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América Latina es una región que emerge y encuentra su explicación en un largo proceso histórico del cual su sociedad es testigo y heredera a la vez. Durante más de quinientos años, su sociedad ha descubierto y ha cobrado conciencia de su diversidad, la cual se origina en lo que los antropólogos denominan las “tres raíces”: la indígena, la europea y la afro. Cada una de estas ha aportado a este espacio geográfico diversos proyectos civilizatorios, culturales, saberes, valores, formas de organizarse, maneras de ejercer justicia, idiomas, cosmovisiones y estéticas diversas, que impactan en los actuales procesos económicos, políticos, culturales, productivos, epistemológicos, entre otros.


El trayecto hacia la conciencia de la diversidad ha sido largo. La colonia, en el siglo XVI, se fundó con un fuerte racismo, que se conservaría hasta el siglo XIX, periodo en que se establecieron los Estados nación modernos, mismos que serían cuestionados fuertemente a finales del siglo XX con la aparición de los movimientos indígenas en México y Bolivia, fenómenos que favorecerían el reconocimiento de los Estados plurinacionales, multiétnicos y pluriculturales.


La diversidad hace de América Latina un territorio complejo, que infortunadamente experimenta un desarrollo geográfico-social desigual, con numerosos barrios empobrecidos, en los que el crimen y la falta de servicios son una constante; donde ocurre el despojo territorial a pueblos originarios, mediante megaproyectos neoextractivistas, que muchas veces violan normas medioambientales; es una zona en la que se promueve la privatización de las diversas formas de propiedad (social, colectiva, cooperativa o estatal), sin importar la erosión del bienestar social o el impulso a la migración ilegal; asimismo, se trata de un espacio donde son comunes los obstáculos a la ciudadanización, la transparencia, la rendición de cuentas y el acceso a la justicia. Es una región de contrastes, un entorno caracterizado por contradicciones y tensiones.


En tal contexto, en el que la mayoría de los países de Latinoamérica se han visto imposibilitados para responder a los retos del desarrollo, las instituciones de educación superior son indispensables para hacer frente a los resabios de la economía mundial y sus distintas manifestaciones. La región demanda que estos actores educativos refrenden su compromiso con la sociedad, a partir de la generación de conocimiento que derive en acciones creativas para aminorar la brecha de la desigualdad en las distintas esferas de la vida comunitaria.


Con este compromiso, las diversas ciencias desempeñan un rol fundamental en los procesos de transformación de la región, en tanto que su desenvolvimiento esté orientado por el bienestar general. Las dimensiones de este cometido exigen atrevimientos, investigaciones que traspasen los límites del conocimiento convencional y dominante, que poco ha rendido beneficios en términos de la disminución de las disparidades regionales y de sus efectos en las relaciones sociales. En este sentido, quienes pretenden contribuir con vocación a las diversas ciencias en Latinoamérica, no deben abstraerse de su compleja realidad; por el contrario, es el marco a partir del cual habrá de producirse conocimiento.


Lo anterior implica, por un lado, someter a la crítica los diversos marcos explicativos de Occidente y reconocer sus alcances para exponer la naturaleza de las sociedades latinoamericanas y, por otro, la importante tarea de aprender a generar conocimiento latinoamericano que permita explicar y transformar la compleja realidad de los países de la región. Ciertamente, no es un itinerario sencillo pretender un desprendimiento de lo aprendido para dar lugar a algo nuevo, o una mezcla entre los conocimientos occidental y no occidental. Sin embargo, lo importante de dicho reto epistemológico son los esfuerzos que pueden darse en los diversos espacios disciplinarios o científicos, para proponer modos alternos de ver y transformar la región.


En ese sentido, y en el marco de las ciencias sociales, los estudios organizacionales han asumido como uno de sus principales cometidos dar cuenta de la complejidad de las organizaciones más allá de sus elementos funcionales, reconociendo, para ello, las limitaciones de las teorías de la organización, y aproximándose a enfoques alternativos para develar aspectos antes no considerados, como el conflicto, el poder, la cultura, la complejidad, la identidad, los sentimientos, entre otros, que son característicos de la vida organizacional.


Como es conocido, las teorías de la organización, y el conjunto de teorías y métodos que se relacionan con los estudios organizacionales se originan, en su mayoría, en el mundo occidental. En especial, este último campo de conocimiento ha dado muestras de su desarrollo en la región latinoamericana, como se argumentó en la introducción del primer volumen del Tratado de estudios organizacionales (Gonzales-Miranda y Ramírez, 2017), gracias a los esfuerzos de grupos de investigación de distintas instituciones educativas presentes principalmente en tres países: México, Brasil y Colombia.


Lo efectuado por estos grupos ha permitido conformar un espacio de encuentro entre investigadores latinoamericanos de diversas disciplinas interesados en el estudio de las organizaciones. Esta mención no es menor, pues se trata de un enclave en el cual se intenta dar cuenta de la realidad latinoamericana a partir del estudio de las organizaciones, con teorías y métodos no convencionales.


América Latina presenta ininterrumpidamente desafíos a las distintas ciencias sociales, los cuales se espera sean abordados con inteligencia y audacia, para así producir conocimientos que hagan posible superar los problemas históricos que impactan sensiblemente a distintos grupos sociales de la región, como la violencia, la pobreza, la desigualdad u otros ya mencionados. Los estudios organizacionales latinoamericanos no son ajenos a estos retos históricos, pues su quehacer permite exhibir las contradicciones presentes en las organizaciones enmarcadas en un modelo de producción capitalista, así como sus efectos en las personas que las integran. En esta medida, revela realidades que no son expuestas por disciplinas que conservan una orientación positivista. Más aún, se presenta como una oportunidad para conocer mejor la realidad latinoamericana a partir de sus organizaciones, ya sean gubernamentales, sociales o privadas, así como del estudio de los fenómenos en donde ellas participan, como el agua, la basura, la contaminación, los desastres, entre otros.


En suma, América Latina requiere que los estudiosos de las organizaciones, y quienes se desenvuelven en otras disciplinas, refrenden continuamente su compromiso con la sociedad, mediante un conocimiento que contribuya a superar los obstáculos en materia de desarrollo en esta zona del mundo. Tal envite exige un trabajo arduo y serio en materia científica; por ello, es vital continuar los diálogos y debates teóricos y metodológicos en este enclave que ha sido creado para conocer el mundo organizacional.


Teniendo en cuenta lo anterior, se presenta a la comunidad académica en general, y en particular a los estudiosos de las organizaciones, este segundo volumen de la traducción de The SAGE Handbook of Organization Studies, de la edición de 2006, titulada: Exploración de las temáticas. Esta obra es la continuación del primer volumen publicado en 2017, y al igual que esta, contiene no solo la traducción al español del texto original, sino comentarios y reflexiones desde la realidad latinoamericana de cada uno de los capítulos. Es importante señalar que para este segundo volumen se añadieron tres nuevos capítulos, con el fin de complementar las temáticas que se vienen desarrollando actualmente en torno a los estudios organizacionales. Todas las traducciones fueron revisadas técnicamente por investigadores conocedores del tema, y cada una de las contribuciones fue sometida a una evaluación doble ciego, para garantizar tanto su calidad como pertinencia para esta obra.


Es a partir de esta “serie de conversaciones múltiples, sobrepuestas, que reflejan, reproducen y refutan conversaciones anteriores”, como mencionan Clegg y Hardy (1996: 3), que se puede dar cuenta de las características del contexto latinoamericano a la luz del estudio de sus organizaciones. En estas existe una realidad complicada no solo por razones técnicas, sino también por la trama, los cruces de relaciones y los fines diversos con los cuales una organización intenta funcionar, en donde lo complejo tiene que ver con la incertidumbre, la inestabilidad, lo impensado, la escasez de recursos o la multiplicidad de objetivos inconsistentes, que empujan a mostrar aspectos no visibles o declarados que definen la problemática real de la gestión (Etkin, 2005: 34-35), y que determinan las posibilidades y condiciones que permiten ser viables a las organizaciones de la región.


Por ello, en coincidencia con el planteamiento que Robert Chia hizo en el Congreso del European Group for Organizational Studies (EGOS) 2014, es necesario dejar un poco de lado la determinación abstracta de metas y acción calculadora instrumental, por formas más pragmáticas y concretas de entender la vida y los logros organizacionales, formas que sugieren que gran parte de los éxitos, particularmente en situaciones emergentes novedosas, no se deben tanto a la planificación racional y la acción calculadora, sino a respuestas cotidianas de afrontamiento práctico iniciadas in situ y de manera espontánea (Chia, 2015).


En América Latina, distintas organizaciones responden a lo señalado; su supervivencia y renovación son ejemplos de que las crisis también presentan oportunidades para el surgimiento de fuerzas hasta entonces ignoradas o constreñidas, momentos en que se liberan capacidades para dinamizar, renovar o transformar a las organizaciones y a su entorno, para movilizar, innovar y emprender acciones creativas.


Desde los estudios organizacionales, la heterogeneidad, la diversidad y la diferencia, en cuanto a las formas de pensar y aproximarse a la realidad, enriquecen el diálogo, a la vez que propician espacios de aprendizaje. Este tipo de saberes y de acercamientos teóricos y metodológicos cobran especial importancia cuando se trata de estudiar a las organizaciones que se desenvuelven en medio de un entramado institucional que ha venido favoreciendo la exclusión y la inequidad en la distribución del ingreso, y una democracia en permanente construcción y renovación. En esas condiciones se genera, paradójicamente, un espacio para la creatividad y para lo emergente, en el que se reclama de los actores locales la capacidad para construir soluciones propias, estrategias, discursos y formas de organización novedosas, que permiten repensar muchas de las teorías vigentes en la medida que cuestionan el interior de un campo o disciplina, y dan razón de sus propios postulados a manera de un proceso autorreflexivo.


Siguiendo a Misoczky (2017), la crítica implica que necesariamente debe ser ontológica y debe buscar transformar la sociedad. Por ello, no basta con tener una metodología crítica como la propuesta por Alvesson y Willmott (1996), ni optar por una posición contraria al statu quo, sino buscar una transformación, una praxis que trascienda y transforme. La organización se convierte en el espacio privilegiado para construir esos esfuerzos por transformar y trascender las realidades sociales más amplias, tareas tan necesarias en nuestra región.


Acerca de las contribuciones latinoamericanas


Este segundo volumen del Tratado representa una aportación al debate acerca de cómo construir desde nuestra realidad y contexto local un lenguaje propio de los estudios organizacionales. A partir de reflexiones en torno a temas concretos de los fenómenos organizacionales, diversos capítulos evidencian el potencial explicativo de la perspectiva organizacional para el abordaje de problemáticas tradicionales y contemporáneas. Este volumen se compone de 37 capítulos, 17 de ellos traducciones del texto original, y 20 elaborados por autores de esta región que, como en el primero, acompañan reflexivamente los capítulos de la versión original del Handbook (2006), presentando propuestas genuinas de análisis que muestran aspectos relevantes de la realidad organizacional en Latinoamérica.


Con el fin de contextualizar sus contenidos, a continuación se presentan comentarios breves de cada una de estas aportaciones.


En el capítulo titulado “Liderazgo en las organizaciones: una mirada desde el contexto latinoamericano”, el profesor Mauricio Sanabria Rangel dialoga con los desarrollos realizados por Bryman (1996) en el Handbook of Organization Studies y, una década después, por Parry y Bryman (2006) en The SAGE Handbook of Organization Studies. El autor aborda el campo del liderazgo en las organizaciones sobre la base de las cinco principales aproximaciones que le han dado forma. Este documento constituye no solo una oportunidad para llevar a cabo un sencillo, pero sentido homenaje al recientemente desaparecido profesor Bryman (†20 de julio de 2017), sino también para hacer una mirada a uno de los campos que constituyó un eje central de su trabajo académico e investigativo.


El campo del liderazo, al que tanto aportó el profesor Bryman, es muy dinámico y es uno de los más prolíficos en la actualidad. Sin embargo, desde el contexto latinoamericano, su producción se observa altamente dominada por los países del norte y, en particular, por el contexto anglosajón. Considerando lo anterior, se aboga en este capítulo por un desarrollo más autónomo y autóctono del campo desde Latinoamérica. Esto, superando el colonialismo epistemológico que impera en la relación de dominación centro-periferia, que ha caracterizado el campo, la cual afecta las posibilidades de desarrollo de miradas alternativas, propias y centradas en problemáticas autóctonas. Miradas que podrían salvaguradar la academia y las organizaciones de la aceptación acrítica de modas, así como a los investigadores de la tentación de desarrollar trabajos esencialmente acumulativos, en el marco de los supuestos y las prácticas vigentes, elaborados sin el interés de generar propuestas originales, pertinentes y útiles para este medio.


Óscar Lozano Carrillo desarrolla el capítulo “Toma de decisiones y estrategia: una visión organizacional”. En él se contribuye al estudio del proceso estratégico y de toma de decisiones en el ámbito organizacional, en el marco de modelos, escuelas y teorías, principalmente económico-administrativas. Su propuesta consistió en realizar un análisis complejo que no solo viera el ámbito pragmático de la funcionalidad empresarial, sino que además mostrara que esta última es únicamente una subcategoría de una dimensión ontogenética más profunda, y una filogenética paralela. Se añade a la reflexión un estudio de caso, como acto real, pero provocador, ya que es donde se puede analizar, describir y aunque no sea la finalidad, prescribir la estrategia y la toma de decisiones. El autor eligió un estudio de caso que resultara común al espacio latinoamericano de reflexión, y siendo las pequeñas empresas familiares el mayor número de organizaciones existentes en la región, este estudio se llevó a cabo a partir de una de ellas, ya que, no obstante su diversidad, presentan problemáticas comunes.


Inspirada en el trabajo de Neale, Tenbrunsel, Galvin y Bazerman (2006): “Una perspectiva de la decisión en las organizaciones: cognición social, teoría conductista de las decisiones y fundamentos psicológicos del comportamiento micro y macroorganizacional”, Olga Lucía Garcés Uribe explora cercanías epistemológicas entre los campos de estudio del comportamiento organizacional (CO) y el neoinstitucionalismo sociológico (NIS), con el propósito de mostrar su complementariedad y resaltar el potencial de este último para explicar asuntos de naturaleza organizacional que, tradicionalmente, han sido de interés del CO. Mediante la revisión bibliográfica de autores reconocidos en el NIS, la autora propone tres enfoques en los que pueden agruparse las contribuciones que han hecho los investigadores de este campo a la explicación del comportamiento y de las decisiones de los individuos en las organizaciones. Sin dejar de lado el NIS y en atención a la referencia que hacen Neale et al. (2006) acerca de la perspectiva de las lógicas institucionales como marco teórico útil para la explicación de fenómenos organizacionales que se asocian con el comportamiento y las decisiones en las organizaciones, Garcés reflexiona sobre el potencial y las limitaciones explicativas de esta perspectiva ante dichos fenómenos.


El profesor Diego René Gonzales-Miranda se desliga de la propuesta de Nkomo y Stewart (2006) para profundizar en cómo las identidades son proclives a ser fabricadas por las organizaciones, con el ánimo de buscar individuos más adeptos y alineados a los fines corporativos. Esto ha propiciado la injerencia del control administrativo en aspectos que trascienden los espacios laborales, para buscar incidir en asuntos que tienen que ver con el ámbito personal, como es el proceso de construcción de una relación identitaria entre el individuo y la organización. Es por ello por lo que, en el contexto moderno de gestión, se puede abordar el problema de la reificación identitaria, y las implicancias y los alcances éticos que esto conlleva desde el punto de vista de la administración. La reflexión invita a generar conciencia de que la organización es un espacio social de desarrollo y de crecimiento tanto a nivel individual como profesional para el individuo. La autonomía, como característica intrínseca de la persona, queda expuesta de modo constante a pretensiones de control y dominación. Sin embargo, la libertad no podrá ser totalmente coactada, y por ello el ejercicio autónomo siempre estará presente. Queda a la conciencia de la dirección y de la gestión en general, que los espacios organizacionales brinden las condiciones para la crítica y el desarrollo dialógico, y que, contemplando las normas, la autonomía del hombre pueda ser respetada.


El profesor Luis Montaño Hirose presenta su capítulo “El estudio de la comunicación organizacional en América Latina. Avances, desencuentros y desafíos”. América Latina se destaca por la existencia de un amplio desarrollo de la comunicación desde una perspectiva social y crítica, fuertemente vinculada a la sociología y a la ciencia política. Por otro lado, de manera contrastante se advierte, desde una perspectiva funcionalista, el uso extensivo de la comunicación como parte integral de todo sistema administrativo, en tanto mecanismo que facilita la conducción de mensajes relativamente claros para el logro de los fines.


Aunado a lo anterior, en la región se observa un desarrollo tardío de los estudios organizacionales, destacándose, sin embargo, algunos países que han tenido logros sustantivos, como Argentina, Brasil, Chile, Colombia y México. En estos países, los estudios organizacionales han sido desarrollados principalmente desde el espacio crítico de la administración, contrario a lo que aconteció en Europa, en el que su origen provino en gran medida de la sociología.


Es en este marco que el capítulo se enfoca en el desarrollo de tres temáticas centrales: la primera se avoca al análisis de diversos esfuerzos reflexivos acerca de la comunicación, desde un punto de vista social amplio, en los países de América Latina que más han desarrollado dicha orientación. La segunda centra su interés en la reflexión teórica que permita una revisión general de los principales paradigmas de la comunicación organizacional. En la tercera temática se propone una caracterización general de los esfuerzos recientes de la comunicación organizacional en América Latina. A manera de conclusión, se sugieren algunas líneas de acción para consolidar los esfuerzos en la materia, enfatizando la necesidad simultánea de ampliar la reflexión teórica y el trabajo empírico sobre las organizaciones y sus procesos de comunicación en la región.


A partir de la revisión del texto de Gunther (2006), titulado “Más allá de la contingencia: de la estructura a la estructuración en el diseño de la organización contemporánea”, Guillermo Ramírez Martínez, Jorge Alberto Rosas Castro, Germán Vargas Larios y Arturo Hernández Magallón plantean que si bien hay una presencia importante de la literatura inglesa sobre diseño organizacional, se conoce poco de lo que se escribe sobre este tema en entornos culturales distintos. Con esta idea, en el capítulo “El estudio sobre diseño organizacional en Latinoamérica. Reflexiones a partir del análisis de publicaciones en revistas y un estudio de caso”, los autores llevan a cabo la identificación y la revisión de artículos sobre diseño organizacional publicados en los últimos años en Latinoamérica y México. Entre sus razonamientos se destaca la necesidad de la labor diagnóstica como paso previo al diseño o rediseño de estructuras organizacionales. Para ilustrar lo anterior, presentan un ejercicio de diagnóstico sobre el diseño efectuado en una organización universitaria en México. Entre las reflexiones finales se argumenta que para fomentar la capacidad de estructuración en las organizaciones es necesario realizar codiagnósticos mediante modelos teóricos y metodologías ad hoc, como las cualitativas, que permitan a los diseñadores reconocer la naturaleza específica y compleja de las organizaciones.


El profesor Carlos A. Osorio, en su capítulo “Diseño de la organización innovadora en Latinoamérica”, analiza las variables relevantes y las dificultades para generar organizaciones de alto desempeño en innovación. Deborah Dougherty (2006) expone cuatro principios para diseñar organizaciones. Con base en su trabajo y en el del propio autor (Osorio, 2017), se exploran las complejidades para lograr ser efectivos en innovación. Asimismo, se ejemplifican los casos de dos empresas latinoamericanas que pese a tener una organización de estilo burocrático, han sido capaces de evolucionar y de seguir un camino que las ha llevado a estar entre las más innovadoras en sus industrias y países. Como resultado se muestra que las dificultades para diseñar la organización innovadora en Latinoamérica se presentan en torno a un mal entendimiento del “control” y de cómo los principios propuestos por Dougherty se relacionan con variables críticas de desempeño en innovación en términos de: 1) problemas personales y de equipo para llevar a cabo las funciones mínimas de innovación; 2) deficiencias en los equipos de desarrollo para sobrellevar las dificultades técnicas, cognitivas y emocionales; 3) limitaciones de coordinación entre los distintos niveles de la organización; y 4) conflictos con la complejidad estratégica para coordinar las variables que gobiernan el desempeño de la función de innovación. Finalmente, se elabora un listado de variables que se deben considerar para profundizar en la aplicación de los cuatro principios de diseño propuestos por Dougherty (2006).


En el capítulo intitulado “El neoambientalismo corporativo: un examen de su verosimilitud”, los profesores Julio Goicoechea Moreno y Alejandra Quintanar Isaías se enfocan sobre la plausibilidad del carácter ambiental de la corporación. A partir de un examen sistemático, se cuestiona la validez del neoambientalismo corporativo elaborado por Jermier et al. (2006). En la primera parte, se introduce el enfoque de la ecología política, abordando la base material del fenómeno. Ello, como respuesta a dos paradigmas propuestos por Jermier et al., los cuales quedan constreñidos básicamente a actitudes y posiciones personales, esto es, el paradigma social dominante y el nuevo paradigma económico. En la segunda parte, se evidencia el voluntarismo ecológico que subyace en el referido neoambientalismo, al tiempo que es convertido en vehículo para abogar por mercados abiertos y competitivos, así como en una defensa de la capacidad de la corporación para autorregularse: por un lado, los paradigmas pasan por alto la contradicción entre el interés público y el privado; por otra, omiten especificar que el objetivo primordial de toda corporación privada es la obtención de lucro, base incluso de sustentabilidad y expansión económicas. Por añadidura, fabrican cuatro supuestos sobre los cuales descansa el carácter ambiental de la corporación: la existencia de un ambiente natural, la autorregulación tanto económica como ambiental de la misma, además de una supuesta capacidad asimilativa del planeta. Con base en un examen puntual, se exhibe ausencia de fundamento en los cuatros supuestos.


Más tarde, Jermier et al. recurren a la teoría crítica ambiental como espacio idealizado de deliberación pretendidamente apolítico. Para ello, soslayan la propiedad o el control de los medios de producción. En dicho espacio, el universo aparece constituido exclusivamente por consumidores. En pertinente comentario metodológico final, plantean utilizar procedimientos más rigurosos para desarrollar el entendimiento teórico, pues siguen predominando estudios de caso para ilustrar fenómenos. Proponen la aplicación de series temporales, diseños experimentales, así como mayor apoyo en medidas validadas por encuestas y estudios de observación participante.


El economista Juan Castaingts, en su texto: “La globalización. El caso de organizaciones y empresas en América Latina”, analiza las ideas más importantes de Parker y Clegg en “Globalización” (2006). América Latina se conceptualiza como una región configurada como un satélite de los cuatro grandes centros de poder global: Estados Unidos de América, Europa, Japón y el duplo China-India, y es dentro de esta estructura de poder político-económico que se constituyen las organizaciones y empresas de América Latina. Se sostiene la tesis de que las empresas en esta región están ligadas a una diversidad estructural y esta se encuentra integrada por los diversos modos de producción que se presentan en la zona.


Estos modos de producción son un sistema complejo adaptativo en el que interactúan la estructura económica, la cultural y el poder. Tanto la estructura económica como la cultura y el poder configuran sistemas complejos. La primera contiene una relación de relaciones de producción, organización, ecología, fuerzas productivas; la segunda es una constelación de relaciones de las cosmovisiones, la ideología, las normas de conducta, el conocimiento social, etc. El tercero implica el control de los recursos energéticos y económicos, la violencia, las instituciones, el carisma, etc.


Existen tres grandes tipos de modos de producción en América Latina: el capitalista, el no capitalista y otro intermedio, que va a caballo entre los dos primeros. Dentro del modo de producción capitalista se halla el que cuenta con una capacidad organizativa y tecnológica competitiva a nivel internacional; el modo intermedio se dedica al mercado interno, y el otro, está ligado a la criminalidad y el narcotráfico.


Finalmente, se usan los análisis anteriores para mostrar cómo las organizaciones y empresas de América Latina se conforman en el interior de los modos de producción, del Estado nacional, con su sistema monetario y financiero interno, y cómo se relacionan con el contexto internacional, participando en el sistema productivo, comercial y financiero, y también en su sistema de poder.


El profesor Francisco López Gallego, en su capítulo: “La gerencia de las emociones”, plantea el problema del gerencialismo. El gerente es el nuevo héroe anónimo; la organización, y no la familia, pareciera ser la unidad constitutiva de la sociedad y en esa sociedad todo da la apariencia de ser gerenciable. El management es una tecnología que permitió que las prácticas de control se hicieran en principio a partir del control del cuerpo y, como toda tecnología, aspira al control de la naturaleza y a su aprovechamiento. Posteriormente se incorporan, sin que desaparezcan las primeras, técnicas de control por fuera de los muros de la empresa: control sobre el tiempo libre, modos de vida y valores; todo ello a partir de los incentivos y motivadores. En la actualidad, gracias a la apropiación, no siempre canónica, de los desarrollos de las neurociencias, el control del otro, del subordinado, se logra a partir de la gerencia de sus emociones: planearlas, dirigirlas y controlarlas de forma individual y colectiva. El presente trabajo pretende problematizar un tipo específico de prácticas administrativas habilitadas en el contexto gerencialista, por la vía de los llamados, por el profesor Luis Montaño Hirose, “ergónomos del alma”, quien a su vez, refiriéndose a las prácticas de los psicólogos industriales, denuncia la “administración de las almas” como “la hermana mayor de la represión corporal”, una “doble agresión contra el trabajador” (Montaño, 1987).


La profesora Renée Bédard analiza la relación entre la estética y la gestión de negocios. Partiendo de la idea que toda actividad humana tiene un resultado, aun el sueño está destinado al resposo, así la gestión tiene el fin de dar un marco de referencia a la producción de los resultados buscados, ya sea que se trate de bienes materiales, inmateriales o de servicios. Esta producción es evaluada a partir de criterios de naturaleza económica como los costos, los beneficios y la rentabilidad, que no son los únicos criterios de evaluación pertinentes. Cuando la producción tiende a ser estandarizada (producción de bienes y servicios uniformes) o cuando, por el contrario, se centra sobre la unicidad o la originalidad de la obra producida, los criterios estéticos cobran una importancia mayor. Por “belleza” hay que entender aquí no solamente la calidad artística de la forma que toma el producto, por ejemplo, la calidad del servicio en el hotel y del restaurante, o el diseño externo de un automóvil, sino todo lo que procure un sentimiento de placer y de admiración del cliente o el usuario; en particular, lo que distingue la obra o el producto de sus competidores, que le da su unicidad, perfección y su originalidad. Estos criterios estéticos son muy importantes en campos como el vestido, la joyería, restaurantes y hotelería, las artes –cine, conciertos, teatros–, los viajes y el ambiente de trabajo.


El siguiente capítulo parte de identificar que en el campo de la cultura organizacional ha predominado la diversidad de perspectivas, y dentro de estas, muchas veces ligado al ámbito administrativo u organizacional, han prevalecido puntos de vista simplistas y funcionales. Pero las organizaciones no son constructos racionales ni monolíticos, y la relación entre estas y las personas que las integran, no se da en un proceso lineal y objetivo, sino en una trama compleja donde los significantes no experimentan relación directa con los significados. A raíz de esto, el profesor Mariano Gentilin presenta una propuesta teórico-metodológica para el análisis de la cultura organizacional. En las organizaciones coexisten al menos dos fuerzas culturales principales: los líderes o tomadores de decisiones, y los grupos sociales. En este sentido, cultura organizacional se entiende como el producto de una relación dialéctica entre dos dimensiones: la cultura deseada y la cultura vivenciada. La cultura deseada es el reflejo de lo establecido por los líderes, y la cultura vivenciada es el producto de la participación activa e interpretativa que realiza el resto de los integrantes en la organización. La relación entre estas dos dimensiones está mediada por tres articulaciones que funcionan como un elemento interpretativo, y permiten evidenciar que la dinámica entre las dimensiones no siempre es íntegra ni armoniosa, sino también diversa, ambigua y contradictoria.


A partir de una breve reflexión sobre el texto “Algunos se atreven a llamarlo poder”, escrito por Hardy y Clegg (1996), en la que se destaca que si en el espíritu de los estudios organizacionales está el recuperar diversas realidades organizacionales a partir de sus propios lenguajes, y particularmente, realidades distintas a las del mundo anglosajón y a las de países con mayor desarrollo, resulta entonces importante conocer cómo ha sido abordado el tema del poder en las organizaciones en Latinoamérica. Por ello, el profesor Ayuzabet de la Rosa Alburquerque presenta un breve análisis de la literatura sobre el poder en las organizaciones en Latinoamérica, del cual obtiene algunas conclusiones. Entre ellas, se destaca que existen algunas omisiones en la mayoría de la literatura analizada, como la de que el poder es utilizado como herramienta, instrumento o medio para comprender otros fenómenos organizacionales, restringiendo con ello la comprensión del poder organizacional en sí mismo. En este sentido, otro objetivo de este capítulo es contribuir a superar dichas omisiones, proponiendo un esquema conceptual que facilite el estudio empírico de las relaciones de poder y que ayude a plantear cómo los saberes organizacionales pueden aportar a la comprensión de las relaciones de poder organizacionales.


El profesor Salvador Porras Duarte, en su capítulo “Colaboración e institucionalización de redes organizacionales”, destaca que la colaboración entre organizaciones es un elemento de gran valor para los actores económicos, sobre todo en un mundo globalizado, en donde se está conectado permanentemente por medio de tecnologías de la información que permiten conocer lo que sucede en cualquier parte del mundo en tiempo real. La colaboración como estrategia surge a partir de que las organizaciones se dan cuenta de que es más fácil lidiar con problemas junto con otras y no enfrentando solas los retos que se les manifiestan. Es una necesidad que orienta la actividad económica de las organizaciones como elemento de supervivencia en un mundo cada vez más competitivo. Sin embargo, es una estrategia que no se restringe a las grandes o pequeñas organizaciones; también los países se han dado a la tarea de promover la colaboración como política industrial, en particular dirigida al crecimiento económico mediante la exportación. De este modo, la formación de redes organizacionales puede ser de manera voluntaria, cuando las organizaciones por mutuo propio deciden colaborar con otras organizaciones, o de manera inducida por grandes entes, como el caso de los gobiernos, que conducen a la colaboración entre instituciones. En este capítulo se presenta el surgimiento de la estrategia de redes de negocios y su institucionalización a nivel de política pública.


María Teresa Magallón Díez escribe el capítulo intitulado “La gestión como retórica: metáforas, actores y discursos en la construcción de las organizaciones desde América Latina”. En él, la autora parte de algunas definiciones esenciales para demostrar que la gestión no solo se apoya en la retórica para garantizar su eficacia, sino que, de manera determinante, la gestión es retórica. Se comienza entonces por puntualizar qué es la retórica, y cuáles son sus fuerzas constitutivas (heurística, persuasiva y performativa), para sustentar su importancia en la explicación de los contextos locales, en la resolución de conflictos en la organización, así como los efectos materiales que tiene sobre esta. A fin de reconocer el valor de la retórica en las organizaciones, la autora propone ejemplos de América Latina para ubicar dos aspectos esenciales a analizar en esta concepción de la gestión como retórica: el cómo opera –a través de las metáforas– para lograr ciertos efectos, y el desde dónde se enuncia, es decir, se trata de situar los mecanismos por medio de los cuales busca lograr determinados resultados, así como distinguir al actor y a las circunstancias desde las que cierta retórica emerge. Finalmente, se explica la organización como el espacio privilegiado para estudiar la retórica en acción, es decir, la gestión, cuya eficacia se expresa tanto en la dimensión fenomenológica (percepciones, interpretaciones y aprehensiones), como en las representaciones sociales (regímenes de enunciación y visibilidad) que busca decretar.


Por otra parte, en el pensamiento organizacional, hacia la década de los sesenta del siglo pasado se ha hecho presente, en términos teóricos, el concepto de cambio organizacional. Sin embargo, algunos autores remiten su origen al surgimiento de la teoría de la organización; otros, en cambio, al desarrollo de un enfoque específico. Por otro lado, el cambio organizacional se ha interpretado como una tendencia creciente, al surgir formas de organización distintas al modelo burocrático, que lejos de buscar el cambio, persigue el equilibrio. Es un hecho que el concepto de cambio organizacional no es una moda; por el contrario, además de ser una tendencia natural en las organizaciones, se ha incorporado al análisis estratégico en términos formales. Sin embargo, es evidente que el desarrollo conceptual del cambio organizacional y su puesta en práctica responden, principalmente, a motivos económicos.


En este contexto es que se hace necesario debatir los aspectos sociales que implica el cambio organizacional. De este modo, el profesor Antonio Barba Álvarez, en su capítulo “Cambio organizacional: origen, interpretación y debate”, presenta en el primer apartado una breve revisión de algunas interpretaciones sobre el cambio del modelo de organización burocrático al flexible; en el segundo, establece una síntesis genealógica del desarrollo de este concepto; en el tercer apartado se discuten algunas interpretaciones relevantes en torno al significado de este concepto y, por último, se presentan algunas reflexiones en torno al cambio organizacional.


El profesor Alexander Naime Libien, en su texto “Emociones y humanismo en las organizaciones”, expone cómo en una organización las emociones son tan importantes como la razón, pues la organización afecta el desarrollo emocional de los sujetos tanto dentro como fuera del trabajo. Esta concepción, en los últimos años, ha venido cobrando relevancia para los estudios organizacionales. Toda organización impacta el comportamiento del sujeto, afecta o condiciona su manera de ser, su sistema de valores, su visión del mundo y puede, incluso, alterar la cultura de la que forma parte. El sujeto, al moverse en distintos espacios psicológicos y físicos, se obliga a tener un manejo emocional diferenciado, que puede ocasionar efectos positivos o negativos en su desarrollo tanto en la organización como en su comportamiento social e individual. Una buena comprensión de las emociones facilita la gobernanza de la organización, por tanto su estudio permite contar con elementos que contribuyan al equilibrio permanente de las emociones, mejorar las condiciones del sujeto, el clima organizacional, la toma de decisiones, el manejo de conflictos, así como las maneras de ejercicio del poder al interior de las organizaciones. Es una manera diferente de ver a la organización, que puede facilitar su gestión, considerando a las emociones en sus contextos individuales, sociales y culturales específicos.


En este segundo volumen se incluyeron también nuevos temas que no estaban presentes en la edición de 2006. Los temas fueron el gobierno empresarial, una crítica a la calidad y un estudio comparativo de los estudios organizacionales entre Latinoamérica y Colombia. A continuación se comentan cada uno de estos nuevos capítulos.


Los profesores Carmen Alejandra Ocampo-Salazar y Juan Carlos Jurado Jurado discuten el tema del gobierno empresarial, enmarcando la reflexión en la línea del New Public Management (NPM), que se ha implementado en el Estado colombiano con la inserción de prácticas, discursos y políticas propias de la empresa privada. Desde el contexto de una ciudad latinoamericana como Medellín (Colombia), se exponen las condiciones de posibilidad que han favorecido el surgimiento y el desarrollo del gobierno empresarial en la municipalidad, durante el periodo 1990-2015. Con tal objeto, se analizó prensa nacional y local, documentos del Consejo Nacional de Política Económica y Social (Conpes), informes institucionales y estudios del endeudamiento interno y externo del ente municipal. Para el análisis de los discursos identificados se adoptó la perspectiva de trabajo propuesta por Michel Foucault, que supone un abordaje histórico desde el presente. Los resultados se exponen a partir de cuatro dominios (económico, sociocultural, geopolítico e institucional) que se imbrican entre sí. En lo económico, el protagonismo de las tradiciones empresariales locales fue clave para liderar la inserción de prácticas empresariales orientadas a la eficiencia estatal; en lo sociocultural, el ethos de valoraciones positivas sobre el trabajo y la disciplina de los antioqueños reinventaron el secular espíritu de superioridad y emprendimiento regional; en lo geopolítico, la necesidad de responder a los nuevos retos del capitalismo global dio lugar al surgimiento de políticas para exaltar la posición geográfica de Medellín como estratégica, además de visiones que integran la nueva identidad de la ciudad como competitiva e innovadora dentro del nuevo orden mundial; por último, en lo institucional, se reconoce una mutación de la racionalidad política local que agencia los postulados de la NPM, al menos con dispositivos jurídicos y discursivos, que se han tornado más evidentes desde la década de los noventa del siglo XX. Entre los hallazgos se resalta la importancia de estudiar los contextos de las ciudades latinoamericanas, con objeto de reconocer su especificidad histórica en relación con los procesos hegemónicos del capitalismo contemporáneo (neoliberalismo) en Occidente.


Por otra parte, el capitalismo ha contribuido a legitimar la dominación desde las relaciones de intercambio que han operado con base en el trabajo social. La sociedad se enfrenta al proceso de modernización compulsivo, en el que las estructuras tradicionales deberán subordinarse a una racionalidad instrumental estratégica. Esa es una de las principales motivaciones para abordar con rigor académico los estudios que conducen a la comprensión del fenómeno en las organizaciones, desde la mirada crítica que permite una reflexión más extensa en las ideas establecidas, ideologías e instituciones, con el fin de ordenar o liberar, o por lo menos reducir, la represión, el autoconstreñimiento o el sufrimiento. Lo anterior animó a la profesora Miryam Escobar Valencia a contribuir a los adelantos teóricos o empíricos del conocimiento sobre las organizaciones y los contextos en los cuales ellas funcionan. En este sentido, la profesora hace una revisión de lo que ha denominado “La calidad en Colombia: un mito empresarial hacia la competitividad”, con el propósito de exponer el concepto de estandarización organizacional como parte de los componentes de un sistema de gestión de calidad cuya presentación a las organizaciones ha incluido una promesa incumplida, y para develar el paralelismo en el tránsito del axioma al mito de los postulados de la “idea de progreso moral y material de la humanidad” (Nisbet, 1981).


Vale aclarar que el trabajo de la profesora Escobar se deriva de una investigación que condujo a identificar la “idea de progreso” en los discursos de estandarización de las organizaciones, en la que se realizó la búsqueda de los textos emblemáticos de la estandarización, con el análisis de sucesos determinados y su evolución, teniendo en cuenta el contexto temporal en el que surgen dichos textos. La investigadora emplea el método histórico-crítico para determinar los acontecimientos relevantes en relación con el “movimiento de la calidad” en Colombia, con el propósito de entregar una mirada analítica sobre el contexto político y económico que ha rodeado la evolución de los procesos de calidad en las organizaciones colombianas, así como la comprensión de sus características e impacto en nuestra sociedad, en especial en la acción de los empresarios en relación con la calidad como prerrequisito de la productividad, que conduce a la anhelada competitividad.


Por último, los profesores Mariano Gentilin, Carmen Alejandra Ocampo-Salazar y Diego René Gonzales-Miranda, en el capítulo titulado “Estudio de las organizaciones: un análisis comparativo del ámbito internacional y el latinoamericano (2000-2014)”, destacan que asumir la reflexión sobre las organizaciones como un campo de estudio implica reconocer que en este confluyen y coexisten una diversidad de perspectivas teóricas. En este trabajo se destacan principalmente tres: la teoría administrativa, la teoría de la organización y los estudios organizacionales, aunadas a una categoría transversal denominada “investigación y educación”, que han predominado tanto en el ámbito internacional como en el latinoamericano. A partir de esto, el capítulo presenta un análisis comparativo entre el ámbito internacional y la región latinoamericana, con el fin de evidenciar, en el contraste, ciertas necesidades de acción en América Latina. En concreto, este documento expone y discute los resultados de una investigación sistemática de la literatura publicada durante quince años (2000-2014) sobre el estudio de las organizaciones. En total, se analizaron 10.249 artículos, en los cuales se identificaron 22.351 autores, adscritos a 2.389 instituciones, de 92 países diferentes. Los hallazgos permiten reflexionar acerca de la situación de América Latina, en relación con el contexto mundial, y evidenciar la predominancia de la perspectiva administrativa, una muy baja participación de autores latinoamericanos en el ámbito internacional (0,37%), y una alta concentración de la producción de conocimiento en algunas instituciones dominantes de la región. A partir de esto, se propone la construcción de una agenda de trabajo que contemple tres aspectos críticos para el campo de los estudios organizacionales en América Latina: la promoción de estudios críticos, la generación de redes y alianzas con investigadores de otras latitudes, y el fomento de la investigación antes que la intervención.


Como el lector podrá apreciar, la entrega de este cuerpo discursivo es emblemática, un aporte para continuar en el proceso de construcción de un lenguaje propio, y una posibilidad para seguir escribiendo la historia latinoamericana en nuestro lenguaje. Es también un reflejo y la concreción de una comunidad académica sobre los estudios de las organizaciones que viene creciendo en Latinoamérica. Por ello, se invita a leer con espíritu crítico este segundo volumen; son bienvenidos el disenso, otras aproximaciones y la crítica, ya que manifiestan el estilo de diálogo de este campo de estudio.
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1.1 El liderazgo en las organizaciones


KEN W. PARRY Y ALAN BRYMAN


Revisor técnico
Guillermo Javier Rolando Garduño Valero


El liderazgo ha sido, desde hace mucho tiempo, una gran área de interés entre los científicos sociales, en particular entre los psicólogos organizacionales y políticos. La noción de liderazgo continúa atrayendo generaciones de escritores, en parte porque tendemos a visualizarlo como un rasgo importante de los asuntos cotidianos y organizacionales.


No es todavía un concepto fácil de definir. Su amplia difusión y uso en la vida diaria como explicación afecta la forma en que se le define y es probablemente lo que dificulta más su definición, al ser un concepto que se inventa como abstracción ab initio. La mayoría de las definiciones de liderazgo tienden a girar alrededor de diversos elementos que pueden discernirse con base en la siguiente descripción que hace un investigador cuyo trabajo ha tenido un profundo impacto en una de las etapas de teoría e investigación que encontraremos más adelante: “El liderazgo puede ser considerado como el proceso (acto) de influir en las actividades de un grupo organizado en sus esfuerzos para establecer y alcanzar metas” (Stogdill, 1950: 3).


En esta definición se pueden distinguir tres elementos presentes en muchas otras: influencia, grupo y meta. Primero, el liderazgo es visto como un proceso de influencia por el cual el líder tiene un impacto sobre otros al inducirlos a comportarse de una cierta manera. Segundo, se entiende que ese proceso de influencia tiene lugar en el contexto de un grupo y se piensa invariablemente que sus miembros son subordinados del líder, aunque esto no sea de ningún modo obligatorio. Este enfoque en el líder en relación con un grupo definible se traduce de forma inequívoca a las investigaciones en que los supervisores y sus grupos de trabajo constituyen el foco del análisis. Sin embargo, el liderazgo no procede necesariamente de la persona a cargo; como proceso de influencia, puede proceder de cualquier persona en el grupo. Tercero, un líder influye en la conducta de los miembros del grupo en la dirección de las metas que este enfrenta. El liderazgo efectivo –el santo grial de la teoría e investigación del liderazgo– será el que logre alcanzar la o las metas del grupo.


Esta definición es más aplicable a la teoría y a la investigación producidas hasta mediados de los años ochenta. Aunque de ninguna manera queremos decir que haya caído en desuso, definiciones posteriores, en tanto que se articularon específicamente, tendieron a extenderse en el líder como “administrador de significados”, término empleado por Smircich y Morgan (1982). De manera similar, Pfeffer (1981) y Weick (1995) escriben sobre el liderazgo como una acción simbólica, con lo cual señalan que los líderes intervienen en la “creación de sentido” a nombre de otros y desarrollan un consenso social alrededor de los significados resultantes. En ambos casos, el liderazgo es visto como un proceso mediante el cual el líder identifica para los subordinados el sentido de lo que es importante –define la realidad organizacional para otros–. El líder otorga un sentido de dirección y de propósito, mediante la articulación de una visión del mundo irresistible. La frase “administrador de significados” (y la noción complementaria del liderazgo simbólico) pretende llamar la atención sobre la característica que identifica el verdadero liderazgo como la promoción activa de valores que proporcionan un significado compartido de la naturaleza de la organización. Los años previos y posteriores al inicio de este siglo vieron al proceso de liderazgo convertirse más en influencia social y psicológica. En efecto, el esfuerzo se aplicó más en determinar la naturaleza de los procesos de liderazgo que se manifestaban en los entornos organizacionales.


Tal vez por la gran cantidad de esfuerzos dedicados a descubrir los factores asociados con el liderazgo efectivo en las organizaciones, en ocasiones ha habido pesimismo ante los frutos de esta actividad, dados los muchos y diferentes enfoques y las conclusiones frecuentemente contradictorias (Miner, 1975), aunque el campo tiene menos expresión de negatividad en estos días.


La historia de la investigación del liderazgo puede dividirse en cinco etapas, a las que dedicamos la siguiente sección.


Cinco etapas en la teoría e investigación del liderazgo


Cada uno de los cinco enfoques en el estudio del liderazgo contenidos en esta sección suele asociarse con un periodo particular. El enfoque de rasgos dominó la escena hasta fines de los años cuarenta; el enfoque de estilos fue el más popular desde entonces hasta finales de los años sesenta; luego, el enfoque de contingencia tuvo su apogeo desde fines de esa década hasta principios de la de los ochenta; después, el enfoque de Nuevo Liderazgo fue el de mayor influencia en la investigación sobre el tema desde entonces, hasta que el enfoque de liderazgo poscarismático y postransformacional (Storey, 2004) surgió durante la parte final de los años noventa. Cada una de estas etapas indica un cambio de énfasis más que la desaparición de los enfoques anteriores. Por ejemplo, la investigación sobre el liderazgo transformacional está todavía muy viva en estos primeros años del siglo XXI; el punto es que cada uno de los periodos de tiempo está asociado con un cambio de predominio.


El enfoque de rasgos


Busca determinar las cualidades y características personales de los líderes. En esta orientación subyace la creencia de que los líderes nacen, no se hacen, pues la naturaleza es más importante que la educación. La investigación tendió a centrarse en las cualidades que distinguen a los líderes de quienes no lo son o de sus seguidores. Para muchos interesados en el liderazgo en las organizaciones, los hallazgos de esta investigación tenían consecuencias para su área de interés, por la creencia de que los rasgos de los líderes establecerían la diferencia entre los efectivos y los menos efectivos, aunque relativamente pocos estudios de rasgos hayan estudiado este aspecto específico.


En general, la simplicidad de la teoría de rasgos ha reducido su atractivo para los académicos, y desde los años cuarenta, una tendencia más persuasiva se movió hacia el examen del estilo de liderazgo, a pesar de que una reorientación en el pensamiento sobre los rasgos del líder y una reconsideración de la investigación asociada con dicho enfoque lo han hecho renacer en años recientes (House y Aditya, 1997: 411-418).


El enfoque de estilos


El acento en el estilo de liderazgo desde finales de los años cuarenta señaló un cambio de foco desde las características personales de los líderes hacia su conducta como dirigentes. Así, como un cambio en lo que se habría de estudiar, este giro denotó una modificación en los efectos prácticos de la investigación sobre el tema. El enfoque de rasgos atrajo la atención hacia la clase de persona que llega a ser líder, y en el proceso muestra el gran potencial para suministrar información a las organizaciones sobre lo que debería buscarse cuando se seleccionan individuos para puestos actuales o futuros de liderazgo. En contraste, ya que la conducta de un líder puede cambiar, el foco en el comportamiento de ellos lleva a destacar la idea de formación más que de selección de los líderes.


Hay diversos ejemplos del enfoque de estilos, pero se podría decir que el más conocido es la corriente de investigaciones asociadas con un enfoque generado por un grupo de investigadores de la Ohio State University, una de cuyas principales figuras fue Stogdill. Los investigadores de esa universidad no solo generaron numerosos estudios, sino que los conceptos y métodos que aplicaron se utilizaron con amplitud más allá de los confines del grupo de Ohio, influencia que todavía era perceptible en los años noventa.


Los dos componentes principales de la conducta del líder que los investigadores de Ohio State prefirieron investigar versaron sobre lo que se denominó “consideración” y “estructuración inicial”. El primer término denota un estilo de liderazgo en el que los líderes se preocupan de sus subordinados como personas, ganan su confianza, y ellos les responden y promueven la camaradería. El segundo se refiere a un estilo en el que el líder define de manera estricta y clara lo que se supone los subordinados deben hacer y cómo, y programa en forma activa el trabajo para ellos.


Investigaciones posteriores sugirieron a menudo que altos niveles tanto de consideración como de estructuración inicial, significaban el mejor estilo de liderazgo. La consideración es conceptualmente similar a otros términos, como la “preocupación por la gente”, el “liderazgo centrado en el empleado”, “apoyador”, y el “orientado a las relaciones”. La estructuración inicial es conceptualmente semejante a “preocupación por la producción”, “liderazgo centrado en la producción”, “liderazgo de mando” y “orientado a la tarea”.


En un momento bastante temprano en el desarrollo de los estudios de Ohio, Korman (1966) señaló que sus resultados estaban plagados de inconsistencias. También dijo que no se prestaba suficiente atención a la posibilidad de que la eficacia de ambos tipos de liderazgo dependiera de las situaciones; en otras palabras, lo que funciona bien en ciertas situaciones puede no hacerlo en otras. La investigación posterior que siguió en la tradición de Ohio mostró ser más sensible respecto a esta posibilidad (por ejemplo, Kerr et al., 1974), tendencia consistente ante la creciente popularidad del enfoque de contingencia que marcó los años setenta (vea el apartado que sigue). Los estudios que utilizaron diseños de investigación experimentales y longitudinales frecuentemente encontraron que la inferencia líder-causas-resultados era muy cuestionable (entre otros, Lowin y Craig, 1968; Greene, 1975). Además, los procesos de liderazgo informal rara vez se investigaban, y estos han sido el centro de atención de los investigadores en años recientes. Las diferencias intragrupos no se consideraban. El reconocimiento del impacto de las “teorías de liderazgo implícito” de la gente sobre la forma en que calificaba la conducta de los líderes resultó muy dañino para los investigadores de Ohio. Por ejemplo, Rush et al. (1977) mostraron que cuando se evaluaba la conducta de un líder imaginario, la gente generaba calificaciones muy similares a las que correspondían a líderes reales en las investigaciones de Ohio. En otras palabras, las investigaciones de Ohio podrían revelar simplemente las percepciones generalizadas de las personas acerca de las conductas de los líderes. Las consecuencias teóricas de tal investigación se han convertido en área de interés por sí misma (Lord y Maher, 1991). El principal giro desde fines de los años sesenta se dio hacia los modelos de liderazgo de contingencia.


Enfoque de contingencia


Sus partidarios colocan los factores situacionales en el centro de cualquier comprensión del liderazgo. En general, tratan de especificar las variables situacionales que habrán de moderar la eficacia de los diferentes estilos de liderazgo. Esta evolución es paralela al desplazamiento de las teorías de la organización universalistas de los años sesenta y la adopción gradual de un marco más particular que se reflejó en el estilo de pensamiento “todo depende” (por ejemplo, Lawrence y Lorsch, 1967).


Puede ser que uno de los mejores ejemplos del pensamiento contingente sea el modelo de contingencia de eficacia del liderazgo, de Fiedler (1967, 1993; Fiedler y García, 1987). El enfoque de este autor ha pasado por una serie de revisiones y cambios de énfasis con el paso de los años. En su centro se halla un instrumento de medición conocido como la escala del compañero menos preferido (CMP), que busca medir la orientación del liderazgo en la persona que lo contesta. Si su orientación se dirige a las relaciones, tendrá que ver principalmente con la promoción de buenas relaciones con los subordinados, y denotará consideración. Si está motivada por las tareas, se preocupará por el logro de ellas.


A pesar de su aparente similitud con los conceptos de consideración y estructuración inicial de Ohio, debe quedar claro que para Fiedler hay una diferencia clave entre sus conceptos y los de otros autores, como los investigadores de Ohio. Mientras que para estos últimos los conceptos de consideración y estructuración inicial constituían estilos contrastantes de liderazgo, para Fiedler la motivación de relaciones y de tareas eran atributos de la personalidad, una conceptualización que vincula mucho más su trabajo con el anterior enfoque de rasgo. Como líderes, los sujetos estarían motivados hacia las relaciones, o hacia las tareas. El trabajo de Fiedler inició una tendencia que duró hasta los años noventa, en la cual el líder organizacional fue visto más como un proceso psicológico que como uno social.


A partir de resultados de numerosos estudios realizados en varios entornos laborales y no laborales, Fiedler encontró que la eficacia de los líderes motivados por las relaciones y las tareas variaba de acuerdo con lo favorable que una situación fuera para el líder. Más recientemente, esta idea de sentido favorable de la situación se ha designado como “control situacional”. Tiene tres componentes: relaciones líder-miembro, estructura de las tareas y posición de poder. La evidencia acumulada por Fiedler lo llevó a proponer que los líderes orientados a las tareas son más efectivos tanto en situaciones de alto control como de bajo control; los líderes orientados a las relaciones son mejores en las situaciones de control moderado. El efecto práctico del trabajo de Fiedler es que como la personalidad de un individuo no se sujeta fácilmente al cambio, se requiere modificar la situación de trabajo para que se ajuste al líder, y no al contrario.


El modelo de Fiedler ha sido motivo de gran controversia y debate. Buena parte de ello se ha centrado en la escala CMP, ya que hay muchos especialistas e investigadores que no están convencidos de la relación que se construye entre la calificación CMP de una persona y su enfoque de liderazgo. También ha causado bastante revuelo la conceptualización del control situacional o sentido favorable de la situación. Muchos estudiosos del liderazgo preguntaron por qué el control situacional era el único factor que merecía atenderse en una situación, y por qué los tres componentes antes citados eran los únicos elementos cruciales en el control situacional. Fiedler ha respondido en cierta medida a esta clase de críticas al incluir en su modelo el estrés en años más recientes (Fiedler y García, 1987; Fiedler, 1993). Pero probablemente lo haya perjudicado más el extendido desacuerdo sobre la validez del modelo, es decir, si los resultados son realmente consistentes con este. El enfoque de contingencia de Fiedler comparte con los estudios de Ohio la tendencia a dar más importancia a los líderes formalmente designados, con la virtual exclusión de los procesos de liderazgo informal.


En última instancia, es probable que los enfoques de contingencia como el de Fiedler hayan perdido popularidad por inconsistencias detectadas en los resultados de investigaciones que aplicaron su marco conceptual y con problemas de medición de variables claves. La idea de un enfoque de contingencia todavía tiene un apoyo considerable, aunque la investigación sugiere algunas veces que los factores situacionales no siempre son tan importantes como se podría creer. A principios de los años ochenta hubo bastante desilusión con las teorías de contingencia. Gran parte de esta situación fue efecto de la controversia sobre la confiabilidad y significado de la medida de CMP de Fiedler. Vecchio (1983) y Peters et al. (1985) son ejemplos de este debate. Parecía haber demasiadas contingencias como para que este enfoque pudiera entenderse adecuadamente. Por otra parte, conclusiones algo inconsistentes también contribuyeron a la pérdida de credibilidad (Hosking, 1981).


Además de problemas específicos con cada uno de los enfoques de contingencia (como los que se mencionaron en el párrafo anterior en relación con el modelo de Fiedler), se identificaron algunas deficiencias generales. Bryman (1986: 158-159) encontró algunos problemas de esta clase. Primero, otros enfoques de contingencia compartían con el modelo de Fiedler la tendencia a mostrar conclusiones con un respaldo inconsistente. Segundo, no era raro que faltara claridad para explicar por qué algunos factores situacionales eran el foco de atención en lugar de otros posibles factores. Tercero, en los años ochenta había una evidencia creciente de que las conductas de los líderes no siempre eran situacionalmente contingentes (por ejemplo, Podsakoff et al., 1984). Cuarto, la identificación de las conductas de los líderes no había avanzado en forma significativa desde la época del enfoque de estilos, en que se destacaba la orientación a personas y a tareas, y la participación. En quinto lugar, Bryman recalcó el argumento de Korman (1973) acerca de que había problemas para saber por anticipado cuáles valores críticos de una variable situacional eran determinantes en cualquier relación de resultados de estilos de liderazgo. En sexto lugar, había preocupación por la identificación de patrones causales entre variables seleccionadas del diseño transversal común que dominaba la mayor parte de la investigación. Por último, se observó que había poca guía, en cualquiera de las teorías, respecto al modo en que los líderes podrían enfrentar factores situacionales conflictivos, es decir, cuando un factor sugería una forma particular de conducta del líder, pero otro sugería una forma diferente.


El enfoque de Nuevo Liderazgo


El término “Nuevo Liderazgo” se ha utilizado para describir y categorizar diversos enfoques de liderazgo que surgieron en los años ochenta, que parecieron compartir temas comunes o por lo menos similares, aunque sin duda con diferencias entre ellos (Bryman, 1992). Juntos, estos diferentes enfoques parecían indicar una nueva manera de conceptualizarlo e investigarlo. Los especialistas emplearon diversos términos para describir las nuevas clases de liderazgo que les interesaban: el transformacional (Bass, 1985; Tichy y Devanna, 1986); el carismático (House, 1977; Conger, 1989), el visionario (Sashkin, 1988; Westley y Mintzberg, 1989), y simplemente el liderazgo en sí (Bennis y Nanus, 1985; Kotter, 1990; Kouzes y Posner, 1998). En conjunto, todas estas designaciones revelaron una concepción del líder como alguien que define la realidad organizacional al articular una visión, que es un reflejo de la forma en que el líder define la misión de la organización y los valores que la respaldan. Así, el enfoque de Nuevo Liderazgo está apoyado en una descripción de los líderes como administradores de significados, más que en términos de un proceso de influencia.


Aunque muchas de las ideas asociadas con el Nuevo Liderazgo habían sido anticipadas por algunos escritores anteriores, como Selznick (1957) y Zaleznik (1977), su ímpetu intelectual se deriva en gran parte de la publicación del estudio del liderazgo político de Burns, en 1978. En esta obra, el autor propuso distinguir a los líderes políticos aplicando una dicotomía de liderazgos transaccional y transformacional. El transaccional comprende un intercambio entre un líder y sus seguidores, en que el primero ofrece premios, tal vez en forma de prestigio o dinero, a cambio de someterse a sus deseos. Desde el punto de vista de Burns, este liderazgo es efectivo, pero su eficacia está limitada al contrato implícito entre los líderes y sus seguidores. Ellos no están ligados “por la búsqueda mutua y continua de un propósito superior” (1978: 20). El líder transformador eleva las aspiraciones de sus seguidores, de modo que las de los líderes y las de los seguidores se fusionan. La distinción de Burns se popularizó gracias a Peters y Waterman (1982), en su muy exitoso libro In Search of Excellence, donde afirmaron que un líder transformador había influido en casi todas las compañías de gran éxito que ellos habían estudiado en alguna etapa de su desarrollo. Diversos escritores forjaron más o menos al mismo tiempo el vínculo entre el liderazgo transformador y la visión, y esto se puede ver en los trabajos de Bass (1985), Bennis y Nanus (1985), Tichy y Devanna (1986), y posteriormente en Kouzes y Posner (1998), Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe (2001). En el proceso cambió la nomenclatura de liderazgo transformador a liderazgo transformacional.


Bennis y Nanus (1985) y Tichy y Devanna (1986) adoptaron un método similar para entrevistar a directores generales exitosos con el fin de determinar la naturaleza de sus enfoques de liderazgo. Bennis y Nanus difieren un poco, ya que también hicieron seguimiento de varios sujetos de estudio. También consideraron a los directores generales que entrevistaron como líderes, más que como administradores, lo que sugiere un paralelo entre el líder transformador/transaccional y el líder/administrador. Kouzes y Posner realizaron encuestas en miles de organizaciones en todo el mundo. En todos los casos encontraron que la importancia de articular una visión era un elemento central del liderazgo, lo que invariablemente incluía la transformación de los seguidores, y a menudo de las organizaciones, para que correspondieran a esa visión. Ambos pares de escritores reconocieron que la visión debe ser comunicada, y hacerse comprensible y pertinente para los seguidores del líder.


Gran parte de la investigación sobre el liderazgo carismático se ha centrado en el existente en la comunidad o político (enfoques sociológico, psicológico y político), más que en el que se da en las organizaciones. Estos enfoques, que incorporan el liderazgo organizacional, incluyen los enfoques conductista (House, 1977; Bass, 1985; Conger, 1989), el de atribuciones (Shamir, 1992; Conger y Kanungo, 1998; Shamir y Howell, 1999) y el de autoconcepto del seguidor (Shamir et al., 1993). Aunque la mayor parte del trabajo sobre liderazgo carismático se ha centrado en las conductas del líder y en los efectos en los seguidores, como variables independiente y dependiente, Shamir se ha sumado al debate planteando una explicación para la variable que vincula el liderazgo con los efectos. Este autor sugiere que el liderazgo carismático tiene su efecto al elevar el autoconcepto del seguidor. En particular, genera un mayor sentido de autoestima y valor propio, mayor autoeficacia y eficacia colectiva, identificación personal con el líder, identificación con un grupo social prestigioso y distinguido, y la internalización de los valores del líder.


Estos diversos textos sobre el Nuevo Liderazgo pueden considerarse, a su vez, como señales de un cambio de orientación hacia el líder como administrador de significados y su papel de eje de la visión en ese proceso. Sin embargo, destacan otros dos elementos: primero, la mayor parte de la investigación sobre el Nuevo Liderazgo se realiza sobre líderes de muy alto nivel, frecuentemente directores generales, más que sobre líderes de nivel medio o bajo, como supervisores, sargentos, gerentes medios, capataces y entrenadores de equipos deportivos, como en las investigaciones de Ohio y de Fiedler. Segundo, a diferencia de las tres primeras etapas de la investigación sobre liderazgo, se hace uso sustancial de estudios de caso cualitativos. Otros autores, como Bennis y Nanus (1985) y Tichy y Devanna (1986) emplearon entrevistas informales, semiestructuradas, como su principal fuente de datos; otros, como Westley y Mintzberg (1989), emplearon evidencia documental. El uso de estos métodos representa un giro metodológico sustancial de los estudios cuantitativos que eran dominantes en las primeras fases de la investigación sobre el liderazgo. No obstante, una corriente de investigaciones de fuerte influencia, inaugurada por Bass (1985) y Kouzes y Posner (1993), incluye a los líderes de niveles más bajos y aplica un enfoque cuantitativo a la manera de muchas investigaciones de estilo de liderazgo y contingencia.


La investigación de Bass sobre el liderazgo transaccional y transformacional


El enfoque de este autor (Bass, 1985; Bass y Avolio, 1990) se apoya fuertemente en Burns (1978) para sus ideas básicas, pero llega mucho más allá en dos sentidos: primero, más que tratarse de dos extremos opuestos en un continuum, Bass considera que ambos tipos de liderazgo corresponden a dimensiones separadas. En verdad, para el autor, el enfoque ideal muestra ambos tipos de liderazgo (Bass, 1998).


Segundo, en contraste con el estilo de liderazgo de brocha gorda de Burns al discutir ambos tipos de liderazgo, Bass ha especificado sus componentes básicos y ha desarrollado una batería de indicadores cuantitativos para cada componente. Su especificación de estos componentes ha variado algo conforme su modelo se ha desarrollado. De acuerdo con Avolio et al. (1999), los factores de liderazgo son:


— Liderazgo transformacional


- Carisma/Inspiración: el desarrollo de una visión que genera orgullo, respeto y confianza; crea altas expectativas, modela una conducta apropiada.


- Estímulo intelectual: el reto continuo a los seguidores con nuevas ideas y enfoques; uso de símbolos para enfocar los esfuerzos.


— Intercambio para el desarrollo


- Consideración individualizada: dar atención personal a los seguidores, otorgándoles respeto y responsabilidad.


- Premios contingentes: compensar a los seguidores por su conformidad con las metas de desempeño.


• Evasión del correctivo


- Administración por excepción (activo): buscar errores o excepciones a la conducta esperada y luego tomar medidas correctivas.


- Evasión pasiva: esperar a que ocurran los errores antes de intervenir, abdicando de la responsabilidad del liderazgo.


Cada uno de estos componentes se mide de manera similar al enfoque de Ohio, donde los seguidores llenan cuestionarios que especifican tipos de conductas del liderazgo, cada uno de los cuales se relaciona con uno de dichos componentes, por medio del uso del cuestionario multifactorial de liderazgo (CML). La investigación, que se ha realizado en numerosos niveles de liderazgo en diversos entornos, suele mostrar que el liderazgo transformacional y el intercambio de desarrollo son los componentes de la conducta directiva que se asocian más fuertemente con el desempeño de los subordinados. La administración por excepción arroja resultados inconsistentes, ya que en algunos estudios tiene una relación positiva y en otros negativa, con los resultados deseados. Se han desarrollado programas de selección y capacitación de líderes, que se apoyan en esta conceptualización y medición de los liderazgos transformacional y transaccional (Bass y Avolio, 1990). Podsakoff et al. (1984, 1990) también desarrollaron un cuestionario para someter a prueba seis factores del liderazgo transformacional y cuatro factores que representaban los premios contingentes y no contingentes, y las sanciones contingentes y no contingentes. Los seis factores del liderazgo transformacional de Podsakoff son: articular la visión, proporcionar un modelo apropiado de función, fomentar la aceptación de las metas, comunicar expectativas de alto desempeño, apoyo individualizado y estímulo intelectual. Al igual que los conceptos de liderazgo transaccional y transformacional puestos en operación por Bass, estos están muy orientados al nivel individual de análisis. Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe (2001) también desarrollaron un cuestionario de liderazgo transformacional (CLT). Mide nueve factores, otra vez a nivel individual de análisis y a un liderazgo “próximo” o “cercano”, en contraste con un liderazgo “distante”.


Estos nueve factores del liderazgo transformacional son:


1. Preocupación genuina por otros


2. Empoderamiento y desarrollo del potencial


3. Integridad, confiabilidad, honestidad y apertura


4. Accesibilidad y posibilidad de acercamiento


5. Capacidad para aclarar límites y hacer participar a otros en las decisiones


6. Fomento al pensamiento crítico y estratégico


7. Formación de redes y promoción inspiradora


8. Asertividad, determinación, confianza en sí mismo


9. Sensibilidad y habilidades políticas.


Una vez más, se han usado para la selección y la capacitación de líderes. Es importante señalar que la medida de liderazgo de Bass y Podsakoff contiene un componente transaccional, así como uno transformacional. Las medidas de Kouzes y Posner y las de Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe no los contienen. Waldman et al. (1990) llamaron la atención hacia la importancia del efecto de aumento del liderazgo transformacional sobre el efecto del transaccional. Esta conclusión ha sido respaldada por Den Hartog et al. (1997) con un análisis de cuestionarios. Estas afirmaciones teóricas de que el liderazgo transaccional es necesario por sí mismo, pero no suficiente para un desempeño organizacional óptimo, apoya las conclusiones conceptuales de Kotter (1990) y de otros: que el “liderazgo” que no tiene “administración” es insuficiente para tal desempeño.


La noción de liderazgo transformacional ha generado una impresionante colección de hallazgos y ha causado un fuerte impacto en el estudio del tema. Se pueden encontrar algunas reflexiones sobre el enfoque del Nuevo Liderazgo en la siguiente revisión panorámica.


Limitaciones del enfoque de Nuevo Liderazgo


El Nuevo Liderazgo ofrece un enfoque distintivo que se conecta bien con el gran apetito por contar con relatos de directores generales heroicos, como se mencionó antes, y con la creciente autoconciencia de muchas organizaciones sobre sus misiones. Es, a la vez, causa, síntoma y consecuencia de la autorreflexión que puede advertirse en la amplia referencia a las visiones y misiones en los anuncios de periódicos e informes de compañías.


Con excepción de la investigación que nace de manera directa o indirecta del trabajo de Bass, se puede acusar al enfoque del Nuevo Liderazgo, y esta sería su primera limitación, de concentrarse excesivamente en los líderes de niveles superiores. Aunque un cambio hacia el examen del liderazgo de (en lugar de en) las organizaciones es un antídoto para los estudios en pequeña escala, a nivel de grupos, de épocas pasadas, podría decirse con razón que el cambio de enfoque ha ido demasiado lejos y corre el riesgo de tener poco qué decir a la mayoría de los líderes.


Segunda, al igual que con fases anteriores de investigación, el Nuevo Liderazgo aporta poco a los procesos de liderazgo informal, aunque los estudios cualitativos de caso, que se han popularizado, ofrecen mucho potencial en este sentido. Por otra parte, es probable que los enfoques cuantitativos, como los trabajos de Bass, Podsakoff, Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe, y Kouzes y Posner, repitan la tendencia a centrarse en los líderes formalmente designados.


Tercera, ha habido poco análisis situacional. Gran parte del esfuerzo se realizó a fines de los años noventa para verificar la validez situacional del Nuevo Liderazgo, el transformacional en particular. Keller (1992) aporta los resultados de un estudio de grupos de investigación y desarrollo (I+D) que usan las medidas de Bass y que muestran que el liderazgo transformacional fue un predictor más fuerte de la calidad del proyecto para la investigación, que para los proyectos de desarrollo. Bryman et al. (1996) muestran, a partir de un estudio de casos múltiples de organizaciones especializadas en transporte en Inglaterra, cómo factores tales como los niveles preexistentes de confianza y la restricción de recursos pueden tener un profundo impacto sobre las perspectivas del liderazgo transformacional. De manera similar, Leavy y Wilson concluyen, en su investigación de cuatro organizaciones irlandesas del sector público y del privado, que sus líderes eran “arrendatarios de tiempo y contexto” (1994: 113). Con ello llaman la atención hacia una amplia gama de factores contextuales que pueden limitar el espacio de maniobra de posibles líderes transformacionales. Dichos factores identificados fueron: la tecnología, la estructura de la industria, el ambiente internacional de comercio, la política nacional pública, y la transformación social y cultural. Pawar e Eastman (1997) han propuesto varios factores que pueden influir en la receptividad de las organizaciones al liderazgo transformacional, como una adaptación, más que una orientación a la eficiencia y la naturaleza de la forma estructural y el modo de gobierno de una organización. Variables como esas pueden influir en la naturaleza de la relación entre el liderazgo transformacional y diversas variables de resultados. Por tanto, hay una creciente evidencia de que las restricciones situacionales pueden ser mucho más importantes para acotar el espacio de maniobra del líder transformacional, que lo que se suele apreciar. Por otra parte, Bass (1997) insiste en que el liderazgo transformacional funciona en casi cualquier situación, excepto que la forma en que lo hace es definitivamente contingente a la situación.


Cuarta, es probable que el enfoque de investigación de Bass sufra de algunos de los problemas técnicos identificados en relación con los estudios de Ohio, como problemas de dirección de la causalidad y de teorías de liderazgo implícitas (puede verse un análisis de estos temas en Bass y Avolio, 1989; y Bryman, 1992).


En quinto lugar, hay una tendencia a que los autores del Nuevo Liderazgo destaquen las hazañas de los líderes exitosos, y no examinen en grado suficiente las razones de la pérdida de carisma. Esto es susceptible de provocar una impresión distorsionada, ya que puede haber importantes lecciones en los fracasos de los líderes transformacionales.


Además de estas inquietudes, Yukl (1999) aportó una evaluación de las debilidades conceptuales en las teorías del liderazgo transformacional. Una de dichas debilidades es la omisión de la especificación de conductas importantes y la ambigüedad sobre otras conductas transformacionales. En parte, esta crítica ha llevado al desarrollo del CLT de Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe, que contiene una gama más amplia de conductas del liderazgo y de interacciones con sus seguidores. Otra debilidad fue la insuficiente identificación de los efectos negativos del liderazgo transformacional. Esta insuficiencia fue rectificada parcialmente por el examen realizado por Bass y Steidlmeier (1999) del liderazgo transformacional auténtico y del no auténtico, y también por la discusión de Maccoby (2000), Kets de Vries y Miller (1985) y otros sobre el problema del narcisismo de la gente en puestos de alto nivel. Una tercera debilidad era la ambigüedad de los procesos de influencia subyacentes asociados con el liderazgo transformacional. Se espera que el mayor uso de métodos cualitativos para investigar el liderazgo remedie esta debilidad percibida con el tiempo. Una debilidad final identificada por Yukl (1999) fue un énfasis excesivo en los procesos diádicos de liderazgo transformacional. Una vez más, el mayor uso de métodos cualitativos para investigar el liderazgo, como un proceso social que generalmente se encuentra dentro de las organizaciones, debería mover a los investigadores hacia una resolución de este problema.


A pesar de lo anterior, el Nuevo Liderazgo significó un fuerte estímulo a los investigadores del liderazgo, ya que disfrutó de un amplio apoyo entre los estudiosos de este tema (y muchos autores de obras populares sobre administración) y rompió con muchos aspectos de fases anteriores de este campo. Es posible exagerar las diferencias. Como sus antecesores, mucho, si no es que todo lo escrito sobre el Nuevo Liderazgo está atado a un modelo racional de conducta organizacional. Sin embargo, Bass y Steidlmeier (1999) han reconocido las diferencias entre el liderazgo transformacional auténtico y el no auténtico. Estos autores sustentan que el primero va más allá de conducirse en una forma transformacional. Afirman que este liderazgo se arraiga en bases morales y virtuosas. Mientras que un líder transformacional auténtico se centrará en valores universales, el líder seudotransformacional podría hacerlo en “nuestros” valores en contraste con los valores “de los otros”. En tanto que un líder transformacional auténtico suena la alarma cuando surgen amenazas reales, el seudotransformacional podría fabricar crisis donde no hay ninguna. Mientras que el primero desarrolla a sus seguidores para que lleguen a ser líderes, el segundo podría desarrollar discípulos sometidos. Ambos líderes alcanzarán estos resultados tan diferentes conduciéndose esencialmente en la misma forma. Asimismo, Post (1986), Kets de Vries y Miller (1985) y Maccoby (2000) han estudiado el impacto de las aberraciones de personalidad, como el narcisismo, sobre el desempeño de personas que ocupan altos puestos de liderazgo. Craig y Gustafson (1998) formularon un instrumento para determinar la integridad percibida en los líderes. Parry y Proctor-Thomson (2002) utilizaron una versión modificada de esta escala para probar la relación entre el liderazgo transformacional y la integridad percibida, y encontraron que en general había una relación positiva, pero que el 6% de los líderes de organizaciones de Nueva Zelanda rebasaban el promedio en la exhibición de liderazgo, pero estaban por debajo del promedio en la percepción de integridad. Estas cifras tienen mayor resonancia ante la conclusión de Gustafson y Ritzer (1995) y de Babiak (1996) de que aproximadamente uno de cada 20 administradores era un promotor aberrante de su propia persona, lo que es una forma leve de sicopatía organizacional. Queda implícito que algunas personas muestran todas las conductas transformacionales correctas, pero que lo que está en su corazón no es tan honorable como a ellas les gustaría que sus seguidores creyeran.


El liderazgo distribuido


Parece estar surgiendo una tradición separada que se enfoca en el liderazgo “distribuido” o “disperso” para compensar estas tendencias frente a lo emergente. Hay cinco corrientes en la literatura reciente que ilustran esta situación: primero, Manz y Sims (1991) y Sims y Lorenzi (1992) desarrollaron un enfoque que especifica las ventajas de un tipo de liderazgo que se espera que sustituya la imagen de “héroe visionario” que es característica de la percepción del líder en la tradición del Nuevo Liderazgo. Ellos desarrollan la idea del “superliderazgo”, que es la “cultura de liderazgo del futuro, el nuevo paradigma del liderazgo” (Sims y Lorenzi, 1992: 296). Un elemento clave del superliderazgo es que hace hincapié en “dirigir a otros para que se dirijan ellos mismos” (1992: 295), de modo que se estimula a los seguidores a convertirse ellos mismos en líderes, asunto que de hecho caracterizó la perspectiva de Burns sobre el liderazgo transformador.


Segundo, Kouzes y Posner (1998) plantean que los líderes creíbles desarrollan la capacidad con que otros cuentan, y tienen la capacidad de convertir en líderes a sus “electores”. Para Kouzes y Posner, el asunto no es heredar el liderazgo a otros, sino liberarlos para que puedan usar sus habilidades para dirigirse ellos mismos y a otros. Estas corrientes indican un cambio de foco que se aleja de los líderes heroicos, de los niveles superiores, hacia un enfoque de equipos como sitios de liderazgo (véase también Reich, 1987).


Se puede advertir el surgimiento de una tercera expresión de liderazgo disperso en la sugerencia de que debería ponerse mucha más atención a los procesos y las habilidades de liderazgo, que pueden residir o no en los líderes formalmente designados. Hosking (1988, 1991) conceptualiza el liderazgo como una actividad “que organiza” y bosqueja algunas de sus características distintivas en términos de dicha perspectiva. Por ejemplo, la autora identifica “la formación y el manejo de redes” como una habilidad de organización particularmente notable entre los líderes; en ellas, el cultivo y ejercicio de una influencia social más amplia es un ingrediente clave. Pero esta habilidad no es campo exclusivo de los líderes formalmente designados; la actividad y sus efectos son cruciales para entender la peculiaridad del liderazgo. De manera similar, Knights y Willmott (1992) promueven una mayor atención a lo que llaman las “prácticas” del liderazgo. Este énfasis significa observar la forma en que el liderazgo se constituye en las organizaciones, de modo que en su estudio de una serie de intercambios verbales en una reunión en una compañía inglesa de servicios financieros mostraron el modo en que se hace predominar la definición de la situación por el director general. Es de lamentar que la claridad de esta investigación, así como la de Hosking (1991), que estudió a directores generales australianos, está algo estropeada por concentrarse en líderes designados. Como resultado, es difícil desentrañar el liderazgo como habilidad o como actividad propia derivada de la posición. Sin embargo, la consecuencia potencial de estas ideas es proyectar una imagen de liderazgo mucho más difusa y dispersa dentro de las organizaciones que lo que sería evidente cuando se considera que el liderazgo es dominio propio de muy pocos líderes, como sucede en muchas versiones del enfoque de Nuevo Liderazgo.


Una cuarta expresión del liderazgo distribuido es la diferenciación que Gordon (2002) hace entre el discurso del liderazgo disperso y del tradicional. Mediante la observación y el análisis del discurso en un entorno organizacional, Gordon concluye que las estructuras profundas de poder de las organizaciones sirven para mantener las ideas tradicionales de diferenciación entre el líder y el seguidor, donde hay bajos niveles para compartir poder e información. Esta fuerte diferenciación afecta negativamente la conducta de los miembros del equipo. Aún más, Gordon afirma que las organizaciones frecuentemente tienen un nivel superficial, o empoderamiento adoptado, pero sirve para mantener la dominación en los niveles más profundos de la estructura. El empoderamiento en el nivel superficial incluye el discurso sobre el empoderamiento mismo, el aplanamiento de la estructura jerárquica y los actos de delegación. Sin embargo, las estructuras profundas de poder están representadas en el acomodo de las posiciones, un lenguaje intimidatorio, la deferencia, las amenazas implícitas, un ofensivo sentido del humor, la distribución de premios, etc. Con ello, las estructuras profundas de poder sirven para reforzar los liderazgos relativos preexistentes, a pesar de la retórica y el discurso de la distribución del poder que quienes ocupan posiciones superiores se empeñan que crean los seguidores. En contraste, Collins (2001) argumenta que el liderazgo de nivel 5, que es una combinación de humildad y fiera determinación, elevará la credibilidad del líder y logrará un empoderamiento genuino y la motivación de los seguidores para llegar a un óptimo desempeño.


Una quinta expresión del liderazgo distribuido es el existente en el contexto del comercio electrónico (Brown y Gioia, 2002) o en un ambiente de tecnología avanzada de la información (Avolio et al., 2001). La tecnología asociada con el comercio electrónico y con sistemas de tecnología avanzada, también llamada Group Support Systems (Sosik et al., 1997), ofrece retos especiales para el liderazgo. Por una parte, los líderes pueden conseguir información para hacerla llegar rápidamente y en grandes volúmenes a grandes grupos de seguidores. Por otra, los miembros del grupo también pueden tener acceso a ella independientemente de sus líderes, y en efecto, estos pierden mucho control sobre el flujo de información y el poder que ello conlleva. Avolio et al. (2001) concluyen que en ciertos ambientes, las personas pueden observar y tomar modelos de otras sobre la forma en que deben interactuar. Al hacerlo, la tecnología se convierte en parte de la transformación social en la organización y, a su vez, en parte del proceso de liderazgo. En otros ambientes, algunos líderes pueden visualizar la tecnología como una forma, efectiva en costos, de controlar la conducta del empleado mediante el monitoreo constante sobre las desviaciones de los estándares. Es probable que este último estilo de liderazgo genere un sistema social muy diferente del anterior. Brown y Gioia (2002) detectaron que el ambiente de comercio electrónico se caracterizaba por la rapidez, ambigüedad y complejidad. Estos autores coinciden con Avolio et al. (2001) en que el liderazgo no solo es influido por este contexto, sino que además queda integrado e incluso definido por él. Para Brown y Gioia, el liderazgo no es solo cuestión de un conjunto de características que posee un individuo, también es una propiedad que emerge de un sistema social en el que los “líderes” y los “seguidores” comparten el proceso de activar el liderazgo. Aquí es muy clara la idea de que el liderazgo efectivo depende de múltiples líderes para la toma de decisiones y de acciones. El “esfuerzo colectivo” con “agilidad mental y organizacional” describiría estas interacciones y estilo de liderazgo.


En estas cinco vertientes podemos ver una perspectiva alterna que enfatiza la importancia de reconocer que el liderazgo tiene relevancia indudable como una actividad ampliamente dispersa, que no se aloja por obligación en los líderes que son formalmente designados, en especial el líder heroico que caracteriza a muchos de los escritos del Nuevo Liderazgo.


El liderazgo poscarismático y postransformacional


Storey (2004) ha planteado que los liderazgos transformacional y carismático fueron en buena medida construcciones del siglo XX. La tecnología de ese tiempo y las ortodoxias directivas prevalecientes apoyaban muy frecuentemente la idea del líder individual heroico o capaz, que podía transformar las corporaciones y también las motivaciones y percepciones de la gente dentro de ellas. La naturaleza cada vez más distribuida del liderazgo, combinada con el interés sobre los líderes narcisistas y seudotransformacionales y con la sombra del lado “oscuro” del carisma, ha llevado a conceptualizaciones más recientes del liderazgo para las organizaciones. Fullan (2001) basa este nuevo e implícito modelo de liderazgo “poscarismático” o “postransformacional” en el aprendizaje integrado, un liderazgo verdaderamente distribuido en los equipos, y la enseñanza de la experiencia y los fracasos. La práctica del liderazgo se hace pública en forma más consciente, abierta a los retos y a la comprobación.


Algunos grandes fracasos del liderazgo corporativo al cierre del siglo pasado han sido campo fértil para el surgimiento de estas ideas. Al examinar la vida y logros de Benjamín Franklin, Mumford y Van Doorn (2001) propusieron una teoría de liderazgo pragmático, que ayudaría a satisfacer las insuficiencias de los enfoques transformacional, transaccional y carismático. Los liderazgos transformacional y carismático se apoyan abiertamente en la comunicación de valores e ideales, en tanto que el transaccional lo hace en el control y el ejercicio del poder. Estos autores sostienen que los líderes pragmáticos ejercen su influencia al identificar y comunicar soluciones a problemas sociales significativos, satisfacer las necesidades prácticas de sus seguidores, trabajar con las élites para generar soluciones, crear estructuras para apoyar su ejecución y demostrar su factibilidad. Estas tácticas son tan válidas en los modernos ambientes organizacionales como en el liderazgo público. Esta noción pragmática o utilitaria ayuda a incorporar más teoría de administración convencional en la función directiva en las organizaciones, cuya ausencia ha sido una desventaja de la teoría del liderazgo por algún tiempo.


Espiritualidad del liderazgo


El alejamiento de las conductas y estilos del líder transformacional o carismático ha conducido también al interés por la espiritualidad del liderazgo. Las conversaciones sobre el lado oscuro del carisma, el narcisismo y el liderazgo seudotransformacional han llevado inevitablemente a una discusión teórica sobre “lo correcto” y “lo incorrecto” del liderazgo, más allá de su simple eficacia utilitaria al interior de las organizaciones. Después de todo, la idea básica de Bass (1985) del liderazgo transformacional incluyó la función de capacitar a los seguidores para que sus intereses trasciendan por encima de las preocupaciones cotidianas y para inspirarse con llamados emotivos a un nivel espiritual superior de interés. La idea no es nueva, pero su atractivo ha ido creciendo conforme nos internamos en el siglo XXI.


Aunque gran parte de la discusión a fines de siglo tenía un ángulo teológico, autores como Hicks (2002) tienen dificultades para separar el liderazgo de los cánones religiosos o espirituales. Como Hicks señala, hay muchas características de un líder que resuenan en la literatura principal, que tienen un matiz espiritual. Incluyen la autorrealización y la conciencia de sí mismo, la autenticidad, el equilibrio, la administración de significados, la emoción y la pasión, la motivación intrínseca, la sabiduría, el discernimiento, la valentía, la trascendencia, las interconexiones; también la moralidad, la integridad, los valores, la honestidad y la justicia. Sin embargo, no sería prudente concluir simplemente que el liderazgo se reduce a vivir una buena vida y ser un buen cristiano o musulmán o hindú, o lo que sea. Más bien, para evitar deshacerse de 50 años de investigación sobre el liderazgo, cualquier teoría de liderazgo espiritual debe demostrar su utilidad mediante su capacidad de impactar de manera favorable el desempeño organizacional (Sass, 2000), de discernir entre lo correcto y lo incorrecto, así como de elevar moralmente tanto al líder como a sus seguidores.


La teoría de Fry (2003) sobre el liderazgo espiritual propone que los valores, las actitudes y las conductas del líder –que en el fondo se cubren ampliamente en la literatura sobre el Nuevo Liderazgo– generarán resultados organizacionales vía la motivación intrínseca de los seguidores. Aún más, plantea que la motivación intrínseca es un factor de las necesidades de supervivencia espiritual de los seguidores. Estas necesidades se satisfacen al ser comprendidos y apreciados, y con el sentimiento de que la vida tiene significado para ellos y que pueden representar una diferencia. En cierto sentido, tales necesidades son simplemente una reiteración de la teoría de motivación del autoconcepto de Shamir, combinada con la adquisición de sentido de Smircich y la teoría de administración de significados.


Por otra parte, desde un punto de vista más realista, la teoría de Fry es un examen más completo de la forma en que estos conceptos más recientes sobre el liderazgo han llegado a tener un impacto definitivo sobre el desempeño organizacional. La literatura sobre el liderazgo espiritual también es una forma persuasiva y efectiva de integrar, y darles sentido, a conceptos tan dispares como el amor altruista, la honestidad y la integridad, por un lado, y como el narcisismo y el liderazgo seudotransformacional por otro. En un sentido, la literatura sobre el tema nos habla de la espiritualidad del liderazgo más que de una nueva teoría sobre liderazgo espiritual. Lo último parece un nuevo tipo de liderazgo, lo que la literatura no sugiere. Más bien, la literatura espiritual trata de comprender mejor la ya existente sobre el liderazgo.


El arte del liderazgo


Otra tendencia en la literatura es examinar el liderazgo más como un arte que como una ciencia. Grint (2000) lo estudió con las lentes de:


— Las artes de representación: el despliegue de una comunicación persuasiva


— Las artes marciales: la elección de tácticas organizacionales


— Las artes filosóficas: la invención de una identidad común


— Las bellas artes: la formulación y trasmisión de una visión estratégica.


Grint sostiene que el conocimiento actual sobre liderazgo puede visualizarse a través de estas cuatro lentes, y todas las dimensiones existentes del liderazgo se representan prácticamente en todo reto a este en las organizaciones. Rosener (1997) y Calás y Smircich (1997) lo analizaron con las lentes de los estereotipos de género y concluyeron que la literatura principal sobre el tema se ha expresado tradicionalmente en términos masculinos y que el liderazgo puede interpretarse como una seducción. El uso de la representación dramática como metáfora del liderazgo se analiza más adelante en este capítulo. Sin embargo, el enfoque estético o artístico del liderazgo va más allá del simple uso del arte o la actuación como metáforas de este. Ropo y Eriksson (1997) y Ropo y Parviainen (2001) aportaron una perspectiva estética al estudio del liderazgo cuando lo examinaron como un conocimiento “corporal” en el contexto de la industria de las artes de representación. Estos autores afirmaron que un resultado del liderazgo organizacional podría ser un conocimiento corporal, distinguible del conocimiento cognitivo o la influencia afectiva. El corporal es un tipo de conocimiento tácito, derivado de la demostración y del aprendizaje mientras se hacen las cosas, por lo que es conceptualmente similar al “sexto sentido”. Así como el director de una orquesta podría tener un “sentido” de la música, el líder en una organización podría tenerlo acerca de lo que otros empleados podrían estar percibiendo y sintiendo. Ya desde 1938, Chester Barnard (citado por Ottensmeyer, 1996) citaba términos pertinentes para el proceso de administración, como “sentimiento”, “criterio”, “sentido”, “proporción”, “equilibrio” y la condición de “ser apropiado”. Esta valoración del arte del liderazgo no es nueva. Al estudiar el trabajo de conocimientos intensivos de IyD, Alvesson y Sveningsson (2003) detectaron una ambigüedad inherente al trabajo de los administradores de alto nivel, ya que este se caracterizaba por la incoherencia, contradicción, fragmentación y confusión, en lugar de la coherencia, ejemplaridad y facilidad para ser pronosticables, que muchos años de literatura sobre el liderazgo nos habían llevado a esperar como resultado de las visiones, los valores y las estrategias. Esta ambigüedad se reflejaba en el discurso que surgía de los líderes de la organización. Los ideales plasmados en ese discurso entraban en contradicción con los del discurso de la “microadministración” en que los líderes deben ocuparse. Este vadeo ambiguo presenta el aspecto “feo” o “poco estético” y, por tanto, poco atractivo del liderazgo organizacional. Otro ejemplo de la investigación en la estética del liderazgo es el estudio de las fotografías y cuadros que representan a los directores generales, realizado por Guthey (2001) y dentro de la vida organizacional con más generalidad por Strati (2000). Estos trabajos han arrojado luz sobre los impactos voluntarios e involuntarios del liderazgo en las grandes organizaciones.


Es claro que la estética de la vida organizacional ha sido siempre importante para el liderazgo, pero en la investigación sobre este predominó la ciencia cognitiva durante muchos años. Esta perspectiva estética sobre la administración emergió en los años ochenta, pero hasta fines de los noventa fue que tuvo un impacto sobre la investigación del liderazgo y la academia.


El liderazgo y la cultura organizacional


Hay cierta afinidad, en muchas discusiones académicas, entre el liderazgo y la cultura organizacional. Se puede ver esta tendencia en las ventajas que se advirtieron como provenientes de la posesión de una “cultura fuerte” por una organización (por ejemplo, Peters y Waterman, 1982) o una “cultura transformacional” (Bass y Avolio, 1993). Se entendió que estas culturas aportaban a los miembros de la organización un sentido de su distintividad, un sentido de propósito y el “pegamento” que mantiene junta a la gente. Las compañías fueron tomando cada vez más conciencia de sí mismas y se hicieron más asertivas respecto de sus valores y tradiciones. Aún más, la visión de los líderes fue considerada por muchos autores como una contribución distintiva a la cultura. Esta noción de liderazgo como creación de cultura tiene un elemento central (incluso puede ser el centro) presente en diversos trabajos, distintos a los de Peters y Waterman. Por ejemplo, Schein afirmó que la función exclusiva y esencial del liderazgo es la manipulación de la cultura (1992). En el modelo de Bass, el cambio en la cultura organizacional es resultado del liderazgo transformacional, lo que a su vez tiene un impacto en el nivel de esfuerzo y desempeño de los seguidores.


El cambio en la cultura frente a la creación de la cultura


La conexión entre el liderazgo y la cultura organizacional es especialmente perceptible en el caso de los fundadores de nuevas organizaciones, cuyos valores y preocupaciones a menudo dejan una profunda huella en sus creaciones (Schein, 1992). Es frecuente que los líderes que siguen los pasos del fundador asuman que es su función conservar y reforzar la cultura inicial. En una etapa posterior, el desarrollo de las culturas distintivas que se crearon podría llegar a considerarse una carga, conforme cambia la realidad del ambiente. Trice y Beyer (1990; 1993) hacen una valiosa distinción entre los aspectos de mantenimiento e innovación del “liderazgo cultural”. La innovación tiene lugar cuando el fundador crea una nueva cultura o cuando un nuevo líder sustituye una cultura existente. Gran parte de los escritos del Nuevo Liderazgo tendía a concentrarse en situaciones donde el líder se ve confrontado con una cultura que requiere cambios porque está fuera de sintonía con las realidades actuales, o porque la cultura es una barrera a un cambio en una dirección estratégica. Tal visión la ejemplifica una investigación acerca de Jaguar y Hill Samuel en Reino Unido, que concluyó que una transformación de la cultura de la organización era un prerrequisito para un cambio estratégico radical (Whipp et al., 1989). De manera similar, el estudio cuantitativo de Kotter y Heskett (1992) sobre los vínculos entre la cultura organizacional y el desempeño de las empresas los llevó a concluir que el factor realmente crucial es que una cultura es adaptativa, es decir, que busca anticiparse y adaptarse al cambio ambiental. Para Kotter y Heskett, el liderazgo se convierte en una consideración particular, ya que se requiere para cambiar las culturas para que puedan ser más adaptativas. Aquí también, entonces, se atribuye a los líderes la responsabilidad de crear cultura.


Es notable que esta perspectiva sobre el liderazgo como administración de la cultura se ligue a su estudio en la modalidad de “ingeniería de valores”: el líder llega a ser visto como alguien que moldea la forma en que los miembros deben pensar sobre la organización y sus funciones dentro de ella. De este modo, la teoría y la investigación del liderazgo quedan implícitos en el giro del estudio de la cultura organizacional, que pasa de ser esencialmente una discusión académica hacia enfoques normativos, con uso en la administración (Barley et al., 1988). Willmott (1993) señala que, en estas discusiones administrativas, la cultura organizacional es poco más que una extensión del control de los administradores, donde el propósito es colonizar la mente de los miembros de la organización. Por tanto, tienden a marginarse las ramificaciones políticas y éticas de la manipulación cultural. Asimismo, el paradigma dominante para examinar el liderazgo en relación con la cultura organizacional está imbuido de lo que Martin (1992) llama una perspectiva de integración. Este autor distingue este enfoque de otros dos: las perspectivas de diferenciación y fragmentación.


La perspectiva de integración


En esta perspectiva hay congruencia entre los diversos componentes de la cultura, y existen un acuerdo y una comprensión bastante extendidos de los preceptos de la cultura. El liderazgo versa sobre la creación, el mantenimiento y el cambio de la cultura a lo largo de las líneas que acabamos de encontrar en la obra de Schein et al. y de Trice y Beyer.


Alvesson (1992) ofrece una posición alterna dentro de la perspectiva de integración, que considera a los líderes como transmisores de la cultura en el interior de las organizaciones. Este investigador muestra cómo los administradores auxiliares en una empresa sueca de consultoría de computación tienen una función social integradora, ya que comunican la cultura de la organización para combatir el potencial de que la empresa se haga astillas por la naturaleza altamente descentralizada y heterogénea del trabajo de los consultores. En este caso, los líderes transmiten, más que moldean, la cultura.


La perspectiva de diferenciación


En esta perspectiva, el liderazgo ocupa una posición muy distinta. Se visualiza la cultura como entidad invadida por la falta de consenso en toda la organización. Esta perspectiva llama la atención particularmente hacia la diversidad subcultural y los enclaves de consenso resultantes que se forman dentro de la organización más amplia. Martin sugiere que cuando los investigadores han explorado el liderazgo desde una perspectiva de diferenciación, por lo general han examinado el ejercido por los grupos. Esta perspectiva incorpora los procesos de liderazgo informal que han estado ausentes invariablemente en la investigación organizacional. Sin embargo, es difícil creer que los líderes individuales, aunque sean informales, no ejerzan el liderazgo para promover o expresar posiciones subculturales. La idea de que un grupo se apropie colectivamente del liderazgo es factible, pero cuesta aceptar que los líderes individuales no sean agentes en este proceso.


Martin ilustra lo anterior con su propia investigación (Martin y Siehl, 1983) de la forma en que John DeLorean formó una contracultura en su división en General Motors. DeLorean utilizó códigos de vestuario alternos, cambios en la disposición física y en las prácticas formales para promover una cultura opositora dentro de la compañía.


Puede ser que el liderazgo ejercido por los individuos tenga un mayor papel que desempeñar en el fomento de contraculturas que de subculturas, pero los estudios de organización informal han señalado frecuentemente el importante rol de los líderes en el contexto de las subculturas (Homans, 1950). El asunto de la forma en que los líderes de alto nivel afrontan la diversidad subcultural dentro de las organizaciones también necesita mayor atención que la recibida hasta ahora, pero la principal contribución de la perspectiva de diferenciación es que se aleja de la visión ingenua del consenso dentro de las organizaciones y de los líderes como fuentes de integración.


La perspectiva de la fragmentación


Martin distingue un tercer enfoque en la lectura de las culturas organizacionales: la perspectiva de la fragmentación. Este acercamiento parece casi sacar del centro de la atención, si no es que lo elimina, el papel del liderazgo en las culturas organizacionales.


La perspectiva de la fragmentación caracteriza las culturas organizacionales como impregnadas de ambigüedad y confusión. El significado de los artefactos culturales y sus relaciones mutuas son oscuros y causan confusión entre los miembros. La enorme complejidad y heterogeneidad de las organizaciones modernas tiende a generar culturas a cuyos elementos les falta la capacidad de proveer “sentido”, lo que frecuentemente se les atribuyó por generaciones previas de investigadores de la cultura a principios de los años ochenta, y por los exponentes de la perspectiva de integración en particular.


Se puede percibir la pérdida de centralidad del liderazgo en la perspectiva de la fragmentación en diversos temas en los escritos de Martin (1992), aunque no se plantea de manera directa. Ella señala que esta perspectiva ofrece muy pocos lineamientos para aquellos individuos (se supone que principalmente ejecutivos de alto nivel) que podrían desear aplicar un cambio cultural. En verdad, desde la perspectiva de la fragmentación, el intento de imponer por la fuerza una cultura coherente a partir de la visión organizacional propia es inútil y deshonesto, porque no reconoce la diversidad, la ambigüedad y la fluidez de las culturas modernas. Sin embargo, esta perspectiva no necesita marginar el liderazgo tanto como lo supone el análisis de Martin.


Una característica importante del liderazgo en esta perspectiva es que los líderes, lejos de ser la fuente de una visión coherente del mundo como en la perspectiva de integración, pueden tornarse fuentes de ambigüedad, una observación consistente con los hallazgos de investigación de Alvesson y Svenningsson (2003) antes mencionados. Tierney (1989) señala la forma en que los presidentes de 32 instituciones de educación superior donde realizó su investigación exhibían frecuentemente símbolos que eran inconsistentes con otros elementos culturales o símbolos que ellos manejaban.


En otra investigación, un estudio etnográfico de un colegio católico de artes liberales que estaba en crisis, Tierney (1987) muestra cómo otros miembros malentendían constantemente los símbolos y mensajes del nuevo líder. La nueva presidente, la hermana Vera, trató de cambiar la cultura organizacional, de una orientación familiar a otra más profesional. Ella introdujo un comité ejecutivo como foro para la discusión de las decisiones importantes y para ampliar la representación del personal en la toma de decisiones. Para la hermana Vera, este comité simbolizaba un alejamiento de la autocracia y un acercamiento a un enfoque de equipos, pero en lugar de constituir “una comunicación abierta y una mayor participación del equipo” significó lo contrario (Tierney, 1987: 242). Cuando ella decidió que la agenda del comité debía publicarse, como señal adicional de su compromiso con la apertura, esto también fue ampliamente interpretado como lo opuesto (1987: 242). Incluso su política de “puertas abiertas” no se interpretó como símbolo de apertura, sino como indicación de una falla en la comunicación. En gran parte, estos malentendidos (aunque desde una perspectiva de la fragmentación es cuestionable que la idea de mala interpretación sea que no tiene en el otro ningún significado) surgieron por el choque entre la “puerta abierta” y otros símbolos que ella emitió que indicaban otra cosa, como su costumbre de no ir a los salones de los miembros del personal para conversar con ellos.


Este caso y, más en general, la perspectiva de la fragmentación pueden dejarnos una lección: muestra que las señales y los símbolos de los líderes pueden ser inherentemente más sutiles y equívocos que lo que se suele aceptar. De manera similar, este caso comprueba cómo los asuntos del liderazgo pueden tener un papel significativo dentro de la perspectiva de la fragmentación, pero tal vez su principal marco de referencia no sea el liderazgo como administrador de significados, sino como transmisor de equívocos. Lo primero es deliberado y lo indica el intento de imponer significados muy claros a otros; lo segundo es a menudo una consecuencia involuntaria de la administración de significados, en tanto que los mensajes resultantes pueden ser más ambiguos para el auditorio, que lo que suele ser apreciado por los especialistas en la perspectiva de integración y los líderes mismos.


El consumo imaginativo de cultura


Respalda la perspectiva de la fragmentación la idea del consumo imaginativo de cultura. Esta idea se refuerza por el énfasis que se pone, en las investigaciones sobre cultura organizacional, en la forma en que se recibe la cultura. Linstead y Grafton-Small sostienen que esto se puede entender mejor “con el examen de los significados de los usuarios y la práctica del bricolaje” de la creatividad implícita en el consumo de la cultura (1992: 332). Esta orientación aleja la atención del examen de la producción de cultura, que es el interés principal de los autores del Nuevo Liderazgo, de la administración de la cultura y de la perspectiva de integración, para llevarla hacia la investigación del consumo imaginativo de los mensajes culturales. En este proceso, la función del liderazgo en la producción de cultura se traslada del centro a la periferia de la agenda empírica. Se puede encontrar esta clase de posición en Hatch (1993), quien retrabaja una investigación etnográfica de cambio estratégico por el nuevo presidente de una gran universidad estadounidense, que empleaba una “visión simbólica” para promover el cambio (Gioia y Chittipeddi, 1991). Hatch señala que las acciones del presidente sufrieron modificaciones e incluso fueron resistidas por muchos miembros de la organización. Esta autora puntualiza:


Aunque el presidente era un jugador importante en el inicio del cambio estratégico, su influencia dependía mucho de la forma en que otros simbolizaban e interpretaban sus esfuerzos. El resultado de la influencia del presidente descansaba en última instancia en las interpretaciones de otros y el efecto que tales interpretaciones tenían en los supuestos y expectativas culturales. Bajo esta luz, vale la pena preguntarse si el presidente era tan central en el esfuerzo del inicio, o lo era la cultura organizacional, como al principio pareció ser (Hatch, 1993: 681-682).


La consecuencia que puede derivarse de Linstead y Grafton-Small (1992) y Hatch (1993), así como de la discusión anterior del liderazgo en una perspectiva de la fragmentación, es que los miembros de la organización no son receptores pasivos, sino consumidores imaginativos de las visiones de los líderes y de artefactos culturales manipulados. De manera similar, Martin et al. (1998) investigaron un programa de cambio cultural dirigido por el líder en una autoridad local inglesa y hallaron considerable escepticismo respecto del programa, así como evidentes malas interpretaciones de sus principios fundamentales. Investigaciones como esta nos recuerdan que los participantes organizacionales interpretan y reaccionan a los mensajes culturales que los líderes proveen, y que no reaccionan como autómatas. Ellos forjan sus propios significados de los mensajes y símbolos culturales.


Este punto de vista de los miembros de la organización como consumidores imaginativos de la cultura tiene un gran atractivo. Hay una especie de optimismo en la idea de que la gente es capaz de labrarse esferas de autonomía interpretativa que la separe de los juegos mentales de los líderes que tratan de controlar lo que los demás piensan y sienten. Esta perspectiva contrarresta la tendencia de los estudios de cultura organizacional a adoptar el punto de vista normativista, gerencial, con énfasis en el control, que fue identificada por Barley et al. (1988). También tiene afinidades con la postura interpretativa de la cual mucha de la investigación de la cultura se encuentra impregnada (por ejemplo, Louis, 1991), pero como Linstead y Grafton-Small (1992) reconocen, es incongruente con el énfasis en los significados compartidos, que es una característica de la mayoría del pensamiento interpretativo. Asimismo, es congruente con la clase de enfoque etnográfico profundo en que se basan muchos investigadores de la cultura, así se ahoguen en el intento.


Control de la agenda cultural


Sin embargo, el optimismo implícito en el planteamiento del consumidor imaginativo de la cultura organizacional y de la función de los líderes relacionada con ella requiere una advertencia. No debe olvidarse que las visiones, y las culturas que pueden derivarse de aquellas, son intentos de enmarcar las formas de pensar de la gente. Con ello no sugerimos que los miembros organizacionales absorben pasivamente los mensajes culturales, sino que estos mensajes establecen límites y fronteras sobre la manera en que se supone que la gente reacciona y responde. El mismo lenguaje en el cual se expresan las visiones y culturas, y el deliberado intento de destacar algunos temas y asuntos sobre otros, enmarca el modo en que la gente piensa acerca de los asuntos organizacionales, incluso si ello significa que alguna gente rechace el mensaje o que reaccione con cinismo. El rechazo de los mensajes tiene lugar dentro del marco de dichos mensajes. Los miembros de la organización solo pueden responder a los que se transmiten. No pueden ser consumidores imaginativos de mensajes culturales que no les llegan. Los que se trasmiten han sido diseñados con ciertos efectos (como control, mejora del desempeño o reorientación) en su centro. Pueden tener mayor impacto sobre la forma en que esos miembros piensan sobre asuntos organizacionales que lo que supone el énfasis en el consumo imaginativo, puesto que los líderes superiores controlan la agenda cultural, lo que significa que muchos posibles temas no llegan a salir a la superficie. Los miembros de la organización no pueden ser consumidores imaginativos de mensajes y símbolos que se omiten en forma intencional, por lo cual no debe subestimarse el impacto de la manipulación cultural y de la parte que desempeñan los líderes en el moldeo del pensamiento de los miembros de la organización. Más bien, debe haber un examen directo de la medida en que se subvierten los intentos de los líderes por manejar la cultura en el momento de su consumo por otros. Esto requeriría poner atención al significado del control de los líderes sobre la agenda cultural, así como a la manera en que se consumen los mensajes y símbolos. Se necesita un equilibrio en la investigación empírica, que supone que la gente no es tan tonta como para aceptar pasivamente los mensajes culturales que les envían sus líderes, y que la manipulación de la cultura organizacional está constantemente siendo minada por el consumo imaginativo por parte de los miembros de la organización. La posición anterior también nos invita a cuestionar la aparente omnipotencia con la cual los líderes aparecen ungidos a menudo por los autores del Nuevo Liderazgo, en cuyas tesis rara vez se cuestiona la capacidad de los líderes para efectuar cambios fundamentales.


Oportunidades para la investigación


El examen del liderazgo en relación con la cultura organizacional ha sido terreno fértil para la teoría y la investigación. Después de un punto de vista inicial algo ingenuo en que se visualizaba a los líderes como creadores de culturas, lo que a su vez tenía un impacto sobre el pensamiento y la conducta de los miembros de la organización, se planteó como problema el papel de los líderes y las consecuencias de la cultura. El liderazgo parecía haber sido desplazado como centro del análisis. Aquí sugerimos que los procesos por los cuales los líderes enmarcan las formas en que los miembros conceptúan los intereses organizacionales y la manera en que la cultura correspondiente cierra los discursos alternos y los modos de pensamiento deberían ser temas importantes por sí mismos. Cuando se han tocado temas como estos, se ha demostrado que, aun cuando una cultura y la visión que la mantiene se traten con mucho escepticismo, la cultura tiene un impacto considerable en el modo en que la gente aprehende los asuntos organizacionales (por ejemplo, Smircich y Morgan, 1982; Smircich, 1983).


Es interesante señalar que hay una afinidad entre la perspectiva de la fragmentación y el creciente interés en el liderazgo distribuido, ya que ambos destacan la difusión del poder. Asimismo, la cultura puede ser (o no) un instrumento para condicionar la capacidad de reacción de la gente a cosas como el autoliderazgo. Sin embargo, un análisis de la fragmentación nos invita a cuestionarnos si los símbolos de un énfasis cultural en el liderazgo disperso podrían ser entendidos sin ambigüedad, y visualizarse algunas veces como una maniobra política para asegurar un mayor esfuerzo de los empleados, con el pretexto de entregarles mayor responsabilidad y empoderarlos.


Género y liderazgo


No hay consenso en la literatura sobre las diferencias de género y estilos de liderazgo. Por ejemplo, existe solo una débil evidencia que sugiere que las mujeres muestran más un liderazgo transformacional que los hombres (por ejemplo, Eagly y Johnson, 1990; Bass y Avolio, 1994; Bass, 1998). El metaanálisis de Eagly et al. (2003) sobre la investigación del liderazgo transformacional reveló una ligera, pero significativamente más frecuente muestra de este liderazgo en las mujeres, que en los hombres. Algunos estudios apuntan a las diferencias de género en conductas particulares. Por ejemplo, Astin y Leland (1992, citados en Tucker et al., 1999) concluyen que las mujeres creen más que los hombres que es importante escuchar y empoderar a los seguidores, y es más probable que usen las conferencias y redes para alcanzar resultados. Burke y Mackeen (1992) sugieren que tales diferencias ocurren porque hombres y mujeres ven el mundo en forma diferente y, en consecuencia, los líderes hombres buscan autonomía y control sobre sus seguidores, mientras que las mujeres favorecen la conexión y las relaciones.


Aún más, la gente sí tiene creencias estereotípicas sobre estilos “naturales” de liderazgo por géneros (Cann y Siegfried, 1990), y estas podrían influir en conductas reales en el lugar de trabajo. La teoría de función social de Eagly (1987) sugiere que para evitar críticas y alcanzar elogios, la gente se porta de manera consistente con las expectativas que la sociedad tiene de su género. Por tanto, como líderes, las mujeres lucharán por ser más protectoras y solícitas, mientras que los hombres serán más ambiciosos, competitivos y orientados a las tareas. En un metaanálisis a gran escala de estudios organizacionales, de laboratorio y evaluación, Eagly y Johnson (1990) encontraron pequeñas, pero confiables, diferencias entre géneros en lo que se refiere a estilos de liderazgo. Detectaron que las lideresas recalcaban tanto las relaciones interpersonales como el logro de las tareas en mayor grado que los hombres. Sin embargo, estas diferencias se reducían considerablemente entre líderes organizacionales respecto a los líderes de niveles inferiores. Estos hallazgos sugieren que las mujeres podrían comprometerse en más procesos sociales al establecer más relaciones interpersonales, así como por la claridad que tienen de los objetivos de las tareas y la solución de incertidumbres.


Eagly y Johnson (1990) proponen que los procesos de liderazgo podrían variar de acuerdo con la composición de género en el sitio de trabajo, así como el dominio por género de las industrias. Chatman y O’Reilly (2004) encontraron que las mujeres expresaban mayor compromiso, afecto positivo y percepciones de cooperación, cuando trabajaban en grupos formados solo por mujeres. Walker et al. (1996) encontraron que en grupos donde había hombres y mujeres era mucho más probable que ellos ejercieran un liderazgo de opinión más que las mujeres.


Gardiner y Tiggemann (1999) detectaron que hombres y mujeres en industrias con dominio masculino no mostraban diferencias en su orientación de liderazgo interpersonal, a pesar de que las mujeres en industrias con dominio femenino estaban más orientadas a las relaciones interpersonales que los hombres. Todavía más, las mujeres que manifestaban un estilo de liderazgo orientado a lo interpersonal en industrias dominadas por los hombres reportaban peores niveles de salud mental. Esta conclusión sugiere que tanto el género del líder, como la proporción de géneros en la industria en general afectan los estilos de liderazgo, aunque las conclusiones aún no pueden considerarse definitivas. Es claro que una dirección futura para la investigación es evaluar el impacto que tiene, en el liderazgo, el dominio de género en el sitio de trabajo y en general dentro de la industria.


Temas metodológicos y epistemológicos en el estudio del liderazgo


Poca duda cabe de que el grueso de la investigación sobre el liderazgo se ha realizado dentro de la tradicional investigación cuantitativa, donde las variables de liderazgo se relacionan con diversos resultados. Ese dominio ha sido duradero. La investigación cualitativa ha tenido una creciente influencia en este campo, pero el cambio de tendencia ha sido lento. El giro hacia el enfoque del Nuevo Liderazgo en los años ochenta y el cada vez mayor interés en la cultura organizacional y las perspectivas postransformacionales resultaron en un mayor uso de la investigación cualitativa.


Dentro del enfoque del Nuevo Liderazgo se ha acentuado más la función del líder como administrador de significados. Este énfasis ha llevado a la conciencia de que las formas en que ocurre este proceso requieren un profundo conocimiento de casos particulares y un sondeo detallado de propósitos e impactos, tanto entre líderes como entre subordinados. Para estos fines, parece que se requiere una estrategia metodológica que incluya la observación, las entrevistas profundas y el examen detallado de documentos, todo lo cual está estrechamente ligado con la investigación cualitativa.


Otra estrategia es el análisis dramatúrgico del discurso asociado con el liderazgo (Gardner, 1992; Starratt, 1993; Gardner y Avolio, 1998; Harvey, 2001; Clark y Mangham, 2004). Gardner y Avolio estudiaron el liderazgo carismático desde la perspectiva de que es una actuación, con un guion, una trama, unos espectadores, un escenario y un impacto emocional y cognitivo sobre el auditorio que se intenta alcanzar.


El papel que suele asignarse a la investigación cualitativa por los investigadores cuantitativos es como preparación; es decir, si es que tiene algún papel que cumplir, la investigación cualitativa frecuentemente se ha reducido a ser fuente de hipótesis que deben tomar los investigadores cuantitativos para someterlas a comprobación posterior. Esta división del trabajo mantiene a la investigación cualitativa en el asiento de atrás del coche metodológico.


Sin embargo, en las ciencias sociales en general hay un reconocimiento cada vez mayor de la contribución que pueden aportar los estudios cualitativos. En el proceso de generar este reconocimiento ha sido necesario descartar algo del bagaje del debate epistemológico que algunas veces ha frenado las discusiones de la investigación cualitativa y cuantitativa. Para algunos autores, la investigación cuantitativa está ligada ineludiblemente a la etiqueta del positivismo, mientras que la investigación cualitativa está, de modo similar, vinculada a la fenomenología. Como resultado de estas asociaciones, se considera que ambos tipos de investigación son paradigmas irreconciliables por su sustento epistemológico incompatible (por ejemplo, Smith y Heshusius, 1986).


Un punto de vista alterno es reconocer que ambos tipos de investigación son solo diferentes acercamientos al proceso de investigación, y como tales pueden ser mutuamente informativos y esclarecedores sobre un área como el liderazgo, e incluso se podrían combinar (Bryman, 1988; Conger, 1998; Bryman y Bell, 2003; Kan y Parry, 2004).


Puede haber algunas dudas acerca de que la investigación cualitativa sobre el liderazgo ofrece enormes ventajas al investigador que quiere una especificación nítida de las conexiones causales entre los diferentes tipos de conductas del líder y diversos resultados (como la satisfacción y el desempeño del subordinado en el trabajo) en condiciones específicas. El hecho mismo de que el Nuevo Liderazgo haya sido dominado por un enfoque de investigación cuantitativa es un testimonio de estas fortalezas, lo que puede verse en la corriente de investigación que se deriva del trabajo de Bass, así como de los enfoques alternos de investigación cuantitativa como los de Podsakoff et al. (1990), Kouzes y Posner (1998), Graen y Uhl-Bien (1995) y Schriesheim et al. (1995). Por otra parte, la investigación cualitativa aporta al estudio del liderazgo un enfoque que lo observa mediante los ojos de los líderes y de los seguidores. En este proceso, la idea misma de liderazgo se problematiza al describir la variedad de significados asociados con el “liderazgo” o el “buen liderazgo” entre líderes y seguidores (por ejemplo, Mumford y Van Doorn, 2001).


Asimismo, la investigación cualitativa es agudamente sensible a los contextos del liderazgo. Con el uso de un solo caso a través del tiempo o de la juiciosa comparación de casos, el investigador cualitativo puede subrayar características específicas del contexto y la forma en que afectan a los líderes (Bryman, 2004). En el estudio de casos múltiples de Bryman et al. (1988), de tres proyectos de construcción en Inglaterra, las circunstancias específicas de tales proyectos y las variaciones de dichas circunstancias demostraron ser factores importantes que influyeron en los estilos de los líderes de los proyectos. De igual manera, la investigación cualitativa puede ser especialmente instructiva cuando se refiere al examen de los procesos de liderazgo. Por “proceso” queremos significar la forma en que se logra el liderazgo y cómo ocurren sus impactos al paso del tiempo. En los estudios detallados de caso pueden ser evidentes ambas características de investigación procesal. Los ejemplos incluyen los procesos sociales básicos que emergen del análisis de la teoría fundamentada de los fenómenos de liderazgo. Los procesos sociales de “solucionar la incertidumbre” y “elevar la adaptabilidad” surgieron del examen de Parry (1999) de los procesos de liderazgo en el trabajo, en una amalgama de gobierno local. El proceso de “optimización” de Irurita (1994) derivó de su análisis del liderazgo de enfermeras en una ciudad australiana. La teoría de Kan de “la paradoja identificadora” (Kan y Parry, 2004) afloró de su investigación del liderazgo en un gran hospital de Nueva Zelanda. Todos estos procesos se manifestaron como la esencia del proceso de liderazgo que se actualiza en cada ambiente.


De manera similar, como en las ciencias sociales en general, los estudios cuantitativos y cualitativos pueden combinarse con efectos útiles (Bryman, 1988; Bryman y Bell, 2003: capítulo 22) y realizarse de manera concurrente tan fácilmente como de manera consecutiva. El uso una tras la otra de la investigación cuantitativa y de la cualitativa es todavía bastante raro en los estudios de liderazgo. Un buen ejemplo es el estudio de House et al. (2004) Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness (GLOBE), sobre el liderazgo alrededor del mundo. Aquí se combinaron varias metodologías para investigar el liderazgo organizacional en el contexto de la cultura de la sociedad en la que el liderazgo estaba inmerso.


Kirby et al. (1992) emplearon un enfoque combinado en el contexto de una investigación de líderes escolares y hallaron una ligera diferencia entre ambos grupos de conclusiones. Cuando aplicaban el marco y las medidas de Bass, sus conclusiones eran extremadamente similares a las de los investigadores que usaban este enfoque. En contraste, su análisis de las descripciones narrativas de “líderes extraordinarios” reveló que la capacidad de los líderes para ofrecer oportunidades de desarrollo profesional era más importante que las clases de orientación del liderazgo identificadas por Bass.


Kan y Parry (2004) encontraron resultados contradictorios entre los datos cualitativos y los datos cuantitativos. Los datos del cuestionario cuantitativo, con el CML de Bass y Avolio, sugirieron que había un liderazgo considerable. Los datos cualitativos, principalmente derivados de la observación y entrevistas, plantearon que no había liderazgo en ese contexto organizacional particular. Un análisis posterior de codificación teórica de los datos del cuestionario y de nuevos y existentes datos cualitativos solucionó la aparente paradoja. Los administradores que contestaron el cuestionario trataban de mostrar liderazgo, y no propiamente de ejercerlo con éxito, dadas las características de la cultura de su sitio de trabajo y las profundas estructuras de poder subyacentes en el ambiente laboral. Ambos conjuntos de datos, por separado, habrían dado una imagen incorrecta de los procesos de liderazgo que estaban operando. Juntos, y analizados cualitativamente, aportaron una interpretación más rica, más profunda y más amplia del fenómeno.


Egri y Herman (2000) emplearon también datos cualitativos y cuantitativos, y ambos tipos de análisis en su examen del liderazgo en el sector ambiental. Una vez más, se pudo determinar el impacto del contexto sobre el liderazgo, junto con otras variables psicológicas, como los valores personales, la necesidad de logros y otras variables similares.


Es fácil ver estas diferencias dentro de un marco de “triangulación” (Jick, 1979; Webb et al., 1966) y preguntarse cuáles son correctas. Sin embargo, una ruta mucho más promisoria es preguntarse por qué los diferentes contextos de interrogatorio llevan a resultados contrastantes, y verlos como puerta de acceso a diferentes niveles de cognición sobre el liderazgo –conductas generales en el caso de los estudios cuantitativos y conductas más específicas en lo cualitativo– y reconocer que las preguntas de investigación deben estar ligadas a la clase adecuada de diseño e instrumentos de investigación.


La inserción de la investigación cualitativa en el estudio del liderazgo ofrece un gran potencial en este campo. De manera más particular, el uso concurrente de múltiples fuentes de datos y múltiples métodos de análisis parece tener el máximo potencial. Ello puede permitir la aplicación de diferentes conjuntos de preguntas y abordar asuntos que no son fácilmente accesibles con un enfoque cuantitativo. Por ejemplo, el liderazgo informal es algo que los investigadores cuantitativos suelen excluir, pero que puede ser más accesible para la investigación cualitativa. Una de las razones por las que los investigadores cuantitativos se concentran en los líderes es que estos constituyen un centro de atención ya listo para la aplicación de cuestionarios. Si los actos del liderazgo están en verdad dispersos, un asunto importante para los investigadores es identificar el liderazgo, y los actos y las habilidades asociadas con este. Es mucho más probable que la investigación cualitativa ofrezca la apertura que tal posición demanda.


Sigue habiendo un gran optimismo en el campo del liderazgo en las organizaciones. Al modificar su orientación hacia una gama de enfoques postransformacionales en el fenómeno del liderazgo, y al reconocer el potencial de una gama más amplia de estilos de investigación, esta materia está bien situada como una área importante en el campo de los estudios organizacionales.


Resumen


Es evidente que actualmente hay mucho más optimismo sobre el campo del liderazgo en las organizaciones que a principios de los años ochenta. Al girar hacia una visión del liderazgo como la administración de significados y al reconocer el potencial que brinda una mayor variedad de estilos de investigación, esta área se vuelve importante en el campo de los estudios organizacionales.


Aquí queremos sugerir dos temas que son trascendentales: primero, la teoría e investigación del liderazgo han estado notable y sorprendentemente separadas de la teoría de organización más general, a pesar del hecho de que ambos campos tienen efectos mutuos. Así, por ejemplo, una de las teorías más influyentes en este campo desde fines de los años setenta ha sido la perspectiva de ecología de la población (Hannan y Freeman, 1984). Este enfoque representa algo así como una crítica implícita a la teoría e investigación del liderazgo, pero a duras penas ha sido reconocida como tal por quienes trabajan en ese campo. La ecología de la población propone que los ambientes en los cuales se halla la población de organizaciones tienen una capacidad limitada de soporte y que, como resultado, algunas organizaciones están condenadas a morir. Esta perspectiva sugiere que la intervención humana es de limitada ayuda para la supervivencia de las organizaciones. Las consecuencias para el estudio del liderazgo son considerables, porque la ecología de la población parece reducir notablemente la importancia de este. El asunto específico de si el liderazgo puede significar la diferencia para la supervivencia organizacional es pertinente para los estudiosos del tema y no puede pasarse por alto.


Segundo, una característica que la teoría e investigación del liderazgo de años recientes comparten con la teoría de la organización (y ciertamente con las ciencias sociales en general) es la creciente influencia de métodos y diseños de investigación que son ajenos al paradigma metodológico dominante. Como hemos visto en este capítulo, los estudios de liderazgo que incluyen investigación cualitativa y estudios de caso, por ejemplo, son ahora mucho más comunes que en el pasado en las revistas especializadas, aunque la mayoría de las investigaciones en esta área siguen incluyendo estudios experimentales o de cuestionario (Lowe y Gardner, 2000). Sin embargo, la influencia cada vez mayor de los enfoques metodológicos que están fuera del paradigma convencional es significativa, en dos aspectos por lo menos: en primer lugar, ha resultado en un mayor sentido de eclecticismo en este campo; en segundo lugar, un número considerable de los investigadores que ha aplicado enfoques metodológicos alternos proviene de fuera de Estados Unidos. Como House y Aditya han señalado, las principales teorías de liderazgo y alrededor del 98% de la evidencia empírica “son distintivamente de carácter estadounidense” (1997: 409). Aunque algunos autores han empleado la investigación cualitativa para aclarar aspectos del liderazgo relacionados con las formas convencionales de abordarlo, otros la han utilizado para explorar áreas que no suelen destacarse (por ejemplo, los aspectos discursivos del líder o la estética del liderazgo). Así, el creciente uso de la investigación cualitativa se asocia con una más amplia variedad de aspectos del liderazgo como foco de atención y el mayor impacto de los autores de origen no estadounidense y otras formas de acercarse al tema.


Tal vez por estas razones uno sienta menos pesimismo sobre el campo que cuando los especialistas resumían los avances en la teoría y la investigación de los años setenta y hasta principios de los noventa. Avolio et al. han recalcado esa parte de la ruta en muchas conferencias sobre liderazgo donde alguien entona: “Nunca una construcción teórica se ha estudiado tanto y de la que sabemos tan poco” (2003: 277). Estos autores sostienen que este comentario es obsoleto y erróneo, y ciertamente creemos que es poco probable que lo escuchemos hoy en día. El creciente aporte de nuevos enfoques, metodologías y autores externos a la órbita estadounidense ha contribuido con bastante certeza a un mayor optimismo en este campo. Así, es mucho menos probable que sean atendidos llamados como el de Miner (1975) a abandonar el concepto de liderazgo y que sean menos creíbles en relación con el emocionante y productivo campo en que este se ha convertido.


Referencias


Alimo-Metcalfe, B. y R. J. Alban-Metcalfe (2001). “The development of new Transformational Leadership Questionnaire”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, vol. 74, núm. 1, pp. 1-28.


Alvesson, M. (1990). “Organization: From substance to image?”, Organization Studies, vol. 11, núm. 3, pp. 373-394.


——— (1992). “Leadership as a social integrative action: A study of a computer consultancy company”, Organization Studies, vol. 13, núm. 2, pp. 185-209.


Alvesson, M. y S. Svenningsson (2003). “Good visions, bad micro-management and ugly ambiguity: Contradiction of (non-)leadership in a knowledge-intensive organization”, Organization Studies, vol. 24, núm. 6, pp. 961-988.


Astin, H. S. y C. Leland (1992). Women of Influence, Women of Vision. A Cross-Generational Study of Leaders and Social Change. San Francisco, Jossey-Bass.


Avolio, B. J., B. M. Bass y D. I. Jung (1999). “Re-examining the components of transformational and transactional leadership using the Multifactor Leadership Questionnaire”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, vol. 72, núm. 4, pp. 441-462.


Avolio, B. J., J. J. Sosik, D. I. Jung y Y. Berson (2003). “Leadership models, methods and applications”. En: W. C. Borman, D. R. Ilgen y R. J. Klimoski (eds.), Handbook of Psychology, vol. 12. Industrial and Organizational Psychology. Nueva York, Wiley, pp. 277-307.


Avolio, B. J., S. Kahai y G. E. Dodge (2001). “E-Leadership: Implications for theory, research, and practice”, The Leadership Quarterly, vol. 11, núm. 4, pp. 615-668.


Babiak, P. (1996). “Psychopathic manipulation in organizations: Pawns, patrons, and patsies”. En: D. J. Cooke, A. E. Forth, J. P. Newman y R. D. Hare (eds.), Issues in Criminological and Legal Psychology, núm. 24, International Perspectives on Psychopathy, Leicester, RU, British Psychological Society, pp. 12-17.


Barley, S. R., G. W. Meyer y D. C. Gash (1988). “Cultures of culture: Academics, practitioners and the pragmatics of normative control”, Administrative Science Quarterly, vol. 33, núm. 1, pp. 24-60.


Bass, B. M. (1985). Leadership and Performance Beyond Expectations. Nueva York, Londres, Free Press, Collier Macmillan.


——— (1997). “Does the transactional-transformational leadership paradigm transcend organizational and national boundaries?”, American Psychologist, vol. 52, núm. 2, pp. 130-139.


——— (1998). Transformational Leadership. Industrial, Military and Educational Impact. Mahwah, NJ, Lawrence Erlbaum.


Bass, B. M. y B. J. Avolio (1989). “Potential biases in leadership measures: How prototypes, leniency, and general satisfaction relate to ratings and rankings of transformational and transactional leadership constructs”, Educational and Psychological Measurement, vol. 49, núm. 3, pp. 509-527.


——— (1990). “The implications of transactional and transformational leadership for individual, team, and organizational development”, Research in Organizational Change and Development, núm. 4, pp. 231-272.


——— (1993). “Transformational leadership and the organizational culture”, Public Administration Quarterly, núm. 17, pp. 112-122.


——— (1994). “Shatter the glass ceiling: Women may make better managers”, Human Resource Management, vol. 33, núm. 4, pp. 549-560.


Bass, B. M. y P. Steidlmeier (1999). “Ethics, character, and authentic transformational leadership behavior”, The Leadership Quarterly, vol. 10, núm. 2, pp. 181-217.


Bennis, W. G. y B. Nanus (1985). Leaders. The Strategies for Taking Charge. Nueva York, Harper & Row.


Brown, M. E. y D. A. Gioia (2002). “Making things click: Distributive leadership in an online division of an offline organization”, The Leadership Quarterly, vol. 13, núm. 4, pp. 397-419.


Bryman, A. (1986). Leadership and Organizations. Londres, Routledge y Kegan Paul.


——— (1988). Quantity and Quality in Social Research. Londres, Routledge.


——— (1992). Charisma and Leadership in Organizations. Londres, SAGE.


——— (2004). “Qualitative research on leadership: A critical but appreciative view”, The Leadership Quarterly, vol. 15, núm. 6, pp. 729-769.


Bryman, A. y E. Bell (2003). Business Research Methods. Oxford, Oxford University Press.


Bryman, A., D. Gillingwater e I. McGuinness (1996). “Leadership and organizational transformation”, International Journal of Public Administration, vol. 19, núm. 6, pp. 849-872.


Bryman, A., M. Bresnen, A. Beardsworth y T. Keil (1988). “Qualitative research and the study of leadership”, Human Relations, vol. 41, núm. 1, pp. 13-30.


Burke, R. J. y C. A. McKeen (1992). “Women in management”, International Review of Industrial and Organizational Psychology, núm. 7, pp. 254-284.


Burns, J. M. (1978). Leadership. Nueva York, Harper & Row.


Calás, M. B. y L. Smircich (1997). “Voicing seduction to silence leadership”. En: K. Grint (ed.), Leadership. Classical, Contemporary, and Critical Approaches. Oxford, Oxford University Press, pp. 338-380.


Cann, A. y W. D. Siegfried (1990). “Gender stereotypes and dimensions of effective leader behavior”, Sex Roles, vol. 23, núm. 7-8, pp. 413-419.


Chatman, J. A. y C. A. O’Reilly (2004). “Asymmetric reactions to work group sex diversity among men and women”, The Academy of Management Journal, vol. 47, núm. 2, pp. 193-208.


Clark, T. e I. Mangham (2004). “From dramaturgy to theatre as technology: The case of corporate theatre”, Journal of Management Studies, vol. 41, núm. 1, pp. 37-59.


Collins, J. (2001). “Level 5 leadership: The triumph of humility and fierce resolve”, Harvard Business Review, vol. 79, núm. 1, pp. 67-76.


Conger, J. A. (1989). The Charismatic Leader. Behind the Mystique of Exceptional Leadership. San Francisco, Jossey-Bass.


——— (1998). “Qualitative research as the cornerstone methodology for the understanding leadership”, The Leadership Quarterly, vol. 9, núm. 1, pp. 107-121.


Conger, J. A. y R. N. Kanungo (1998). Charismatic Leadership in Organizations. Thousand Oaks, CA, SAGE.


Craig, S. B. y S. B. Gustafson (1998). “Perceived leader integrity scale: An instrument for assessing employee perceptions of leader integrity”, The Leadership Quarterly, vol. 9, núm. 2, pp. 127-145.


Den Hartog, D. N., J. J. Van Muijen y P. L. Koopman (1997). “Transactional versus transformational leadership: An analysis of the MLQ”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, vol. 70, núm. 1, pp. 19-34.


Eagly, A. H. (1987). Sex Differences in Social Behavior. A Social-Role Interpretation. Hillsdale, NJ, Erlbaum.


Eagly, A. H., M. C. Johanessen-Schmidt y M. Van Engen (2003). “Transformational, transactional y laissez-faire leadership styles: A meta-analysis comparing women and men”, Psychological Bulletin, vol. 129, núm. 4, pp. 569-591.


Eagly, A. H. y B. Johnson (1990). “Gender and leadership style: A meta-analysis”, Psychological Bulletin, vol. 108, núm. 2, pp. 233-256.


Egri, C. P. y S. Herman (2000). “Leadership in the north amercian environmental sector: Values, leadership styles and contexts of environmental leaders and their organizations”, The Academy of Management Journal, vol. 43, núm. 4, pp. 571-604.


Fiedler, F. E. (1967). A Theory of Leadership Effectiveness. Nueva York, McGraw-Hill.


——— (1993). “The leadership situation and the black box in contingency theories”. En: M. M. Chemers y R. Ayman (eds.), Leadership Theory and Research. Perspectives and Directions. Nueva York, Wiley, pp. 2-28.


Fiedler, F. E. y J. E. García (1987). Improving Leadership Effectiveness. Cognitive Resources and Organizational Performance. Nueva York, Wiley.


Fry, L. W. (2003). “Toward a theory of spiritual leadership”, The Leadership Quarterly, vol. 14, núm. 6, pp. 693-727.


Fullan, M. (2001). Leading in a Culture of Change. San Francisco, Jossey-Bass.


Gardiner, M. y M. Tiggemann (1999). “Gender differences in leadership style, job stress and mental health in male - and female - dominated industries”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, vol. 72 núm. 3, pp. 301-315.


Gardner, W. L. (1992). “Lessons in organizational dramaturgy: The art of impression management”, Organizational Dynamics, vol. 21, núm. 1, pp. 33-41.


Gardner, W. L. y B. J. Avolio (1998). “The charismatic relationship: A dramaturgical perspective”, The Academy of Management Review, vol. 23, núm. 1, pp. 32-58.


Gioia, D. A. y K. Chittipeddi (1991). “Sensemaking and sensegiving in strategic change initiation”, Strategic Management Journal, vol. 12, núm. 6, pp. 433-448.


Gordon, R. (2002). “Viewing the dispersion of leadership through a power lens: Exposing unobtrusive tensions and problematic processes”. En: K. W. Parry y J. Meindl (eds.), Grounding Leadership Theory and Research. Issues, Perspectives and Methods. Connecticut, Information Age Publishing, pp. 39-56.


Graen, G. B. y M. Uhl-Bien (1995). “Relationship-based approach to leadership: Development of leader-member exchange (LMX) theory of leadership over 25 years: Applying a multi-level domain perspective”, The Leadership Quarterly, vol. 6 núm. 2, pp. 219-247.


Greene, C. N. (1975). “The reciprocal nature of influence between leader and subordinate”, Journal of Applied Psychology, vol. 60, núm. 2, pp. 183-193.


Grint, K. (2000). The Arts of Leadership. Nueva York, Oxford University Press.


Gustafson, S. B. y D. R. Ritzer (1995). “The dark side of normal: A psychopathy-linked pattern called aberrant self-promotion”, European Journal of Personality, vol. 9, núm. 3, pp. 147-183.


Guthey, E. (2001). “Ted Turner’s corporate cross-dressing and the shifting images of american business leadership”, Enterprise and Society, vol. 2, núm. 1, pp. 111-142.


Hannan, M. y J. Freeman (1984). “Structural inertia and organizational change”, American Sociological Review, vol. 49, núm. 2, pp. 149-164.


Harvey, A. (2001). “A dramaturgical analysis of charismatic leader discourse”, Journal of Organizational Change Management, vol. 14, núm. 3, pp. 253-265.


Hatch, M. J. (1993). “The dynamics of organizational culture”, The Academy of Management Review, vol. 18, núm. 4, pp. 657-693.


Hicks, D. A. (2002). “Spiritual and religious diversity at the workplace: Implications for leadership”, The Leadership Quarterly, vol. 13, núm. 4, pp. 379-396.


Homans, G. C. (1950). The Human Group. Nueva York, Harcourt, Brace.


Hosking, D. M. (1981). “A critical evaluation of Fiedler’s contingency hypothesis”. En: G. M. Stephenson y J. M. Davis (eds.). Progress in Applied Social Psychology, vol. 1. Nueva York, Wiley.


——— (1988). “Organizing, leadership and skilful process”, Journal of Management Studies, vol. 25, núm. 2, pp. 147-166.


——— (1991). “Chief executives, organizing processes, and skill”, European Review of Applied Psychology, vol. 41, núm. 2, pp. 95-105.


House, R. J. (1977). “A 1976 theory of charismatic leadership”. En: J. G. Hunt y L. L. Larson (eds.), Leadership, The Cutting Edge. Carbondale, IL, Southern Illinois University Press, pp. 189-207.


House, R. J. y R. Aditya (1997). “The social scientific study of charismatic leadership: Quo Vadis?”, Journal of Management, vol. 23, núm. 3, pp. 409-473.


House, R. J., P. J. Hanges, M. Javidan, P. W. Dorfman y V. Gupta (eds.) (2004). Culture, Leadership, and Organizations: The GLOBE Study of 62 Societies. Londres, SAGE.


Irurita, V. F. (1994). “Optimism, values, and commitment as forces in leadership”, Journal of Nursing Administration, vol. 24, núm. 9, pp. 61-71.


Jick, T. D. (1979). “Mixing qualitative and quantitative methods: Triangulation in action”, Administrative Science Quarterly, vol. 24, núm. 4, pp. 602-611.


Kan, M. y K. W. Parry (2004). “Identifying paradox: A grounded theory of leadership in overcoming resistance to change”, The Leadership Quarterly, vol. 15, núm. 4, pp. 467-491.


Keller, R. T. (1992). “Transformational leadership and the performance of research and development project groups”, Journal of Management, vol. 18, núm. 3, pp. 489-501.


Kerr, S., C. A. Schriesheim, C. J. Murphy y R. M. Stogdill (1974). “Toward a contingency theory of leadership based upon the consideration and initiating structure literature”, Organizational Behavior and Human Performance, vol. 12, núm. 1, pp. 62-82.


Kets de Vries, M. F. R. y D. Miller (1985). “Narcissism and leadership: An object relations perspective”, Human Relations, vol. 38, núm. 6, pp. 583-601.


Kirby, P. C., M. I. King e I. V. Paradise (1992). “Extraordinary leaders in education: Understanding transformational leadership”, Journal of Educational Research, vol. 85, núm. 5, pp. 303-311.


Knights, D. y H. Willmott (1992). “Conceptualizing leadership processes: A study of senior managers in a financial services company”, Journal of Management Studies, vol. 29, núm. 6, pp. 761-782.


Korman, A. K. (1966). “‘Consideration,’ ‘initiating structure,’ and organizational criteria: A review”, Personnel Psychology, vol. 19, núm. 4, pp. 349-361.


——— (1973). “On the development of contingency theories of leadership: Some methodological considerations and a possible alternative”, Journal of Applied Psychology, vol. 58, núm. 3, pp. 384-387.


Kotter, J. P. (1990). A Force for Change. How Leadership Differs from Management. Nueva York, Free Press.


Kotter, J. P. y J. L. Heskett (1992). Corporate Culture and Performance. Nueva York, Free Press.


Kouzes, J. M. y B. Z. Posner (1993). Credibility. How Leaders Gain and Lose It, Why People Demand It. San Francisco, Jossey-Bass.


——— (1998). Encouraging the Heart. San Francisco, Jossey-Bass.


Lawrence, P. R. y J. W. Lorsch (1967). Organization and Environment. Managing Differentiation and Integration. Boston, MA, Graduate School of Public Administration, Harvard University.


Leavy, B. y D. Wilson (1994). Strategy and Leadership. Londres, Routledge.


Linstead, S. y R. Grafton-Small (1992). “On reading organizational culture”, Organization Studies, vol. 13, núm. 3, pp. 331-355.


Lord, R. G. y K. J. Maher (1991). Leadership and Information Processing. Linking Perceptions and Performance. Boston, MA., Unwin Hyman.


Louis, M. R. (1991). “Reflections on an interpretative way of life”. En: P. J. Frost et al. (eds.), Reframing Organizational Culture. Newbury Park, CA, SAGE.


Lowe, K. B. y W. L. Gardner (2000). “Ten years of The Leadership Quarterly: Contributions and challenges for the future”, The Leadership Quarterly, vol. 11, núm. 4, pp. 459-514.


Lowin, A. y C. R. Craig (1968). “The influence of level of performance on managerial style: An experimental object lesson in the ambiguity of correlational data”, Organizational Behaviour and Human Performance, vol. 3, núm. 4, pp. 440-458.


Maccoby, M. (2000). “Narcissistic leaders: The incredible pros, the inevitable cons”, Harvard Business Review, vol. 78, núm. 1, pp. 68-77.


Manz, C. C. y H. P. Sims (1991). “Super-Leadership: Beyond the myth of heroic leadership”, Organizational Dynamics, vol. 19, núm. 4, pp. 18-35.


Martin, G., P. Beaumont y H. Staines (1998). “Changing corporate culture: Paradoxes and tensions in a local authority”. En: C. Mahey, D. Skinner y T. Clark (eds.), Experiencing Human Resource Management. Londres, SAGE, pp. 73-94.


Martin, J. (1992). Cultures in Organizations. Three Perspectives. Nueva York, Oxford University Press.


Martin, J. y G. Siehl (1983). “Organizational culture and counterculture: An uneasy symbiosis”, Organizational Dynamics, vol. 12, núm. 2, pp. 52-64.


Miner, J. B. (1975). “The uncertain future of the leadership concept: An overview”. En: J. G. Hunt y I. I. Larson (eds.), Leadership Frontiers. Kent, OH, Kent State University Press.


Mumford, M. D. y J. Van Doorn (2001). “The leadership of pragmatism: Reconsidering Franklin in the age of charisma”, The Leadership Quarterly, vol. 12, núm. 3, pp. 279-310.


Ottensmeyer, E. (1996). “Too strong to stop, too sweet to lose: Aesthetics as a way to know organizations”, Organizations, vol. 3, núm. 2, pp. 189-194.


Parry, K. W. (1999). “Enhancing adaptability: Leadership strategies to accommodate change in local government settings”, Journal of Organizational Change Management, vol. 12, núm. 2, pp. 134-156.


Parry, K. W. y S. B. Proctor-Thomson (2002). “Perceived integrity of transformational leaders in organizational settings”, Journal of Business Ethics, vol. 35, núm. 2, pp. 75-96.


Pawar, B. S. y K. K. Eastman (1997). “The nature and implications of contextual influences on transformational leadership: A conceptual examination”, The Academy of Management Review, vol. 22, núm. 1, pp. 80-109.


Peters, L. H., D. D. Hartke y J. T. Pohlmann (1985). “Fiedler’s contingency theory of leadership: An application of the meta-analysis procedures of Schmidt and Hunter”, Psychological Bulletin, vol. 97, núm. 2, pp. 274-285.


Peters, T. y R. H. Waterman (1982). In Search of Excellence. Lessons from America’s Best-Run Companies. Nueva York, Londres, Harper & Row.


Pfeffer, J. (1981). “Management as symbolic action: The creation and maintenance of organizational paradigms”. En: Research in Organizational Behavior, vol. 3. Ámsterdam, Elsevier, pp. 1-52.


Podsakoff, P. M., S. B. MacKenzie, R. H. Moorman y R. Fetter (1990). “Transformational leader behaviors and their effects on followers’ trust in leader, satisfaction, and organizational citizenship behaviors”, The Leadership Quarterly, vol. 1, núm. 1, pp. 107-142.


Podsakoff, P. M., W. Todor, R. Grover y V. Huber (1984). “Situational moderators of leader reward and punishment behaviour: Fact or fiction?”, Organizational Behavior and Human Performance, vol. 34, núm. 1, pp. 21-63.


Post, J. M. (1986). “Narcissism and the charismatic leader-follower relationship”, Political Psychology, vol. 7, núm. 4, pp. 675-687.


Reich, R. B. (1987). “Entrepreneurship reconsidered: The team as a hero”, Harvard Business Review, vol. 65, pp. 77-83.


Ropo, A. y J. Parviainen (2001). “Leadership and bodily knowledge in expert organizations: Epistemological rethinking”, Scandinavial Journal of Management, vol. 17, núm. 1, pp. 1-18.


Ropo, A. y M. Eriksson (1997). “Managing a theatre production. Conflict, communication, and competence”. En: M. Fitzgibbon y A. Kelly (eds.), From Maestro to Manager. Critical Issues in Arts and Culture Management. Dublin, Oak Tree Press, pp. 411-430.


Rosener, J. B. (1997). “Sexual static”. En: K. Grint (ed.), Leadership. Classical, Contemporary, and Critical Approaches. Oxford, Oxford University Press, pp. 211-233.


Rush, M. C., J. C. Thomas y R. T. Lord (1977). “Implicit leadership theory: A potential threat to the internal validity of leader behaviour questionnaires”, Organizational Behavior and Human Performance, vol. 20, núm. 1, pp. 93-110.


Sashkin, M. (1988). “The visionary leader”. En: J. A. Conger y R. N. Kanungo (eds.), Charismatic Leadership. The Elusive Factor in Organizational Efectiveness. San Francisco, Jossey-Bass, pp. 122-160.


Sass, J. S. (2000). “Characterizing organizational spirituality: An organizational communication culture approach”, Communication Studies, vol. 51, núm. 3, pp. 195-217.


Schein, E. H. (1992). Organizational Culture and Leadership, 2.ª ed. San Francisco, Jossey-Bass.


Schriesheim, C. A., C. C. Cogliser e I. L. Neider (1995). “Is it ‘trustworthy’? A multiple-levels-of-analysis reexamination of an Ohio state leadership study, with implications for future research”, The Leadership Quarterly, vol. 6, núm. 2, pp. 111-145.


Selznick, P. (1957). Leadership in Administration. A Sociological Interpretation. Nueva York, Harper & Row.


Shamir, B. (1992). “Attribution of influence and charisma to the leader: The romance of leadership revisited”, Journal of Applied Social Psychology, vol. 22, núm. 5, pp. 386-407.


Shamir, B., R. J. House y M. B. Arthur (1993). “The motivational effects of charismatic leadership: A self-concept based theory”, Organization Science, vol. 4, núm. 4, pp. 577-594.


Shamir, B. y J. M. Howell (1999). “Organizational and contextual influences on the emergence and effectiveness of charismatic leadership”, The Leadership Quarterly, vol. 10, núm. 2, pp. 257-283.


Sims, H. P. y P. Lorenzi (1992). The New Leadership Paradigm. Social Learning and Cognition in Organizations. Newbury Park, CA, SAGE.


Smircich, L. (1983). “Leadership as shared meanings”. En: L. R. Pondy, P. J. Frost, G. Morgan y T. C. Dandridge (eds.), Organizational Symbolism. Greenwich, CT, JAI Press, pp. 54-65.


Smircich, L. y G. Morgan (1982). “Leadership: The management of meaning”, The Journal of Applied Behavioral Science, vol. 18, núm. 3, pp. 257-273.


Smith, J. K. y L. Heshusius (1986). “Closing down the conversation: The end of the quantitative-qualitative debate among educational inquirers”, Educational Researcher, vol. 15, núm. 1, pp. 4-12.


Sosik, J., B. Avolio y S. Kahai (1997). “Effects of leadership styles and anonymity on group potency and effectiveness in a group decision support system environment”, Journal of Applied Psychology, vol. 82, núm. 1, pp. 89-103.


Starratt, R. J. (1993). The Drama of Leadership. Londres, The Falmer Press.


Stogdill, R. M. (1950). “Leadership, membership and organization”, Psychological Bulletin, vol. 47, núm. 1, pp. 1-14.


Storey, J. (ed.) (2004). Leadership in Organizations. Current Issues and Key Trends. Londres, Routledge.


Strati, A. (2000). “Putting people in the picture: Art and aesthetics in photography and in understanding organizational life”, Organization Studies, vol. 21, núm. 1, pp. 53-69.


Tichy, N. M. y M. A. Devanna (1986). The Transformational Leader. Nueva York, Wiley.


Tierney, W. G. (1987). “The semiotic aspects of leadership: An ethnographic perspective”, Journal of Semiotics, vol. 5, núm. 2, pp. 233-250.


——— (1989). “Symbolism and presidential perceptions of leadership”, Review of Higher Education, vol. 12, núm. 2, pp. 153-166.


Trice, H. M., y J. M. Beyer (1990). “Cultural leadership in organizations”, Organizational Science, vol. 2, núm. 2, pp. 149-169.


——— (1993). The Cultures of Work Organizations. Englewood Cliffs, NJ, Prentice Hall.


Vecchio, R. P. (1983). “Assessing the validity of Fiedler’s contingency model of leadership effectiveness: A closer look at Strube and Garcia”, Psychological Bulletin, vol. 93, núm. 2, pp. 404-408.


Waldman, D. A., B. M. Bass y F. J. Yammarino (1990). “Adding to contingent reward behaviour: The augmenting effect of charismatic leadership”, Group & Organization Studies, vol. 15, núm. 4, pp. 381-394.


Walker, H., B. Ilardi, A. McMahon y M. Fennell (1996). “Gender, interaction, and leadership”, Social Psychology Quarterly, vol. 59, núm. 3, pp. 255-272.


Webb, E. J., D. T. Campbell, R. D. Schwartz y L. Sechrest (1966). Unobtrusive Measures. Chicago, Rand McNally.


Weick, K. E. (1995). Sensemaking in Organizations. Thousand Oaks, CA, SAGE.


Westley, F. R. y H. Mintzberg (1989). “Visionary leadership and strategic management”, StrategicManagement Journal, vol. 10, núm. S1, pp. 17-32.


Whipp, R., R. Rosenfeld y A. Pettigrew (1989). “Culture and competitiveness: Evidence from two mature UK industries”, Journal of Management Studies, vol. 26, núm. 6, pp. 561-585.


Willmott, H. (1993). “Strength is ignorance: Slavery is freedom: Managing culture in modern organizations”, Journal of Management Studies, vol. 30, núm. 4, pp. 515-552.


Yukl, G. A. (1999). “An evaluation of conceptual weaknesses in transformational and charismatic leadership theories”, The Leadership Quarterly, vol. 10, núm. 2, pp. 285-305.


——— (2002). Leadership in Organizations, 5.ª ed. Englewood Cliffs, NJ, Prentice Hall.


Zaleznik, A. (1977). “Managers and leaders: Are they different?”, Harvard Business Review, vol. 55, num. 3, pp. 67-78.




1.2 Liderazgo en las organizaciones: una mirada desde el contexto latinoamericano


MAURICIO SANABRIA RANGEL


Universidad del Rosario, Colombia


Introducción


La responsabilidad de hacer un documento que, desde la perspectiva latinoamericana, dialogue con el capítulo publicado originalmente por Bryman (1996) en el Handbook of Organization Studies y, una década después, por Parry y Bryman (2006) en The SAGE Handbook of Organization Studies es valiosa y, en realidad, constituye una honrosa oportunidad. Tres razones, en particular, sustentan esta consideración: en primer lugar, la relevancia intrínseca que tienen las dos versiones del documento, las cuales hacen una síntesis altamente referenciada y utilizada por los investigadores en el campo del liderazgo al interior de los estudios organizacionales.


En segundo lugar, el hecho de que en la traducción al portugués, organizada en Brasil por Miguel Caldas, Roberto Fachin y Tânia Fischer (Clegg et al., 2004), este documento (Bryman, 2004b), traducido por Vitarque Lucas Paes Coelho y revisado por Carlos Osmar Bertero, fue uno de los cuatro (de los once capítulos incorporados en el volumen 3) que no contó con una nota técnica específica realizada de manera particular por parte de un autor latinoamericano. Esto, tal y como se hace también en el presente Tratado, había sido contemplado con el fin de establecer una conversación con la obra original desde América Latina.


En tercer lugar, escribir el presente capítulo es importante porque, en cierto sentido, dadas las circunstancias más bien recientes de su lamentable deceso el pasado 20 de julio de 2017 a la edad de 69 años, víctima de un cáncer, este documento constituye un pequeño, pero sentido homenaje a la rica vida y obra del maestro Alan Bryman. Al momento de su muerte, él era profesor emérito de la Escuela de Negocios de la Universidad de Leicester, en Inglaterra, a la cual ingresó en agosto de 2005, después de haber sido profesor, también por más de tres décadas, del Departamento de Ciencias Sociales de la Universidad de Loughborough, en ese mismo país.


La obra del profesor Bryman es amplia, cautivadora e inspiradora para los investigadores del campo de los estudios organizacionales. Sus trabajos acerca de temas centrales para el desarrollo de este, como las técnicas, los métodos y la metodología de investigación, son notables. De hecho, era uno de los pocos autores que demostraba niveles de conocimiento profundo tanto en lo relativo a la aproximación cuantitativa como a la cualitativa y la mixta. En efecto, Bryman es un referente, junto a investigadores como Creswell (2014), en este tipo de mirada amplia y pluralista de la labor investigativa. Este tema, así como el del liderazgo y el análisis socioempresarial, fueron tres distintivos de su carrera. En todos es considerado un punto de referencia. Además, de su esfuerzo en relación con este último dominio, emergen dos de sus ideas más conocidas: la disneyzación (Bryman, 1995, 2004a) y, en vínculo con esta, la McDonalización (Bryman, 2003). Y, en concordancia con ellas, una tercera: la cultura moderna alrededor del consumo.


En relación con el tema del liderazgo, la obra del profesor Bryman se destaca. De los 343 registros presentes en su perfil de Google Académico, 45 tocan de manera central asuntos relacionados con este campo. Estos vinculan al liderazgo con cuestiones como el carisma, los métodos de investigación, la metodología cualitativa, la epistemología, la educación superior, el impacto del contexto, la perspectiva crítica, el emprendimiento, la transformación organizacional, la ciudadanía, la religión, la tecnología, la efectividad, el desempeño y la cultura organizacional.


El profesor Bryman ganó a pulso, gracias a su trabajo valioso, amplio y sistemático, un importante reconocimiento al interior de las comunidades académica, educativa y de práctica en el campo de los estudios organizacionales (International Journal of Social Research Methodology, 2018). Resulta notable, por citar solo uno de los indicadores usualmente tenidos en cuenta en la actualidad, el hecho de que el índice h del profesor Bryman sea 77. Esta es sin duda una puntuación elevada para un autor en este campo. Además, al momento de la elaboración de este capítulo, sus trabajos cuentan, en la plataforma de Google Académico, con 103.327 citas y, en la colección principal de Web of Science, con 666.


La relación del profesor Bryman con editoriales relevantes para el campo de los estudios organizacionales como SAGE (Sanabria et al., 2014), una de las firmas editoras de este Tratado, así como con revistas destacadas para este campo, como Organization y Organization Studies, es también remarcable y de vieja data. En dicha casa editorial, el profesor publicó varias obras sobresalientes, en los campos de su especialidad, en las que fungió como autor o editor. Entre estas se encuentran: The SAGE Handbook of Leadership (Bryman et al., 2011), Handbook of Data Analysis (Hardy y Bryman, 2009), The SAGE Handbook of Organizational Research Methods (Buchanan y Bryman, 2009), Qualitative Research 2 (Bryman, 2007), Mixed Methods (Bryman, 2006), The SAGE Encyclopedia of Social Science Research Methods (Lewis-Beck, Bryman y Liao, 2004), The Disneyization of Society (Bryman, 2004a), Ethnography (Bryman, 2001), Qualitative Research (Bryman y Burgess, 1999) y Mediating Social Science (Fenton et al., 1998).


El profesor Bryman fue autor también de un importante número de artículos publicados en múltiples revistas pertenecientes a la base SAGE Journals, como American Behavioral Scientist, Journal of Mixed Methods Research y Organization. Y, entre otras labores más, fue miembro del panel de revisión editorial de uno de sus journals destacados: Leadership (eISSN: 17427169 | ISSN: 17427150). Ahora bien, las otras tres casas editoriales que también publicaron sus trabajos fueron Routledge, Oxford University Press y Unwin Hyman.


El capítulo de los profesores Bryman y Parry, con el que este documento dialoga, ha tenido una gran importancia en el campo del liderazgo. De hecho, en su segunda edición (Parry y Bryman, 2006), de acuerdo con Google Académico, este ha recibido un total de 216 citas. Ahora bien, más que por este dato y por la ilustre vitrina en la cual fue publicado (The SAGE Handbook of Organization Studies), el documento representó en sí mismo una valiosa forma de sintetizar la literatura acerca del campo, de analizarla de manera inteligente y de marcar algunas vías futuras de investigación para el mismo.


El capítulo “El liderazgo en las organizaciones” (Leadership in Organizations) de Bryman (1996) y Parry y Bryman (2006) comienza dando cuenta de la dificultad de definir el concepto de liderazgo, de su importancia para las ciencias sociales, de la relevancia y la creciente notoriedad del campo de estudio conformado alrededor del mismo y de las problemáticas de las que este se ha ocupado a través de su desarrollo y evolución (King et al., 2009).


Los autores abordan inicialmente la definición clásica que Stogdill (1950: 3) elaboró acerca de este concepto: “El liderazgo puede ser considerado como el proceso (acto) de influir en las actividades de un grupo organizado en sus esfuerzos para establecer y alcanzar metas” (p. 15 de esta edición). Indican luego que esta definición tuvo en cuenta los tres elementos principales que hasta la década de los ochenta fueron usualmente considerados: 1) influencia; 2) grupo, y 3) meta. Después sostienen que definiciones posteriores cambiaron esta perspectiva y observaron al líder, en lo fundamental, como un “administrador de significados”.


El documento establece la evolución de la teoría y la investigación en el campo, dando cuenta, en la versión de 1996 (Bryman, 1996), de cuatro grandes etapas. A ellas se agrega una más en la versión publicada una década después (Parry y Bryman, 2006), esta vez junto a Ken W. Parry, un profesor de la Facultad de Negocios y Leyes de la Universidad de Deakin (Australia), quien es experto en liderazgo, investigación cualitativa, carisma y métodos críticos. De este modo, resultan las cinco etapas que dan cuenta de la evolución del campo. Estas se pueden ver en la tabla 1.


Tres reflexiones más ocupan el interés de Bryman (1996) y de Parry y Bryman (2006) en sus textos: 1) la relación entre el liderazgo y la cultura; 2) los asuntos metodológicos y epistemológicos de los estudios en este campo de conocimientos, y 3) los temas que pueden ocupar su agenda futura.


La primera reflexión los lleva a resaltar que, dado que de algún modo las acciones de los líderes contribuyen a la cultura organizacional, existe una aproximación en el campo que ubica la relación entre esta y el liderazgo en un lugar central del análisis. En esta se destacan tres perspectivas planteadas por Martin (1992):


1. Integrativa: es la dominante. En ella, los componentes de la cultura se agregan. Considera que los líderes son creadores-moldeadores, transmisores, conservadores o transformadores de culturas.


2. De la diferenciación: la cultura es caracterizada por la diversidad y la falta de consenso en la organización como un todo, aunque se acepta la presencia de consensos en sus subsistemas. Se revalorizan tanto el liderazgo grupal (frecuentemente descuidando o desconociendo el rol del individual), como el informal.


3. De la fragmentación: reduce o, en algunos casos, casi elimina el rol del liderazgo en la cultura organizacional. Esta se caracteriza por la ambigüedad y la confusión (Alvesson y Sveningsson, 2003; Cohen y March, 1986; Denis et al., 1994). Se reconocen la incertidumbre, la complejidad y la heterogeneidad como fenómenos altamente presentes en las organizaciones contemporáneas (Denis et al., 1996; McDaniel Jr., 1997). Los líderes, más que de claridad y certeza, pueden ser fuentes de ambigüedad e indeterminación.


La segunda reflexión conduce a los autores (Bryman, 1996; Parry y Bryman, 2006) a considerar, en la evolución del campo del liderazgo, otra de sus grandes preocupaciones académicas y a evaluar así, en particular, el rol preponderante que la perspectiva cuantitativa ha tenido en la tradición que le ha dado forma. Según ellos, esta perspectiva se vincula con frecuencia con el paradigma positivista, mientras que la cualitativa se asocia con el paradigma fenomenológico. Esta última, como lo hacen notar, se halla presente en el desarrollo del campo, en lo fundamental, desde la década de los ochenta. Esto, específicamente, al interior de la nueva aproximación al liderazgo y en la correspondiente al liderazgo poscarismático y postransformacional. Ahora bien, los autores abogan por descartar el supuesto tradicional de que estas dos perspectivas son irreconciliables debido a la aparente incompatibilidad de sus fundamentos. Proponen comprenderlas, simplemente, como formas diferentes de aproximarse a la investigación, las cuales, según ellos, son en realidad complementarias.


Tabla 1 Cinco etapas del liderazgo planteadas por Bryman (1996) y Parry y Bryman (2006)
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Fuente: elaboración propia.


La tercera y última reflexión del autor, en la primera versión del texto (Bryman, 1996), plantea dos asuntos a tener en cuenta en la agenda de investigación del campo del liderazgo, los cuales serán retomados hacia al final de este documento. Estos son:


1. El impacto de la perspectiva de la ecología de poblaciones de organizaciones de Hannan y Freeman (1977, 1989) en la representación existente acerca del rol que ocupa el líder en la supervivencia de una organización. Lo anterior debido a que tal perspectiva conduciría a pensar que las acciones de los líderes contribuirían más bien poco al alcance de ese objetivo, ya que es esencialmente el ambiente de la organización, a través del proceso evolutivo presente en la dinámica competitiva que lo caracteriza, el que se ocuparía de seleccionar a algunas organizaciones, “permitiendo” que sobrevivan, y de establecer las condiciones para que otras no puedan lograrlo y, en consecuencia, desaparezcan.


2. La posibilidad de que perspectivas como la de la fragmentación, en la relación entre cultura y liderazgo, y de otras más generales en el campo de los estudios organizacionales, como la institucional (Arellano Gault, 2017), contribuyan a cuestionar los supuestos propios del pensamiento racional –heredados de la tradición modernista en el campo–, dado que tales perspectivas acogen abiertamente aspectos a contracorriente del mismo, como el desorden y la ambigüedad.


Sin embargo, en la versión del capítulo publicada diez años después (Parry y Bryman, 2006), el segundo asunto desaparece y es reemplazado por uno que es central para el presente documento: el hecho de destacar, con base en el trabajo de House y Aditya (1997: 409), que “las principales teorías del liderazgo y alrededor del 98% de la evidencia empírica ‘son distintivamente de carácter estadounidense’” (p. 39 de la presente edición). Igualmente, en relación con ello, se plantea una mirada optimista respecto al futuro del campo, la cual está vinculada con la creciente presencia de trabajos que incorporan nuevas miradas, metodologías e investigadores provenientes de lugares distintos a Estados Unidos, lo que constituye un fenómeno positivo y una fuente de desarrollo del campo de cara al futuro.


Además de las diferencias indicadas entre la primera y la segunda versión de este capítulo, se encuentra que esta última (Parry y Bryman, 2006) incorpora cinco páginas más que aquella (Bryman, 1996), y la una tiene 96 referencias bibliográficas de obras publicadas entre 1947 y 1996, mientras que la otra integra 145 referencias, publicadas entre 1950 y 2006. De este modo, la segunda versión amplía también en 49 el número de referencias y en 7 años la amplitud del periodo estudiado por los autores en su trabajo, lo que da cuenta de un ejercicio de actualización, aumento y mayor profundización de la revisión bibliográfica realizada para la segunda edición del Tratado.


Si se observa la estructura utilizada por Bryman (1996) y Parry y Bryman (2006) para dar cuenta del desarrollo y la evolución del campo del liderazgo, este capítulo, por analogía a ese documento y con el interés de dialogar con el mismo, se desarrolla en seis apartados. Ahora bien, con el objeto de cumplir con nuestra misión en la publicación de este segundo volumen del Tratado de estudios organizacionales, estos fueron elaborados en el despliegue de una mirada centrada específicamente en América Latina, teniendo en cuenta lo indicado por Selznick cuando afirmaba que “para conocer la naturaleza del trabajo realizado por los líderes, debemos saber algo sobre las situaciones sociales que están llamados a manejar” (1957: 22).


Los seis apartados que dan forma a este escrito, desde el contexto latinoamericano, son: 1) la aproximación de los rasgos; 2) la aproximación del estilo; 3) la aproximación contingente; 4) la nueva aproximación al liderazgo; 5) el liderazgo poscarismático y postransformacional, y 6) la agenda del campo del liderazgo.


La aproximación de los rasgos desde el contexto latinoamericano


Esta aproximación (véase tabla 1) se concentra en determinar las características o los rasgos que distinguen a un líder efectivo de aquellos que no lo son (los seguidores o followers) (véase, para este último concepto, el trabajo de Uhl-Bien et al., 2014). Considera que los líderes nacen, no se hacen, y que es posible identificar determinados rasgos (físicos, habilidades y características de la personalidad) que permiten distinguirlos de los demás. Según esta mirada, es necesario identificar a los líderes a través de sus rasgos y seleccionarlos con base en los mismos (Judge et al., 2002). Su importancia es en realidad algo notable: la posibilidad de identificar los razgos del liderazgo, desde los inicios –y aún en la historia reciente (Walter y Scheibe, 2013)– de un campo dedicado al estudio de esta actividad, que ha acompañado a la humanidad y sus organizaciones desde el mundo antiguo hasta nuestros días: el liderazgo (Markham, 2012). Una actividad que, además, aparentemente lo seguirá haciendo en el futuro, a pesar de las profundas transformaciones en curso (Benton y Ford-Wright, 2017).


En América Latina ha sido tradicional estudiar a los líderes en función de ciertos rasgos característicos. Este fenómeno se vincula con la idea de que estos individuos están en capacidad de guiar a las organizaciones, debido a que en ellos es posible reconocer una serie de aspectos que los identifican. Estos, en efecto, permiten asociarlos con figuras que hacen parte de la tradición y de la cultura latinoamericanas desde hace siglos, como las del cacique, el caudillo o el gamonal (Blasco, 2017).


De manera general, un “caudillo” es un individuo “que encabeza algún grupo, comunidad o cuerpo” (Real Academia Española –RAE–, 2014a: párr. 2). Los caudillos en la región latinoamericana deben bastante a la figura de la encomienda española, a los movimientos independentistas y a la constitución de la Hacienda (Medina Quintero, 2013: 33). Este tipo de líderes son seguidos por otros actores, ya sea por admiración, por temor o por algún otro sentimiento en medio de estos dos, generando usualmente algún tipo de “culto” en torno a ellos. Tourish cita una definición ampliamente utilizada para dar cuenta de lo que significa un “culto”:


Un grupo o movimiento que exhibe gran o excesiva devoción a alguna persona, idea o cosa, y que emplea técnicas manipuladoras o coercitivas no éticas de persuasión y control [...] diseñadas para promover los objetivos de los líderes del grupo, en detrimento actual o posible de los miembros, sus familias o la comunidad (2011: 215-216).


Estos líderes logran lo anterior por el poder que los enviste (en sus múltiples variantes) y la filiación o el temor que este genera en las personas que lo disfrutan o lo sufren, según sea el caso (Krasikova et al., 2013; Padilla et al., 2007). De hecho, de acuerdo con Rama, podría indicarse que, en América Latina, “nuestra percepción del poder es la de la persona que lo ha conquistado y a él se aferra hasta ser nada más que eso, poder” (1982: 376). El caudillo es un individuo usualmente provisto de poder (Collinson, 2009: 254-256; Nye, 2010), medios y otros rasgos, los cuales hacen que pueda ser identificado como tal y que llegue a ser también, de este modo, objeto de admiración u odio por parte de un conjunto más o menos amplio de actores, según la vivencia de cada uno de ellos frente al mismo y a sus acciones.


Esta representación ambigua de los caudillos es evidente en la región. De algún modo, “la figura de los caudillos puebla la historia, la leyenda y el imaginario político latinoamericano” (Castro, 2007). Nombres como los de “Getulio Vargas en Brasil, de Juan Domingo Perón en Argentina, y de Germán Busch y Gualberto Villarroel en Bolivia” (Boersner, 2005: 105) son algunos ejemplos en esta materia. Mientras que, para algunos, los caudillos latinoamericanos son verdaderos líderes que han guiado a organizaciones o pueblos enteros hacia el logro de metas altruistas, desarrollo y felicidad, es decir, individuos que generan devoción, para otros pueden llegar a ser “considerados seres enfermizos, con delirios de grandeza, sueños faraónicos y proyectos imperiales. Sujetos que acumulan un poder desmesurado, sin control y al margen de las instituciones” (Roitman Rosenmann, 2013: párr. 1). Suele tratarse, en cualquier caso, de una figura de autoridad, investida de prestigio personal, en busca de la simpatía de los otros y, en no pocos casos, además, beneficiario de un importante poder autoritario. Esta figura emerge en América Latina, por lo demás, en el marco de la tradicional carencia de consensos entre porciones importantes de la población.


Ahora bien, en el contexto latinoamericano existe una cierta esperanza en que la figura del líder pueda llegar a distanciarse de la del caudillo:


El líder, a diferencia del caudillo, autócrata por excelencia, sobresale por la capacidad de conducción, siendo sus cualidades a destacar la rectitud, la moral, la virtud ética de poder y el respeto a sus conciudadanos. El carisma y la personalidad influyen, pero en el líder se disuelve y transforma en legitimidad cotidiana [...]. Los líderes se impregnan de la historia de sus países, recorren el territorio, hablan con su gente, escuchan y saben interpretar los anhelos de justicia social, las demandas de los trabajadores, las mujeres, la juventud y los pueblos originarios (Roitman Rosenmann, 2013: párr. 8).


Aunque la figura del caudillo con frecuencia se vincula con el poder público –como en el caso del castrismo en Cuba (Draper, 1965), el uribismo en Colombia (Morgan, 2008), el chavismo en Venezuela (Petkoff, 2011) o el peronismo en Argentina (Sebreli, 2000), por ejemplo–, su imagen atraviesa el ideal de un líder que es capaz de guiar los destinos de los otros y abrir el espacio a la satisfacción de necesidades o anhelos básicos del grupo que usualmente se vincula con él, lo sigue y está dispuesto a servirle. Se trata de individuos entendidos como seres humanos dotados de carisma (Bryman, 1992; Waldman, et al., 2004) y aparentemente en capacidad de hacer realidad determinados intereses políticos, culturales, militares, económicos o ideológicos, los cuales, de algún modo, son también los del grupo de personas que le profesa admiración, empatía e identificación. Gracias a este fenómeno, él gana un creciente nivel de influencia sobre ellos.


De este modo, la esperanza en la región se posa por lo regular en que el líder, gracias a sus destacables características, puede contribuir efectivamente a dejar atrás una etapa (lo que al inicio parece siempre una salvación, pero que, en no pocos casos, no termina siéndolo) y avanzar así hacia una nueva. De esta forma, por ejemplo, de acuerdo con Guinovart (2017), en Argentina “Mauricio Macri [...] lleva [algo más de] dos años en la Casa Rosada y ya se habla de ‘macrismo’, que es lo que salvó a los argentinos del ‘kirchenirsmo’, que por su parte ‘salvaron’ al país del ‘menemismo’” (párr. 12).


La fe en el líder –o caudillo– y en las características que lo distinguen en tanto individuo y que lo hacen ser alguien diferente y destacado respecto a los demás es, en realidad, un asunto esencial, a tal punto que, en no pocos casos, se llega a creer que si por alguna razón se ausenta el “líder”, “no existe la posibilidad de que se continúe con ciertas políticas de cambio, como si fuera la personalidad de este ‘líder’ la que hiciera posible de alguna forma los avances y las aspiraciones de un pueblo” (Lumbreras, 2012: párr. 3). Se suele pensar, en efecto, que este líder nació para serlo, que la cima es su lugar natural y que solo podrá sucederlo allí alguien de su más entera confianza.


Los medios de comunicación ocupan hoy un rol esencial en la prevalencia de la figura de los líderes individualmente considerados. La televisión, la radio, la prensa, las páginas de Internet (texto, audio y video) y, en particular, las redes sociales han permitido individualizar a estos sujetos y hacerlos visibles ante una comunidad cada vez más amplia e interconectada. Este fenómeno invita a las personas a pensar que estos sujetos, llenos de éxito, con grandes capacidades para comunicar sus ideas y mediáticos como ninguno, pueden ser los nuevos héroes de la justicia, el progreso y el bienestar para la sociedad, lo que conduce a los colectivos a juzgar que, sin su presencia, el mundo no sería lo que es, que no podría avanzar y, eventualmente, que se estancaría o retrocedería a estadios inferiores e indeseables.


De este modo, ideales como el éxito, el desarrollo, el dinero, el disfrute de la vida y la prosperidad acompañan usualmente las vidas de estos líderes, a tal punto que las personas del común, como declaró Donald Trump hace unos años que era su caso frecuentemente, se acercan a tocarlos, al considerar que tan solo con este gesto, algo de la fortuna con la que ellos han contado podrá transmitírseles y los hará estar así un poco más cerca de la felicidad. Estos líderes se convierten, de esta manera, en referentes dignos de seguir, de servir y de imitar, en los cuales un importante número de personas deposita su fe, sus esperanzas de alcanzar metas comunes y de “salir adelante” en la vida. Esto genera, con frecuencia, la situación descrita por Smircich y Morgan, en “donde la mayoría aspira a liderar y pocos a seguir” (1982: 257).


Es necesario reconocer que la figura del caudillo en la cultura latinoamericana –junto a los rasgos que lo caracterizan– tiene un mayor influjo en los niveles macro o meso (la sociedad, Estado, etc.), desde los que avanza hacia el nivel micro (organizacional). En este último, en cambio, la imagen central es la del líder. Sin embargo, esta, como la anterior, avanza también, aunque desde lo micro hacia lo macro, debido al influjo creciente y cada vez más poderoso de los grandes capitales y de las corporaciones. Esta doble influencia da lugar a determinados encuentros, los cuales generan que los líderes de las organizaciones, en no pocos casos, demuestren los rasgos propios de los caudillos y que estos, a su vez, sean gradualmente considerados, en función de sus características, como líderes.


Aunque existen aspectos genéticos que, de acuerdo con la evidencia científica, podrían dar cuenta de los rasgos que caracterizan a un líder, como el genotipo rs4950 (De Neve et al., 2013), los líderes latinoamericanos desarrollan la gran mayoría de los rasgos que los caracterizan gracias al entorno en el que se desenvuelven. Se trata de un entorno difícil, dinámico e incierto, con cambios trascendentales a nivel político y a los que llegan corporaciones extranjeras de gran tamaño, lo que ocasiona, por ejemplo, un espíritu competitivo destacado y un interés por generar alternativas creativas para poder competir desde organizaciones que cuentan con una evidente menor escala. Es también un medio en el que las personas, altamente influidas por las culturas del norte, por lo que significa Europa y por el influjo de Estados Unidos en el mundo, deciden con frecuencia privilegiar los productos extranjeros frente a los locales (Bauer, 2001), lo que conduce a la necesidad de contar con líderes innovadores, con una elevada capacidad comunicativa y con una destacada habilidad de persuasión, entre otras características.


Ahora bien, en sintonía con lo anterior, es posible distinguir en América Latina, sin que sean los únicos, tres grandes tipos de líderes, de acuerdo con el contexto en el que desarrollan su actividad. Ello no implica que algunos no puedan hacer parte de dos o tres categorías al mismo tiempo. En primer lugar se encuentran los líderes que se desempeñan en el sector público. Se trata de individuos que usualmente están inmersos en el mundo de la política y quienes, por esta razón, en no pocos casos, han llegado a ser jefes de Estado. En segundo lugar están los directivos, empresarios o emprendedores que trabajan en el sector privado. Entre ellos se distinguen dos subgrupos: por un lado, los tradicionales, normalmente correspondientes a sujetos de cierta edad que laboran por lo general en industrias tradicionales; y, por otro, las nuevas generaciones de emprendedores, quienes se destacan, entre otros rasgos, por su juventud, sus ideales y, con frecuencia, por trabajar en industrias más bien recientes o vinculadas con el mundo de la tecnología. En tercer lugar se hallan los líderes del mundo de la farándula, de la cultura o de la opinión, quienes, a pesar de no ser habitualmente considerados –al menos no de manera explícita– en la literatura que da forma al campo del liderazgo (Bryman, 1996; Dinh et al., 2014; Grint, 1997a; Parry y Bryman, 2006), representan personajes influyentes en Latinoamérica, en virtud de lo que han logrado en el mundo de la música, el espectáculo o las artes en general.


Algunos de los más reconocidos individuos en la región al interior de los tres grupos indicados se relacionan en la tabla 2 (sin que esto signifique que los líderes mencionados en ella –o las organizaciones incorporadas en las dos tablas siguientes– no tengan detractores, o que el autor de este texto esté necesariamente a favor o en contra de ellos. Además, no están listados en orden de importancia, sino alfabéticamente).


Ahora bien, en términos empresariales, existen organizaciones líderes vinculadas en algunos casos, en particular, con los mencionados empresarios tradicionales. Estas poseen igualmente ciertos rasgos que las distinguen de otras en la región. Algunas de las más destacadas se listan en la tabla 3 (nuevamente presentadas alfabéticamente y no en orden de importancia).


Finalmente, conviene destacar también la presencia en la región de organizaciones líderes a nivel global, las cuales ocupan un lugar destacado en el mundo latinoamericano de los negocios y son actores importantes a nivel político, social y económico. Usualmente, estas hacen uso de técnicas de administración intercultural y flexible, que les permiten adaptarse bien al cambiante medio latinoamericano. Algunas de las más destacadas se muestran en la tabla 4.


Tabla 2 Algunos líderes latinoamericanos destacados en los tres grupos indicados y ciertos rasgos básicos asociados a ellos
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Fuente: elaboración propia a partir de Americas Quarterly (2017); Cooperativa (2013); El Tiempo (2017); Félix (2016); Forbes (2016); Harvard Business Review Staff (2017); Iberoeconomía (2017); Infobae (2017); Latin Trade Group (2015); Miroff (2014); Redacción BBC Mundo (2016) y Univisión (2016).


Tabla 3 Algunas de las organizaciones más destacadas del contexto latinoamericano


[image: image]


[image: image]


Fuente: elaboración propia a partir de la información textual retomada en las cuatro primeras columnas de Almeida, A. y América Economía Intelligence (2017: 1) y en Aguilar et al. (2015: 7-11). Documentos contrastados también con Aguilar y Delatorre (2015).


Tabla 4 Algunas de las organizaciones multinacionales líderes a nivel global destacadas por su actividad en el contexto latinoamericano
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Fuente: Echeverría et al. (2017: 1).


Así, los individuos y las organizaciones mencionados son considerados líderes en nuestro medio, en alguna medida, por los rasgos que los distinguen. En esta forma de ver el liderazgo, sin embargo, como en el caso de la discusión mediada por la ontogenia y la filogenia acerca de qué fue primero, si el huevo o la gallina, no es sencillo saber si es gracias a los líderes identificados que reconocemos los rasgos que los caracterizan o si es gracias a estos rasgos distintivos que podemos reconocer a los líderes. De hecho, como es natural, parecería haber más bien una relación bidireccional y de producción mutua entre unos y otros. Lo cierto es que los individuos y colectivos mencionados ocupan posiciones de liderazgo en la sociedad latinoamericana y que a ellos puede atribuirse, como la literatura ha invitado a hacerlo desde los inicios del campo (Bryman, 1996; Parry y Bryman, 2006), una serie de características que permiten identificarlos.


La aproximación del estilo desde el contexto latinoamericano


La aproximación del estilo (véase tabla 1) se concentra en determinar los comportamientos de los líderes en cuanto tales. Para esta aproximación, estos no necesariamente nacen, se hacen, y sostiene que es posible entrenar a los individuos para que puedan llegar a serlo. Según esta perspectiva, es necesario entrenarlos para lograr que alcancen el estatus de líderes efectivos. En su interior, dos estilos de liderazgo se destacan: de consideración (menos directivo) y de estructura básica (más directivo).


En América Latina, en particular, se distinguen dos aproximaciones básicas adicionales, las cuales demarcan un cierto tipo de comportamientos y acciones consecuentes con ellos: la que se enfoca en la tarea y la que lo hace en las relaciones. La primera se desarrolla con el ideal práctico que impulsó las teorías clásicas de la administración (Martínez, 2007), en particular, las soportadas en los planteamientos ingenieriles (Shenhav, 1999). Estos inspiraron de manera importante a diversas generaciones de líderes empresariales, no solo en Colombia, de forma destacada en Antioquia durante la primera mitad del siglo XX (Mayor, 2005), sino también, en general, en otros contextos, compañías y sectores varias décadas después, lo que se dio, principalmente, en las grandes corporaciones (Jenkins, 1984: 208-209).


La segunda aproximación en este contexto está centrada en las relaciones. A nivel macro, en el ámbito social, esta se inscribe en esquemas particulares, por ejemplo, la aplicación del Estado de bienestar (Draibe y Riesco, 2009) y, a nivel micro, en marcos como los que condujeron a diversos líderes al establecimiento en sus organizaciones de incentivos más allá de los que la aproximación ingenieril señalaba, es decir, los salariales (Shenhav, 1995). Apoyados por cambios graduales en las legislaciones de los Estados latinoamericanos, en defensa de los derechos de los trabajadores, esto se materializó en subsidios para diversos propósitos y otros beneficios personales o familiares por fuera del salario. Ello, por supuesto, en el marco de las problemáticas formas de relación establecidas entre empresarios y trabajadores de la región (Bergquist, 1988).


A pesar de la amplia gama de tipos de líderes existente en el contexto latinoamericano, tanto individuales como organizacionales, su comportamiento puede establecerse inicialmente en este medio como de un estilo emprendedor, persistente e innovador. Ahora bien, el impacto socioeconómico de su actuar se ubica tradicionalmente sobre una gama de diversos matices existentes al interior de dos polos: por una parte, el de unos actores individuales o colectivos que generan un impacto esencialmente positivo y, por otra, el de otros que producen un impacto principalmente negativo. Estos dos extremos, aunque no se encuentran de modo exclusivo en América Latina, son característicos de la región y de la tradición cultural que le ha dado forma. Además, ambos han generado resultados importantes al interior de la misma.


El comportamiento positivo proviene de líderes que generan emprendimientos de alto nivel e impacto, y que están sólidamente formados, o bien en la academia, o bien a través de la experiencia o, lo que es frecuente, en virtud de una combinación de ambas. Producen empleo de calidad, pagan impuestos y generan iniciativas privadas o público-privadas que aportan al desarrollo de sus países. Además, reciben un gran respeto en virtud de su trayectoria, ya sea esta larga, destacada y marcada por el esfuerzo, la persistencia y el trabajo arduo a lo largo de años (en el caso de los mayores); ya sea corta, pero intensa y con resultados sobresalientes (en el caso de los jóvenes).


En efecto, un importante número de estos líderes, aunque en no pocos casos contando con condiciones y recursos iniciales favorables, ha podido demostrar que gracias a la formación profesional y la experiencia es posible forjar una posición de elevado liderazgo a través de los años. Carlos Slim, en México, por ejemplo, a pesar de contar con un padre (Julián Slim) que había sido negociante también y, en consecuencia, con unas condiciones favorables desde su nacimiento, se formó como ingeniero civil de la Universidad Nacional Autónoma de México y comenzó a desarrollar por su propia cuenta inversiones altamente provechosas. Estas lo han llevado a ser considerado un líder destacado en su país y el sexto hombre con mayor fortuna en el mundo (Forbes Staff, 2017).


Un caso similar es el de Luis Carlos Sarmiento Angulo, en Colombia, cuyo padre también era un negociante. Este empresario, a pesar de nacer igualmente en un hogar con condiciones favorables, supo ir formando su propia posición de liderazgo a través de una combinación entre formación profesional y experiencia. Como Slim, él estudió ingeniería civil, aunque en la Universidad Nacional de Colombia. A esta institución donó el Edificio de Ciencia y Tecnología, que fue abierto a la comunidad académica y científica en octubre de 2008. Sarmiento Angulo desarrolló una carrera como negociante en el campo de la ingeniería y la construcción, y luego en el sector financiero. Aunque su fortuna no se acerca a la de Slim, este líder ocupa el puesto 120 en la lista de los hombres más acaudalados del mundo (Forbes, 2017b).


Alejandro Bulgheroni, en Argentina, también hijo de un negociante del mismo nombre, como los dos anteriores, nació igualmente en un entorno favorecido. Se graduó como ingeniero industrial de la Universidad de Buenos Aires (como la Universidad Nacional Autónoma de México y la Universidad Nacional de Colombia, la más importante universidad pública de su país) y fue desarrollando su propio camino de éxito en la industria petrolera. Aunque su fortuna no se acerca ni a la de Slim ni a la de Sarmiento Angulo, este empresario ocupa el puesto 581 en la lista de los hombres más acaudalados del mundo y, como ellos, es el hombre más adinerado de su nación (Forbes, 2017a).


Los tres personajes citados, entre muchos otros destacables también en la región, son altamente visibles no solo por el dinero que han acumulado, por supuesto, sino porque han desarrollado carreras empresariales reconocidas y valoradas en sus propios países y en el mundo entero. Esto les ha permitido ser identificados como líderes notables tanto en sus naciones, como en la región. Son personajes influyentes ante sus gobiernos y sus conacionales; y, aunque, por supuesto, tienen múltiples detractores, han logrado generar diversos impactos positivos en América Latina. Su comportamiento como empresarios los ha puesto en la mira del planeta y los hace ver como ejemplos de liderazgo en la región.


Por otra parte, aunque en la misma línea marcada por el éxito y, en general, por los múltiples aportes positivos realizados, se encuentran diversos líderes emprendedores jóvenes y de gran talento. Ahora bien, juzgados frente a los tres ejemplos de empresarios anteriores, se encuentra que estos tienen una menor trayectoria y experiencia, y que se desempeñan, por lo general, en sectores menos tradicionales. Sin embargo, han logrado también destacarse ampliamente y, en un relativo corto tiempo, han conseguido convertirse en figuras influyentes y, para muchos representantes de las nuevas generaciones, en verdaderos ejemplos a seguir.


Luis von Ahn, de Guatemala, es uno de estos líderes, cuyo comportamiento es considerado ejemplar y quien es valorado como un ser humano influyente y una figura a seguir. Es alguien con una sólida formación académica (Bachelor of Science en Matemáticas de la Universidad de Duke, con mención summa cum laude, y doctorado en Ciencias de la Computación de la Universidad Carnegie Mellon, en donde es profesor en Ciencias de la Computación). Es también alguien con un espíritu emprendedor e innovador, lo que lo llevó a establecer Duolingo, Captcha y Recaptcha, y a impulsar la idea de Jeff Howe acerca del trabajo colaborativo externalizado, haciendo uso de la tecnología, denominado crowdsourcing.


Andrés Moreno, de Venezuela, tres años menor que Luis von Ahn, es otro ejemplo al respecto. Para muchos jóvenes de la sociedad latinoamericana es también un paradigma a seguir. Él, así como Mark Zuckerberg o Bill Gates se separaron de Harvard, desertó de sus estudios de ingeniería mecánica y de producción de la Universidad Simón Bolívar de su país, con el fin básico de hacer emprendimiento. En la actualidad, el holding Open Education, cuyos ejes centrales son Open English, NextU, Open Labs y Open English Junior, tiene más de 500.000 estudiantes en 40 países (Open English, 2018: párr. 1). Este nuevo líder latinoamericano, a la usanza de los grandes y mundialmente conocidos emprendedores de Silicon Valley, alcanzó el éxito en solo diez años, generando hoy empleo a más de 2.000 personas (Open English, 2018: párr. 12). Este joven líder, con base en su experiencia, da cuenta de una premisa esencial de la aproximación del estilo: que los líderes no necesariamente nacen, se hacen. Según él, “si bien hay unas características personales que ayudan a ser un emprendedor, el conocimiento, práctico y teórico, así como la metodología, son muy importantes para crear una empresa exitosa” (citado en Analítica, 2017: párr. 4).


El conjunto de estos emprendedores, algunos con una amplia trayectoria y otros con una menos extensa, da cuenta en la región de la existencia de líderes que, en efecto, se forman para serlo. Estos individuos logran demostrar con su comportamiento consistente en el camino hacia el logro de sus metas, que es posible destacarse y convertirse en verdaderos referentes para otros individuos que buscan alcanzar sus propios objetivos.


Ahora bien, múltiples líderes en la región se han destacado de manera positiva en los inicios de sus carreras directivas y, de hecho, a lo largo de algún tiempo más; sin embargo, luego, en el juego de las circunstancias, han terminado evidenciando que su éxito no se debía a un comportamiento digno de imitar, sino todo lo contrario. Tal vez por eso es tan difícil en ocasiones para los investigadores dar cuenta en sus trabajos, como aquí lo estamos haciendo, de figuras “ejemplares” para una sociedad, pues los que hoy lo son, por algún motivo, pueden mañana no serlo, o pueden haber escondido en sus trayectorias hechos negativos que, como sucede con algunas enfermedades, toman cierto tiempo en manifestarse. En términos organizacionales, por ejemplo, conviene recordar las empresas que fueron estudiadas al interior de la afamada obra de Peters y Waterman (1982), In Search of Excellence, muchas de las cuales tuvieron posteriormente un no muy buen desempeño y fracasaron con el tiempo.


En América Latina, en términos individuales, así como hemos resaltado a líderes que por su trayectoria y comportamiento se han constituido como tales y que son calificados como personas influyentes y dignas de imitar, existen otros que, con el pasar del tiempo, han revelado ser figuras cuyo impacto es juzgado como negativo para la sociedad. Estos sujetos, con su actuar incorrecto, han hecho visible, de diversas maneras, un fenómeno que afecta profundamente múltiples aspectos de la vida de millones de latinoamericanos: la corrupción.


La corrupción, en efecto, es un problema que ha deteriorado el nivel de institucionalidad de múltiples organizaciones tanto públicas como privadas. Es un fenómeno que distorsiona altamente el sistema competitivo y que genera impactos de todo tipo, tanto para la economía, como para la sociedad y la cultura. En su desarrollo han jugado un rol importante industrias ilícitas como el narcotráfico (algo visible en mayor medida en países como Colombia y México). Las vastas sumas de dinero que moviliza esta actividad han corrompido las instituciones sociales y han generado hechos indeseables para el conjunto de la población. Este fenómeno suele acompañarse, en no pocos casos, de la impunidad, lo que refuerza su dinámica y lo hace aún más notorio en sus efectos en materia de pérdida de confianza, de baja legitimidad de las instituciones, del desarrollo de una cada vez más limitada creencia en la democracia y sus representantes, y de la dificultad para encontrar posibilidades de bienestar y generar crecimiento, desarrollo y prosperidad. Lo anterior, con la consecuente apatía respecto a los sistemas de gobierno sobre los cuales estos aspectos se soportan de manera esencial (Comisión Económica para América Latina y el Caribe –CEPAL–, 2007). Como ocurre usualmente cuando se hace referencia a un colectivo, es claro que no es posible generalizar, llegando a desconocer con ello, por ejemplo, los resultados que países como Chile y Uruguay han alcanzado en esta materia. Sin embargo, es evidente que el problema de la corrupción afecta a la región de manera profunda y que al interior del mismo, en particular, se destaca el uso del mecanismo de los sobornos, por lo general, con el fin de obtener contratos (Calderón, 2011).


Los grandes escándalos a nivel de los líderes vinculados al sector público son crecientes y, en particular, cada vez más visibles y con mayores efectos. Se resalta en esta materia lo ocurrido en relación con el poder en Venezuela (Nicolás Maduro), Brasil (Michel Temer, Dilma Rousseff, Luiz Inácio Lula da Silva y Fernando Collor de Mello) y Guatemala (Otto Pérez Molina). En estas situaciones, presidentes y expresidentes, líderes naturales de sus pueblos, se han visto envueltos en escándalos de corrupción, de muy diversas formas. Estos han tenido hasta ahora profundas consecuencias en esas naciones.


Ahora bien, los líderes empresariales han tenido un rol esencial también, con su comportamiento, en este fenómeno. De hecho, según Transparencia Internacional, en la región latinoamericana, el 36% de la población considera que los ejecutivos de las empresas son “en su mayoría o todos” corruptos (Transparency International, 2017: 11). Casos como el de Odebrecht –en el marco de la más amplia Operação Lava Jato–, una compañía que pagó sobornos a funcionarios públicos para obtener contratos en doce países (dos africanos, Angola y Mozambique, y nueve latinoamericanos: Argentina, Colombia, Ecuador, Estados Unidos, Guatemala, México, Panamá, Perú, República Dominicana y Venezuela), ponen de relieve la profundidad de este fenómeno. De hecho, hasta hace no mucho, esta firma era reconocida como una gran corporación, y su directivo, Marcelo Odebrecht, como un líder digno de imitar y con quien era deseable establecer contacto en cocteles, reuniones de negocios y eventos políticos.


De manera amplia, Transparency International (2017), en el contexto de América Latina y el Caribe, identificó que “90 millones de personas en [...] 20 países [de la región] [...] pagaron soborno en el último año (2015-2016)”. Este tipo de fenómenos, presentes de manera tan amplia en Latinoamérica, conduce a los Estados y a un buen número de empresas a la definición de mecanismos de control más estrictos (como la nueva ley aprobada en Brasil contra la corrupción a finales de 2016 o el estatuto anticorrupción instaurado en Colombia en 2011). Igualmente, esto genera que las relaciones laborales se hagan más tensionantes; que las firmas se vean obligadas a competir en condiciones aún más desiguales; que estas deban establecer contactos, y que requieran desarrollar esquemas de negociación y desplegar mecanismos de cabildeo o lobby, que les permitan insertarse de modo “más productivo” en el mercado, con el fin de lograr un entorno de negocios “favorable” y apoyar así la supervivencia y el crecimiento de la organización, bajo estas frecuentemente distorsionadas formas de representación y relación social.


Así, los comportamientos de los líderes en cuanto tales están marcados, en efecto, por dos caras de la moneda: una que mira hacia un “lado claro”, en el que se constata la existencia de líderes éticos, los cuales se hacen a pulso, en el juego de sus propias circunstancias, y se convierten en ejemplos para muchos, debido a lo destacado del camino que han seguido para hacer realidad sus sueños (Ciulla y Forsyth, 2011; Treviño y Brown, 2014; Yukl, 2010: 330-338). Está también la otra cara, la que mira hacia un “lado oscuro” (Craig y Kaiser, 2013; Haynes et al., 2015). En esta, los líderes también se hacen a sí mismos, en el curso de las circunstancias, pero utilizando para ello mecanismos no lícitos, con tal de alcanzar el éxito a como dé lugar (Alvesson y Spicer, 2011; Watola y Woycheshin, 2016). Lamentablemente, estos sujetos igualmente se terminan convirtiendo en ejemplos a seguir para muchos individuos que aspiran alcanzar la fama o la fortuna de manera rápida, sin importar lo que sea necesario llevar a cabo con tal de poder hacerlo.


Esta es un arma de doble filo para la región latinoamericana, la cual ha contado con líderes tan destacados en diversos frentes, por ejemplo, el papa Francisco, Andrés Bello o Rigoberta Menchú. Sin embargo, están también otros individuos que, en particular, al momento de elaborar este texto, están seriamente implicados en casos de corrupción, como los expresidentes Ollanta Humala y Alejandro Toledo en Perú, o Ricardo Martinelli, en Panamá. Por supuesto, será la justicia quien determinará al final su culpabilidad o inocencia, pero es un mal síntoma el hecho mismo de su implicación y, en particular, los fundamentos hasta ahora presentados ante la justicia para soportarla.


Escándalos como la Operação Lava Jato en Brasil, la denominada “casa Blanca” del presidente Enrique Peña Nieto en México, las acusaciones que recaen sobre la expresidenta Cristina Fernández de Kirchner en Argentina y la infinidad de situaciones presentes en Venezuela bajo el gobierno de Nicolás Maduro (Alto Nivel, 2017) son fenómenos que dan cuenta de la existencia del mencionado lado oscuro. Lo vivido por Venezuela, en particular, según Forero (2018), ha conducido a una décima parte de la población de ese país a exiliarse del mismo, sin contar con la grave situación de hambre, inequidad, falta de medicamentos, recesión económica y debilitamiento de las estructuras democráticas, de justicia y de participación presentes en esta nación (Amnistía Internacional, 2018). Una serie de hechos que, por supuesto, no es esperable ni deseable como resultado del liderazgo de persona alguna en el mundo. Considerando lo anterior, es claro que los comportamientos de los líderes latinoamericanos, un asunto en el que se interesa de manera central la aproximación del estilo, tienen dos caras que es necesario tomar en cuenta, investigar y discutir.


La aproximación contingente desde el contexto latinoamericano


Como se muestra en la tabla 1, esta aproximación se preocupa por determinar las variables situacionales que pueden incidir en el desempeño de los diversos estilos o aproximaciones al liderazgo (Vroom y Jago, 2007). Estima que los líderes están permanentemente en función de múltiples variables situacionales, las cuales determinan su efectividad, así como su modo de actuar, orientación y personalidad. En el liderazgo, todo depende.


Esta aproximación, inspirada en el reconocido trabajo de Stogdill (1950), en tanto precursor en el campo, y, en adelante, en los desarrollos realizados por Tannenbaum y Schmidt (1958), Blake y Mouton (1961), Fiedler (1967), Hersey y Blanchard (1969, 1981), Evans (1970), House (1971), Vroom y Yetton (1973), considera las situaciones que se generan en función de múltiples aspectos, algunos de los cuales desempeñan un rol de variables dependientes, y otros, de variables independientes.


En esta aproximación ocupa un rol importante la relación entre el líder y el seguidor, y la influencia que determinados elementos del ambiente tienen en la misma. Entre estos se encuentran, por ejemplo, la orientación a la tarea, el poder de los actores, la toma de decisiones, el nivel de experiencia, la confianza, el ánimo de participar y las condiciones para hacerlo, la tecnología, etc. (Hersey, 1985). Esta mezcla específica de aspectos, en el marco de situaciones particulares, configura múltiples estilos o patrones específicos de liderazgo, los cuales pueden organizarse en un continuum que va desde el más autocrático hasta el más participativo (Tannenbaum y Schmidt, 1958).


De acuerdo con esta aproximación, es necesario centrarse menos en las teorías generales del liderazgo y observar más bien las situaciones particulares que influyen en el comportamiento de los líderes. De este modo, el control de las situaciones importa (relaciones líder-miembro, estructura de tareas y posición de poder). Además, en la tradición investigativa que da forma a esta perspectiva, existe un énfasis en el estudio de lo psicológico, más que de lo social, en relación con este fenómeno.


Casualmente, desde el mismo momento en el que el campo de la administración comenzó en Estados Unidos a tornarse en una disciplina –es decir, a disciplinarizarse (Sanabria, 2008a, 2008b, 2008c, 2009, 2010)–, a inicios de la segunda posguerra, fue posible observar la configuración de diversos momentos más o menos determinados a nivel político y socioeconómico en Latinoamérica. Estos han marcado el desarrollo regional de las últimas décadas y, por esta vía, desde la aproximación contingente, han dado forma de diversos modos a los líderes de la región desde aquel entonces.


Estos momentos son: 1) la concepción clásica y el estructuralismo propiciados por la CEPAL; 2) el monetarismo planteado por el Fondo Monetario Internacional (FMI); 3) el enfoque de la dependencia; 4) el enfoque monetario de la década de los setenta; 5) el enfoque estabilizador de ajuste estructural, y 6) el giro amplio hacia la izquierda con el nacimiento del nuevo siglo y el reciente retorno del ya conocido “péndulo” (Bobbio, 1995) hacia el centro y la derecha (Kraul, 2016; Lichtensztejn, 2001; Peckel, 2018; Zapata Martí, 2001). Cada uno de ellos, presentados uno a uno a continuación, involucró una serie de cambios en variables situacionales relevantes, las cuales determinaron de algún modo los estilos de liderazgo y su efectividad en la región.


1. La concepción clásica y el estructuralismo propiciados por la CEPAL. Desde mediados de la década de los cincuenta la región se vio influenciada por una serie de planteamientos impulsados por la CEPAL. Se consideraba la existencia de unos países pertenecientes “al centro”, es decir, las naciones líderes a nivel tecnológico, en investigación y en sus procesos industriales; y otros a “la periferia”, los cuales se encontraban rezagados en la generación e incorporación de conocimientos, desarrollo y nuevas tecnologías. Estos últimos, además, centraban sus economías en productos primarios –por lo cual contaban sus bienes con un nivel de precios inferior al de los industriales– y tenían asimetrías importantes en sus procesos productivos. Entre este segundo grupo, como intuirá el lector, se encontraban los países latinoamericanos.


	Con base en lo anterior, se formuló la necesidad de generar un “desarrollo hacia adentro”, a partir de la idea de utilizar procesos de industrialización, así como de elaborar bienes que tradicionalmente eran importados y de modernizar los múltiples sectores productivos rezagados. Todo esto, como parte de una estrategia para tratar de dejar el subdesarrollo. En este modelo, el Estado asumía un rol fundamental en la definición de la política económica, apoyando al empresariado industrial en su respectivo país.


	Ahora bien, en la década de los sesenta, la CEPAL se percató de los obstáculos existentes en la política de sustitución de importaciones, los cuales estaban vinculados, en particular, con el hecho de contar con actividades exportadoras de bajo dinamismo. Se dio cuenta igualmente de la carga que significaban los productos primarios con bajo precio internacional respecto a los industriales, así como de las restricciones presentes (tecnológicas y de inversión) para avanzar más en el proceso de sustitución de importaciones y producir bienes de consumo duraderos, intermedios o de capital. Percibió también, finalmente, el importante problema agrario existente en la región, debido a un inadecuado uso y tenencia de la tierra.


	De lo anterior surgió el planteamiento de que era necesario hacer reformas estructurales en relación con el sector agrario e industrial, así como en materia social, de empleo y de distribución del ingreso. En estas, el Estado ocupaba un rol intervencionista y se constituía en un orientador de los procesos de desarrollo. Con todo, entre 1960 y 1980 se evidenció una insuficiencia de la demanda en los países de la región, sustentada, en lo fundamental, en el tamaño de los países y en la distribución del ingreso. Se propuso la integración regional como mecanismo para ampliar la limitada escala y apoyar así el proceso de industrialización de América Latina.


2. El monetarismo planteado por el FMI en la década de los sesenta. Este conjunto de consideraciones promovió una devaluación de la moneda, sin poner en cuestión el modelo de industrialización sustitutiva de importaciones. Además, se trató de reducir la intrusión de los gobiernos en las actividades productivas y de comercio (Reyes, 2000). Así que, concretamente, se propuso disminuir el gasto público, restringir el crédito a este sector, eliminar subsidios y ampliar el nivel de apertura externa, entre otras medidas bien documentadas en la historia económica latinoamericana (Bértola y Ocampo, 2013; Bulmer-Thomas, 2003; Bulmer-Thomas et al., 2006).


3. El enfoque de la dependencia. Autores que conservaban un enfoque de dependencia a finales de la década de los sesenta y comienzos de la de los setenta, plantearon que la integración de Latinoamérica a la dinámica global era estructuralmente desigual y que estaba marcada por una relación de dominación. Las divergencias eran latentes entre las empresas nacionales y las transnacionales y, aunque pudiesen asociarse y complementarse, la relación seguiría siendo siempre de dominación. Esto, a la larga, terminaría generando fuertes tensiones sociales y abriría espacio a formas de gobierno autoritarias y represivas. De modo que, bajo el sistema capitalista, estas relaciones serían insalvables. Esto llevó a algunos autores, incluso, a proponer opciones socialistas para salir de esta situación.


4. El enfoque monetario de la década de los setenta. En este decenio, en el que el crédito internacional estaba a la orden del día, las ideas en boga estimularon el elevado financiamiento y endeudamiento externos por parte de la mayoría de los países latinoamericanos, lo que sembró las bases de la crisis de los ochenta. La denominada “crisis de la deuda en América Latina” o la “década perdida” castigó fuertemente el nivel de ingresos de los sectores menos favorecidos, y aunque luego el crecimiento volvió a darse, los niveles de ingreso de estos individuos no se recuperaron, como era deseable (CEPAL, 2003: 114).


5. El enfoque estabilizador de ajuste estructural. Este enfoque estuvo presente durante las dos últimas décadas del siglo XX y, de hecho, llegó a ser muy común en la región. Surgió de la necesidad existente, como resultado de la crisis, de estabilizar las economías y de avanzar hacia una nueva etapa en el desarrollo económico de América Latina. Se dieron importantes devaluaciones, las cuales, aunque incrementaron la depresión, la inflación y los efectos negativos a nivel social, permitieron hacer abonos al costo de la deuda externa, o bien refinanciarla en algunos casos, o amortizarla en otros. Se dieron medidas como la búsqueda de inflaciones de un dígito, la disminución del déficit público y el establecimiento de tipos de cambio fijos o poco fluctuantes.


En la década de los noventa, el enfoque de ajuste estructural se erigió sobre la base de los postulados del neoliberalismo, tendiendo así, en lo fundamental, hacia la desregulación, la apertura y las privatizaciones (Martínez y Reyes, 2012; Restrepo Botero, 2003). De acuerdo con Corredor Martínez (2003: 64), en particular, se plantearon cuatro grandes estrategias:


	a. Reformas al Estado, en cuanto a su rol y tamaño, orientadas principalmente a la privatización de los activos estatales.


	b. Liberalización económica de los mercados de bienes y servicios, de los mercados financieros y de los regímenes cambiarios.


	c. Flexibilización del mercado de trabajo.


	d. Apertura de la economía, otorgándoles a las exportaciones un papel central en el crecimiento y promoviendo la desgravación arancelaria.


	Organizaciones como la CEPAL, fieles a una parte importante de su tradición, aunque tomando en cuenta el contexto, continuaron impulsando procesos de integración regional, como una forma de aprovechar economías de especialización en el comercio entre países de similar nivel de desarrollo (aunque también apoyó procesos más amplios como el del Área de Libre Comercio de las Américas y otros más). Se consideró esto como una fuente de nuevos vínculos comerciales y de aprendizaje para entrar a mercados externos y para aprovechar otras posibles y aparentes ventajas provenientes de lograr una inserción más amplia al sistema comercial global (CEPAL, 2003: 158-163).


	De hecho, en la actualidad, como resultado de estas iniciativas, aunque, en particular, de los procesos a favor del libre comercio promovidos por los países desarrollados e impulsados por organismos multilaterales como el FMI, el Banco Mundial y la Organización Mundial de Comercio, así como por las grandes corporaciones multinacionales (Dicken, 2011; Perkins, 2004; Yeldan, 2007), existe una importante red de tratados comerciales constituida a lo largo y ancho de la región (véase figura 1).
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Figura 1 Red de tratados comerciales en América Latina y el Caribe


Fuente: Estevadeordal y Salazar (2017: párr. 9).


	De hecho, según la citada CEPAL, aunque con ciertos retrocesos en los últimos años, las naciones de Latinoamérica y el Caribe componen una región con mejores perspectivas en procesos de integración en relación con los demás países en desarrollo.


6. El giro amplio hacia la izquierda con el nacimiento del nuevo siglo y el reciente retorno del ya conocido “péndulo” (Bobbio, 1995) hacia el centro y la derecha. En América Latina, en particular desde 1999, con la llegada de Hugo Chávez al poder en Venezuela, el péndulo político y socioeconómico en la región se movió claramente hacia la izquierda. Aunque con variados matices, fueron llegando también los gobiernos “de Lagos y Bachelet en Chile, de Vázquez en Uruguay y [...] de Lula da Silva en Brasil [así como] los [...] de Morales en Bolivia, Correa en Ecuador y [...] los [...] argentinos de Kirchner y Fernández” (Stoessel, 2014: 39), sin contar a Ortega en Nicaragua, Colom en Guatemala, Funes en El Salvador y Lugo en Paraguay (Euel y Labastida Tovar, 2010: 7).


Aunque aquí parezca tratarse inicialmente de cambios en el sistema político y no necesariamente en el económico (el cual, como se observa, fue el eje de los cinco grandes momentos caracterizados anteriormente), es claro que los dos sistemas están íntimamente vinculados. De hecho, de algún modo, el fuerte giro hacia la izquierda tuvo que ver, en gran medida, con el rechazo a las políticas desarrolladas en las décadas pasadas y, en particular, a sus efectos sobre buena parte del pueblo latinoamericano.


Los más notables cambios en este sentido, de acuerdo con Wallerstein (2008), fueron probablemente en “Brasil, Uruguay, Argentina, Chile, Ecuador, Venezuela, Nicaragua y más recientemente Paraguay” (párr. 1), a tal punto que, como este autor señala, “la cuestión real no es si América Latina se [movió] hacia la izquierda sino qué tan a la izquierda [lo hizo]” (párr. 1). Según él, los nuevos líderes condujeron a la materialización de cuatro fenómenos en particular: 1) el alejamiento de Estados Unidos; 2) el aumento de la relevancia de los movimientos indígenas; 3) el resurgimiento de la teología de la liberación, y 4) el hecho de que Brasil entrara a ser un líder a nivel regional y global, y que lograra hacer algún contrapeso a la hegemonía estadounidense (párr. 1). Esto se complementa, además, con el desarrollo de una importante relación de Latinoamérica con China, que se dio desde las décadas de los ochenta y los noventa (Kalmanovitz, 2014: párr. 6), pero fundamentalmente, a partir de 2001 (Euel y Labastida Tovar, 2010: 21).


Ahora bien, en los años recientes, un nuevo cambio en la dirección del péndulo en el liderazgo latinoamericano se está generando. Esta vez, nuevamente, hacia la derecha. Algunas señales concretas de este fenómeno son el rechazo en las urnas al acuerdo de paz con las Fuerzas Armadas Revolucionarias de Colombia; la derrota que sufrió el Partido de los Trabajadores en Brasil; el ascenso al poder de Michel Temer en reemplazo de Dilma Rousseff; la elección de Mauricio Macri en Argentina y de Pedro Pablo Kuczynski en Perú; el triunfo de la oposición en las elecciones para la Asamblea Nacional en Venezuela; el “no” al referendo que abría las puertas a una tercera reelección de Evo Morales en Bolivia; el paso al costado frente a la posibilidad de reelegirse dado por Rafael Correa en Ecuador; los aún sutiles para muchos, pero indicativos cambios en las políticas en Cuba de la mano de Raúl Castro; el regreso al mandato de Juan Orlando Hernández en Honduras y de Sebastián Piñera en Chile, y las innumerables dificultades de mandatarios de izquierda o de sus colaboradores cercanos o familiares por cuenta de los procesos judiciales en este último país, así como, en particular, en Brasil y Argentina (Lissardy, 2017; Peckel, 2018; Romero, 2016; Villamil Muñoz, 2016).


	Sin embargo, conviene reconocer que esta situación, como es el caso de todos los fenómenos sociales, no está libre de contradicciones. Así, por ejemplo, Colombia, un país gobernado desde inicios de siglo esencialmente por la derecha, tiene hoy a la cabeza de las encuestas que dan cuenta de la intención del voto a Gustavo Petro (Semana, 2018a), un político sin duda representativo de la izquierda. Aquí el péndulo, aparentemente fuera de sincronía en relación con lo que sucede en la región, parece moverse, al menos en alguna medida, a contracorriente de como lo hace en la mayor parte de América Latina. Esto, a pesar de que en la actualidad el candidato de la derecha, Iván Duque, esté avanzando con fuerza en las encuestas y se plantee también como un eventual ganador de la futura contienda electoral. Con todo, es necesario indicar también que un fenómeno similar al de Petro en Colombia, aunque con sus propias particularidades, está sucediendo también en los casos de López Obrador en México y de Lula da Silva en Brasil (Peckel, 2018).


	A pesar de los cambios señalados en cada momento, en América Latina persisten problemas estructurales que afectan, de diversos modos, la capacidad de liderar de empresarios y mandatarios de Estado. Problemáticas como las constantes condiciones de inequidad y de pobreza; las dificultades en materia de acceso y, en particular, de calidad en la educación básica, media y superior; el manejo de la riqueza existente en materia de recursos naturales y del cambio climático; el rezago tecnológico y la aún pendiente inserción en el nuevo mundo, en curso de configuración, en virtud de la cuarta revolución industrial y la revolución digital; las deficiencias en materia de infraestructura y seguridad, y el debilitamiento de los sistemas democráticos y de justicia, son todos temas pendientes y urgentes en la agenda latinoamericana. Estos problemas afectan de manera importante el conjunto de variables situacionales que pueden incidir en el desempeño de los diversos estilos de liderazgo en la región.


	Algunos de estos problemas, sin embargo, no son propios de la región, pues esta no constituye un sistema aislado del resto del planeta. Estos son, de hecho, la consecuencia visible del sistema de desarrollo global imperante y de las ideologías promovidas por los diversos líderes individuales y organizacionales (Aktouf, 2008; Klein, 2007; Max Neef y Smith, 2014). Se trata de un sistema que, por ejemplo, es capaz de hacer que, a septiembre de 2009, el rescate financiero otorgado inicialmente por seis bancos centrales (de Estados Unidos, la Unión Europea, Japón, Canadá, Inglaterra y Suiza), así como por el Senado estadounidense y otras entidades en el mundo, alcanzara la cifra de diecisiete billones de dólares (Max Neef, 2009).


	Ahora bien, si se contrasta esta cifra con los treinta mil millones de dólares anuales que la Organización de las Naciones Unidas para la Alimentación y la Agricultura estimaba en octubre de 2008 que se requerían para superar el hambre que afectaba en aquel entonces a mil millones de personas en el mundo (Max Neef, 2009), si se hace esta simple división, el resultado que se obtiene es la posibilidad de lograr, con esa misma cantidad de dinero, casi “600 años de un mundo sin hambre” (Max Neef, 2009). Esto marca la necesidad de repensar el actual modelo de desarrollo (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2016) de “un mundo acostumbrado a que nunca hay suficiente para los que no tienen nada y siempre hay suficiente para los que lo tienen todo” (Max Neef, 2009). Este tipo de hechos, los cuales se derivan de un liderazgo global ni ético, ni amplio, ni incluyente, son verdaderamente escandalosos, pues afectan directamente la vida diaria de millones de latinoamericanos y de otros pobladores del mundo. Son hechos frente a los cuales, en realidad, es difícil no sentir asombro y, cuando menos, una profunda indignación y un gran repudio.


	Por último, conviene resaltar la manera en la que fenómenos como el narcotráfico han incidido de modo directo en las condiciones para liderar en América Latina, en particular, en tres países que, a pesar de ello, salen bien favorecidos en la actualidad, a nivel global, en la evaluación de las condiciones que ofrecen para realizar negocios. Estos son: México, Colombia y Perú (World Bank Group, 2017). El fenómeno del narcotráfico afecta de múltiples formas a un buen número de individuos y organizaciones en la región. Además, por el impresionante volumen de ganancias provenientes del mismo, genera diversos efectos sobre la actividad empresarial y el estilo de liderazgo que implementan los funcionarios públicos y los directivos y empresarios del sector privado.


	Lo anterior, no solo por la manera indirecta en la que se generan efectos, por ejemplo, por la circulación del dinero sucio en la economía, sino por la forma directa en la que tan elevado volumen de recursos requiere ser lavado, afectando así la actividad de los negocios y del sistema financiero en general (Gibney, 2018). Este fenómeno ha superado desde hace mucho su carácter nacional o regional, y se ha articulado, desde la región, a la denominada “economía criminal global”. Se trata de un hecho que requiere gran y constante atención, dado su alto impacto en América Latina y su relación cercana con los profundos problemas de corrupción que afectan el liderazgo del pueblo que la integra.


La nueva aproximación al liderazgo desde el contexto latinoamericano


Esta cuarta aproximación (véase tabla 1) se concentra en determinar un conjunto de miradas nuevas y alternativas a este fenómeno (Sims y Lorenzi, 1992), es decir, el liderazgo transformacional, carismático, visionario, distribuido, creíble o simplemente “liderazgo”. En su interior se considera que los líderes definen la realidad organizacional articulando una visión y los valores necesarios para soportarla. En esencia, ellos son “administradores de sentido o de significado” (Bartunek et al., 1999; Smircich y Morgan, 1982) y, por esta razón, la misión definida por el líder es esencial, así como la consecuente transformación de los seguidores y las organizaciones.


Desde esta perspectiva, el liderazgo puede ser un fenómeno no centrado en el líder, sino distribuido en el grupo, de modo que este puede ser un fenómeno social y no solo individual. Además, en esta aproximación se establece una distinción entre los líderes transformacionales, quienes elevan las aspiraciones de los seguidores hasta que se fusionen con las suyas, y los transaccionales, quienes intercambian con sus seguidores el cumplimiento de sus deseos por determinadas recompensas.


Múltiples aportes contribuyeron a dar forma a esta aproximación, la cual, en la actualidad, sigue siendo altamente considerada en contextos como el latinoamericano (Mendoza Torres y Ortiz Riaga, 2006). Entre estos se encuentran los trabajos de House (1977), quien señala que el “carisma” usualmente designa a “líderes que por la fuerza de sus habilidades personales son capaces de tener efectos profundos y extraordinarios en los seguidores” (p. 189) y para quien, gracias a estas habilidades y en función del autoconcepto, los unos logran influir sobre los otros.


También se destacan los aportes de Greenleaf (1977a, 1978), quien, inspirado en la historia que narra un texto de Hesse (1956), propone la idea del “líder como un sirviente”. De acuerdo con el autor, este inicia primero siendo un servidor y, solo después de serlo, se ve inclinado a dirigir. Esto cambia todo respecto a aquel sujeto que desde un principio desea dirigir, usualmente buscando un beneficio propio derivado de esto. Sin embargo, cuando se inicia con el interés de servir y se llega luego a dirigir, el liderazgo está legítimamente preocupado por lo que le pasa al grupo como un todo y no al individuo particular que se encuentra a cargo (Greenleaf, 1977b: 6).


Igualmente importantes son los aportes de Bass (1985), los cuales desarrolló a partir de la temprana distinción hecha por Burns (1978) entre liderazgo transaccional y transformacional (para la diferencia entre uno y otro, véase la tabla 1). Este insiste de manera especial en el segundo, en tanto considera que favorece que las personas dejen a un lado sus propios intereses y se comprometan con los de la organización, ampliando, en el proceso, sus propias expectativas y logrando incrementar, además, sus posibilidades de desarrollo y aporte. El líder transformacional es alguien que, en el ejercicio de su liderazgo, transforma al seguidor. No obstante, Bass no desconoce en sus desarrollos el hecho de que los líderes pueden tener elementos provenientes de múltiples estilos de liderazgo (Bass, 1999). Como resultado, junto con Avolio (Bass y Avolio, 1997), plantea el modelo del


[…] rango completo (Full Range Leadership, FRL) (Antonakis, Avolio y Sivasubramaniam, 2003), el cual incluye los componentes del liderazgo transformacional y del transaccional para conformar un todo que brinde como resultados la satisfacción de las necesidades de los individuos y del grupo (Mendoza Torres y Ortiz Riaga, 2006: 120).


Ahora bien, ante la realidad en curso de configuración y para dar cuenta de la nueva aproximación al liderazgo desde el contexto latinoamericano, en el que los mencionados aportes resultan ser valiosos para la motivación y el desarrollo moral de los actores organizacionales, conviene resaltar lo indicado por el profesor chileno César Hidalgo, del Massachusetts Institute of Technology, y por el tecnólogo argentino Santiago Siri, en el marco de la plenaria de cierre 2012 sobre América Latina, del Foro Económico Mundial, denominada “La próxima generación de líderes latinoamericanos”. Esta definición indica:


En la nueva era digital, el liderazgo lo asumen aquellos individuos que pueden mover a sus conciudadanos a la acción, como se demostró en los movimientos de la Primavera Árabe y de la Ocupación. En lugar de esperar a que las elecciones legitimen su capacidad de liderazgo, estos ciudadanos aprovechan el sentimiento popular y mueven a otros hacia la acción real fuera de línea (Carpenter-Arévalo, 2012: párr. 4).


En consonancia con esto, diversos emprendedores en el contexto latinoamericano, entre ellos varios nativos digitales, están conformando organizaciones destacadas, las cuales navegan sobre las grandes olas de la transformación digital (Ustundag y Cevikcan, 2017) y de la cuarta revolución industrial (Schwab, 2017). Estas son denominadas, en nuestro medio, las “tecnolatinas”. Se trata de compañías con modelos de negocio distintos a los tradicionales, sustentadas en nuevas lógicas, ampliamente apartadas de las usuales, y, en no pocos casos, de empresas nacidas globales (born global) (Brenes Leiva y León Darder, 2008). Algunas de las más destacadas se pueden ver en la tabla 5.


Estos líderes, en efecto, son prueba de diversos aspectos que dan cuenta de lo indicado al interior de la nueva aproximación al liderazgo, de los cuales se destacan cinco en particular: en primer lugar, estos líderes suelen ser los encargados de construir un sentido específico acerca de la industria en la que han generado sus emprendimientos (sensemaking) y, por lo general, son buenos comunicadores de la misma a los diversos grupos de interés (sensegiving) (Gioia y Chittipeddi, 1991).


Tabla 5 Algunas de las principales compañías tecnolatinas
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* En algunas fuentes se informa que la fundación de esta empresa fue en 2003.
Fuente: las seis primeras columnas provienen de Peña et al. (2017: 8-9); la última es elaboración propia, en complemento a la fuente citada.


Lo anterior, en efecto, incluso a contracorriente de las posibilidades que otros han visto inicialmente en las ideas de negocio de estos líderes, como sucedió, por ejemplo, en el caso de Marcos Galperín, el fundador de Mercado Libre, pues, en realidad, el final de la década de los noventa, cuando la empresa se fundó, “era una época en la que hacer negocios por Internet aún generaba desconfianza y quienes se atrevían a probarlo tomaban mil y una precauciones a la hora de realizar el intercambio” (Redacción BBC Mundo, 2017: párr. 3). Sin embargo, hoy, con una “capitalización de mercado (cotiza en Nasdaq) de US$12 000 millones” (Infonegocios, 2017: párr. 2), es la empresa más grande de Argentina, por encima incluso de Yacimientos Petrolíferos Fiscales (YPF), una compañía en la que, de hecho, era trabajador Galperín cuando decidió viajar a Estados Unidos a hacer un Master of Business Administration en la Universidad de Stanford y madurar desde allí esta próspera idea de negocio.


En segundo lugar, estos líderes están más abiertos a la incertidumbre y a tomar riesgos que el promedio de los emprendedores inmersos en negocios más tradicionales. Ahora bien, en tanto la construcción de sentido es, por definición, un proceso (Weick, 1995, 2001, 2009), ellos mismos suelen iniciar su actividad sin tener una idea clara acerca de cómo se va a ir construyendo su negocio. De este modo, desde el comienzo, en términos de Mintzberg y Waters (1985), existe un mayor componente de estrategia emergente que de estrategia deliberada (Montoya Restrepo y Montoya Restrepo, 2013). Además, estos emprendedores están más preparados para –y dispuestos a– improvisar (Sanabria y Moreno, 2018).


El modelo que un buen número de estos emprendimientos configura, como otros a nivel global, altamente vinculados con el mundo de la tecnología, sigue un patrón particular (Stone, 2017), que se muestra en la figura 2).
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Figura 2 Patrón de tres fases en un gran número de los emprendimientos tecnológicos actuales


Fuente: elaboración propia.


Casos puntuales son, por ejemplo, los de compañías como Facebook (Kirkpatrick, 2010), Uber (Lashinsky, 2017) o Google (Brandt, 2011). Esta última corporación, por ejemplo, inició como un proyecto de tesis de Doctorado en Ciencias de la Computación, elaborado por parte de Larry Page y Serguéi Brin, y desarrollado a finales de la década de los noventa, en el seno de la Universidad de Stanford (Estados Unidos). Sin embargo, terminó convirtiéndose en una de las empresas más reconocidas e importantes del mundo, y la principal subsidiaria del grupo Alphabet Inc.


Fue a medida que los dos fundadores fueron “haciendo camino al andar” que lograron ir descubriendo, poco a poco, en el juego de las circunstancias, su modelo de negocio actual. Esto puede verse como una epifanía (véase figura 2) ocurrida principalmente a medida que avanzaba el primer quinquenio del nuevo siglo. Durante este periodo y, por supuesto, con posterioridad a él (la empresa debutó en el mercado Nasdaq el 19 de agosto de 2004), los fundadores, en virtud del sendero recorrido, fueron comprometiéndose cada vez más con un sinnúmero de accionistas y, en función de la mayor claridad existente acerca de su modelo de negocio, comenzaron a tomar importantes decisiones formales.


Una de las más destacadas decisiones de este tipo, por ejemplo, fue la de traer en 2001 a un ejecutivo experto, como Eric Schmidt, antiguo director general de Novell. Desde entonces, él ocupó el cargo como directivo en Google (2001-2017) y luego también en Alphabet (2015-2017), sin desvincularse posteriormente del todo (al permanecer como consejero del cuerpo directivo).


Así, las diferentes necesidades de los diversos grupos de interés, empezando por los accionistas, hacen que Google se desarrolle en la actualidad en función de su hoy más claro modelo de negocio, a través de una serie de estrategias deliberadas y, en consecuencia, mucho más centradas en la dimensión de lo conocido que en la de lo desconocido. Esta última, sin embargo, fue la gran protagonista en los momentos iniciales del desarrollo de la compañía (véase figura 2).


En tercer lugar, aunque en vinculación con el punto anterior, estos líderes, a través de su actuar, demuestran usualmente la existencia de seis habilidades cognitivas básicas: 1) preparación (readiness) o la capacidad de estar preparado para enfrentar una situación; 2) consciencia o atención plena (awareness) o la capacidad de percibir y comprender una situación; 3) discernimiento (discernment) o la capacidad para juzgar bien una situación y los diferentes aspectos que la componen; 4) capacidad de bricolaje (bricolage), un concepto que, por no ser de tan común utilización en nuestro medio, es explicado de manera amplia en el siguiente párrafo; 5) presencia (presence) o la capacidad para no dispersarse, distraerse o apartarse de una situación, y de tener el sentimiento –y generar esa misma impresión en los demás– de que realmente se está “aquí y ahora”, y 6) perseverancia (perseverance) o la capacidad para persistir con determinación en las acciones necesarias para hacer frente a una situación, a pesar de las dificultades, y salir adelante gracias a ello.


La capacidad de bricolaje puede ser entendida, siguiendo a Lévi-Strauss (1962), como una forma de relación del ser humano con su entorno, siendo recursivo y haciendo uso de la cada vez más relevante capacidad de improvisación (Miner et al., 2001). Este autor, quien ha sido una fuente esencial para el desarrollo ulterior de este concepto en el campo de los estudios organizacionales (Duymedjian y Rüling, 2010), lo explica de la siguiente manera:


En su sentido antiguo, la palabra “bricolar” aplica al juego de pelota y de billar, a la caza y a la equitación, pero siempre para evocar un movimiento incidental: aquel de la pelota que rebota, del perro que deambula, del caballo que se desvía de la línea recta para evitar un obstáculo. Y, en nuestros días, el bricoleur [quien hace bricolaje] sigue siendo aquel que obra con sus manos, utilizando medios desviados en comparación con aquellos del hombre de arte [...]. El bricoleur es apto para ejecutar un gran número de tareas diversificadas; pero, a diferencia del ingeniero, él no subordina cada una de ellas a la obtención de materias primas y de herramientas, concebidas y procuradas a la medida de su proyecto: su universo instrumental es cerrado, y la regla de su juego es siempre arreglárselas con los “medios a disposición”, es decir, un conjunto a cada instante finito de herramientas y materiales, heterogéneo por lo demás, porque la composición del conjunto no está en relación con el proyecto del momento, ni de otra parte con ningún proyecto en particular, sino que es el resultado contingente de todas las oportunidades que se han presentado para renovar o enriquecer el inventario o para mantenerlo con los residuos de construcciones y destrucciones anteriores. El conjunto de medios del bricoleur no es definible por un proyecto (lo que supondría además, como en el ingeniero, la existencia de tantos conjuntos instrumentales como de tipos de proyectos, al menos en teoría); este se define solamente por su instrumentalidad, en otras palabras y, para usar el lenguaje mismo del bricoleur, porque los elementos son recogidos o conservados en virtud del principio de que “eso siempre puede servir”. Estos elementos son, por lo tanto, particularizados a medias: suficientes para que el bricoleur no tenga necesidad del equipamiento y del saber de todos los cuerpos de estado; pero no lo suficiente para que cada elemento sea restringido a un empleo específico y determinado. Cada elemento representa un conjunto de relaciones, a la vez concretas y virtuales; son operadores, pero útiles a la luz de cualquier operación en el seno de un tipo [particular] (Lévi-Strauss, 1962: 26-27).


El conjunto de habilidades indicadas, a las que proponemos denominar el “hexágono de habilidades cognitivas esenciales de los nuevos líderes” o, en otras palabras, de los líderes que deben enfrentarse a los nuevos contextos, se presenta en la figura 3.


[image: image]


Figura 3 El hexágono de las habilidades cognitivas esenciales de los nuevos líderes


Fuente: elaboración propia.


En cuarto lugar, estos líderes generan relaciones menos jerárquicas y formales que las acostumbradas en el caso de las industrias más tradicionales. Ello favorece la presencia de formas de interacción más fluidas y directas, y promueve ambientes flexibles de trabajo con elevados niveles de innovación y emprendimiento. Estas relaciones, además, están frecuentemente mediadas, soportadas o contextualizadas por sistemas tecnológicos, lo que modifica las formas de interacción entre individuos y genera posibilidades de trabajo colaborativo muy diferentes a las usuales. En estos contextos, aspectos como los títulos formales provenientes de universidades no resultan ser esenciales para obtener un lugar de trabajo en esas industrias (Bryant, 2013), sino, en esencia, la demostración, en la acción, de los conocimientos y las habilidades que se requieren para apalancar efectivamente la operación de la firma.


En quinto lugar, estos líderes suelen tratar de elevar las aspiraciones de los seguidores hasta que se fusionen con las suyas. Esto, en la literatura propia de la nueva aproximación al liderazgo, permitiría distinguirlos, según lo que se ha indicado arriba, como líderes transformacionales (véase tabla 1). Al hacerlo, estos individuos logran conducir efectivamente a sus seguidores hacia el alcance colectivo de metas destacadas, incluso en periodos relativamente cortos de tiempo. Esto, en particular, si se compara la evolución de sus emprendimientos con la de aquellos que caracterizaron a las generaciones anteriores de empresarios, los cuales, en su mayoría, se encontraban inmersos en sectores más tradicionales de la economía.


Todo lo anterior, a pesar de revalorizar el papel del grupo y descentrar así en alguna medida la figura del líder, no se ciñe de manera estricta a la idea del liderazgo distribuido presente de forma básica en la nueva aproximación al interior del campo de conocimientos que nos ocupa. Esto genera que sea altamente relevante analizar, como se hace en la segunda edición del capítulo redactada por Parry y Bryman (2006), la aproximación que los autores denominan “liderazgo poscarismático y postransformacional”, debido a que en ella se abre el espacio a una todavía más reciente perspectiva, la cual trata de descentrar, de modo definitivo, la figura del líder y de asumir el fenómeno del liderazgo como un proceso más social. Esta procura verlo como un hecho social, en el que el protagonista es el grupo y no un líder individual, quien, según la tradición del campo, aparentemente es el encargado siempre de dar origen a una idea genial, de proveer a su equipo una visión que alcanzar y de llenarlo de la motivación necesaria para avanzar hacia el logro de la misma.


El liderazgo poscarismático y postransformacional desde el contexto latinoamericano


Esta aproximación (véase tabla 1) se concentra en superar la visión del líder individual carismático, transformacional, heroico y transformador de sus seguidores y de las organizaciones a su cargo. Enuncia que los líderes basan su comportamiento en el aprendizaje a partir de la experiencia (gracias al ensayo y al error, al éxito y al fracaso) y, en particular, que el liderazgo es un fenómeno distribuido en equipos. Según esta mirada, además, es necesario reconsiderar el rol que ocupan en el liderazgo aspectos como la espiritualidad, el arte, la estética y el género.


El discurso del liderazgo distribuido comienza a adquirir vida, más formalmente, con el inicio de este siglo, a partir de trabajos como el de Gronn (2000). Su idea central es que la forma de ver el liderazgo por los enfoques previos –en particular, tanto aquellos centrados en el individuo y su agencia (Bass, 1985), como los orientados en el diseño de sistemas y estructuras de rol (Jaques, 1989)– es, cuando menos, incompleta (Tian et al., 2016). Aquel discurso trata de superar tales caracterizaciones individualistas, heroicas o soportadas en esos sistemas y estructuras, y procura pensar en fenómenos verdaderamente colectivos, los cuales se generan y desarrollan, en lo fundamental, en el contexto de relaciones legítimamente grupales y no en individuos específicos en cuanto tal (Bolden, 2011). Este tipo de concepción se vincula de manera adecuada con la dinámica de empresas de base tecnológica, como con aquellas a las que se hizo mención en el apartado anterior (Chatwani, 2017; Harris, 2009).


Se destacan también, en vinculación con esta aproximación, discursos como el del liderazgo para el cambio. Este resalta la importancia –pero también, la gran dificultad– que tienen los procesos de cambio en las organizaciones para poder salir adelante y cumplir los objetivos propuestos (Grint, 1995). Pone en relieve, asimismo, el rol esencial que tiene el liderazgo en facilitar que los cambios puedan darse de manera adecuada (Grint, 2010). Esta consideración va de la mano con trabajos que procuran hacer que planteamientos teóricos más o menos sofisticados como la lógica difusa, la teoría del actor red, la teoría del caos, el constructivismo y otros, puedan ser verdaderamente útiles en la toma de decisiones estratégicas, la negociación, la cultura y, en particular, el liderazgo (Grint, 1997b).


En relación con lo anterior, resalta igualmente la perspectiva del liderazgo adaptativo propuesta inicialmente por Heifetz (1994), a quien se le considera su padre fundador, y formalizada de manera más amplia por Heifetz et al. (2009a). Según esta, los retos que imponen los cambios adaptativos y difíciles (aquellos que, a diferencia de los técnicos, los cuales ya cuentan con una solución previamente desarrollada) constituyen un escenario de realización esencial del liderazgo. Gracias a estos, las personas, trabajando en equipos y luchando contra la incertidumbre y los riesgos de enfrentar algo distinto a lo que han afrontado antes, improvisando y experimentando (Heifetz et al., 2009b), desarrollan nuevas formas de pensar, de actuar y de generar soluciones a problemáticas particulares.


Por otra parte, en la aproximación del liderazgo poscarismático y postransformacional, tener en cuenta aspectos como la espiritualidad invita a estudiar el lado oscuro del carisma, el narcisismo, la búsqueda utilitaria de efectividad y el liderazgo seudotransformacional, en contraste con asuntos como el amor altruista, la honestidad y la integridad, discutiendo así lo que está bien y lo que está mal en el liderazgo. De acuerdo con Fry,


[…] el propósito del liderazgo espiritual es crear visión y congruencia de valores a través de los niveles estratégico, del equipo empoderado y el individual y, en última instancia, fomentar niveles más altos de compromiso organizacional y productividad (2003: 693).


Igualmente, la dimensión del arte, la estética, abordada también en esta aproximación, impulsa a ver el liderazgo más como un arte que como una ciencia, a reconocer la ambigüedad presente en el mismo y a centrarse más en el conocimiento corporal (un tipo de conocimiento tácito similar a un “sexto sentido”), que en el cognitivo o afectivo. Además, esta mirada discute las corrientes de investigación preponderantes en la tradición del campo (positivista y cuantitativa) y lo comprende como un fenómeno más abierto, tácito, participativo y emocional (Latham, 2014).


El interés por el género, finalmente, denuncia la masculinidad que ha impregnado la tradición investigativa en el campo e invita a asumir seriamente este factor en el contexto organizacional (Chaturvedi et al., 2012; Grisoni y Beeby, 2007; Parker y Welch, 2013).


El liderazgo distributivo


Tal vez la más prominente característica de esta mirada, también presente –aunque de manera menos central– en la nueva aproximación al liderazgo, es el hecho de que este fenómeno puede llegar a ser considerado como algo relativo a un grupo más que a un sujeto particular, haciendo que, en consecuencia, la figura del líder individual no ocupe en realidad un lugar protagónico. De hecho, esta parece difuminarse e incluso desvanecerse. Se trata de un fenómeno similar al presente en la narración que hace un profesor de lo que, a su parecer, ocurre en Suiza, a saber:


A diferencia de otros países, la Confederación Suiza no tiene un presidente o primer ministro actuando como jefe de Estado o gobierno. En Suiza el poder ejecutivo no se asigna a un individuo sino a un Consejo Federal de siete miembros.


Cada miembro del Consejo tiene poderes similares, y cada uno es operacionalmente responsable por un ministerio. De acuerdo con la antigüedad, los siete miembros del Consejo rotan anualmente para actuar como presidente de la Confederación y presidir las reuniones del Consejo. Durante esta asignación temporal podemos llamarle figurativamente presidente de Suiza, aunque sea solamente primus inter pares (primero entre iguales).


El presidente es responsable principalmente de obligaciones representativas, pero sin autoridad sobre los otros consejeros, y debe continuar dirigiendo su ministerio. Los jefes de Estado visitantes son recibidos por el Consejo en pleno, y los tratados se firman por los siete miembros. Curiosamente, aunque Suiza es clasificada como una democracia semi-directa (versus democracia representativa), los miembros del Consejo no son electos por los votantes, sino por las cámaras del parlamento en sesión conjunta (Azel, 2018: párrs. 1-3).


En América Latina usualmente no existen situaciones visibles de este tipo ni en el contexto del poder público ni en el sector privado. En efecto, el poder de la fuerza del colectivo es pobremente utilizado, al menos en comparación con la importancia tradicionalmente asignada a los líderes individuales. Entre estos, además, suelen importar más aquellos ubicados en el primer mundo que los locales. Ellos son vistos como grandes mesías de causas destacadas o como seres casi salidos de otro mundo, capaces de realizar verdaderas proezas y logros, y de obtener siempre resultados concretos y, por lo general, de alto impacto.


Parecería que cuando se trata de enfrentar situaciones de indefensión o dificultades profundas en las que la unión puede hacer la fuerza y generar posibilidades de supervivencia, el colectivo es visto como una verdadera salida y un gran apoyo. Las personas se unen y trabajan de manera colectiva para salir adelante. Sin embargo, cuando se pasa este punto y se avanza hacia el logro del mejoramiento de las condiciones de vida, de la obtención de nuevos beneficios y de un mayor confort, usualmente es el individuo quien comienza a actuar en su provecho personal y en procura del logro de sus propias metas.


La realidad, en efecto, es que aparece el individualismo como un aspecto central cuando se piensa en el progreso personal, mientras que el colectivismo surge cuando se piensa en la necesidad de sobrevivir y se requiere para ello la ayuda de los otros. Este tipo de adaptación ha dado forma a la imposibilidad de generar esquemas asociativos más amplios, reales y dinámicos, que promuevan las condiciones necesarias para poder actuar de manera aún más productiva a nivel individual, organizacional y de las naciones como un todo. Además, los individuos dirigen su atención principalmente hacia afuera, hacia los países del primer mundo, sin observarse de manera prioritaria y sin interactuar los unos con los otros.


Lo que sucede es similar a cuando, metafóricamente hablando, los miembros de una familia están juntos, concentrados, viendo la televisión, sin observarse o interactuar el uno con el otro. Así, a pesar de que todos estén en apariencia “compartiendo” en una misma sala, ninguno de los actores logra ver a –o interrelacionarse con– los demás, al estar cada uno observando el mismo punto en común, pero en ningún momento a los otros miembros del grupo de televidentes con los cuales se encuentran. La figura 4 representa este modo de adaptación, donde los actores latinoamericanos tienen dificultad para generar conexiones al interior de nuestra región al estar observando todos, al unísono, hacia otras regiones del mundo.


[image: image]


Figura 4 Atención individual hacia lo externo, sin interacción colectiva


Fuente: elaboración propia, usando la imagen del mapamundi de https://www.tuexperto.com/2017/05/12/mapamundi-100-mapas-del-mundo-para-imprimir-y-descargar-gratis/


Este hecho, así como el afán de protagonismo individual y organizacional, impide a los actores latinoamericanos reconocerse, valorar sus recursos comunes y, de este modo, generar también conexiones exitosas y productivas tanto a nivel económico, como político, social y cultural. Este es el resultado, eventualmente, de una combinación de tres fenómenos que proponemos analizar para poder explicar, desde una perspectiva teórica, lo que sucede. Estos son:


1. Un tipo de “ignorancia selectiva” (Elliott, 2012; Proctor y Schiebinger, 2008), producida en la relación centro-periferia, de la cual no somos necesariamente conscientes. Esta nos lleva a subvalorar o a desconocer –no necesariamente de manera intencionada– el valor de nuestros vecinos y de nuestros recursos y, en cambio, a admirar y sobrevalorar a los actores y recursos provenientes de los países del primer mundo. Proctor explica este fenómeno así:


La investigación es siempre selectiva. Miramos aquí en lugar de allá; tenemos la fóvea del depredador (versus la vigilancia indiscriminada de la presa), y la decisión de enfocarnos en esto es invariablemente una opción de ignorar eso. La ignorancia es producto de la inatención, y como no podemos estudiar todas las cosas, algunas por necesidad –casi todas, de hecho– deben ser dejadas de lado. “Una forma de ver también es una manera de no ver –un enfoque sobre el objeto A implica un descuido del objeto B-” (2008: 7).


	Como señala Coma, “tenemos que reconocer que en lo que elegimos definimos nuestra propia capacidad de ignorancia científica selectiva, instalando la clase de conocimiento que perseguimos como parte de la sociedad a la que pertenecemos” (2013: 1).


2. El “colonialismo epistemológico” (Ibarra, 2006b, 2008), que ha caracterizado la relación centro-periferia, y que conduce, entre otros fenómenos, a valorar el conocimiento producido en el centro y a subvalorar el que se genera en periferias, por ejemplo, la región latinoamericana (Morales López, 2017: 739).


	La colonialidad epistémica es definida por Ibarra, citando para ello a Florescano (1994: 65), como “el proceso por el cual la institucionalización del conocimiento como conocimiento científico permitió la integración de élites nativas en la ideología dominante anglo-eurocéntrica de la modernidad” (Ibarra, 2006b, p. 464).


	Se trata de un fenómeno que se ha materializado no solo a nivel de los artefactos y de las creencias y los valores expuestos, es decir, de los dos primeros niveles de la cultura a los que hace referencia Schein (2010: 24), sino, en particular, en el tercero de ellos: el de “supuestos básicos subyacentes, [las] creencias y valores inconscientes que se dan por sentados [y que] determinan el comportamiento, la percepción, el pensamiento y el sentimiento” (Schein, 2010: 24).


3. La materialización, en la relación centro-periferia, de una “injusticia epistémica” (testimonial y hermenéutica) (Fricker, 2007; Kidd et al., 2017; Medina, 2013): como explica Fricker, dado el concepto usual de “justicia en la filosofía, la idea de la injusticia epistémica podría, ante todo, dar lugar a pensamientos sobre la injusticia distributiva con respecto a los bienes epistémicos, como la información o la educación” (2007: 1).


	El fenómeno descrito hace que no se valore el discurso de un actor, considerando razones distintas a su contenido, en función de los aspectos contextuales o subyacentes propios al conocimiento y la comprensión humanos. De acuerdo con Fricker (2007), hay injusticia testimonial cuando no se escucha a un individuo o a un grupo particular debido a los prejuicios existentes respecto a él (por ejemplo, que el saber publicado en español y proveniente de autores latinoamericanos no es tan valioso como el que se publica en inglés por autores anglófonos).


Ahora bien, existe injusticia hermenéutica cuando un individuo o un colectivo particular no pueden comprender la experiencia social de otro, debido a que no cuenta con los recursos interpretativos necesarios para poder hacerlo. Lo anterior genera una situación desfavorable para uno de ellos (Fricker, 2007: 1) (por ejemplo, cuando afuera se desconoce la fuerza de la identidad latinoamericana y el potencial de sus autores, dado que estos no publican en inglés y al interior de las grandes revistas y editoriales anglófonas).


De este modo, probablemente en virtud de lo anterior, se ha dejado de lado la posibilidad de que una visión se construya de manera conjunta y de que esta surja no de un líder, sino de los propios seguidores (una denominación que, por cierto, se demerita sin la figura de un líder), en el juego y la aleatoriedad de las circunstancias.


Así, se ha marginado la posibilidad de que el liderazgo se desarrolle como un fenómeno distribuido y emergente, como eventualmente es lo que –de forma aún incipiente, pero valiosa– está sucediendo o está por suceder en el contexto latinoamericano. Esto, si se observan las diversas iniciativas desarrolladas de manera aparentemente aislada, pero confluente en la región, como la traducción al español de la segunda edición del The SAGE Handbook of Organization Studies en el contexto colombo-mexicano (Gonzales-Miranda y Ramírez Martínez, 2017), así como de la precedente (de la primera edición), realizada al portugués en el contexto brasilero (Clegg et al., 1996, 2001, 2004).


A veces no se requiere una visión y un camino trazado con anticipación para poder seguirla y hacerla una realidad. En ocasiones, para encontrar una visión, se necesita primero comenzar a recorrer el camino, que se abre ante el caminante a medida que este va dando cada uno de sus pasos. La visión emerge, así, en el juego de las circunstancias, en tanto se mantiene el actor en movimiento. Esta visión simplemente aparece, al igual que el azar, el cual, recordando la frase de Pasteur (pronunciada en Douai, Francia, el 7 de diciembre de 1854 y popularizada por el ruso Isaac Asimov), “no favorece sino a los espíritus preparados”. De modo que hay que estar preparados, es decir, trabajar de manera sistemática, continua y comunicada, para encontrar una visión conjunta, construir un sentido de esta y descubrir, por ejemplo, si así lo anhelamos como campo de conocimientos, la identidad de los estudios organizacionales latinoamericanos.


No se trata, por analogía a lo señalado por Parry y Bryman (2006) –citando los trabajos de Sims y Lorenzi (1992: 295-296)–, de plegarse, por ejemplo, al concepto de superliderazgo. Esto, aunque esos autores, queriendo superar la imagen del líder como “héroe visionario” indican la posibilidad de “‘liderar a los otros para liderar ellos mismos’, de manera que los seguidores son estimulados a llegar a ser líderes ellos mismos” (p. 454), termina partiendo igualmente de la figura de un líder primigenio y esencial para los demás.


Se trata, más bien, de asumir de manera real la existencia de un liderazgo emergente, producto legítimo de la dinámica colectiva (Fairhurst y Grant, 2010; Griffin, 2002; Sjöstrand et al., 2001) y, en esta medida, resultado no de una jerarquía (una relación líder-seguidor), sino de una heterarquía (una relación seguidor-seguidor, que da origen a un liderazgo colectivo), como el que, por ejemplo, surgió entre los habitantes de Cochabamba, en Bolivia, en el año 2000, cuando se organizaron en contra de la privatización de la “provisión de agua de su ciudad por [...] una gigantesca corporación estadounidense, la Bechtel, [...] [exigiendo] la revocación de una reciente ley de aguas que amenazaba entregar el control del sistema rural de provisión de agua a la empresa” (Shultz, 2008: 17).


El contraste de las ventajas y las desventajas de los sistemas jerárquicos y heterárquicos fue sintetizado por Sanabria (2014: 440), con base en el trabajo de Crumley (2005: 43) y se muestra en la tabla 6.


De acuerdo con lo indicado en la tabla 6, así como con los planteamientos de autores como Bavelas y McCulloch en relación con este tema y con el principio de la información distribuida (Von Foerster, 1998: 54-59), una heterarquía es superior a una jerarquía y puede definirse como “la relación de elementos con algún otro cuando ellos no están clasificados o cuando poseen el potencial para ser ordenados en un número de formas distintas” (Crumley, 1995: 3).


En consonancia con lo anterior, se asume que un liderazgo distribuido legítimo emerge de una serie de interacciones complejas (De la Rosa Albuquerque et al., 2017; Griffin, 2002; Johannessen, 2012; Johannessen y Kuhn, 2012; Lichtenstein y Plowman, 2009; Uhl-Bien et al., 2012), caracterizadas por la heterarquía, y no como ha sido mayormente planteado en la tradición que ha dado forma al campo, es decir, a partir del establecimiento de una relación jerárquica, en donde de manera más o menos directa, según el autor del que se trate, se resalta la posición de un actor central y superior encargado de inspirar, influenciar o desarrollar a los demás.


Tabla 6 Ventajas y desventajas de las jerarquías y de las heterarquías
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Ventajas




	

- Una clara cadena de toma de decisiones


- Reglas y responsabilidades conocidas por todos


- Medios poderosos de seguridad




	

- Buena calidad de la información


- Decisiones justas que reflejan el consenso popular


- Variedad de soluciones a los problemas que se presentan


- Valoración de las contribuciones de segmentos dispares









	

Desventajas




	

- Movimiento lento de información hacia arriba


- Decisiones convenientes no necesariamente populares


- Elevados costos de seguridad




	

- El consenso es lento


- El diálogo requiere mantenimiento constante


- Voces y elecciones cacofónicas












Fuente: Sanabria (2014: 440), con base en el trabajo de Crumley (2005: 43).


Así, un sistema heterárquico legítimo se caracteriza por un liderazgo verdaderamente colectivo (Contractor et al., 2012) o, de algún modo, “invisible”, si lo que se quiere es acercarse a un concepto más explícitamente utilizado en la tradición del campo (Hickman y Sorenson, 2014; Sjöstrand et al., 2001). Se trata, de cualquier manera, de un liderazgo guiado por un propósito común, emergente en la dinámica propia del sistema organizacional y, de este modo, no establecido a priori por un “administrador de sentido”, sino por la fuerza misma del colectivo a través de las interacciones que le dan forma.


En virtud de esta perspectiva, discursos que, aunque con avances crecientes (Alvesson y Spicer, 2012, 2014; Shaughnessy et al., 2016), han sido ubicados más bien al margen al interior de la tradición que ha dado forma al campo del liderazgo (Bryman, 1996; Parry y Bryman, 2006), devienen ahora centrales. Discursos entre los que se encuentran, por ejemplo, el liderazgo informal (Pielstick, 2000) y el comportamiento de colectivos más que de individuos (Clegg y Cooper, 2009; Solís Pérez, 2017), así como los diversos mecanismos para construir sentido acerca de la existencia –que una mayoría del pueblo latinoamericano trata de conservar y utilizar– de aspectos tan importantes como la responsabilidad, el interés de salir adelante, la compasión, la solidaridad, el trabajo duro, el bien común, entre otros valores comúnmente opuestos, por cierto, al modelo de desarrollo imperante a nivel global (Max Neef y Smith, 2014).


Lo anterior se sustenta no en una ontología del ser, sino en una del devenir (Cheseldine et al., 2017; Tsoukas y Chia, 2002). En esta, el fenómeno del liderazgo deviene, en efecto, un fenómeno existente tan solo “como un momento estabilizado en un interminable proceso de devenir” (Chia, 1997: 696) o, en otras palabras, una “realidad como una realización en curso [ongoing]” (Weick, 1995: 15). Se trata de una realidad que emerge en el complejo y dinámico juego de interacciones entre los diversos actores que conforman un colectivo específico (Samra-Fredericks, 2008). Este es un aspecto reconocido también, de algún modo, aunque no stricto sensu tal como nosotros lo hacemos aquí, tanto por Bryman (1996) como por Parry y Bryman (2006), en particular, al abordar en sus trabajos el tema del liderazgo disperso y, específicamente, al citar los trabajos de Hosking (1988: 454; 1991: 283).


La espiritualidad en el liderazgo en Latinoamérica


Por otra parte, continuando con el desarrollo de la perspectiva poscarismática y postransformacional, conviene destacar otro aspecto central de la misma: la espiritualidad (Dent, Higgins y Wharff, 2005). En particular, al interior de ella, por la importancia que tiene en Latinoamérica, es necesario abordar específicamente un tema puntual: la religión.


Conviene recordar que este aspecto, por su importancia en el contexto socioeconómico, fue estudiado por un referente esencial para el campo de los estudios organizacionales: Max Weber. En efecto, en la colección de ensayos publicada a inicios del siglo pasado bajo el título La ética protestante y el espíritu del capitalismo, este sociólogo planteó su interés de “determinar la influencia de ciertos ideales religiosos en la formación de una ‘mentalidad económica’, de un ethos económico, fijándonos en el caso concreto de las conexiones de la ética económica moderna con la ética racional del protestantismo ascético” (2003: 66).


Ahora bien, del pasado colonialista latinoamericano quedaron marcas profundas que conducen a conservar aún una marcada herencia judeocristiana. Con frecuencia, en esta se entiende, entre otras creencias, que el sufrimiento en la vida terrenal facilita el logro de posteriores elevados estados de gozo, felicidad y realización en la vida eterna. Esto, por ejemplo, permite que muchos integrantes de la región puedan “explicar” las difíciles situaciones que enfrentan y, de algún modo, logren tener un soporte moral para soportarlas en el cotidiano.


El influjo de la religión en la cultura latinoamericana es amplio y destacado, tanto en su profundidad como en sus efectos, y de manera aún más amplia en las áreas rurales. Ahora bien, a pesar de los avances logrados en las últimas décadas en materia de crecimiento y desarrollo, “a diferencia de otras regiones del mundo, el crecimiento económico [aquí] no ha secularizado la mayoría de países” (Agence France-Presse, 2014: párr. 2), salvo tal vez en Uruguay y Chile, en donde la secularización ha avanzado más que en el resto de la región y en donde, por ejemplo, cada vez más personas se declaran ateas, agnósticas o, simplemente, sin religión (Latinobarómetro, 2018: 20 y 27).


En América Latina, el catolicismo sigue siendo la religión mayoritaria (Grim et al., 2017: 88) y, de hecho, esta región es su principal bastión en el mundo. Aquí habitan cerca del 40% de los católicos del planeta, seguida de lejos por Europa, que alberga solo a un poco más del 20% de los mismos (Pew Research Center, 2013: párr. 4). De hecho, “los datos históricos sugieren que durante la mayor parte del siglo XX, desde 1900 hasta la década de 1960, al menos el 90% de la población de América Latina era católica” (Pew Research Center, 2014: 3). A pesar de lo anterior, hoy se observa un decrecimiento de este porcentaje y aunque aún el 69% de los adultos sigue siendo católico (Pew Research Center, 2014: 3), un sinnúmero de otros credos, religiones e Iglesias, entre los que se destaca el protestantismo, está tomando fuerza en Latinoamérica, no solo a nivel de la dimensión espiritual, sino también, aunque partiendo de ella, a nivel social, político y económico (Central Intelligence Agency, 2017; Latinobarómetro, 2018; Pew Research Center, 2014).


Tres pequeños, pero dicientes indicios contribuyen a ilustrar de manera muy simple este aspecto:


1. La expresidenta “de Brasil, Dilma Rousseff, católica declarada [...] tiene en su despacho de Planalto (Brasilia) una imagen de la Virgen de la Aparecida” (Bastenier, 2014: párr. 2).


2. La documentación de la existencia de una relación directa entre la Iglesia evangélica y el poder presidencial de Alberto Fujimori en Perú (López Rodríguez, 2004).


3. La reciente declaración del presidente de Colombia, Juan Manuel Santos, durante un foro con el Consejo Mundial de Iglesias, en la que afirmó:


Hay una Constitución mucho más poderosa, mucho más rica y mucho más inspiradora. Es la Biblia, lo que dice la Biblia, si cualquier gobernante se guía por ella, hará un buen Gobierno, le entregará a su sucesor un mejor país y ese ha sido también una fuente de permanente inspiración, en mi caso (Semana, 2018b: párr. 4)


En efecto, la espiritualidad ocupa un lugar importante en el liderazgo de la región (Fernando, 2011; Gilbert, 1996; Pruzan, 2011). Sus impactos en América Latina, mediados en particular por la religión y, aún más específicamente, por la religión católica, son profundos y están por evaluarse en sus verdaderos efectos. Lo cierto es que frases de uso frecuente en Latinoamérica como: “Si Dios quiere”, “Dios quiera”, “Dios nos/los bendiga”, “Dios bendiga a este país” o “Dios nos libre” y sensaciones como la fe son comúnmente visibles en contextos laborales tanto públicos como privados, y en los múltiples roles que van desde el ápice estratégico de la organización hasta su núcleo operativo (Mintzberg, 1993).


Adicionalmente, los grupos determinados por creencias –o falta de creencias– específicas constituyen en sí mismos organizaciones. Son agrupamientos sociales que, de algún modo, comparten ideologías vinculadas con el mundo material a través del mundo espiritual. Por esta razón, no es extraño que la espiritualidad ocupe un lugar destacado en el ejercicio del liderazgo, un rol que aún es necesario estudiar de manera más profunda para tratar de identificar sus orígenes, desarrollo e implicaciones (presentes y futuras) en el contexto de los estudios organizacionales latinoamericanos.


Es importante abrir un espacio amplio a quienes quieran investigar esta problemática en la región, impulsando con esto el avance de la aproximación al liderazgo poscarismático y postransformacional, y aportando así a la explicación de temas como: 1) el lugar que ocupan aspectos como la fe y los valores espirituales en el liderazgo; 2) el rol que tiene en este la pertenencia o no a una comunidad mediada por la espiritualidad; 3) el impacto de la realización de prácticas como la oración, la meditación o el uso de símbolos de identificación relativos a la identidad religiosa en las actividades y la identidad de individuos y organizaciones líderes, y 4) las consecuencias que estos hechos tienen en las formas de interrelación entre los actores y en la toma de decisiones de los líderes en la región.


Convendría explorar, además, cuáles de estos fenómenos –si lo hacen– tienen que ver con lo sucedido en la región antes de la Conquista. Este es un amplio periodo a considerar en el que la espiritualidad, ampliamente entendida, fue también un aspecto importante de nuestra evolución y del cual múltiples prácticas y creencias aún subsisten (es posible recordar, por citar solo un ejemplo, la importancia que aún tiene el maíz en la cultura mexicana y su rol protagónico en la cosmogonía maya).


La dimensión estética y las organizaciones


Por otra parte, acerca del arte, la estética, la otra gran dimensión que Parry y Bryman (2006) identifican como central en la aproximación al liderazgo poscarismático y postransformacional, es necesario reconocer que esta se encuentra también, como en el caso de la espiritualidad, altamente marcada por una elevada fuerza simbólica. De hecho, existen importantes imbricaciones entre el arte y la espiritualidad e, incluso, “es comúnmente aceptado que el arte representa el mundo de lo espiritual, mientras que los negocios representan el de lo material” (Lavy, 2015: párr. 2).


La dimensión artística y estética es tal vez tan amplia, diversa y subjetiva como la espiritual (Zhang et al., 2011). Esto plantea la necesidad de abarcar un amplio espectro de posibilidades para su estudio (Latham, 2014) y demanda el compromiso de múltiples autores y comunidades vinculados con los estudios organizacionales para tratar de identificar, como se ha procurado hacer ya en otros contextos (Babu y Ansari, 2017; Hansen et al., 2007; Mannix et al., 2015), el impacto que esta tiene en el liderazgo, en particular, teniendo en cuenta que América Latina tiene una muy amplia y reconocida tradición y desarrollo en esta materia, la cual, como es de esperarse, se remonta al periodo prehispánico.


En efecto, el arte en la región latinoamericana ha permitido expresar desde las cosmogonías de los pueblos indígenas hasta los éxitos más recientes de las generaciones de hoy; desde el orgullo de ser latinos hasta el sufrimiento, la indignación y la desesperación que han causado fenómenos como la injusticia, la exclusión y la represión sobre nuestros pueblos; desde la belleza de nuestras tierras hasta la desgracia de las mismas y de sus recursos, por cuenta, entre otros aspectos, de las actividades ilegales; desde la maravilla que genera la tradición indígena hasta el encantamiento que produce, en nuestro medio, todo aquello que está de moda y que proviene del extranjero; desde la apología hasta la crítica; desde las victorias logradas en ámbitos como la literatura y el fútbol, hasta las catástrofes vividas por fenómenos como las inundaciones o la barbarie y la violencia de los seres humanos, y desde la dicha que provee la libertad hasta la agonía que produce el autoritarismo.


Ahora bien, el arte tiene que ver no solo con una actividad o un producto particular que permite al espíritu humano expresarse, sino también, frecuentemente, con la capacidad que se le asigna a algo o alguien para efectuar una tarea con suficiencia, efectividad y sofisticación. Esto permite plantearse preguntas específicas en el campo de conocimientos y en el contexto que nos ocupan, como, por ejemplo: ¿qué fundamenta el arte de ser un buen líder en América Latina? Abre también un espacio para interrogarse, entre otros aspectos, por aquello que en cada actividad puede permitirnos, de manera individual o colectiva, llegar a ser verdaderamente originales, es decir, por aquello que se encuentra en lo que Leonardo da Vinci denominaba las “artes inimitables”, en complemento –y superación, por supuesto– a las “artes imitables”. Las primeras, según este autor, constituyen “la manera como el artista expresa su vivencia personal del mundo, su interpretación y su pensamiento. Es su manera propia de llevar un mensaje. Todo ello hace parte de lo inimitable” (Zuleta, 2008: 37).


Así, valdría preguntarse también, una vez más o menos investigadas las artes imitables de los países del primer mundo –pues


[…] todas las artes tienen una parte que es imitable. En la pintura, por ejemplo, un pintor debe aprender las técnicas del color, de la perspectiva, el claroscuro, en fin, determinadas reglas que son imitables y necesarias (Zuleta, 2008: 37)–,


¿qué sería lo inimitable en el arte de liderar en América Latina? Esta pregunta surge debido a que los líderes latinoamericanos tienen subjetividades, vivencias, interpretaciones y pensamientos personales del mundo muy particulares, en función, entre otros aspectos, del contexto sociocultural y espacio-temporal en el que actúan diariamente.


Por otra parte, si se acepta que la “estética” puede ser concebida como la “disciplina que estudia la belleza y los fundamentos filosóficos del arte” (RAE, 2014b: párr. 5), podría decirse que los estudios organizacionales latinoamericanos tienen aún un largo camino por recorrer en relación con este tema. Sin negar que un sinnúmero de problemas aquejan a esta región, haciéndola menos atractiva de lo que podría llegar a ser, la belleza presente en esta parte del continente es sobresaliente y está en todas partes y dimensiones de la vida: en la variedad y la riqueza de sus recursos naturales; en su historia y tradición; en la gente que puebla este suelo y lo hace tan cálido ante los demás; en las diversas formas que su arte ha acariciado y, entre muchas otras esferas de la existencia, en el mestizaje y la gran diversidad cultural que la caracteriza. Estos aspectos han sido estudiados de manera muy incipiente todavía y demandan la atención de las nuevas generaciones de investigadores.


Sin embargo, para poder valorar de manera adecuada y libre lo que es bello, bueno y justo en esta región, es necesario fortalecer la subjetividad y la autonomía de los individuos y las organizaciones que le dan forma. Lamentablemente, existe también un colonialismo estético y artístico ampliamente impregnado en la subjetividad latinoamericana. Esto, entre otros medios, a través del amplio influjo de las tecnologías de la información y la comunicación, del cual es difícil escapar en la actualidad.


Los procesos de aculturación generados desde el centro hacia la periferia en el mundo han dejado, como legado en América Latina, una subvaloración de lo propio y una elevada valorización de lo ajeno. Este fenómeno, además, ha desprovisto a las nuevas generaciones de una adecuada, abierta y orgullosa apreciación por lo autóctono, lo originario y lo local. La revalorización de estos aspectos en el contexto organizacional es aún una tarea pendiente de este campo en la región.


La preocupación estética implica considerar desde la importancia que puede tener para un líder poseer un rostro atractivo (Poutvaara, 2014), hasta, de manera más profunda, la revalorización de aspectos esenciales para su labor, como su percepción; sus modos y esquemas de interpretación; sus formas y mecanismos de comunicación, y la comprensión (individual y colectiva) acerca de la organización en la que realiza su labor, y del contexto y el espacio de posibilidades en el que esta se desenvuelve (Daft y Weick, 1984; Gioia y Chittipeddi, 1991; Hansen y Bathurst, 2011; Hansen et al., 2007; Sanabria, 2006). Esta preocupación es, pues, esencial para una región como la latinoamericana, dado que, como indica De la Fuente:


La producción y creación estética de la cultura mestiza aporta valiosos insumos para que el pueblo se reconozca en su identidad, consolide su memoria y aporte su inteligencia sensible para no perderse en medio de las permanentes y acuciantes preguntas sobre quiénes somos los latinoamericanos en esta transición milenaria, cuál es nuestro lugar en el mundo y cómo seguiremos enfrentando la vertiginosa globalización, cada día más acelerada por la telemática, la cibernética y la informática (2013: 1).


La estética es fundamental, igualmente, pues constituye una de las posibles puertas de entrada a otras discusiones fundamentales para el campo de los estudios organizacionales en el contexto latinoamericano. Entre estas se destacan, por ejemplo, la consideración de la raza, la diversidad y, por supuesto, el género (Prescott, 2016).


El género en las organizaciones latinoamericanas


El género, la tercera y última dimensión que Parry y Bryman (2006) identifican como central en la aproximación al liderazgo poscarismático y postransformacional, es también un aspecto cada día más importante al interior del campo de los estudios organizacionales (Grisoni y Beeby, 2007; Terjesen y Singh, 2008). Su desarrollo en materia investigativa es otra tarea aún incipiente, aunque en desarrollo (Fernández Ruvalcaba y Páramo Ricoy, 2017), al interior del contexto latinoamericano.


Mientras el concepto de sexo suele referirse a una posible distinción de los individuos en términos biológicos, el de género alude, por lo general, a categorías construidas social, contextual o culturalmente, las cuales son utilizadas para poder diferenciarlos (Pan American Health Organization y World Health Organization, 1997; World Health Organization, 2018). Estas, en consecuencia, no están necesariamente predeterminadas por las características genéricas distinguibles en un individuo, incluso antes de su nacimiento (Mead, 2002).


Sin entrar en los álgidos debates que en rigor implican hechos como la posibilidad de que un ser humano pueda elegir hoy, por ejemplo, entre más de treinta géneros distintos, como lo contempla la Comisión de Derechos Humanos de Nueva York en Estados Unidos (González de Castejón, 2016), resulta evidente que el género es una problemática esencial (De Beauvoir, 1993, 1994). Esta se encuentra directamente vinculada con múltiples actividades en el contexto latinoamericano, entre ellas, por supuesto, la labor del liderazgo.


Así, por ejemplo, a pesar del importante rol que históricamente han ocupado en la región (Guardia, 2013), es necesario reconocer que, en América Latina y el Caribe, las mujeres reciben entre un 10% y un 36% menos de remuneración de lo que perciben los hombres por su trabajo. Ahora bien, aunque se suele considerar a la región como machista y tradicionalmente discriminatoria de las mujeres, lo cierto es que, de acuerdo con cifras de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), en países como Jamaica, el 59,3% de los puestos directivos es ocupado por mujeres (el más alto en el mundo); en Colombia, una nación que ocupa el segundo lugar a nivel global, la cifra alcanza el 53, %; y en Guatemala, que se halla el cuarto lugar en la clasificación, un 44,8%. Es decir, que estas tres naciones tienen porcentajes más altos en esta materia que Estados Unidos, en donde la cifra solo llega al 42,7%, ocupando con ello el decimoquinto lugar en el mundo (McCarthy, 2015).


De acuerdo con la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), “las brechas de género están cayendo en virtualmente casi todos los países de la OCDE” (2017: 31). En esto coincide con lo encontrado por el estudio realizado al respecto por parte del Foro Económico Mundial (2017). Sin embargo, aunque durante el siglo XX se transformó efectivamente la noción de género en Latinoamérica y el rol de la mujer en la sociedad dejó de estar restringido a la reproducción, al cuidado del hogar y los hijos, y al mundo privado (Pachón et al., 2012: 362), en la esfera de lo público en particular, en cuarenta años, se constata que solo una decena de mujeres han logrado llegar a ser presidentas de países de América Latina. Una de ellas, la expresidenta de Costa Rica, Laura Chinchilla Miranda, en relación con su ejercicio en el poder, declaró lo siguiente:


Sin ánimo de justificar los errores cometidos en nuestras presidencias, los gobiernos de las mujeres experimentaron un escrutinio desigual al de los hombres por parte de los medios de comunicación y de la opinión pública [...]. El peso de los estereotipos y el sexismo en los medios condicionan una cobertura de las mujeres asociada a temas domésticos más que laborales; a atributos emocionales o físicos más que intelectuales, y a caracterizaciones de nuestras personalidades como de débiles o volubles. De las noticias analizadas sobre política en América Latina, el 90 por ciento reforzó estos estereotipos de género. Muchas veces, la notoriedad política de las mujeres se reduce a lo que llevamos puesto (2018: párrs. 7-9).


En el sector privado es innegable el rol que la mujer ocupa en la actualidad y, en particular, el que puede llegar a desempeñar, por supuesto, si se le brinda una cabida verdaderamente equitativa en relación con el lugar que tiene hoy el hombre (Ely, 2010). De hecho, el Foro Económico Mundial estima que “la paridad económica de género podría agregar $250 mil millones adicionales al PIB [producto interno bruto] del Reino Unido, $1,75 billones al de Estados Unidos y $2,5 billones al PIB de China” (Harris, 2017: párr. 17). De hecho, el Banco Mundial (2012) estimó que, sin el rol de la mujer ocupando puestos de trabajo en Latinoamérica, “la pobreza extrema de la región en 2010 [después de la crisis] hubiera sido 30% más alta” (párr. 2). Este fenómeno se debe, entre otros factores, al incremento de las matrículas de mujeres en instituciones educativas, a unas consecuentes mayores tasas de escolaridad de las mismas y, en general, a la reducción de la brecha de género, la cual es visible en varios países de la región (World Bank, 2012: 21).


A pesar de los avances logrados a nivel global en las décadas pasadas, en 2017, de acuerdo con Harris (2017), la situación en materia de equidad de género desmejoró en alguna medida, y si se mira hacia el futuro, aún existe mucho por hacer en esta materia. Según este autor, quien habla desde el contexto del Foro Económico Mundial, “con la tasa de progreso actual, la brecha global de género global tardará cien años en cerrarse, mientras que la brecha en el lugar de trabajo no se cerrará en 217 años” (párr. 19). Este es uno de los retos que la región latinoamericana deberá enfrentar también, pues, a pesar de los avances que en esta materia han tenido las naciones arriba citadas, “en países como Chile, Brasil, México o Perú [por ejemplo] las mujeres cobran menos que los hombres” (Banco Mundial, 2012: párr. 13).


Así, de acuerdo con lo indicado, es claro que el análisis de las problemáticas vinculadas con un liderazgo verdaderamente distribuido (en el que el líder no sea un individuo, sino un grupo) y el abordaje de dimensiones como la espiritualidad, el arte, la estética y el género, son cuatro interesantes canteras de investigación relevantes para la aproximación al liderazgo poscarismático y postransformacional. Es claro también que resulta conveniente explorarlas aún de manera más amplia y profunda en el campo del liderazgo al interior de los estudios organizacionales latinoamericanos.


La agenda del campo del liderazgo desde el contexto latinoamericano


Como se anunció en la introducción de este texto, en el capítulo de Bryman de la edición de 1996 se plantean inicialmente dos temas centrales a explorar en la agenda investigativa del campo del liderazgo: en primer lugar, enfrentar el reto planteado al campo por el surgimiento y la amplia aceptación de la teoría de la ecología poblacional de Hannan y Freeman (1977, 1989), dado que esta mirada otorga al ambiente, en el que las poblaciones de organizaciones operan, el rol de impulsor de un proceso de selección que conduce a ciertas empresas a desaparecer, lo que lleva a cuestionar el papel que un líder puede desempeñar para lograr la perdurabilidad de una organización.


En segundo lugar, Bryman (1996) propone explorar el cuestionamiento que perspectivas como la de la fragmentación o la institucional, pueden plantear a la tradición racional y modernista al interior del campo, debido a que la primera reconoce y da la bienvenida a temas como el desorden y la ambigüedad en la labor del liderazgo en las organizaciones, y la segunda, en sintonía con esta, contribuye con sus supuestos a poner en cuestión aquellos que dan soporte a la perspectiva racional.


Ahora bien, en la segunda versión del capítulo, publicado diez años después (Parry y Bryman, 2006), desaparece el segundo tema planteado inicialmente como problema central a considerar en la agenda futura del campo. Este es reemplazado por otro que, como habíamos anunciado, tiene una importancia capital para los estudios organizacionales latinoamericanos: la apertura del campo al surgimiento de nuevas problemáticas y perspectivas teóricas, epistemológicas, metodológicas y prácticas, todas ellas alternativas y, en particular, no provenientes del tradicional eje de producción investigativo estadounidense. De este eje, según los autores, proviene la gran mayoría de evidencia empírica que soporta al campo.


Algunas de las más notables consecuencias del surgimiento de estas problemáticas y perspectivas al interior de la literatura global que alimenta al campo del liderazgo en la actualidad son: 1) un mayor énfasis en el uso de miradas autóctonas; 2) la emergencia de problemáticas nuevas y alternativas, y 3) el uso más amplio de la investigación cualitativa y de los estudios de caso (usualmente por fuera del paradigma dominante) (Klenke, 2008; Parry et al., 2014). Estos hechos, en lo fundamental, son resultado de la incursión de nuevos investigadores, no estadounidenses, en la dinámica de producción de conocimientos relacionados con este tema (Collinson, 2009).


Lo anterior abre una gran oportunidad para legitimar las problemáticas y aproximaciones que alimentarán la agenda del campo del liderazgo desde el contexto latinoamericano. Esto implica la posibilidad de insertarse más activamente en la red de conversaciones acerca del fenómeno del liderazgo, aunque desde la identidad, la evidencia empírica y las problemáticas presentes en la región, enmarcadas en el contexto global.


En concordancia con lo presentado en este capítulo, algunas de las problemáticas que pueden insertarse en la mencionada red de conversaciones acerca del liderazgo, desde los estudios organizacionales latinoamericanos, y que, en consecuencia, valdría explorar (o seguir explorando) son: el liderazgo desarrollado en los movimientos sociales de protesta; los impactos de la propiedad intelectual en la definición de firmas líderes a nivel global; el fortalecimiento del liderazgo del Estado y de las instituciones en las naciones de la región, y las formas de enfrentar la creciente deslegitimación de los sistemas democráticos en el contexto público y privado en la misma.


Conviene explorar también el rol que la tradición judeocristiana y, más ampliamente, la espiritualidad, tienen en el oficio de los individuos y las organizaciones líderes en nuestro medio, y el papel que cumple el pasado colonialista de la región en la forma en la que se lidera en la misma. Sería valioso, asimismo, preguntarse en qué medida rasgos como los señalados por Bryman (1996) en la tradición del campo (inteligencia, masculinidad y dominancia, por ejemplo) o definiciones canónicas del liderazgo como “un proceso de influencia de mover a un grupo para alcanzar una meta” (p. 277) están presentes, son vigentes y válidos en un contexto como el latinoamericano; qué lugar ocupan aspectos como el liderazgo distribuido, el arte, la estética y el género en el rol que ocupan los líderes latinoamericanos; cómo se da la construcción de la subjetividad de este líder en este contexto, qué la caracteriza y las implicaciones prácticas que tiene desempeñar este papel en este medio.


Por otra parte, resulta interesante indagar acerca de cuestiones como el impacto que tiene la cultura latinoamericana, ampliamente considerada, en la manera en la que emergen, se desarrollan y actúan los líderes en esta región; cómo hacer del liderazgo en Latinoamérica una actividad cada día más marcada por la ética (pues aquí es frecuente que cuando el dinero aparece, la ética perece); qué lugar ocupa el liderazgo en las dinámicas de cooperación o competencia presentes en la región; cómo emerge este fenómeno, en particular, en América Latina; qué papel desempeñan, en este, el medio y las situaciones características de la región. Además, podría preguntarse si el liderazgo latinoamericano es distinto al presente en otras regiones y, si así es, ¿qué lo caracteriza?, o si es posible cambiar desde este contexto el espíritu nomotético que tradicionalmente ha caracterizado al campo por uno ideográfico que incluya contextos particulares como el presente en la región.


También, sería útil analizar al líder latinoamericano como un ser cognitivo y estudiar así, por ejemplo, los impactos que los avances alcanzados en la neurociencia pueden aportar para comprender mejor su rol en la sociedad. Podría preguntarse también cómo surge el liderazgo en lugares y personas inesperadas, en función de circunstancias no previsibles y complejamente configuradas, como sucedió, por citar solo un ejemplo, con Rosa Parks, quien desempeñó un rol esencial, aunque completamente emergente, en el movimiento por los derechos civiles en Estados Unidos (Max Neef, 2009).


Convendría interrogarse, igualmente, acerca de si es posible revalorizar lo local, lo específico, lo pequeño (pequeñas empresas, por ejemplo) al interior de la agenda investigativa del campo, abandonando así el apetito presente en este contexto por las historias de grandes héroes individuales y organizacionales, ya que resaltar a los unos facilita el hecho de esconder a los otros e invita, en ocasiones, a pensar que es necesario siempre alcanzar una escala monumental para que algo pueda ser bien valorado o llegue a ser valorado como útil. Algo así sacaría del ostracismo, por ejemplo, a los pequeños héroes y a los desconocidos, así como, incluso, los casos de fracaso, los cuales, en ocasiones, son la base de éxitos posteriores.


Sería interesante evaluar de igual modo qué implica liderar en organizaciones informales, las cuales son características de los sistemas socioeconómicos latinoamericanos (OIT, 2017: 46-47), así como qué implica hacerlo cuando están de por medio los valores característicos latinoamericanos (Calderón-Moncloa y Viardot, 2009); podría preguntarse si es posible identificar, en el medio latinoamericano, a un líder como un legítimo servidor a los demás; qué teorías, metodologías y epistemologías indígenas, autóctonas y originarias puede proponer América Latina a la agenda global del campo del liderazgo; qué rol y potencialidades puede representar la investigación cualitativa o mixta, frente a la mirada cuantitativa que ha caracterizado la evolución del campo; qué lugar ocupa el liderazgo al interior de organizaciones como los sindicatos o las cooperativas, y cómo fortalecer el liderazgo presente en las mipymes, las multilatinas y las tecnolatinas, para que estas puedan alcanzar cada vez mayores niveles de desarrollo y logren perdurar.


Finalmente, sería posible preguntarse qué tanto control situacional pueden tener los líderes latinoamericanos al encontrarse en una relación de dependencia centro-periferia; cómo formar líderes, en nuestro contexto, que estén preparados para enfrentar y ser protagonistas –y no solo observadores– de la transformación digital, la cuarta revolución industrial y el e-liderazgo; cómo incentivar el surgimiento de cada vez más líderes innovadores y emprendedores, pero con sentido social; cómo liderar el manejo, la conservación, el desarrollo, la valoración y la protección de los ricos recursos naturales con los que cuenta América Latina, en particular del agua y el aire; cómo liderar la lucha contra el cambio climático global; cómo superar las tradicionales dificultades para integrar actores y naciones en la región; cómo liderar la lucha para reducir la pobreza, el hambre y la desigualdad, tan presentes aún en múltiples naciones latinoamericanas, y cómo hacer de Latinoamérica una región más integrada, que incremente y posicione así, a futuro, su rol de liderazgo y su impacto a nivel global.


Las problemáticas, temas e interrogantes propuestos pueden ser algunos de los rudimentos de una rica agenda de investigación. Su adecuado desarrollo podría fortalecer el posicionamiento de los estudios organizacionales latinoamericanos en el campo global del liderazgo y promover la emergencia de trabajos aún más visibles, impactantes y relevantes, provenientes de América Latina, en el contexto mundial.


Conclusión


Dos temas adicionales a los tratados aquí, los cuales han procurado dialogar con los capítulos de Bryman (1996) y Parry y Bryman (2006), se encuentran también vinculados con el campo del liderazgo. Estos son la cultura, y los asuntos metodológicos y epistemológicos del estudio de este fenómeno.


Aunque los autores se ocupan de estos temas en sus documentos, entre el lugar en el que terminan de desarrollar las diferentes fases de desarrollo identificadas en la evolución del campo y la breve visión de conjunto con la que cierran sus respectivos escritos, por su importancia para los estudios organizacionales latinoamericanos, hemos querido abordarlos en esta sección, más bien, a manera de conclusión de nuestro propio texto.


De acuerdo con las Naciones Unidas (1992), la diversidad es la característica más visible de la cultura latinoamericana. Según esa institución, esta es el resultado, entre otros fenómenos, del hecho de cubrir más de veinte millones de kilómetros cuadrados, de encontrarse atravesados por todos los tipos de ecosistemas y de contar con más de 400 grupos etnolingüísticos distintos, además de haber vivido un proceso de conquista y colonización tan profundo y radical por parte de civilizaciones europeas que, entre muchos otros resultados, dejó un pueblo mestizo y


[…] una sociedad marcada por la contradicción, dividida por sus diferencias étnicas y sociales, culturales y socioeconómicas. Así, por ejemplo, mientras el mundo urbano “ha asimilado en gran parte la cultura y la técnica de occidente, el mundo rural se halla en general más próximo a las culturas nativas” (Godoy Urzúa, 1989). De la misma manera, varios sectores de la población de América Latina viven en distintos tiempos históricos, donde “coexisten con la modernidad elementos de una situación sociocultural propia de las grandes urbes que ha sido caracterizada como ‘postmoderna’. Pero al mismo tiempo la condición premoderna se encuentra a una centena de kilómetros de los centros urbanos” (Pizarro, 1989) (Naciones Unidas, 1992: 7).


Lo indicado es ciertamente notable, si se considera que para 2020, de acuerdo con estimaciones de la CEPAL (2005: 29), se tiene previsto que el porcentaje de población urbana en Latinoamérica, frente al total de la población, sea un 81,9% (hoy es ya superior al 80%). Resulta notable, además, el hecho de que estas cifras son cercanas a las proyectadas para América del Norte o Europa (Lattes, 2000: 50), a pesar de que hoy es evidente que, en general, las urbes en la región no cuentan con niveles equivalentes de prestaciones sociales y desarrollo económico, como los existentes en una gran mayoría de las grandes ciudades pertenecientes a esos otros contextos.


Conviene recordar al respecto, considerando tan solo una dimensión notable y ampliamente utilizada en la sociedad actual (la tecnológica), que la penetración de suscriptores móviles en Estados Unidos es hoy del 84% y la de Internet móvil es del 73%, y que, en Europa, la primera alcanza el 85%, y la segunda, el 72%, mientras que, en América Latina, una es del 67% y otra del 50% (GSM Association, 2018: 8-9). Además, el porcentaje de conexiones móviles proyectado a 2025 en esta región, excluyendo Internet de la telefonía celular, es aún muy variado. De hecho, para ese entonces se espera la coexistencia de un % de conexiones en 5G (una tecnología hoy en desarrollo), un 66% en tecnología 4G, un 22% aún vinculado a la red 3G –la cual, por ejemplo, llegó a todos los municipios de La Habana (Cuba) tan solo el lunes 24 de abril de 2017 (Hernández, 2017)–, un 22% a la 2G y todavía un 5% a una tecnología anterior y, por lo tanto, inferior en nivel, capacidad y velocidad (GSM Association, 2018: 9). Esto, como notará el lector, da buena cuenta de la alta variedad presente en la región, tan solo en esta materia, y de los contrastes que pueden existir en relación con las prestaciones sociales a los ciudadanos existentes en un contexto como el norteamericano o el europeo, frente al latinoamericano.


América Latina es, en efecto, una región con elevados contrastes. Entre ellos, sin embargo, se destacan otros tradicionalmente aún más visibles y de todavía mayores impactos socioeconómicos que el señalado en materia tecnológica. Según la CEPAL:


La desigualdad es uno de los rasgos sobresalientes de las sociedades latinoamericanas y su superación es un desafío clave para el desarrollo sostenible (CEPAL, 2017a). Los índices de desigualdad de ingresos de los países de la región se encuentran entre los más altos del mundo, incluso cuando las cifras se corrigen por las diferencias entre las mediciones basadas en el ingreso y el consumo (Alvaredo y Gasparini, 2015) (CEPAL, 2017, p. 42).


Por otra parte, vale reconsiderar en este punto dos planteamientos básicos: por un lado, la idea de Willmott (1993: 516 y 541), resaltada en el capítulo de Bryman (1996), acerca de que “la cultura es poco más que una extensión del control administrativo en la cual el objetivo es colonizar [los corazones y] las mentes de los miembros de la organización” (p. 286); y, por otro, el hecho observado por Parry y Bryman (2006: 458), al señalar que “las ramificaciones políticas y éticas más amplias de la manipulación cultural tienden a ser marginadas” en la tradición, lo que ha dado forma al campo del liderazgo.


Más concretamente, Willmott afirma que


[…] el objetivo rector y la preocupación constante del culturismo corporativo [...] es ganar los “corazones y las mentes” de los empleados: definir sus propósitos manejando lo que piensan y sienten, y no solo cómo ellos se comportan (1993, p. 516).


Extrapolar las consecuencias de este fenómeno, a nivel metateórico, nos conduce a la necesidad de reconocer el dominio tradicional que han tenido los estudios organizacionales estadounidenses y europeos frente a los latinoamericanos, así como respecto a los propios de otras comunidades profesionales, académicas y científicas en el mundo no desarrollado (Sanabria et al., 2014). Desde este contexto, como identificó Willmott (1993) para el caso de las organizaciones modernas, se observa también que fenómenos culturales presentes en sistemas organizativos (como los que sustentan igualmente el desarrollo de los campos de conocimientos) logran ganar finalmente los corazones y las mentes de los individuos. Estos logran definir los propósitos de los sujetos y manejar no solo la manera en la que ellos se comportan, sino también, en lo fundamental, lo que piensan y sienten (Willmott, 1993: 516). Los estudios organizacionales latinoamericanos se encuentran bajo este tipo de encantamiento y les resulta difícil, hasta el momento, escapar al mismo, dada la profundidad, amplitud y fuerza del dominio ejercido, en particular, desde el centro hacia la periferia.


Ahora bien, en su texto, Bryman (1996) cita la conclusión de un estudio desarrollado por Whipp et al. (1989) y señala que “tal visión es ejemplificada por una investigación de Jaguar y Hill Samuel en el Reino Unido, la cual concluyó que una transformación de la cultura de la organización fue un prerrequisito para un cambio estratégico radical” (p. 284). Las consecuencias de esto, traídas al contexto de nuestro trabajo, son amplias y constituyen una visión del camino que es necesario seguir, si se considera al campo de los estudios organizacionales latinoamericanos de manera amplia y se piensa en la forma en la que estos podrían ganar una mayor posición de liderazgo en el medio científico, educativo y práctico a nivel global.


Se requiere, en efecto, generar una transformación cultural que permita escapar del colonialismo epistemológico (Ibarra, 2006b, 2008) presente en los corazones, las mentes y los cuerpos –teniendo en cuenta ahora también los planteamientos de Foucault– de los diversos actores que conforman el campo de los estudios organizacionales latinoamericanos. Es necesario salir de aquel mediante la observación de aspectos profundos, pues dicho colonialismo se encuentra ubicado en la parte no visible (intrínseca) del iceberg de nuestra cultura (Chiavenato, 2009: 7 y 123-125), o en lo que Deleuze y Guattari (1980: 9-37) denominan el “rizoma”. Esa parte oculta, pero presente, que junto al tronco y las hojas visibles dan forma “al árbol” como un todo (Sanz Galindo, 2006: 337).


Es necesario escapar de las “disciplinas”, tomado este concepto tanto en su sentido de saber, como de poder. Estas son definidas por Foucault como “esos métodos que permiten el control cuidadoso de las operaciones del cuerpo, que aseguran el sometimiento constante de sus fuerzas y le imponen una relación de docilidad-utilidad” (1975: 139) y que incrementan la fuerza económica de los individuos, pero reducen simultáneamente su fuerza política, incorporándose incluso, en su forma más pura, en su propia subjetividad. Se necesita salir de la norma que ha legitimado el poder del centro frente a la periferia o, en otras palabras, desviarse de ella. En términos de Foucault, se requiere, de algún modo, devenir actores “anormales” (Foucault, 1999).


Lo anterior invita a reconocer la necesidad de superar la actual situación de dominación, a través de la realización de un proceso de transformación cultural profundo de nuestras comunidades profesionales, académicas y científicas, y de la determinación en ellas de una identidad propia. En concordancia con esta, invita también a desarrollar una estrategia que les permita a los estudios organizacionales latinoamericanos encontrar una mejor posición en el campo del liderazgo a nivel global, así como en los demás campos del conocimiento cercanos, vinculados igualmente con el estudio de la organización, del organizar y del organizando (Clegg y Bailey, 2008; Clegg et al., 2017). Esto invita, finalmente, a considerar la necesidad de estudiar de manera profunda y crítica, desde la identidad y las problemáticas que caracterizan a nuestra región, las diferentes teorías y modelos provenientes del exterior, aunque, fundamentalmente, a proponer unos nuevos, propios y relevantes. Esto puede facilitar la superación de la tradicional tendencia a inscribirse en modas y teorías existentes (Pascale, 1990) y a desarrollar simplemente estudios acumulativos, al interior de los supuestos en boga (Alvesson y Sandberg, 2011; Sandberg y Alvesson, 2011), que poco agregan valor a nuestras organizaciones y que facilitan que estas, así como la propia academia en nuestro medio, sean presas fáciles de tendencias, conceptos y planteamientos que no necesariamente se ajustan a nuestras realidades (Méndez Álvarez, 2009).


Esto conduce de manera directa al segundo tema tratado por Bryman (1996) y por Parry y Bryman (2006): los asuntos metodológicos y epistemológicos del estudio del liderazgo. Lo anterior, dado el colonialismo epistemológico (Ibarra, 2006b, 2008) al que hemos hecho mención, el cual, insistimos, es necesario superar de una vez por todas. Esto, claro está, si de lo que se trata es de lograr el objetivo planteado al final del párrafo anterior (Murphy y Zhu, 2012).


Finalmente, como señala Bryman, de manera irónica, tanto aquellos que ven positivamente a los líderes como manipuladores de la cultura, como quienes cuestionan la manipulación cultural, comparten la “creencia de que el control de la cultura es en gran medida exitoso, es decir, los valores, las creencias y los símbolos son absorbidos por aquellos a quienes se proyectan estos artefactos culturales” (1996: 286). Esto parece haberse concretado tradicionalmente en el contexto latinoamericano de los estudios organizacionales (Echeverry et al., 1996; Ibarra y Montaño, 1991; Kliksberg, 1983; Kliksberg y Madrid, 1975; Sanabria et al., 2014).


Para superar el colonialismo epistemológico, tres conceptos que se hallan al interior del texto de Bryman (1996: 284-287) y están vinculados lógicamente con la necesidad de salir del mismo, pueden ser relevantes, si se usan de manera analógica para ilustrar nuestro propósito aquí y para permitirnos también, de este modo, avanzar hacia la concreción de un adecuado cierre a nuestro escrito. Estos conceptos son: 1) manipulación cultural; 2) consumidores imaginativos, y 3) autonomía interpretativa.


En primer lugar, en materia de manipulación cultural, resulta claro que, en la serie de mensajes, símbolos, ritos, instituciones dominantes y mecanismos de interrelación definidas desde el centro y enviadas hacia la periferia, existen aspectos tanto deliberados como emergentes. Estos, en cualquier caso, refuerzan el poder y la posición de liderazgo de aquellos que usualmente han alcanzado y conservado hasta el momento el monopolio de la autoridad científica, profesional y práctica en el campo de los estudios organizacionales en el mundo. Es necesario reconocer que esto ha ocurrido (Sanabria et al., 2014) y que, de hecho, lo sucedido se inscribe en un fenómeno más general, el cual se hace presente, en realidad, en los diferentes campos de conocimiento (Bourdieu, 1976: 89).


En segundo lugar, en lo que respecta a los consumidores imaginativos, resulta claro también que, como resalta Bryman (1996) –retomando trabajos como los de Hatch (1993)–, la influencia de los líderes depende igualmente de la manera en la que los otros simbolizan e interpretan sus mensajes. Esto plantea la posibilidad de que los receptores no sean consumidores pasivos, sino que se establezcan como consumidores imaginativos de las visiones y de los artefactos culturales manipulados. Esfuerzos como esta traducción de The SAGE Handbook of Organization Studies (Gonzales-Miranda y Ramírez Martínez, 2017), en la que se incorporan trabajos de latinoamericanos en busca de su propia identidad y estableciendo así diálogos entre el centro y la periferia (Westwood et al., 2014), son iniciativas favorables y bien encaminadas al respecto. Conviene recordar en esta empresa lo que advierte Bryman en relación con este tema, cuando afirma:


Los miembros de la organización pueden únicamente responder a los mensajes que son transmitidos. No pueden ser consumidores imaginativos de mensajes culturales que están ausentes. Esos mensajes que son transmitidos habrán sido diseñados con ciertos efectos (como control, mejoramiento del rendimiento o reorientación) en su corazón [...]. Los miembros de la organización no pueden ser consumidores imaginativos de mensajes y símbolos voluntariamente omitidos y, por lo tanto, el impacto de la manipulación cultural y el papel desempeñado por los líderes en moldear el pensamiento de los miembros de la organización no debe ser subestimado (1996: 287).


En efecto, como señaló Foucault (1971), cada discurso está envestido de poder y se materializa en la práctica a través de diversos mecanismos que le dan fuerza y lo legitiman, entre otras cosas, indicando lo que es correcto, aceptado y verdadero –y lo que no lo es– al interior de una disciplina o un campo de conocimientos (Calás y Smircich, 1991). Estos mecanismos de inclusión y exclusión, por supuesto, están altamente influenciados por aquellos actores que detentan el poder para hacerlo y que, por lo general, procuran la homogeneización de los saberes (Foucault, 1997), en pro de la necesidad de una aparente coherencia, orden y determinación, los cuales prometen brindar mayores posibilidades de avance (Pfeffer, 1993, 1995) de las que pueden provenir de esquemas marcados por la diversidad, el desorden y la indeterminación (Van Maanen, 1995a, 1995b) al interior de un determinado campo de conocimientos como, por supuesto, el de los estudios organizacionales (Westwood y Clegg, 2003).


En tercer lugar, en lo relativo a la autonomía interpretativa, conviene considerar la posibilidad y la necesidad de emanciparse del dogma (Huault et al., 2014) y tratar de construir un camino alternativo, propio y sustentado en el reconocimiento de una identidad propia de los estudios organizacionales latinoamericanos. Una empresa como esta requiere apoyarse en el ejercicio de la reflexividad, la cual “implica que el individuo que piensa sobre algo no solo tiene una serie de ideas, sino que, además, es plenamente consciente de ellas y, de alguna manera, razona sus pensamientos, es decir, reflexiona” (García de la Torre, 2017: 915).


Esto implica resaltar la creencia en que es posible emprender una vía poscolonialista y autónoma –lo que no implica aislada, parroquialista o autorreferencial (Morin, 2002: 69)–, en la que sea posible apartarse definitivamente del seguimiento acrítico de los mensajes, símbolos, ritos, instituciones dominantes y mecanismos de interrelación definidos desde el centro y enviados hacia la periferia. En palabras de Nietzsche, se trata de elevarse al espíritu del niño, en el que “para el juego divino del crear se necesita un santo decir ‘sí’: el espíritu lucha ahora por su voluntad propia, el que se retiró del mundo conquista ahora su mundo” (1983: 43).


Se plantea lograr una dinámica que les permita a los estudios organizacionales latinoamericanos distanciarse de “los juegos mentales de los líderes [del campo a nivel global] que tratan de controlar lo que otros piensan y sienten” (Bryman, 1996: 286). Para esto es necesario profundizar en la tradición, pero siempre con el interés de devenir iconoclastas (Kuhn, 1996). Es necesario salir de la “minoría de edad” a la que hizo referencia Kant (1994), de la cual, de algún modo, uno mismo es culpable. Conviene recordar que, de acuerdo con la respuesta a la pregunta “¿qué es la ilustración? (Was ist Aufklärung?)”, que él remitió en 1784 a la interrogante abierta planteada por el diario alemán Berlinische Monatschrift (Foucault, 1994: 1), la “minoría de edad” es:


La incapacidad de servirse de su propio entendimiento sin la dirección de otro. Uno mismo es culpable de esta minoría de edad, cuando la causa de ella no radica en una falta de entendimiento, sino de la decisión y el valor para servirse de él con independencia, sin la conducción de otro. ¡Sapere aude! ¡Ten valor de servirte de tu propio entendimiento! es pues la divisa de la ilustración (Kant, 1994: 7).


En Latinoamérica recibimos abiertamente los mensajes provenientes desde el centro, los cuales leemos constantemente y nos forman. Dejarlos atrás implica, en efecto, un cambio de paradigma (Kuhn, 1981). En diálogo con los planteamientos de Ibarra (2006b, 2008), proponemos que este avance se realice hacia un paradigma “poscolonialista epistemológico”, el cual, sustentado en una “desobediencia epistémica”, en palabras de Mignolo, nos ayude a encontrar “la forma de descolonizar la ‘mente’ (Thiongo) y el ‘imaginario’ (Gruzinski), es decir, los conocimientos y el ser” (2010: 9). Se trata de un avance vinculado a la trilogía modernidad-colonialidad-decolonialidad (Palermo y Quintero, 2014; Quijano, 2014) y, como es natural, a la perspectiva poscolonialista al interior de los estudios organizacionales (Banerjee y Prasad, 2008; Jack et al., 2011; Jackson, 2012; Nkomo, 2011; Prasad, 2003, 2012). Así, usando el vocabulario del capítulo precedente de este libro, se trata de que el centro no genere sobre la periferia ni un liderazgo transaccional ni uno transformacional, sino que esta surja en tanto líder –aunque en un liderazgo poscarismático, postransaccional y postransformacional–, a partir de su propia identidad, libertad y autonomía.


Para lograr lo anterior, es posible comenzar por ser cada vez más “consumidores imaginativos” de las visiones dadas por los líderes actuales en el campo de los estudios organizacionales y tratar de avanzar, lo antes posible, hacia la generación de una visión propia, dejando atrás el dogma que ha delineado a nivel mundial, en particular, la vertiente estadounidense al interior de estos (Westwood, 2014), y también, incluso, el marcado eurocentrismo propio de la mirada crítica defendida por los estudios críticos en administración (Borgerson, 2016) y la eventual “domesticación” (Araujo Misoczky, 2017: 105) de la que estos han sido objeto. Estos, en ocasiones, conducen a hacer pensar, en nuestra región, que esta mirada, que aunque pluralista está altamente impregnada de ese contexto (Saavedra, 2009; Sanabria et al., 2015), es tal vez la característica central de los estudios organizacionales a nivel global, incluso de la aún naciente mirada latinoamericana (Gonzales-Miranda, 2014; Saavedra Mayorga et al., 2017). Probablemente, es necesario comprender los estudios organizacionales en esta región como es posible entender a la organización misma, es decir, como “un espacio de encuentro, de convergencias y divergencias, de una amplia gama de actores organizacionales” (Muñoz Grisales, 2017: 876), o de interesados en el fenómeno organizativo, reunidos todos en torno al proceso de construcción colectiva que puede fortalecerlos como colectivo, a lo largo de América Latina, frente al contexto global.


Es cierto que Latinoamérica no es tradicionalmente una región homogénea ni unificada (Gonzales-Miranda y Ramírez Martínez, 2017), que tiene importantes matices a nivel micro, meso y macro, y que es producto de una profunda hibridación cultural (Gómez Villegas, 2017: 782-785). De hecho, lo que en este capítulo hemos mostrado da buena cuenta de ello. Sin embargo, desde el momento en el que Ibarra (2006a) señalaba la poca relevancia que los estudios organizacionales tenían para América Latina, justo en el mismo año en el que fue publicado The SAGE Handbook of Organization Studies, múltiples y destacados avances se han realizado.


Estos avances también se han conseguido en la identificación de lo que ocurre en el contexto latinoamericano y es importante reconocerlos, reunirlos y ensamblarlos sinérgicamente, con el interés de marcar un camino a seguir para insertar a la región en la compleja dinámica global que caracteriza el desarrollo actual del campo de los estudios organizacionales. Es necesario avanzar en este camino haciendo uso de una investigación, educación y práctica administrativas autóctonas, desarrolladas y realizadas de manera sustentada y coherente, como una forma de resistencia, de autonomía y de libertad (Brown y Strega, 2015; Collinson, 2009; Chilisa, 2012; Denzin, Lincoln y Smith, 2008; Henry y Pene, 2001; Lambert, 2014; Ruwhiu, 2014; X. Zhang et al., 2012).


Esto puede trazar un camino para que los latinoamericanos nos abramos paso en el mundo –en tanto comunidad científica, educativa y de práctica– con identidad, es decir, revalorizando, entre otros aspectos, nuestro idioma, nuestra historia, nuestras tradiciones, nuestras organizaciones, nuestras instituciones, nuestras problemáticas, nuestros actores, nuestros autores y nuestro conocimiento. Esto puede facilitar, igualmente, que logremos ocupar más elevadas, visibles y robustas posiciones, no solo en el campo del liderazgo, el cual aquí hemos considerado de manera central, sino, de manera más amplia, en el de los estudios organizacionales a nivel global.
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