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Resumen 

El propósito principal de éste estudio es el de exponer los enfoques existentes que con el 

tiempo han explicados los investigadores cuyos trabajos de investigación tiene relación con el 

liderazgo y su influencia en la conducta organizacional, buscando diferencias y similitudes que 

existan, y haciendo comparaciones entre las diferentes teorías que existan sobre el tema. El propósito 

aquí planteado se logra, analizando las ventajas y limitaciones de los enfoques diversos. Luego del 

análisis de la información de la que se dispuso, se constata que hay diferencias teóricas para explicar 

el liderazgo y la conducta organizacional. Aunque existen estas diferencias estas teorías se puede 

establecer que se complementan. 
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El liderazgo ha sido uno de los temas más populares tratados en el área de la empresa. Tal es 

así,  que tres cuartas partes de las empresas del mundo, envían gente a tomar cursos de liderazgo, e 

investigan la relación liderazgo, líder y empresa (Boyett & Boyett, 1999). Trice y Beyer (1991), 

examinaron el proceso de cambio cultural en las organizaciones y el papel de la dirección en ese 

cambio.  

(Keiper, 2002 ; Sharkey, 1999), sugieren,  que el proceso de desarrollo del liderazgo necesita 

un enfoque en la cultura de la organización con el fin de ser eficaces para lograr el cambio 

organizacional. De igual manera, Keiper (2002), llegó a la conclusión de que el liderazgo tiene un 



2 
 

 
 

vínculo directo con la cultura de la organización, en el que el proceso de desarrollo del liderazgo 

resulta importante en el fortalecimiento de la cultura y en algunos casos, en el cambio de la cultura. 

En uno de los elementos fundamentales de la cultura organizacional, los líderes se les 

advierte que la creación, gestión y desarrollo de la cultura es uno de los papeles más importantes de 

liderazgo (Schein, 1985). El papel de los líderes en el establecimiento del clima y la visión de las 

organizaciones que dirigen es un concepto fundamental en la idea de liderazgo transformacional 

(Bass, 2003). 

Del mismo modo, la comprensión de las ramificaciones culturales del cambio organizacional 

estratégico es fundamental para la implementación exitosa (Lorsch, 1986). Entonces, se puede 

establecer que la cultura organizacional y la implementación del cambio son conceptos inseparables 

para los líderes.  

Johnson (2000), en un estudio de la cultura y la formación de la estrategia, recomienda una 

visión más amplia del contexto organizacional que incluye una sensibilidad hacia el papel de líder en 

la cultura en lugar de distanciarse de ella. Por el contrario, si el líder intenta gestionar e influir en la 

cultura, el desarrollo del liderazgo es una de las herramientas más importantes para lograr esa meta. 

En muchos casos, la capacidad de una organización para responder a los cambios está directamente 

relacionada con su desempeño. Una correlación que Kotter y Heskett (1992), destacan en el estudio 

de la relación entre la intensidad de la cultura organizacional y el desempeño de la organización. 

Algunos investigadores han establecido que las fuertes culturas organizacionales, pueden mejorar el 

proceso de cambio y hacer el cambio más efectivo, mientras que una débil cultura ni ayuda ni 

bloquea el cambio (Erdem y Satir, 2003; Lorsch, 1986). 

De hecho, Trice y Beyer (1991) señalaron que la capacitación para los administradores de la 

cultura organizacional es necesaria para mantener la cultura existente. La cultura crea una dinámica 

dentro de la organización que se manifiesta como la adecuación entre las características individuales 

y diversas de la organización y sirve como manera de predecir la satisfacción, el rendimiento y la 

retención de los empleados. Una parte importante de la responsabilidad de un líder es garantizar la 
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existencia de una organización, que pueda llevar a cabo la misión y la estrategia de apoyo a la visión 

del líder (Bass, 2003). 

Entre las razones por las que el liderazgo y la conducta organizacional llama la atención de 

los investigadores, tiene relación con que el liderazgo ha sido considerado como la ventaja 

competitiva más importante para organizaciones del sector público y del sector privado en la mayoría 

de los países (Choo, 2007). Al respecto, también establece que el éxito o fracaso de cualquier 

organización dependerá, en buena medida de la calidad de sus líderes, (Peiró, 2000). 

Desde la teoría, son varias las alternativas para conceptualizar y definir este término, entre 

éstas, el liderazgo como capacidades, hasta aquellos que lo consideran como un proceso. El líder es 

un agente que transforma a los seguidores haciéndolos más conscientes de la importancia y el valor 

de los resultados, llevándolos a transcender su propio autointerés, por el bien de la organización, 

(Bass, 2003). 

El liderazgo es un proceso en el cual influyen líderes sobre seguidores y viceversa, para lograr los 

objetivos de una organización a través del cambio. En este sentido, se  señalan que el liderazgo tiene una 

serie de elementos que deben ser considerados, tales como: influencia, líderes y seguidores, personas, 

cambio y objetivos organizacionales, (Lussier, 2002). 

Se define también al liderazgo como las capacidades para gerenciar, utilizar las habilidades 

de las demás personas, capacidades para comunicarse, tomar decisiones, resolver conflictos, dirigir, 

crear ambiente motivador y positivo que promueva en los demás la consecución de las metas, 

(Robbins, 2009). 

Otro planteamiento sobre el liderazgo, es que es el proceso de lograr influir sobre los demás 

con trabajo en equipo, con el propósito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos, 

(Davis, 2003). Bajo este mismo enfoque, Koontz y Weihrich (2007), aseguraron que el liderazgo es 

el proceso de influir sobre las personas, se puede considerar que los líderes pueden crear condiciones 

ambientales, ya sea para el desarrollo de los empleados o bien, para limitar su participación. Otro de 

los temas que se encuentra en debate en la literatura se relaciona con los roles y responsabilidades 
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que deben asumir los líderes en función de guiar a las personas de la organización de forma efectiva 

hacia el logro de ventajas competitivas sostenible. 

Entre las responsabilidades del líder está la de garantizar la existencia de una organización, 

debe ser capaz de llevar a cabo la misión y la estrategia de dicha organización, (Bass, 2003). Por su 

parte también se establece que durante décadas, los investigadores han observados que la gestión de 

la cultura de las organizaciones es, o debería ser, la función principal del director o gerente de la 

empresa,  (Schein, 1985). También se determina que el líder debe lograr que la organización genere 

relaciones que permita obtener los resultados esperados, ya que los líderes afanan su labor en la 

creación de nuevas oportunidades que permitan compartir y aprender lo aprendido, llegando a 

transformar el contexto (Fullan, 2002). 

Por su parte, Lord y Hall (2005), afirmaron que los líderes se enfrentan a la tarea de asegurar 

que el diseño de un programa de desarrollo de liderazgo sea eficaz para producir futuros líderes 

exitosos, y esa responsabilidad incluye dar prioridad a los diversos factores en el proceso de 

desarrollo.  

Por lo tanto, el estilo de liderazgo es una variable que tiene efectos directos sobre los 

procesos decisionales y sobre los resultados de las organizaciones (Waldman, 2001). Los líderes 

construyen la naturaleza de los problemas de la organización, desarrollan y evalúan las soluciones 

potenciales y planean e implementan las decisiones tendientes a resolver dichas problemáticas 

(Zaccaro, 1995). 

Revisión de las teorías 

Trice y Beyer (1991), examinaron el proceso de cambio cultural en las organizaciones y el 

papel de la dirección en ese cambio. Al igual que (Keiper, 2002; Sharkey, 1999), sugieren,  que el 

proceso de desarrollo del liderazgo necesita un enfoque en la cultura de la organización con el fin de 

ser eficaces para lograr el cambio organizacional. De igual manera, Keiper (2002), llegó a la 

conclusión de que el liderazgo tiene un vínculo directo con la cultura de la organización, en el que el 
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proceso de desarrollo del liderazgo resulta importante en el fortalecimiento de la cultura y en algunos 

casos, en el cambio de la cultura. 

En uno de los elementos fundamentales de la cultura organizacional, los líderes se les 

advierte que la creación, gestión y desarrollo de la cultura es uno de los papeles más importantes de 

liderazgo (Schein, 1985). El papel de los líderes en el establecimiento del clima y la visión de las 

organizaciones que dirigen es un concepto fundamental en la idea de liderazgo transformacional 

(Bass y Avolio, 1993; Bums, 2003). 

Del mismo modo, la comprensión de las ramificaciones culturales del cambio organizacional 

estratégico es fundamental para la implementación exitosa (Lorsch, 1986). Entonces, se puede 

establecer que la cultura organizacional y la implementación del cambio son conceptos inseparables 

para los líderes. Johnson (2000), en un estudio de la cultura y la formación de la estrategia, 

recomienda una visión más amplia del contexto organizacional que incluye una sensibilidad hacia el 

papel de líder en la cultura en lugar de distanciarse de ella. Por el contrario, si el líder intenta 

gestionar e influir en la cultura, el desarrollo del liderazgo es una de las herramientas más 

importantes para lograr esa meta. En muchos casos, la capacidad de una organización para responder 

a los cambios está directamente relacionada con su desempeño. Una correlación que Kotter y Heskett 

(1992), destacan en el estudio de la relación entre la intensidad de la cultura organizacional y el 

desempeño de la organización. Algunos investigadores han establecido que las fuertes culturas 

organizacionales, pueden mejorar el proceso de cambio y hacer el cambio más efectivo, mientras que 

una débil cultura ni ayuda ni bloquea el cambio (Erdem y Satir, 2003; Lorsch, 1986). 

De hecho, Trice y Beyer (1991) señalaron que la capacitación para los administradores de la 

cultura organizacional es necesaria para mantener la cultura existente. La cultura crea una dinámica 

dentro de la organización que se manifiesta como la adecuación entre las características individuales 

y diversas de la organización y sirve como manera de predecir la satisfacción, el rendimiento y la 

retención de los empleados. Esto se convierte en un factor importante en la identificación, el 

reclutamiento, y el desarrollo de futuros líderes. Una parte importante de la responsabilidad de un 
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líder es garantizar la existencia de una organización, que pueda llevar a cabo la misión y la estrategia 

de apoyo a la visión del líder (Bass, 1985). 

Entre las razones por las que el liderazgo y la conducta organizacional llama la atención de 

los investigadores, tiene relación con que el liderazgo ha sido considerado como la ventaja 

competitiva más importante para organizaciones del sector público y del sector privado en la mayoría 

de los países (Choo, 2007). Al respecto, también establece que el éxito o fracaso de cualquier 

organización dependerá, en buena medida de la calidad de sus líderes, (Peiró, 2000). 

Desde la teoría, son varias las alternativas para conceptualizar y definir este término, entre 

éstas, el liderazgo como capacidades, hasta aquellos que lo consideran como un proceso. El líder es 

un agente que transforma a los seguidores haciéndolos más conscientes de la importancia y el valor 

de los resultados, llevándolos a transcender su propio autointerés, por el bien de la organización 

(Bass, 2003). 

El liderazgo es un proceso en el cual influyen líderes sobre seguidores y viceversa, para lograr los 

objetivos de una organización a través del cambio. En este sentido, se  señalan que el liderazgo tiene una 

serie de elementos que deben ser considerados, tales como: influencia, líderes y seguidores, personas, 

cambio y objetivos organizacionales, (Lussier, 2002). 

Se define también al liderazgo como las capacidades para gerenciar, utilizar las habilidades 

de las demás personas, capacidades para comunicarse, tomar decisiones, resolver conflictos, dirigir, 

crear ambiente motivador y positivo que promueva en los demás la consecución de las metas, 

(Robbins, 2009). 

Otro planteamiento sobre el liderazgo, es que es el proceso de lograr influir sobre los demás 

con trabajo en equipo, con el propósito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos, 

(Davis, 2003). Bajo este mismo enfoque, Koontz y Weihrich (2007), aseguraron que el liderazgo es 

el proceso de influir sobre las personas, se puede considerar que los líderes pueden crear condiciones 

ambientales, ya sea para el desarrollo de los empleados o bien, para limitar su participación. Otro de 

los temas que se encuentra en debate en la literatura se relaciona con los roles y responsabilidades 
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que deben asumir los líderes en función de guiar a las personas de la organización de forma efectiva 

hacia el logro de ventajas competitivas sostenible. 

Entre las responsabilidades del líder está la de garantizar la existencia de una organización, 

debe ser capaz de llevar a cabo la misión y la estrategia de dicha organización, (Bass, 2003). Por su 

parte también se establece que durante décadas, los investigadores han observados que la gestión de 

la cultura de las organizaciones es, o debería ser, la función principal del director o gerente de la 

empresa,  (Schein, 1985). También se determina que el líder debe lograr que la organización genere 

relaciones que permita obtener los resultados esperados, ya que los líderes afanan su labor en la 

creación de nuevas oportunidades que permitan compartir y aprender lo aprendido, llegando a 

transformar el contexto (Fullan, 2002). 

Por su parte, Lord y Hall (2005), afirmaron que los líderes se enfrentan a la tarea de asegurar 

que el diseño de un programa de desarrollo de liderazgo sea eficaz para producir futuros líderes 

exitosos, y esa responsabilidad incluye dar prioridad a los diversos factores en el proceso de 

desarrollo.  

Por lo tanto, el estilo de liderazgo es una variable que tiene efectos directos sobre los 

procesos decisionales y sobre los resultados de las organizaciones (Waldman, 2001). Los líderes 

construyen la naturaleza de los problemas de la organización, desarrollan y evalúan las soluciones 

potenciales y planean e implementan las decisiones tendientes a resolver dichas problemáticas 

(Zaccaro, 1995). 

Con respecto al papel fundamental que juega el líder en el bienestar del trabajo y la 

satisfacción laboral, se plantea que el liderazgo es un elemento fundamental en la manera en que los 

colaboradores derivan satisfacción sobre el trabajo, y a su vez guarda estrecha relación con el 

bienestar general del trabajador (Omar, 2011). 

Por otra parte en un estudio determinó que las habilidades del liderazgo son necesarias para 

instaurar ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer y desarrollarse. 

Partiendo de estos elementos, existe una fuerte evidencia teórica que sustenta la importancia del 
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liderazgo para el desarrollo y logro de la ventaja competitiva en las organizaciones. En 

correspondencia la gran mayoría de los estudios consultados en la literatura se han centrado en 

demostrar desde el punto de vista empírico la naturaleza de dicha relación (Thompson, 2012). 

Conclusiones 

Trice y Beyer (1991), examinaron el proceso de cambio cultural en las organizaciones y el 

papel de la dirección en ese cambio. Al igual que (Keiper, 2002 ; Sharkey, 1999), sugieren,  que el 

proceso de desarrollo del liderazgo necesita un enfoque en la cultura de la organización con el fin de 

ser eficaces para lograr el cambio organizacional. De igual manera, Keiper (2002), llegó a la 

conclusión de que el liderazgo tiene un vínculo directo con la cultura de la organización, en el que el 

proceso de desarrollo del liderazgo resulta importante en el fortalecimiento de la cultura y en algunos 

casos, en el cambio de la cultura. 

En uno de los elementos fundamentales de la cultura organizacional, los líderes se les 

advierte que la creación, gestión y desarrollo de la cultura es uno de los papeles más importantes de 

liderazgo (Schein, 1985). El papel de los líderes en el establecimiento del clima y la visión de las 

organizaciones que dirigen es un concepto fundamental en la idea de liderazgo transformacional 

(Bass y Avolio, 1993; Bums, 2003). 

Del mismo modo, la comprensión de las ramificaciones culturales del cambio organizacional 

estratégico es fundamental para la implementación exitosa (Lorsch, 1986). Entonces, se puede 

establecer que la cultura organizacional y la implementación del cambio son conceptos inseparables 

para los líderes. Johnson (2000), en un estudio de la cultura y la formación de la estrategia, 

recomienda una visión más amplia del contexto organizacional que incluye una sensibilidad hacia el 

papel de líder en la cultura en lugar de distanciarse de ella.  

De igual manera, Trice y Beyer (1991) señalaron que la capacitación para los administradores 

de la cultura organizacional es necesaria para mantener la cultura existente. Esto se convierte en un 

factor importante en la identificación, el reclutamiento, y el desarrollo de futuros líderes. Una parte 
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importante de la responsabilidad de un líder es garantizar la existencia de una organización, que 

pueda llevar a cabo la misión y la estrategia de apoyo a la visión del líder (Bass, 1985). 

Entre las razones por lo este tema motiva el interés de los investigadores se relaciona con que 

el liderazgo, ha sido considerado tal vez, como la ventaja competitiva más importante para 

organizaciones del sector público y del sector privado en la mayoría de los países (Choo, 2007). Al 

respecto, Peiró (2000) sugiere, que el éxito o fracaso de cualquier organización dependerá, en buena 

medida de la calidad de sus líderes. 

Desde la teoría, son varias las alternativas para conceptualizar y definir este término, entre 

éstas, el liderazgo como capacidades, hasta aquellos que lo consideran como un proceso. El líder es 

un agente que transforma a los seguidores haciéndolos más conscientes de la importancia y el valor 

de los resultados, llevándolos a transcender su propio autointerés, por el bien de la organización 

(Bass, 2003). 

El liderazgo es un proceso en el cual influyen líderes sobre seguidores y viceversa, para lograr los 

objetivos de una organización a través del cambio. En este sentido, se  señalan que el liderazgo tiene una 

serie de elementos que deben ser considerados, tales como: influencia, líderes y seguidores, personas, 

cambio y objetivos organizacionales, (Lussier, 2002). 

Se define también al liderazgo como las capacidades para gerenciar, utilizar las habilidades 

de las demás personas, capacidades para comunicarse, tomar decisiones, resolver conflictos, dirigir, 

crear ambiente motivador y positivo que promueva en los demás la consecución de las metas, 

(Robbins, 2009). 

Otro planteamiento sobre el liderazgo, es que es el proceso de lograr influir sobre los demás 

con trabajo en equipo, con el propósito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos, 

(Davis, 2003). Bajo este mismo enfoque, Koontz y Weihrich (2007), aseguraron que el liderazgo es 

el proceso de influir sobre las personas, se puede considerar que los líderes pueden crear condiciones 

ambientales, ya sea para el desarrollo de los empleados o bien, para limitar su participación. Otro de 

los temas que se encuentra en debate en la literatura se relaciona con los roles y responsabilidades 
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que deben asumir los líderes en función de guiar a las personas de la organización de forma efectiva 

hacia el logro de ventajas competitivas sostenible. 

Entre las responsabilidades del líder está la de garantizar la existencia de una organización, 

debe ser capaz de llevar a cabo la misión y la estrategia de dicha organización, (Bass, 2003). Por su 

parte también se establece que durante décadas, los investigadores han observados que la gestión de 

la cultura de las organizaciones es, o debería ser, la función principal del director o gerente de la 

empresa,  (Schein, 1985). También se determina que el líder debe lograr que la organización genere 

relaciones que permita obtener los resultados esperados, ya que los líderes afanan su labor en la 

creación de nuevas oportunidades que permitan compartir y aprender lo aprendido, llegando a 

transformar el contexto (Fullan, 2002). 

 

Analizado los resultados obtenidos de las investigaciones, se puede determinar que el 

liderazgo está fuertemente relacionado con la conducta de las organizaciones, y que el líder ejerce 

fuerte influencia sobre dicha conducta, mucho más que la influencia que pueda ejercer sobre él la 

organización; esto es, que es más seguro que la conducta, la personalidad y el comportamiento del 

líder, modulen la conducta de sus liderados y de las organizaciones que lideran.   
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