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Resumen

El presente articulo tiene como propodsito hacer una revision de la evolucion del liderazgo a
través de la historia, inicia con las caracteristicas de los lideres de las civilizaciones antiguas
hasta la modernidad. Al referirse a los tipos de liderazgo se ha observado que el liderazgo
transformacional tiene un rol importante en las empresas, como refiere Peter Drucker en
su libro seminal La Gerencia en la Sociedad Futura, la clave es la ventaja competitiva que
significa que la inica manera de que sobresalga una compaiiia en una economiay una sociedad
basadas en el conocimiento es obtener mas de la misma clase de personas, es decir, manejar
sus trabajadores del conocimiento para obtener mayor productividad. En conclusion es
transcendental reconocer que el impacto que genera el liderazgo en las sociedades es notable.
Los lideres logran efectos positivos porque comparten su conocimiento, lo que significa que
tiene que hacerse publico.

Palabras clave: Liderazgo, liderazgo transformacional, conocimiento, ventaja competitiva,
productividad.

Abstract

The purpose of this article is to review the evolution of leadership through history; it begins
with the characteristics of the leaders of ancient civilizations to modern. Referring to the types
of leadership has observed that transformational leadership has an important role in enterprises,
as regards Peter Drucker in his seminal book, Management in the Next Society. He indicated
the importance of competitive advantage, which means the only way that a company can grow
in an economy, is the knowledge based in the society, which means to obtain more of the same
people; as a result, the workers managed the knowledge in order to achieve greater productivity.
In conclusion, it is transcendental to recognize the impact of leadership in societies. The leaders
achieve positive effects due to share their knowledge, which means it has to be communicated to
the public.

Key words: Leadership, transformational leadership, knowledge, competitive advantage,
productivity.

Introduccion

Recordar la historia del liderazgo, ha servido para comprender los modos de produccion
en las civilizaciones antiguas, edad media y revolucién industrial. Asi es como han ido
evolucionando los estilos de liderazgo a través de la historia. El presente articulo ha realizado
una revision de la literatura de estudiosos del Liderazgo con el propdsito de conocer en qué
forma los tipos de liderazgo transformacional y transaccional inciden en las direcciones de
las diversas organizaciones en razén que los comportamientos de los principales lideres se
convierten en simbolos de la nueva cultura de la organizacién.
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Revision de la Literatura

En la revision de la historia del liderazgo se hara un
breve recorrido desde las antiguas civilizaciones como
sumeria, babilonia, china y griega; asi como la edad media
y la revolucién industrial identificando el rol que han
desempenado a lo largo de los afios generando un impacto
positivo en la sociedad.

Estrada (2007) presentd la evolucion del liderazgo a través de
la historia, inicia con los lideres de las civilizaciones antiguas
que coordinaban los esfuerzos de toda la comunidad y
ayudaban en la division natural del trabajo, acorde con el
género y la edad, entre hombres y mujeres; nifios, adultos, y
ancianos. Los documentos dela civilizacion de Sumeria (Siglo
L y XLIX a.C.) presentaron evidencias sobre el liderazgo
organizacional, los sacerdotes reunian y administraban
grandes sumas de bienes y valores producto del sistema
tributario establecido, ademas debian presentar cuentas de
su gestion al sumo sacerdote. En el siglo XX a.C., Babilonia
estableci6 un conjunto de regulaciones, destacando los
preceptos legales, que a su vez representaban el pensamiento
administrativo de los babilonios, donde se visualizaba la
importancia de controlar a las personas y a los procesos. En el
Siglo XII a.C., el lider hebreo Moisés siguid los consejos de su
suegro para escoger hombres capaces en todo Israel y delegar
autoridad para que sean sus representantes. Al finalizar el
siglo II a.C., surgieron los griegos como cultura dominante,
presentaron influencia como matematicos, economistas,
fildsofos, y profundos pensadores en la ideologia moderna,
adicionalmente en esta civilizacion se encuentra el origen del
método cientifico que influy6 en la administracion.

En el siglo XVIII el emperador Federico II el Grande, con
el proposito de aumentar la eficiencia de su ejército, hizo
algunas innovaciones en la estructura de la organizacion
militar para asesorar el mando militar. En el caso de la
Iglesia, la misma cuenta con una organizacién jerarquica
tan simple y eficiente, que su enorme organizaciéon
mundial puede operar satisfactoriamente bajo el mando
de una cabeza ejecutiva, como es el caso del Papa (Estrada,
2007). En el siglo XVI, Venecia se convirtié en la mayor
instalacion industrial del mundo y se preocup6 de reducir
los costos y aumentar la eficiencia, los venecianos que
dirigian el arsenal desarrollaron y emplearon habilidades
planificadoras y de direccion personal. En la época medieval
hubo una notable evolucion de los sistemas organizativos,
la autoridad era el terrateniente, el mismo que tuvo poderes
extraordinarios para fines tributarios y de policia dentro de
su dominio (Estrada, 2007). A mediados del siglo XV, llegd
la abolicion del feudalismo y la consecucion de la libertad
por parte de los siervos, asi mismo el nacimiento de distintos
métodos de administracion agricola y nuevos sistemas de
manufactura. En el siglo XVII, el sistema fabril empezo a
adquirir forma con la inversion en fabricas y equipos por
parte de los mercaderes en predios especializados. En la
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actualidad, se dice que las condiciones materiales y la ética
protestante fueron las causantes de la revolucion industrial
y del desarrollo del capitalismo, lo que acarre6 constantes
descubrimientos tecnoldgicos que presionaron los cambios
en los lideres organizacionales.

En el siglo XVII con la revolucién industrial que se inicia en
Inglaterra se buscaba la mecanizacion con el fin de conseguir
que la produccion fuera mas rapida y abundante, la maquina
mas importante es la de vapor que funcionaba con carbon
que influy6 en el transporte y la fabricacion, entre otros.
Los protagonistas en esta etapa fueron la burguesia y los
obreros. La segunda etapa se presenta en el siglo XIX,
donde se buscaba la automatizacion, descubriendo grandes
inventos con el propdsito de mejorar la produccion: la
dinamo, el motor de explosion, teléfono que funcionaba
con electricidad y petroleo. En esta etapa la burguesia y
los terratenientes tenian el poder, la clase media y la clase
popular eran los subordinados. La tercera etapa entre el
siglo XX y XXI, aparece la robotizacién que funcionaba con
electricidad, petroleo, atomica, edlica, solar e hidraulica. Los
protagonistas de esta etapa fueron las personas que tenian
alguna especializaciéon y que renovaban los conocimientos
de su profesion (Estrada, 2007).

En nuestros dias es reconocido que en cualquier proceso
estratégico, se necesita de un liderazgo de la alta gerencia y
una cultura organizacional proactiva comprometidos con el
cambio. D’Alessio (2008) considerd que los aspectos internos
de la organizacion deben evaluarse para no fracasar cuando
se implementen los procesos. Es decir, el lider conduce a
las personas de una organizacion para alcanzar la visiéon
establecida por medio de los objetivos estratégicos. El lider
es un agente de transformacion de las organizaciones.

Burns (1978) en su libro seminal Liderazgo, clasifico al
liderazgo en transformacional y transaccional, siendo el
transformacional el verdadero lider. “El liderazgo estratégico
esla capacidad de conduciralas personas de una organizacion
para alcanzar los objetivos de ésta, una direccién basada
en el respeto al lider por sus cualidades profesionales y
personales, asi como por sus conocimientos y ensefianzas.
Un liderazgo transformacional es necesario para tener éxito
en este proceso estratégico” (D’Alessio, 2012, p. 29).

El lider transformacional debe preocuparse para que la
organizacionysusmiembrosesténalineadosenlaconsecucion
de los objetivos; es decir, el lider transformacional inspira,
motiva y estimula intelectualmente. En cambio, el lider
transaccional sigue una practica de refuerzo contingente de
seguidores. El liderazgo transformacional puede ser directivo
o participativo, y exige mayor desarrollo moral (Bass, 1999).

Las situaciones que se han presentado cada vez mas
en equipos de profesionales es la educacion, ésta, se ha
convertido en un factor comtn. Cada vez mas profesionales
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se ven entre si mismos como colegas en lugar de manejar
relaciones basadas en superiores con subordinados (Bass,
1999).

Con el transcurso de los afos se fomenta la autonomia
y el trabajo, por lo tanto es un desafio importante para la
satisfaccion laboral. Los aspectos relacionados con el sueldo
fijo, beneficios, seguros, y el empleo asegurando largo tiempo
ya no son consideradas como una garantia de desempefio
meritorio. Al mismo tiempo, el liderazgo transaccional por
si s6lo no puede proporcionar la satisfacciéon laboral. El
trabajador de la organizacion conforme de la década de 1950
estaba totalmente dedicado a la empresa no cuestionaba la
autoridad, en la década de 1990, mucho escepticismo ha
sustituido a las normas de la conformidad incuestionable de
la década de 1950 (Bass, 1999).

El liderazgo transaccional se refiere a la relaciéon de
intercambio entre el lider y el seguidor para satisfacer
sus propios intereses. Puede tomar algunas formas de
recompensa: contigente, gestion por excepcion, liderazgo
pasivo; v, laissez-faire. (Bass, 1999).

El liderazgo transformacional se refiere al lider que mueve a
los individuos mas alla de los propios intereses inmediatos
a través de la influencia idealizada o carisma, inspiracion,
estimulo intelectual, o consideraciéon individualizada,
logrando elevar el nivel del seguidor de madurez y de ideales,
asi como la preocupacion por el logro, autorrealizacion y el
bienestar de los demas, la organizacion y la sociedad (Bass,
1999).

Bass (1998) afirmé que la investigacion acerca de cémo
el liderazgo transformacional realza el compromiso, la
participacion, la lealtad y el rendimiento de los seguidores
mientras que el liderazgo transaccional puede inducir a
situaciones de mds estrés.

Williams (1994) mostrd que los lideres transformacionales
muestran mds conductas de ciudadania como el altruismo,
la conciencia, el espiritu deportivo, la cortesia y la virtud
civica, asi como influye a sus subordinados con estos mismos
valores.

Los lideres transformacionales pueden ser directivos o
participativos, autoritarios o democraticos. Por ejemplo el
caso de Nelson Mandela es un directivo y es transformacional
cuando declara olvidar el pasado. El puede ser participativo
y transformacional cuando apoya activamente e involucra
a si mismo en consultas multirraciales; mientras que puede
ser directivo y transaccional cuando promete a los negros
mejores viviendas a cambio de sus votos, y, es participativo
y transaccional cuando llega a acuerdos mutuos sobre
compartir el poder con la minoria blanca.

Avolio y Gibbons (1988) informaron que los ejecutivos
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industriales que fueron valorados por sus subordinados
como altamente transformacionales informaron en las
entrevistas retrospectivas que sus padres les proporcionaban
retos dificiles (Gibbons, 1986). Del mismo modo, los lideres
comunitarios de transformacion describen la infancia y las
experiencias de adolescentes con padres desafiantes y que
ocupaban altos estandares.

Los lideres en las culturas colectivistas ya tienen la
responsabilidad moral de cuidar de sus subordinados, para
ayudarles a preparar un plan de desarrollo de la carrera,
entre otros aspectos. En doble via, los subordinados tienen
la obligacién moral de responder con lealtad incondicional y
obediencia (Jung, Sosik, & Bass, 1995).

Varios estudios han demostrado que las mujeres tienden a ser
algo mas transformacionales que sus homologos masculinos
y hasta cierto punto esto se acompafia de una mayor
satisfaccion. Sin embargo, se podria proponer el sesgo anti-
femenino y desventaja como una explicacion plausible para
constatar que las mujeres son algo mas transformacionales
y por lo tanto mas probable que los lideres efectivos (Bass,
Avolio, & Atwater, 1996). Sin embargo, no se dan muchos
casos de mujeres que se encuentren en altos cargos de
direccion.

Hay quince definiciones que Yukl (2012) planted respecto
a comportamientos de liderazgo especificos: planificacion,
aclaracion, monitoreo, resoluciéon de problemas, apoyo,
reconocer, desarrollo, empoderamiento, abogar el cambio,
previendo el cambio, fomentando la innovacion, facilitando
el aprendizaje colectivo, redes, y, supervision externa.

Sobre liderazgo efectivo se han realizado una gran cantidad
de investigaciones, que han tratado de identificar los tipos de
comportamientos que mejoran el rendimiento individual y
colectivo (Schriesheim, C. A,, Neider, L. L., & Scandura, T.
A., 1998). El instrumento de investigacion mas utilizado ha
sido la encuesta. En el ultimo medio siglo, cientos de estudios
han examinado la correlacion entre el comportamiento de
liderazgo y diversos indicadores de la efectividad de esta
medida (Bass, 1990; Yukl, G.; Gordon, A.; & Taber, T., 2002).
Un problema importante en la investigacion y la teoria sobre
el liderazgo eficaz ha sido la falta de acuerdo en relacion
a qué categorias de comportamiento son importantes y
significativas paralos lideres, es decir, es muy dificil comparar
e integrar los resultados de los estudios que utilizan diferentes
conjuntos de categorias de comportamiento. Ha habido
una expansion de taxonomias sobre el comportamiento de
liderazgo. Diferentes términos se han utilizado para referirse
a los mismos tipos de conducta.

Lainvestigacion deliderazgo temprano destacé dos categorias
generales de comportamiento, un comportamiento que esta
orientado a las relaciones y el otro que estd orientado a la
tarea. Durante tres décadas, la investigacion sobre la conducta
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del lider estaba dominado por un enfoque en estas dos
categorias definidas en términos generales. Algunos estudios
buscaban medir la correlacion de la efectividad del liderazgo,
la satisfaccion y el desempenio subordinado. Se encontré que
ambos comportamientos tienen una correlacion positiva
pero débil con el rendimiento subordinado (Fisher &
Edwards, 1988).

Algunas teorias de la organizacion sugieren cambiar el estilo
deliderazgo (Tushman & Romanelli, 1985) pero no describen
los tipos especificos de comportamientos de cambio que
se requieren. Las teorias de liderazgo transformacional
y carismatico (Conger & Kanungo, 1998; House, 1977)
incluyen algunas conductas orientadas al cambio, y hay
cada vez mas pruebas de que estos comportamientos estan
relacionados con la efectividad de los lideres (Lowe, Kroeck,
& Sivasubramaniam, 1996). Sin embargo, existe un nivel de
confusion entre las conductas transformacionales especificas,
lo que hace dificil determinar cudles son mas importantes en
una situacion particular (Yukl, 1999).

La primera evidencia de que el liderazgo orientado al
cambio es un tipo distinto de comportamiento proviene
de dos estudios realizados durante la década de 1990. En
el primer estudio, Ekvall y Arvonen (1991) desarrollaron
un cuestionario (Fleishman, 1953; Stogdill, Goode, & Day,
1962) que incluy6 algunos elementos nuevos en los aspectos
de la orientacion al cambio de liderazgo y se utiliz6 el analisis
factorial. Los resultados senalaron que el comportamiento
orientado al cambio se correlaciona de manera fuerte con
los subordinados, mientras que el comportamiento de los
empleados centrados tiene alta correlacion con la satisfaccion
subordinada con el gerente.

En el segundo estudio, Yukl (1998) administr6 cuestionarios
del comportamiento del lider a 318 colaboradores directos
de los directivos responsables de 48 unidades organizativas
(division, agencia, oficina del distrito, vegetales) de diferentes
tamafos a partir de 15 organizaciones del sector publico
y privado. La mayoria de los administradores ocuparon
cargos directivos de nivel medio o superior. El instrumento
utilizado se usd en talleres de retroalimentacién de multiples
fuentes (Yukl & Lepsinger, 1990). El cuestionario incluyé
algunos elementos adaptados del cuestionario propuesto por
Bass & Avolio (1990). Las puntuaciones de la escala de la
tarea, las relaciones, y el cambio de comportamiento fueron
significativamente correlacionados con la satisfaccion
subordinada con el lider y el compromiso organizacional.

Elapoyo es un componente de consideracion individualizada,
segun la definicion de Bass y Avolio (1990) y Podsakoft
et al. (1990). Estudios indican que el apoyo es un aspecto
distinto y significativo del comportamiento de liderazgo. El
liderazgo de apoyo ayuda a construir y mantener relaciones
interpersonales efectivas. Hay fuertes indicios de que el
apoyo se relaciona con la satisfaccion del seguidor con el lider

-
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(Bass, 1990; Yukl, 1998). Sin embargo, se ha encontrado una
relacion no significativa entre el apoyo y el rendimiento del
seguidor (Fisher & Edwards, 1988; Kim & Yukl, 1995; Yukl,
Wall, & Lepsinger, 1990). Apoyando es mds probable que sea
eficaz cuando se combina con otros comportamientos de
liderazgo pertinentes.

El desarrollo fue identificado como el comportamiento de
liderazgo claro y significativo en los estudios que implican
la observaciéon de los gerentes (Luthans & Lockwood,
1984). La investigacion descriptiva proporciona evidencia
de que los directivos eficaces toman un papel mas activo
en el desarrollo de las habilidades y la confianza de los
subordinados (Bradford & Cohen, 1984; McCauley, 1986).
El desarrollo se correlaciond con el rendimiento del seguidor
en algunos estudios (Javidan, 1992; Kim & Yukl, 1995; Yuki,
Wall, & Lepsinger, 1990).

Varios estudios con analisis factorial de descripcion
de comportamiento han encontrado pruebas de que el
reconocimiento es un tipo distinto de comportamiento de
liderazgo. La taxonomia enfatiza el reconocimiento porque
es mas facil para proveer recompensas tangibles, es mas
personal, y es relativamente independiente del sistema
de recompensa formal de la organizacion. Los estudios
descriptivos en las organizaciones (Kouzes & Posner, 1995;
Peters & Austin, 1985) sugieren que los lideres eficaces
proporcionan el reconocimiento a los subordinados por
sus logros y contribuciones. Un experimento de campo por
Wikoft, Anderson, y Crowell (1983) encontré que los elogios
otorgados por el supervisor aumentaron significativamente
el rendimiento subordinado. La mayoria de los estudios
han encontrado una correlacion positiva con la satisfaccion
del subordinado. Sin embargo, los resultados de los efectos
sobre el rendimiento son menos consistentes en los
estudios de la encuesta (Kim & Yukl, 1995; Lowe, Kroeck
& Sivasubramaniam, 1996; Podsakoff, P., MacKenzie, S., &
Bommer, W. (1996).

El componente clave de la consulta con las personas o el
grupo es una forma de liderazgo participativo. Este tipo de
comportamiento de liderazgo estd incluido en la teoria de
camino-meta de los modelos de liderazgo normativos (House
& Mitchell, 1974) y propuesta por Vroom y Yetton (1973) y
por Vroom y Jago (1988). La evidencia de que la consulta
es una forma distinta y significativa de comportamiento
de liderazgo es proporcionada por los estudios propuestos
por Yukl (1989). El empoderamiento es una forma distinta
de comportamiento de liderazgo. Mientras que estudios
reportaron quela delegacion yla consulta tenian antecedentes
y consecuencias distintas (Leana, 1987; Yukl & Fu, 1999).

A lo largo de la revision literaria se ha observado que el
liderazgo transformacional tiene un rol importante en las
empresas, como refiere Peter Drucker en su libro seminal
La Gerencia en la Sociedad Futura, la clave es la ventaja
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competitiva que significa “que la Gnica manera de que sobresalga una compaiia en una economia y una sociedad basadas
en el conocimiento es obtener mas de la misma clase de personas, es decir, manejar sus trabajadores del conocimiento para
obtener mayor productividad. Para repetir el viejo dicho de hacer que gente ordinaria haga cosas extraordinarias” (Drucker,

2002, p.121).

La forma de hacer liderazgo ha cambiado en razén de que la conducta de las personas ha evolucionado, se requiere que los
lideres se adapten a los nuevos entornos. Como refiere Drucker (2002) “en los tltimos 40 o 50 afios la economia dominaba;
en los proximos 20 o 30 anos dominaran las cuestiones sociales. El rapido aumento de la poblacién de edad madura y la
rapida disminucion de la poblacion joven significan que habra problemas sociales”™; por ello, “es grande la tentacion de
administrar solo para el corto plazo, pero es muy peligrosa. Una de las cosas que los gerentes tienen que aprender, y que

pocos saben, es a equilibrar el corto y largo plazo” (p.73).

Conclusion

La investigacion aplicada en el liderazgo transformacional ha sido abundante. Ha habido una demostraciéon de las
contribuciones de liderazgo transformacional a otros criterios como la innovaciéon y la mejora de la calidad generando
impactos positivos en la organizacion y en los entes relacionados a la misma.

Es transcendental reconocer que el impacto que genera el liderazgo en las sociedades es notable. Los lideres logran efectos
positivos porque comparten su conocimiento. “El conocimiento tiene que ponerse de una manera que se pueda enseiar, lo
que significa que tiene que hacerse ptblico” (Drucker, 2002, p.249). Es importante comprender que “La caracteristica central
de la sociedad futura, seran sus nuevas instituciones y nuevas teorias, ideologias y problemas” (Drucker, 2002, p. 287), donde
los lideres conduciran a cumplir los objetivos organizacionales con nuevas tendencias, generando innovacion y evolucién en

la clase trabajadora en beneficio de una sociedad en general.
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