segundo macroproceso fue comenzado inicialmente durante la
elaboracién del anteproyecto, cuando se hizo alusion al llamado espacio literario
relevante con documentos recuperados de la base de datos EBSCO Host. En el
presente articulo sera llevado a cabo con la ayuda del software llamado
Bibliometrix (Aria & Cuccurullo, 2017), el cual facilita la revision de la literatura tras
analizar los documentos relevantes recuperados de la base de datos Scopus, y
permite complementar la seleccién del Espacio de Literatura Relevante

correspondiente al tema de investigacion.

El campo de literatura relevante se estructura a partir de la busqueda de
articulos que guardan una relacion conceptual con el objeto de estudio de la
investigacion. El criterio de eleccion de estos articulos ha estado definido por la
correspondencia entre el titulo y el resumen con el problema de investigacion.
Para ello, se realizaron diferentes busquedas, cuyas fichas técnicas se relacionan

a continuacion.

La busqueda inicial de bibliografia relacionada con las materias a investigar
se realiz6 el 24 y 30 de agosto del 2022, utilizando la ecuacion de busqueda

‘leadership and power and management” en la base de datos EBSCO Host,



misma que hace parte de las bases de datos multidisciplinares de la biblioteca
virtual de la Universidad Pontificia Bolivariana, en la que se establecio un filtro por
publicaciones indexadas, sin hacer modificaciones a la cronologia de los
resultados, lo que hace que la matriz del espacio de literatura relevante presente

22 documentos que datan desde 1965 hasta el 2021.

También se realizé una busqueda en la base de datos multidisciplinar
Scopus, el dia 26 de enero del 2023, en la que se utilizo la ecuacion de basqueda
‘leadership and power and management” que arrojé como resultado un total de
4.048 documentos. Alli, se estableci6 un filtro que mostroé los articulos por orden
de relevancia, de los cuales se exportaron los primeros 2.000 para su posterior
analisis mediante la herramienta Bibliometrix (Aria & Cuccurullo, 2017). A través
de esta ultima se analizaron los documentos exportados al filtrarlos por “article”y
“conference paper®, de los que se escogieron para revision aquellos que cumplian

con el criterio de seleccién de tener cinco o mas citas locales.

GRAFICO 1: Busqueda de bibliografia

SCOPUS

1.997

Fuente: Elaboracion propia.



GRAFICO 2: Espacio de Literatura Relevante

EBSCO HOST

3.247
documentos

Fuente: Elaboracién propia.

5.4.3. Profundizacion. En este tercer macroproceso el fin es interpretar el
espacio de literatura relevante, dandole identidad. Esto ultimo se logra a traves del
rastreo de ausencia de conocimientos, la evaluacion de tendencias, y puntos de
vista en el transcurso del tiempo, principalmente en los ultimos cinco afios. Lo
anterior se desarrolla a través de categorias de respuesta sometibles al conteo y
al uso de métodos estadisticos. Para efectos del presente articulo, este
macroproceso corresponde al analisis de la informaciéon y de los resultados
obtenidos durante la investigacion realizada.

5.4.4. Divulgacion. El cuarto macroproceso, que guarda conexién con el
“actuar” del ciclo Deming, corresponde a la creacion de un articulo cientifico,
creado para la exposicion de los hallazgos y como aporte a la literatura empleada
sobre el tema y su debida presentacidn y sustentacion final, en la que se dara

cuenta del trabajo investigativo realizado.



6. ANALISIS DE LA INFORMACION

Para el andlisis de los documentos hallados en el Espacio Literario
Relevante, se hace necesario ordenar y procesar la informacion de manera que se
tenga un contexto acerca de la investigacion sobre Liderazgo y Poder en la
realidad organizacional. Para ello, se recurre a la herramienta Bibliometrix (Aria &

Cuccurullo, 2017) y sus resultados se presentan a continuacion.

6.1. Andlisis documental basado en Bibliometrix.

A continuacion, se desarrollara una serie de analisis en torno a las
herramientas proporcionadas por el programa Bibliometrix, en este apartado, se
presentaran la produccion cientifica anual seguida del analisis de la produccion
cientifica por pais, algunos datos de informacion relevante correspondiente a la

busqueda de la informacion bibliografica en las bases de datos empleadas.

GRAFICO 3: Produccién Cientifica Anual
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Fuente: Base de Datos Scopus con analisis de Bibliometrix.



En esta gréafica se puede analizar el crecimiento que presenta la produccion
cientifica, esto nos permite evidenciar un interés de la materia desde el afio 1969
hasta la actualidad, sin embargo, es de notarse que a partir de la Ultima década
del siglo XX el interés en los conceptos crecid, convirtiéendose en una fuerte
tendencia de investigacion. Asimismo, el pico mas alto o relevante de esta
produccion se presenta en el afio 2019 con 130 documentos. Este ultimo
componente podria estar facilmente relacionado con el creciente interés en el
desarrollo de las habilidades blandas, pilar del concepto de sociedad 5.0 (G.D
Garcia et al, 2022) y afines. Una de las principales conclusiones tras el andlisis de
esta grafica es que se puede evidenciar sencillamente que los conceptos
investigados cuentan con vigencia y dinamismo dentro de las busquedas
académicas, la creciente produccién de conocimiento de los temas exhibe una
demanda de las sociedades actuales por estar a la vanguardia en las materias que
respectan a la investigacioén, haciendo pues que los conceptos de liderazgo, poder
y elementos relacionados puedan ser definidos como ideas con verdadera

relevancia e importancia objetiva para la realidad actual de las organizaciones.

IMAGEN 1: Produccién Cientifica por Pais
Country Scientific Production
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Fuente: Base de Datos Scopus con andlisis de Bibliometrix.



Esta imagen presenta la contribucion de distintos paises a la producciéon
cientifica sobre los temas "liderazgo, poder y gerencia" tal cual como se
emplearon en la ecuacion de busqueda de la base de datos Scopus. Esta imagen
se describe a partir de dos colores, el gris, significando la ausencia de aporte
cientifico, para los temas consultados en la misma base de datos y el azul para los
paises que presentan alguna produccion académica sobre los mismos;
distinguiéndose por la intensidad del tono, siendo los azules mas oscuros los de

mayor produccién y los mas claros los de menor.

De acuerdo con la tabla y la propia gréafica, se puede ver que la mayoria de
los paises donde hay mayor interés por el tema son potencias mundiales como
Estados Unidos (1.328), Reino Unido (455), China (239), Canadéa (204), Australia
(214), India (93) y Alemania (88), resaltando tambiéen el papel de Sudéafrica (79).
En nuestra regién también se hacen resaltables Brasil (62) y Chile (18). Llama la
atencion asimismo la produccion de paises como Malasia (55), Egipto (10) y

Marruecos (5).

Es necesario acotar que no necesariamente los resultados de esta
produccion cientifica nacional concuerdan con los documentos efectivamente
producidos por los que estan arrojados, pues bien, la informaciéon pudo haber sido
obtenida en proyectos de investigacion pertenecientes a programas académicos
de diversas universidades extranjeras, en la que personas de varios paises
trabajan, por lo que la produccién no seria propia de la nacién sino de los

investigadores adscritos a determinadas nacionalidades.

El hecho de que la mayoria de los paises lideres en la produccién cientifica
posean un indice desarrollo humano alto, o0 muy alto, podria corresponderse con la
necesidad que experimentan las organizaciones al momento de pasar de
medianas a grandes empresas, en la que el enfoque técnico y productivo de la
organizacion esté lo suficientemente estandarizado, estudiado y regulado como

para que la organizacién empiece cada vez a enfocar mas su atencion en los



fendmenos que respecta al relacionamiento humano, el desarrollo de las
habilidades blandas de sus integrantes y los aspectos que generar un impacto en
la productividad y competitividad de la compaifiia, en lo concerniente al ambiente
laboral, la eficacia de las comunicaciones y las distintas interacciones que se
desarrollan entre los miembros de la organizacion. De esta manera se hace una
transicion de un modelo tecnicista a uno integral y sistémico, en el que si bien, no
se descuidan las partes técnicas, financieras u operativas, se evidencia una mayor

preocupacion por las capacidades humanas.

GRAFICO 4: Produccion de las fuentes en el tiempo.
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Fuente: Base de Datos Scopus con andlisis de Bibliometrix.

Es relevante para nuestra investigacion analizar la curva cronologica de
produccion literaria; se puede ver que el interés en la materia empieza a

incrementar a partir del final de la década de los 90 y principios del tercer milenio.



Como era de esperarse la principal &rea investigadora al inicio fue la psicologia
liderada por el Journal of applied psychology, hasta el momento el tercer productor
académico en la materia, pionero en investigarla desde 1969, junto con
Sustainability, de Suiza, aunque esta Ultima sostuvo una produccién constante
reflejada en una meseta desde la primera fecha mencionada hasta el 2015 cuando

mostro un creciente interés en el area que se mantiene hasta hoy.

Es evidenciable también que los principales lideres actuales en el campo
investigativo son los pertenecientes al area de la salud. representados
principalmente por el Journal of Nursing Management y el Journal of Nursing
Administration, lo que podria dar a pensar que hay una creciente demanda de
conocimiento sobre el tema para aplicarlo en organizaciones donde el impacto de
los equipos y su relacionamiento es vital, tal como el personal de la Salud, que se
basa en la experticia y capacidades de cada miembro de los grupos para
coordinar esfuerzos en busca de la asistencia a la poblacion, resultando la
penetracion a esta Ultima otra necesidad de relevancia, puesto que se precisaria
de conocimiento en materias como liderazgo o trabajo en equipo para poder
liderar proyectos de promocion de la salud en las distintas comunidades que estas

organizaciones a menudo asisten.

IMAGEN 2: Informacién Principal
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IMAGEN 3: Informacion Principal Filtrada
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Los recuadros de informacion relevante permiten observar el crecimiento
del interés que poseen los temas a través del tiempo, es de resaltar que en un
rango oscilante del 1969 al 2023 (imagen 2), el crecimiento anual de la produccién
cientifica se calcula en un 3.03%. Sin embargo, cuando se acotan los periodos
historicos en los que el tema ha cobrado mayor relevancia, o sea, de 1981 a 2022
la tasa crece mas del doble convirtiéndose en un 7,83% (imagen 3). Esto ultimo
sin tener en cuenta la produccién cientifica en el transcurso del presente afo, que
ha sido eliminada de este rango para proporcionar una mayor objetividad y

claridad a los analisis efectuados.

6.2. Andlisis del Espacio Literario Relevante por categorias deductivas

El analisis llevado a cabo mediante la realizacion de esta investigacion
implica una estructura de investigacion basada en categorias. En este sentido, las

categorias constituyen una forma de ordenar las teméticas en diferentes grupos,



dividiendo la informacion que comparte similitudes en diversas clases que facilitan
su analisis y comparacion, de modo que categorizar es unir lo que se debe unir,
asociando la data similar entre si y clasificandola en base a tematicas especificas

gue permiten contrastarla, interpretarla, analizarla y teorizarla (Romero, 2005).

En funcidn de definir las categorias deductivas, primero se organiza la
informacion del Espacio Literario Relevante en una matriz de doble entrada, en la
cual la columna presenta la informacion relacionada con la categoria deductiva de
cada uno de los documentos y la fila los articulos de investigacion establecidos en

el ELR. De esta forma, se definen tres categorias:

Propdsito: Se refiere a los objetivos o la intencion que el (o los)
investigador(es) persiguen en la investigacion. Estos pueden encontrarse de

manera explicita o inferirse de la lectura del documento.

Metodologia: Se refiere a las formas, instrumentos, herramientas y
técnicas que el (o los) investigador(es) usaron para recoger y analizar la

informacion.

Resultados: Se refiere a los hallazgos y las conclusiones derivadas del
analisis y la interpretacién de la informacién que proviene del ejercicio

metodoldgico.

La matriz de Analisis del ELR construida puede consultarse en el siguiente

archivo de Excel:

[

X

Matriz Analisis del
ELR.xIsx



La matriz de andlisis del ELR sigue la siguiente estructura:

CUADRO 1: Formato de la Matriz de Andlisis del ELR

Articulos ]
Articulo 1 Articulo 2.... Articulo 36
Categorias
- “Texto”
Proposito “Texto” “Texto” (cita)
(cita) (cita)
Metodologia “Texto” “Texto” “Texto”
(cita) (cita) (cita)
Resultados “Texto” “Texto” “Texto”
(cita) (cita) (cita)

Fuente: Elaboracién propia.

En el capitulo 6.3 se realiza un analisis de la categoria metodologia, en el
gue se describe la metodologia presentada por los articulos del ELR. Las
categorias deductivas Propdsito y Resultado, como se explica en el capitulo 7, son
llevadas a un documento aparte en el que se realiza una lectura critica de su
contenido, andlisis que genera cinco categorias inductivas: Tipos de liderazgo,
Concepto de liderazgo, Influencia de liderazgo y poder, Concepto de poder, y
Usos del poder, de las que se derivan los hallazgos del proyecto que se relacionan

con los objetivos del proyecto y dan respuesta al problema de investigacion.

6.3. Andlisis de la metodologia.

De 36 documentos consultados para la elaboracion de la investigacion, 25

se caracterizan dentro de un enfoque metodoldgico cualitativo, dominado



principalmente por la categoria investigacion y analisis documental, uno de los
mayores ejemplos de esto es el articulo del autor Alcazar, J. H. (2007). Este
articulo se estructura como una revision de literatura, utilizando un enfoque
analitico para desarrollar la idea de que el liderazgo debe entenderse como un
poder relativo, en vez de una caracteristica individual. Para estos efectos, se
realiza una revision critica de diversos modelos y teorias de liderazgo, asi como
de investigaciones previas sobre el tema; todo en busca de comprender las

relaciones de lideres y seguidores y como esta relacion genera poder relativo.

Asimismo, se cuenta con cinco estudios de enfoque cuantitativo y cuatro de
enfoque mixto. Los estudios cuantitativos estuvieron particularmente dominados
por analisis estadisticos, siendo la recoleccidén de cuestionarios y encuestas las
herramientas preferidas, tal como se hace en el articulo de los autores Hirst, G.,
Walumbwa, F., Aryee, S., Butarbutar, I., & Chen, C. (2016). En este articulo se
relata un experimento de laboratorio, en este algunos grupos completaron una
medida de referencia de cooperacion en un dilema de bien publico sin castigo. En
la siguiente fase del experimento se introdujo la capacidad de castigar y a partir de
alli se realizaba un analisis de las relaciones poder-castigo entre los participantes,
y la actitud de los lideres frente a las distintas experiencias; de tal forma que
pudiese ser mucho mas sencillo determinar si este lider era prosocial o pro-si

mismo.

Dentro de los estudios caracterizados con enfoque mixto se efectuaba
mayoritariamente alguna encuesta o envio masivo de cuestionarios que se
contraponia a algunas afirmaciones teoricas recogidas en una considerable
bibliografia y se analizaban los resultados de estas encuestas en relacion a los
postulados conceptuales de las fuentes bibliograficas ya mencionadas, un ejemplo
es el documento de los autores Lin, X., Chen, Z. X., Tse, H. H. M., Wei, W., & Ma,
C. (2019). En este paper se inicia haciendo una serie de claridades y definiciones
conceptuales en torno a la idea de poder personal y conceptos afines, para

posteriormente realizar una encuesta y construir un modelo que permitiera aprobar



o desaprobar las hipétesis construidas con base en la bibliografia; buscando
resolver si el sentimiento de poder personal de los empleados mediaba en la

relacion entre la humildad percibida del lider y la participacion mas activo de estos
en él.



7. HALLAZGOS DE LAS CATEGORIAS INDUCTIVAS DEL ELR

Hostil y Stone (1969 p. 5) definen el analisis de contenido como una
metodologia de analisis que permite la formulacion de inferencias mediante la
identificacion sisteméatica y objetiva de ciertas caracteristicas particulares
presentes en un texto. Para el analisis en este trabajo se extrajeron, en un
documento aparte (para facilidad de su lectura critica), los apartados
correspondientes a la categoria proposito y resultado de cada articulo. El ejercicio
consistio en hacer una revision, en primera instancia, al contenido del propdsito de
cada articulo perteneciente al Espacio de Literatura Relevante, destacando las
palabras claves de cada uno y convirtiendo estas en una categoria a analizar. Tras
realizar dicho ejercicio, se definieron 5 categorias: tipos de liderazgo, concepto de
liderazgo, influencia de poder y liderazgo, uso del poder y concepto de poder. De
esta manera, se logré establecer un orden, estructurando puntos fundamentales
de partida para el analisis a realizar sobre el poder y el liderazgo. De los 36
articulos pertenecientes al Espacio de Literatura Relevante, 12 de ellos se
clasificaron en la categoria de “tipos de liderazgo”, seguido de 13 documentos
asociados al “concepto de liderazgo”, 4 respecto a “Influencia de poder y
liderazgo” y “uso del poder” y finalmente 3 documentos en la categoria de

“Concepto de poder”.

En segunda instancia, se realizd el mismo procedimiento con los resultados
de los 36 articulos. En estos, se derivaron las mismas categorias, pero con una
frecuencia diferente: La categoria “Influencia de poder y liderazgo” presenté una
frecuencia de 10 documentos; seguido de las categorias de “tipos de liderazgo” y
“uso del poder” con una frecuencia de 8 documentos cada uno. Luego la categoria
“concepto de liderazgo” con 8 documentos; y por ultimo la categoria “concepto de

poder” con 2 documentos.



7.1. Hallazgos de la Categoria inductiva “Concepto de liderazgo”

El concepto de liderazgo ha tenido multiples interpretaciones a lo largo de
las diferentes investigaciones al respecto. Ya para finales del siglo XX autores
como Kanter (1981) analizaban como la evolucion de la sociedad exige que los
lideres y organizaciones se adapten y satisfagan nuevas demandas. Kanter
considera que los lideres se ven presionados a administrar de manera diferente
debido a una fuerza laboral cambiante, un clima politico en constante cambio y
una economia volatil e incierta. Ademas, la poblacidon exige una mayor
participacion en la toma de decisiones y en el poder, lo que dificulta mantener el
liderazgo tradicional e implica la necesidad de establecer nuevas formas de

liderar.

Yukl (1989) por otro lado, determind que, para lograr una concepcion mas
acertada del liderazgo, se requiere integrar topicos como el liderazgo frente a la
gestion, las caracteristicas y habilidades propias del lider, sus actividades, poder e
influencia, los determinantes situacionales de su comportamiento, el liderazgo
transformacional, la importancia del liderazgo para la efectividad organizacional y
el liderazgo como un proceso atribucional, a lo que concluyé que, para su época,
el concepto de liderazgo a pesar de haber avanzado en cuanto referia que el
liderazgo efectivo se da cuando los lideres toman en cuenta tanto a las tareas
como a las personas y que el liderazgo tiende més a la colectividad social que al

enfoque individual, requeria mucha mas investigacion.

Para Alcazar (2007), por su parte, el liderazgo se define como la capacidad
de una persona para influir en las emociones de los demas y encauzarlas hacia un
objetivo comun. El lider, en este sentido, es la persona a quien los demas recurren
en busca de la conviccion y claridad necesaria para hacer frente a una amenaza,
superar un reto o llevar a cabo una determinada tarea. Ademas, se destaca que el
liderazgo supone e implica a una especifica colectividad, la cual ha confiado a un

individuo la conduccion de una aspiracion social o los propésitos de alguna



organizacion. Es en base a esto que el liderazgo, segun este autor, es un poder
relativo porque su capacidad de influencia y autoridad depende de factores
internos y externos a la organizacion, como la disponibilidad de recursos, los
cambios en el orden social del cual forma parte la organizacion, la competencia de
otras organizaciones en la participacion, los recursos o la lealtad de sus miembros

y otros factores que escapan al control de la propia organizacion.

En contraparte a esto, Riveros-Barrera (2012) entiende el liderazgo como
una caracteristica organizacional dentro del desarrollo de las actividades
gerenciales en una determinada organizacion y no como una atribucion personal
del individuo. El principal postulado que se puede encontrar en este autor es que
el liderazgo es fruto de las relaciones de los grupos dentro de una organizacion,
en vez de una atribucion personal de un sujeto en especifico dentro de la
institucidén que esté revestido de un cargo jerarquico, de manera que el liderazgo,
mas alla de orientarse hacia enfoques de gestion que definen a un gerente un
modo especifico de desarrollar sus acciones directivas dentro la organizacién, es
una consecuencia de la interaccion grupal de los miembros organizacionales que
se coordinan para llevar a cabo una serie de procesos en los que cada uno de
manera separada termina construyendo una parte del futuro beneficio comudn. A
este respecto, Alexander, Comfort, Weiner y Bogue (2001), consideran que se
debe llevar un seguimiento de cdmo opera el liderazgo dentro de las
organizaciones puesto que el lider, para ejercer su funcién de manera adecuada,
necesita de un estimulo que incremente su compromiso con la cabalidad de sus

tareas.

Por otro lado, los autores Denis, Langley y Viviane (2012), definen el
liderazgo como un proceso social en el que una persona influye en un grupo de
individuos para lograr un objetivo comun. El lider es alguien que tiene la capacidad
de inspirar, motivar y guiar a otros hacia el logro de metas y objetivos. El liderazgo
puede ser ejercido en diferentes niveles, desde el liderazgo personal hasta el

liderazgo organizacional o politico, y no se limita a una sola persona o posicion



dentro de una organizacion, sino que puede ser ejercido por cualquier miembro del
grupo que tenga la capacidad de influir en los demas. Ademas, el liderazgo no se
trata solo de dar 6rdenes o tomar decisiones importantes, sino también de
escuchar y comprender las necesidades y preocupaciones del grupo. Para estos
autores, ademas, el liderazgo efectivo implica habilidades como la comunicacién
efectiva, la resolucion de conflictos, la toma de decisiones y la capacidad para
motivar e inspirar a otros teniendo a su vez una vision clara y compartida del
objetivo comun y trabajar con otros para alcanzarlo. Ademas, estos autores
concertaron que el liderazgo, en lugar de centrarse en un solo individuo ocupando
una posicion superior dentro de la organizacion, reconoce que los lideres pueden

encontrarse en muchos lugares dentro de una organizacion.

En este sentido y en concordancia con lo anterior, Jiménez Collante y
Villanueva Flores (2018) definen el liderazgo como la capacidad de influir en un
grupo para alcanzar una vision o conjunto de metas. Dicha influencia puede
manifestarse de diferentes maneras. Puede ser de naturaleza formal, como
cuando un lider ocupa un puesto directivo en una organizacién, o bien, puede ser
un proceso mas colaborativo e interactivo que involucra el establecimiento de una
direccion clara, una visiéon y una estrategia para alcanzar una meta, alineando y
motivando a las personas en el proceso. Ademas, estos autores consideran que el
liderazgo es una habilidad que se puede desarrollar a través del aprendizaje y la
practica y que un buen lider debe ser capaz de motivar e inspirar a su equipo,
establecer objetivos claros y realistas, tomar decisiones acertadas y fomentar un
clima laboral positivo, concluyendo que el liderazgo cuenta con un alto nivel de
importancia en las organizaciones y que este influye en diversos aspectos que
afectan al rendimiento organizacional, destacando que no basta con que los
trabajadores tengan habilidades laborales, sino que también deben estar
motivados para obtener buenos resultados, presentando al liderazgo como un
elemento clave en la motivacion y compromiso de los trabajadores, en la

resoluciéon de conflictos laborales, en la gestion del estrés, en la comunicacion



efectiva y en la consecucion de resultados organizativos. Ademas, si el lider no
cumple adecuadamente su papel, se pueden generar situaciones que afecten

negativamente a todos estos aspectos.

Finalmente, para Fuentes-Rodriguez, Barrientos-Monsalve & Antuny-Pabdn
(2021), el liderazgo se define como la consecucion de una meta a través de la
direccion de colaboradores, donde el lider es la persona que organiza a los
colaboradores para alcanzar objetivos especificos y quien asume la
responsabilidad y se encarga de guiar al equipo hacia el éxito, comprendiendo las
necesidades y habilidades de cada colaborador para lograr una gestién efectiva.
En general, mencionan que el liderazgo implica la capacidad de influir en los
demas para lograr objetivos comunes, que los lideres pueden ser formales o
informales, pueden surgir en cualquier nivel de una organizacion y su posicion
requiere de habilidades como la comunicacion efectiva, la empatia y la capacidad
de adaptarse a diferentes situaciones. Estos autores, en su estudio, consideran la
teoria de liderazgo propuesta por Mackenzie, la cual sugiere que un lider efectivo
debe tener habilidades en cada una de las categorias LAMPE (Leadership,
Authority, Management, Power, and Environments) y entender como afectan su

capacidad para liderar y lograr objetivos en la organizacion.

7.2. Hallazgos de la Categoria inductiva “Tipos de Liderazgo”

A partir del analisis de la categoria inductiva “Tipos de Liderazgo” del
Espacio de Literatura Relevante, se identificaron una serie de tipos de liderazgo
gue se describen a continuacién. Segun los autores Hirst, Walumbwa, Aryee,
Butarbutar & Chen (2016), se define un tipo de liderazgo como auténtico en la
medida en que un lider muestra conscientemente un patron de transparencia y
franqueza, siendo coherente en la comunicacion y promocion de sus valores,
motivos y emociones personales, de manera que comprende factores propios de

la persona que lidera como su procesamiento equilibrado, su perspectiva moral



internalizada, su transparencia relacional y su autoconciencia.

A su vez, los autores Jiménez Collante & Villanueva Flores (2018)
identifican cuatro tipos de liderazgo, con sus respectivos pros y contras: el
liderazgo autocratico, que, basado en el poder, es aquel en el que el lider es
inflexible y toma decisiones sin considerar las opiniones de sus seguidores,
imponiendo su voluntad y utilizando la remuneracion y el castigo como
herramientas de motivacion; el liderazgo democrético, donde el lider es
participativo y considera las opiniones de sus seguidores, lo que aumenta la
productividad, el compromiso y la satisfaccion en el trabajo; el liderazgo laissez-
faire, que ha sido criticado por su ineficacia y falta de compromiso, y es aquel en el
gue el lider delega la responsabilidad en sus subordinados sin proporcionar
motivacion ni control, dejando que hagan el trabajo como consideren conveniente;
y el liderazgo transformacional y transaccional, en los que el primero fomenta el
desarrollo personal y la autoestima, mientras que el segundo se enfoca en

planificar y obtener resultados.

En relacién a lo anterior, el autor Lundstedt (1965) hacia mencién del
liderazgo coercitivo como un estilo de liderazgo autocréatico, y el liderazgo
permisivo como parte del liderazgo democratico y los relacionaba con el
denominado “poder social”’, que se enfoca en la influencia social que se tiene ante

otros.

Annebel y Deanne (2008), por su lado, definen un tipo de liderazgo como
“Liderazgo ético”, que esta relacionado con la moralidad y equidad en la
clarificacion de funciones y reparto del poder y el “Liderazgo despético”, que
termina siendo lo contrario y una forma autocratica de liderazgo, relacionando
ambos conceptos con la responsabilidad social de los lideres y el efecto de ambos
en la organizacion, siendo positivo el efecto en el caso del liderazgo ético,
concluyendo que este liderazgo influye en como el equipo directivo es percibido en

términos de efectividad, asi como en el optimismo que los empleados tienen sobre



el futuro de la organizacion y su papel dentro de ella. Por su parte, puede hallarse
una posible relacion entre estos tipos de liderazgo y los introducidos por Harrel y
Simpson (2016), el liderazgo “prosocial”, que se asociaria con el ético, que hace
referencia a aquel donde el lider se preocupa por los demas, y el liderazgo
“proself’, que podria relacionarse con el despoético, en el que el lider es egoista y

trabaja en funcion de la preocupacion por si mismo y sus propios intereses.

Para Alexander, Comfort, Weiner & Bogue (2001), por su parte, existen tres
tipos de liderazgo: el asociativo, el formal y el colateral. El primero hace referencia
a la gestion de las asociaciones civicas; ante lo que mencionan la inevitable
diferencia entre las asociaciones y otras instituciones u organizaciones en cuanto
a la forma de liderar, puesto que el poder de las asociaciones facticamente es
menor al de otras organizaciones, en la medida que se basa en la voluntariedad
de los miembros para permanecer en ella; no siendo, asi, equiparables a otras
organizaciones con un mayor control sobre sus miembros. En segundo lugar, los
autores definen al liderazgo formal como el que se ejerce a través de la autoridad
jerarquica otorgada por un puesto o posicion dentro de la organizacion, en
contraposicién al liderazgo colateral que surge como un elemento de participacion
asociada de orden espontaneo, organico e informal. La labor del liderazgo
colateral es la de apoyar informalmente a la labor del liderazgo formal, son
complementarios y no excluyentes. Uno de los factores claves para definir el
liderazgo colateral, es que se basa en la cooperacidn gratuita de sus ejercitantes y
gue este liderazgo permite darle un mayor dinamismo a la organizacién en cuanto

a procesos que el liderazgo formal se demoraria mucho en efectuar.

Las principales atribuciones de este tipo de Liderazgo son dar nuevas ideas
gue mantienen fresca la organizacién, mantener motivado a los miembros de la
asociacion para que sigan perteneciendo a ella, comunicar y ejecutar las érdenes
efectuadas por el liderazgo formal y actuar en defensa de los grupos minoritarios
de la asociacion para asegurarse que su voz sea escuchada. Por otro lado, los

autores Graeme y Andy (2011) identifican tres tipos de liderazgo: Concertivo,



Conjunto y Colectivo. El liderazgo Concertivo se enfoca en la creacion de equipos
altamente colaborativos donde los miembros trabajan juntos en una meta
compartida. El liderazgo Conjunto implica la creacion de relaciones de liderazgo
compartido donde se distribuyen responsabilidades de liderazgo en un equipo, y
finalmente, el liderazgo Colectivo se enfoca en la distribucion de liderazgo en una
organizacion entera, promoviendo la colaboracion y el compromiso de todos los
miembros en la meta comun. Estos tres tipos de liderazgo pueden ser aplicados
en diferentes contextos de salud y cuidado social, y los autores proponen que los
lideres deberian ser capaces de identificar el tipo de liderazgo mas adecuado para
su organizacion. Otro tipo de liderazgo es el introducido por los autores Denis,
Langley y Viviane (2012), denominado “Liderazgo plural” y definido como el efecto
conjunto de varios lideres en contextos organizacionales particulares. Estos
autores identificaron cuatro corrientes académicas: la distribucién del liderazgo en
equipos, el liderazgo compartido en la cima de las organizaciones, la divulgacion
del liderazgo a través de las fronteras temporales y la generacion de liderazgo a

través de la interaccion.

Los autores Jones, Lefoe, Harvey y Ryland (2012), por su lado, mencionan
un tipo de liderazgo conocido como “Liderazgo distributivo” que corresponde a
aquel cuyo enfoque principal es la colaboracion colectiva més alla del poder y
control individual. En este sentido, Bolden (2011) consideré las similitudes y
diferencias entre el Liderazgo Distributivo y conceptos relacionados como el
liderazgo compartido, colectivo, colaborativo, emergente o democratico, y
concluyo6 que, aunque hay ciertas teorias fundamentales compartidas, la
aplicacion de estos conceptos difiere a lo largo del tiempo, de acuerdo al pais y al
sector y que el liderazgo distribuido no tiene que ser necesariamente ampliamente
compartido o democratico. No obstante, el autor Gronn (2008), identificé dos tipos
de liderazgo distributivo: el liderazgo compartido y el liderazgo disperso. Por un
lado, el liderazgo compartido se refiere a la distribucion de responsabilidades y

autoridad entre un grupo de lideres que colaboran en la toma de decisiones y en la



implementacion de estrategias. Por otro lado, el liderazgo disperso se refiere a la
distribucion de liderazgo entre multiples actores dentro de una organizacion,
incluyendo lideres informales y otros miembros del personal. Gronn argumenta
gue el liderazgo distribuido es una forma efectiva de liderazgo ya que permite una
mejor utilizacion de los recursos y habilidades de los miembros de la organizacion.
Ademas, el autor sugiere que la implementacion del liderazgo distribuido puede
ser una forma efectiva de abordar los desafios de la gestion. Sin embargo, para
Spillane (2006) se hace necesaria la realizacion de mas investigacion sobre la

forma en que el liderazgo distribuido influye en los resultados organizacionales.

7.3. Hallazgos de la Categoria inductiva “Concepto de poder”

Entre los documentos del ELR, se encontraron multiples concepciones del
término “poder”, que se mencionan a continuacion. Para Alcazar (2007) el poder
es una forma de influencia social que se ejerce en las relaciones entre individuos y
grupos. Su funcion principal es ordenar y orientar los trabajos individuales hacia
propositos definidos, unificando y limitando la dispersion, las contradicciones o
antagonismo en el ambito social de su capacidad de determinacion. Sin embargo,
también puede generar conflictos y tensiones entre diferentes grupos sociales
debido a la necesidad de establecer fronteras espaciales y sociales frente a otros
poderes. El poder no es algo estatico o inmutable, sino que puede ser dindmico y
cambiante a lo largo del tiempo debido a diversos factores internos y externos a la
organizacion. Por su parte, Davila y Vasquez (2008) mencionan que el poder se
refiere a la capacidad de una persona o grupo para influir en las decisiones y
acciones de otros. Seguin Gémez y Romero (2010), los directivos consideran el
poder como un componente adicional dentro de la estructura interna de la
empresa, un recurso que puede ser utilizado por la habilidad y estrategia de los
directivos. Para Contreras y Castro (2013) el poder, como un aspecto intrinseco

del liderazgo, es crucial para movilizar a la organizacion hacia niveles adaptativos



especificos. Esto significa que el lider debe tener la capacidad de influir en la
consecucion de las metas organizacionales al fomentar la diversidad y satisfacer

las expectativas individuales y colectivas que surgen en el sistema.

Marifio-Arévalo (2014) toma la definicion de Foucault sobre el poder como
punto de partida para sus analisis, entendiendo este como una accién que se
ejerce sobre las acciones de las demas personas y no como un privilegio adquirido
de cierta clase dominante, sino como una agrupacion de posiciones estratégicas
gue interfieren en la vida de los afectados con una alta intensidad, siendo un fruto
de las relaciones sociales. Este autor también menciona que el poder ha sido
concebido desde una concepcion funcionalista que veia el poder como un
problema en las organizaciones; empero, resalta que el poder puede ser un
aspecto positivo para la organizacion, ya que a través de €l se desarrollan
cambios que pueden resultar beneficiosos para la misma. Esta influencia positiva
se ve especialmente propuesta, por su parte, a través de la comunicacion y los
sistemas de comunicacion como mecanismos de poder; mismos que declara
totalmente efectivos de acuerdo con su investigacion, ya que facilitan la
diferenciacion y la consecucion de los objetivos organizacionales, de nuevo,
retomando la idea de que el poder no deberia considerarse como algo negativo
para las organizaciones o una impaosicion, sino que sus dispositivos pueden ser
utilizados para facilitar e incentivar el alcance de las metas de la organizacion.
Para este fin se emplearian estos sistemas de informacién como afectadores
directos de las estructuras organizacionales y las relaciones sociales. De esta
forma, a través del correcto uso de los discursos de poder, que siempre tienen una
intencionalidad intrinseca que busca la satisfaccion de algun objetivo social, y de
los sistemas de informacién, se lograria el crecimiento de la organizacion y de las
personas que la conforman, el apoyo a la creacion de vinculos de cooperacion

entre los componentes de la misma y los diferentes niveles que existen en ella.

Leigh Plunkett Tost, Francesca Gino, and Richard P. Larrick (2013)

desarrollan la idea de que el efecto psicologico en el ejercicio del poder por parte



de los lideres afecta la eficacia de su equipo de operacion. De esta forma, se
encuentra que la dominacion verbal es fruto de la experiencia de un dirigente
elevado, haciendo ver a este lider como poco accesible, dificultando asi la
comunicacion abierta del equipo. En particular, sobre este trabajo, se puede
encontrar como durante el ejercicio del poder se puede generar una serie de
desavenencias entre el dirigente y los dirigidos. Sin embargo, asi como se impacta
negativamente el rendimiento de los dirigidos con una gestién del poder no del
todo cuidada, el efecto podria considerarse el contrario si el lider cuida su imagen

frente a sus seguidores, tal y como se ha comentado previamente.

Por su parte, Winter (1991) define un tipo de poder como “poder
responsable” en el cual la motivacion del poder se canaliza hacia un
comportamiento de "liderazgo™ en lugar de esfuerzos de dominacion explotadores.
Para este autor, aunque los lideres y gerentes exitosos deben usar el poder para
influir en los demas, monitorear los resultados y sancionar el desempefio, deben
ejercer este poder de manera “responsable”, es decir, de manera que involucre
estandares éticos, rendicion de cuentas por las consecuencias y preocupacion por
los efectos en los subordinados y comparfieros. A su vez, para KirkMan, Chen,
Jiing-Lih, Zhen y Lowe (2009), existe algo denominado “distancia al poder”, que
hace referencia a qué tan orientados se encuentran los seguidores al uso del

poder en relacion con la forma en que se percibe el liderazgo transformacional.

Por otro lado, Davila 'y Vasquez (2008) identifican un tipo de poder
denominado poder organizacional. Para los autores, el poder organizacional
puede ser afectado por los cambios en las circunstancias que enfrenta la
organizacion, lo que puede cambiar las bases del poder. Sin embargo, consideran
gue aquellos que tienen el poder pueden resistirse a dejar sus posiciones y

buscaran mantener su dominio.

Otra concepcion es la ofrecida por Contreras y Castro (2013), quienes

mencionan que el poder actia como un factor consustancial al ejercicio de



liderazgo, fungiendo como un elemento clave para conseguir el avance de la
organizacion en pos de determinados estadios adaptativos. Por lo tanto, el poder
tiene la capacidad de incidir directamente sobre el logro de los objetivos de la
organizacion mediante la difusion de la diversidad y la satisfaccion de las
expectativas individuales. De tal forma, que el poder podria considerarse como un
elemento de cambio positivo para la organizacion, sobre todo si se dirige teniendo
en cuenta las necesidades de los dirigidos y creando ecosistemas en los que su
satisfaccion termine siendo un factor que permita agregarle valor a la empresay a

sus procesos, evidenciando asi una mayor consecuciéon de los logros deseados.

Gomez y Romero (2010), por su parte, mencionan la teoria de Michel
Foucault, que propone una mirada ampliada a nuevos campos de andlisis para
superar las fronteras tradicionales del pensamiento sobre el poder en los estudios
organizacionales, como una alternativa al estudio del poder en las organizaciones
contemporaneas, pues Foucault sugiere un analisis microfisico del poder que
intenta superar la mirada tradicional del fenémeno, la cual se ha efectuado a partir

de dos relaciones: contrato-opresion y dominacién-represion.

Kanter (1981) realiza un analisis del papel del poder en el contexto
organizacional, especialmente en el ambito académico. Es importante destacar
gue el poder en este caso proviene de dos fuentes: la discrecion en la toma de
decisiones y las relaciones o alianzas politicas. Ademas, es relevante sefialar que
la falta 0 ausencia de este poder puede generar frustracion e improductividad en
los individuos, lo que fortalece la percepcion del grupo de una ausencia de poder.
El documento también destaca que la visibilidad de los resultados y la
compensacion brindada empodera a los empleados. Segun estas ideas, la
expansion del poder intraorganizacional se puede lograr mediante el uso de
sistemas participativos y el fomento de equipos que tomen decisiones. Asimismo,
es importante establecer una relacion adecuada con los stakeholders
insubordinados, ya que estos pueden representar un caso en el que el poder se

ejerce de una forma que el directivo no puede controlar y le representa un gran



reto, pudiendo a veces afectar la gestion.

Bajo la misma linea de investigacion, Knippenberg y Hogg (2003) proponen
una discusion sobre tres teorias modernas de liderazgo en empresas utilizando el
modelo SIMOL. Este modelo busca explicar como las caracteristicas naturales del
lider y su eficacia pueden ser influenciadas por su cercania a los directivos. En
este caso, la discusion se enfoca en si los estudios sobre liderazgo evalian o
sobreestiman el hecho de que los lideres no solo lideran un grupo, sino que
también forman parte de €él. Concluyen que el comportamiento en los grupos en
relacion al liderazgo no solo debe entenderse desde el carisma o la rotacion de
liderazgo, ya que las habilidades comunicativas del lider no pueden estar

separadas del sentimiento de pertenencia al grupo.

7.4. Hallazgos de la Categoria inductiva “Influencia del Liderazgo y

Poder en las organizaciones”

Para Contreras & Castro (2013) la influencia que los seguidores ejercen
sobre el lider y los procesos de liderazgo se evidencia por medio de las
interacciones visibles en los diferentes niveles de la organizacion, asi como por las
contingencias del ambiente interno y externo de la misma. Las caracteristicas de
los seguidores estan influenciadas por estas interacciones y contingencias, lo cual
puede llevarlos a convertirse en seguidores alienados, conformistas, pasivos,
pragmaticos u otros. Por lo tanto, la confianza es un factor clave en estas
interacciones. Si las relaciones se miden por la confianza a futuro, se dispondra de
un mayor aprovechamiento de la diversidad, un incremento en la flexibilidad y una
mayor probabilidad de evidenciar un crecimiento de la rentabilidad con los

cambios empleados en la empresa, impulsando la evolucion del sistema.

Lumby (2019) agrega que los lideres tienen un papel importante en la

promocion de comportamientos prosociales y cooperativos en el grupo. La



persuasion y la informacién son herramientas valiosas para lograr que los

miembros del grupo adopten comportamientos que contribuyan al bien comun.

Ademas, los lideres pueden establecer normas cooperativas a través de su
propio comportamiento prosocial y contribucion al grupo. Sin embargo, en
ocasiones puede ser necesario utilizar sanciones y castigos para establecer
normas de comportamiento y promover la cooperacion. Es importante que los
lideres utilicen estas herramientas de manera justa y equitativa para evitar la
desmotivacion y la desconfianza en el grupo. En resumen, los lideres tienen la
capacidad de influir en el comportamiento de los miembros del grupo a través de
diferentes herramientas, pero deben ser cuidadosos en su uso para lograr un
ambiente cooperativo y productivo en el grupo. Por el contrario, cuando el efecto
del poder se sustenta en la desconfianza, el ejercicio del liderazgo pierde su
figura, se fortalece el mando y se limita la capacidad de innovacion y adaptacion

de la organizacion.

Davila (2013) aborda la relacién entre poder y forma de gobierno en la
Universidad del Rosario, y como los cambios en la estructura de poder han
afectado la adaptacion de la organizacion a su entorno. Los autores citan a
Salancik y Pfeffer (1977) para explicar que el poder organizacional se deriva de las
contingencias afrontadas por la organizacioén y cuando estas contingencias
cambian, igualmente lo hacen las bases del poder. Ademas, los autores
mencionan que el poder nunca es absoluto y se deriva del contexto situacional. En
el caso de la Universidad del Rosario, los cambios en la forma de gobierno
implicaron cambios en la estructura de poder, y los autores analizan cdmo estos
cambios afectaron la distribucion del poder y el rol de los actores en el esquema

de gobierno.

Tjosvold, Andrews y Struthers (1992), sefialan que el liderazgo y el poder
estan estrechamente relacionados y que la interdependencia de metas puede

afectar los intentos de influencia del lider. Los gerentes con objetivos cooperativos



y poder confian en la influencia colaborativa y empoderan a sus empleados para
lograr los objetivos de la organizacion. La relacion entre el gerente y el empleado
es fundamental para el éxito de las estrategias de influencia del lider, ya que una
buena relacion puede fomentar la confianza y la colaboracion en el grupo. Es asi
gue, el liderazgo y el poder estan relacionados y la interdependencia de metas
puede influir en los intentos de influencia del lider. Los lideres exitosos empoderan
a sus empleados y fomentan una buena relacion con ellos para lograr los objetivos

de la organizacion de manera colaborativa y efectiva.

Por otro lado, la revision literaria muestra que las organizaciones pueden
tener diferentes estilos de liderazgo y que diferentes personas dentro de ellas
pueden influir en el liderazgo organizacional. Es por ello que autores como Boehm
et al. (2015) plantean que los CEO juegan un papel importante, ya que su carisma
puede influir en el comportamiento de los niveles organizacionales mas bajos a
través de efectos de contagio de liderazgo en el personal de las empresas.
También se puede establecer un tipo de liderazgo en los empleados, tal como lo
afirman Zhang y Chen (2013), cuando se siguen patrones de comportamiento a
través de tres niveles de autoidentidad en el lugar de trabajo: autodeterminacion,
identificacion del supervisor e identificacion organizacional. Esto se debe a sus
efectos mediadores en el liderazgo del desarrollo y comportamientos de la

ciudadania organizacional.

Xiaoshuang Lin, Zhen Xiong Chen, Herman H. M. Tse, Wu Wei y Chao Ma
(2019), definen al poder a través de lo que denominarian el sentimiento de poder,
como la habilidad del empleado para influenciar a otros individuos en el papel de
lider. Ademés, hacen hincapié en la distancia percibida culturalmente entre las
personas que tienen el poder y las personas que se ven influenciadas por ese
poder. Es uno de los aportes principales de estos académicos la demostracion
empirica cuantitativa del paradigma tradicional en el que cuando la persona que
detenta el poder es humilde, su subalterno es mucho mas propenso a hablar sobre

aqguellas inconsistencias que el sistema organizacional podria tener, justamente



debido a la influencia de la distancia de poder que culturalmente ha sido asumida
dentro de la organizacién. Esto permite evidenciar al poder como un ejercicio del
liderazgo y también permite observar que tradicionalmente las figuras que
ostentan el poder son percibidas en el ambiente organizacional con un cierto
respeto o resquemor que podria estar basado en la necesidad que siente la
persona de pervivir dentro de la organizacion, por lo que el disenso podria
ocultarse en principio dificultando una adecuada gestion del conocimiento. Sin
embargo, es visible como a través del desarrollo de relaciones positivas y abiertas
a la retroalimentacién del inferior, en este caso denominadas humildad, los
empleados ven a la figura de poder como mucho mas cercana y especificamente
estarian mucho mas dispuestos a hacer de ayuda al proceso de mejora continua
de la organizacion, manifestando las inconsistencias que no son tan visibles en el
sistema. Sin embargo, seria interesante extrapolar esta retroalimentacién en
especifico hacia un modo mas general en el que se podria afirmar que entre mas
cercano y humilde es percibido el lider o la figura que ostenta el poder, los
empleados tienden a dar mayores beneficios a la organizacion y quiza podrian

representar una mayor productividad.

Para Lapierre (1989), tanto el desarrollo como la gestion necesitan del uso
del poder, y esta nocion del poder obedece en un sentido psicoldgico a la
actualizacion de los sentimientos de potencia en la préactica de liderazgo. Esto
hace que los lideres puedan estar limitados en su capacidad para desarrollar
psicolégicamente sus sentimientos de capacidad, incapacidad y potencia relativa

debido a los retos que enfrentan en la vida cotidiana.

El texto de Heather K. Spence Laschinger, Joan Finegan y Piotr Wilk (2009)
aborda la relacion entre liderazgo y poder en el contexto de la confianza y el
empoderamiento de los empleados en una organizacion. Se destaca la
importancia de crear entornos que proporcionen acceso a estructuras que
empoderen a los empleados para realizar su trabajo y como los lideres

desempefian un papel importante en el desarrollo de la confianza al controlar el



flujo de informacién. Ademas, se menciona que la confianza en la gestién esta
relacionada con la naturaleza y el alcance de la comunicacion organizacional, y
gue el acceso a la comunicacion organizacional mejora la confianza en la
organizacion. En general, el texto sugiere que el liderazgo y el poder estan
relacionados con el empoderamiento de los empleados y la confianza en la
organizacion, lo que a su vez influye en la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional.

7.5. Hallazgos de la Categoria inductiva “Usos del poder”

Lapierre (1989) considera que el uso del poder es inevitable cuando de
desempefiar una tarea de liderazgo o de gestién se habla. Para Avila (2013), en
este sentido, el ejercicio del poder es inherente a los directivos de las
organizaciones e impacta significativamente el rendimiento de estas. Segun el
autor, de la calidad con la cual el directivo haga uso de su poder, dependera la
consecucion de sus objetivos. Asi pues, por ejemplo, un colaborador cuyo
directivo abuse de su poder no sentira el deseo de ofrecer toda su capacidad en
sus funciones, pues estara desmotivado en su labor y en consecuencia no

obtendra buenos resultados.

Para Lam y Xu (2019), un comportamiento de esta indole por parte de los
lideres, es decir, una supervisién abusiva, ocasionara que los subordinados
decidan, por miedo o resignacién, guardar silencio en el sentido de no aportar a la
organizacion su mayor capacidad. A este respecto, para Lundstedt (1965),
situaciones de esta indole terminan por consumir la energia y la vitalidad de la
organizacion, debilitando su capacidad de accién y limitando su potencial para
alcanzar sus metas, puesto que el uso excesivo del poder se convierte en un
patrén en el que se crea la necesidad de crear nuevas formas de liderar debido al
estancamiento que genera. Es por esto que para Lapierre (1989) el ejercicio de

poder ligado al liderazgo implica que el individuo realice un andlisis de los



sentimientos que ejercerlo le genera, pues debe aprender a enfrentar situaciones
de impotencia, por ejemplo, de manera que al hacerlo tendra la capacidad de
actuar con la inteligencia emocional necesaria para que sentimientos como la
frustracion no nublen su juicio al momento de usar su poder, lo que conllevaria a

un uso inadecuado de este.

Randall (2012) a su vez, alude a que el poder de los lideres puede ser
posicional (derivado de su cargo en la organizacion) o personal (derivado de sus
atributos personales) y estos, al tener este acceso al poder, deben aprender a
utilizarlo eficazmente debido a que son los Unicos con la capacidad de influir en el
clima laboral de la organizacion. Menciona a este respecto que el poder personal
al orientarse en los rasgos mas humanos de la persona tiene mayor afinidad con
la consecucion de un clima laboral agradable que el poder posicional puesto que
este Ultimo se encuentra orientado en mayor medida a la subordinacion a la
autoridad. En relacion a lo anterior, Lumby (2019) menciona la necesidad de que
los lideres, debido a que estan en constante uso de diferentes formas de poder,
sean autoconscientes de la manera en que lo usan para que puedan actuar

reflejando valores éticos al hacerlo.

De acuerdo con Marifio-Arévalo (2014) este corresponderia a un aporte
significativo para la construccion de organizaciones mas empaticas,
comprometidas y con un enfoque mucho mas humano que al mismo tiempo logren
alcanzar sus objetivos de manera efectiva, pues realizar un correcto uso del poder
implica el actuar en pro del crecimiento tanto de los seguidores como de la
organizacion en su conjunto y la comunicacién como herramienta por excelencia
para el logro de los objetivos organizacionales. En este sentido, el autor considera
gue es importante tener en cuenta que el poder no siempre debe ser visto como
algo negativo (lo cual es la corriente de pensamiento de muchos), ya que de
usarse correctamente puede tener también resultados beneficiosos, lo cual
concuerda con Gomez y Romero (2010), quienes indican que un ejercicio del

poder adecuado por parte de los lideres permite que los seguidores pierdan su



posicion de conflicto ante el poder inherente al liderazgo y sean cada vez mas

productivos y comprometidos con los objetivos de la organizacion.



8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El concepto de liderazgo ha evolucionado a lo largo del tiempo, convirtiéndose
en un tema complejo y multifacético que ha sido abordado por diferentes
autores desde diversas perspectivas, presentando asi multiples definiciones,
tipologias, taxonomias, que, aunque coincidiendo muchas en que el liderazgo
implica la capacidad de influir en los demés, independientemente de si esta
habilidad se ejerce correctamente o0 no, pueden ser en ocasiones
contradictorias como lo son, por ejemplo, cuando se compara el liderazgo con
formas de gobierno, como el democratico versus el autocratico. El no poder
establecer un concepto generalmente aceptado o unificado sobre el liderazgo,
termina provocando mas confusiones que claridades, por lo que vale la pena
hacer un llamado a la comunidad académica para tratar de unificar conceptos,

definiendo con bases cientificas qué es y qué no es el liderazgo.

Entre los diversos conceptos sobre el liderazgo se pueden entender algunos
conjuntos que agrupan distintas caracteristicas. Por ejemplo, una forma de
comprender el liderazgo es a través de los atributos personales del lider, su
forma de pensamiento, sus valores, su ética, su ejemplo, entre otros, de
manera gue son transmitidos hacia las personas que estan bajo su influencia.
Otra manera de comprender el liderazgo es, por ejemplo, asimilandolo con las
formas de gobierno, como el liderazgo democratico, el liderazgo autocratico y
liderazgo laissez-faire. Por ultimo, otro conjunto entre los cuales se encuentra
la definicién de liderazgo esta relacionado con su propdsito, por lo cual, por
ejemplo, se habla del liderazgo en funcion de los objetivos sociales y el

liderazgo en funcién de los objetivos organizacionales.

Por su parte, el poder puede entenderse como la capacidad de una persona o

grupo para influir en las decisiones y acciones de otros. Puede ser definido



como influencia, dominacién y fuerza, y no es uno solo; existen diferentes tipos
de poder como el coercitivo, que utiliza la fuerza y el castigo, y el persuasivo,
gue se basa en la comunicacion y el dialogo para lograr objetivos. El poder,
gue es una condicion natural al ser humano y un aspecto intrinseco al
liderazgo, es un aspecto crucial para movilizar a las organizaciones y se utiliza,
de un modo u otro, con el objetivo de influir sobre un grupo de personas para
gue trabajen en pro de un objetivo establecido. Asi como puede presentarse de
manera positiva, siendo utilizado de manera responsable, siguiendo
estandares éticos y preocupacion por los efectos en los demas, puede también
ser utilizado en un escenario violento y salvaje cuando no se recurre al dialogo

y la comunicacion para ejercerlo.

Por lo tanto, es muy importante garantizar un ejercicio adecuado del poder en
el liderazgo y la gestion organizacional. El uso inadecuado del poder, como el
abuso de la supervision y el control, puede generar desmotivacion y falta de
compromiso en los colaboradores, lo que a su vez puede debilitar la capacidad
de accion y limitar el potencial de la organizacion, mientras que el uso
adecuado de este puede tener resultados beneficiosos y permitir que los
seguidores pierdan su posicion de conflicto ante el liderazgo y sean mas
productivos y comprometidos con los objetivos de la organizacion, por lo que
se hace fundamental que los lideres sean autoconscientes de la manera en

que utilizan su poder.

A partir de todo lo estudiado, leido y analizado, puede concluirse que, en el
ambito organizacional y gerencial, el liderazgo y el poder estan estrechamente
relacionados, pues inevitablemente el individuo que lidera ejerce poder, aun
cuando quien ostenta una posicién de poder no necesariamente lidera. Dicho
en otras palabras, quien dirige ejerce poder por estar en una posicion de
autoridad jerarquica en si, y, sin embargo, no necesariamente por eso lidera en
la forma en la cual se ha de alguna manera romantizado el concepto. Aunque

siempre se ha tenido al liderazgo y al lider como algo muy positivo, es



importante entender que el liderazgo desde el poder es una capacidad que
valida el seguidor y no alguien externo al seguido. Ahora bien, dicha
idealizacion del liderazgo no es algo necesariamente malo. No obstante, para
gue esta concepcion positiva del liderazgo en si no se desvie, el lider debe
tener siempre unos parametros éticos de actuacion para que la idealizacion
sea coherente con la realidad. Es el aspecto ético con base en las acciones lo

gue ayuda a que la idealizacion no pierda esa esencia.

Sin embargo, esta misma idealizacién tiene también su cara negativa. Ha sido
criticado por varios autores el hecho de que en la gerencia en los Ultimos afios
se ha buscado mas la figura del lider que la figura del gerente de accion.
Debido a esto, muchos gerentes han buscado convertirse en lideres, como si
hacerlo constituyera la epitome de la actividad gerencial, pero a su vez han
dejado de lado el hecho de que el verdadero liderazgo implica que quien dirige
construya verdaderas relaciones con sus seguidores y sea validado por estos.
Esta idealizacibn muestra muchas veces una imagen distorsionada de lo que
es un lider, pues lo idealiza al punto de considerarlo una especie de super
individuo, algo que no es cierto puesto que el liderazgo es una condicion que
se da en relacion a un grupo social y por lo tanto cuando no se esta en dicho

grupo, no se equilibra.

Al igual que todo a nivel general, tanto el liderazgo como el poder tienen su
lado positivo y su lado negativo. Como se ha ido evidenciando a lo largo del
presente trabajo, ambos conceptos cuentan con multiples pros y contras que
los caracterizan. El aspecto positivo del liderazgo, por un lado, incluye su
caracter idealizado, su vinculo con la persona y su carisma, su connotacion
democrética y positiva que los seguidores reconocen y validan. Su aspecto
negativo, por su parte, incluye el hecho de que idealizar la figura del lider
puede alejarlo de su accién en la gerencia, y que un inadecuado ejercicio del
mismo puede dafiar el ambiente organizacional y complicar la consecucion de

los objetivos organizacionales.



De esta manera, se hace evidente que los directivos que hacen cursos, talleres
0 seminarios de liderazgo, no obtienen la habilidad por dichos medios, puesto
gue las personas no aprenden a liderar, sino que son sus seguidores quienes
validan si tienen la capacidad de influir sobre ellos. En cuanto al poder, pues,
Su aspecto positivo incluye el hecho de que contribuye al logro de los objetivos
a través del ejercicio de su influencia, de la comunicacién como método para
convencer, persuadir, insertar una idea en el otro porque es lo correcto. Es
cuando dicho ejercicio se realiza a través de la fuerza y el abuso de la
autoridad que se convierte en algo negativo. Aunque pueden lograrse los
mismos resultados tanto con el didlogo como con el “latigo”, cuando se ejerce
con este Ultimo es cuando hay ausencia de liderazgo, lo que ocasiona un
ambiente adverso que hace que la gente se resista, no aporte ni contribuya, lo
gue conlleva inexorablemente a resultados que son netamente contrarios a lo
gue se quiere y se convierte en un fendmeno que empieza a verse reflejado en
ciertas barreras que impiden un aporte significativo que otorgue valor a la

organizacion.

Finalmente, el ejercicio gerencial involucra tanto liderazgo como poder, y es
importante mantener un equilibrio entre ambos. Esto puede equipararse a una
balanza, en la que la base es la gerencia, quien sostiene al liderazgo y poder.
Por un lado, si hay mas liderazgo que poder, se corre el riesgo de idealizar y
alejarse de la accion y la conexion con los demds. Por otro lado, si hay mas
poder que liderazgo, puede surgir un trastorno mental del poder, donde el
individuo se vuelve arrogante y desprecia las opiniones contrarias. Lo ideal es
gue el gerente mantenga un equilibrio entre liderazgo y poder, y dirija con un
poder persuasivo y de convencimiento como lider, evitando la dominacion, el
sometimiento y la amenaza. El liderazgo sin poder no es efectivo y el poder sin
liderazgo puede conducir a la arrogancia y al sometimiento. El gerente debe
estar presente y en contacto con la accion, trabajando para mantener un

equilibrio entre ambos conceptos con el fin de liderar con éxito.
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