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Introducción

A lo largo de la lectura de este libro, se resalta que el proceso de 
administración no solo requiere de una gestión encaminada a tra-
tar la economía de una entidad, sino también de una gestión que 
se preocupe por los efectos causados en la sociedad, puesto que, 
a través de la historia, las escuelas administrativas y las teorías en 
torno a la gerencia moderna han mostrado un apego a la dimen-
sión económica de una empresa, por lo que la dimensión social ha 
sido prescindida. Esta abstención de lo social no va acorde con las 
demandas sociales actuales, a pesar de que el rasgo económico de-
fine, en gran proporción, las ciencias referidas a la administración. 
No hay duda que la administración está asociada con la gerencia 
y el campo económico, pero esta actividad también está ligada a 
otros factores como los sociales, bioéticos y otros que han surgido 
por medio de los avances y la integración de más disciplinas. De 
esta forma, todos estos factores, en conjunto, refuerzan la práctica y 
la dimensión social de la administración.

El diseño de un plan orientado hacia la organización den-
tro del campo gerencial no pareciera tener ningún rasgo de 
novedad, puesto que los mismos principios gerenciales así lo 
contemplan. Sin embargo, algunos sistemas que se han desa-
rrollado no logran precisar tales objetivos, puesto que muchos 
de ellos acaban por reproducir los mismos esquemas domi-
nantes que en nada contribuyen a la organización, anquilosán-
dolos en su totalidad. De allí que muchas empresas han opta-
do por emprender nuevas estrategias de liderazgo, así como de 
innovación y de creatividad dentro de su organización. Para 
Astrid Rozo Sánchez, Alexander Flórez Garay y Car-
los Gutiérrez Suárez:

En los últimos años, las organizaciones se han ido transfor-
mando debido al crecimiento del mercado y los cambios 
tecnológicos, lo anterior ha llevado a la necesidad de po-
seer capacidades que permitan adaptarse a la innovación 
constante, lo que indica que es indiscutible que existan en 
la organización una adecuada dirección estratégica y solo 
es posible cuando hay un líder dentro de la misma1. 

1 Astrid Rozo Sánchez, Alexander Flórez Garay y Carlos Gu-
tiérrez Suárez. “Liderazgo organizacional como elemento clave 
para la dirección estratégica”, Aibi Revista de Investigación, Adminis-

cap. 3
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Las dimensiones de un liderazgo, tema neurálgico de la investiga-
ción descrita en este libro, centra su atención no solo en la búsqueda 
de principios catalogados como esenciales, sino que también busca 
reorientar aquellos principios que han quedado relegados, restándo-
les importancia aun cuando estas dimensiones son tan necesarias no 
solo para el logro de objetivos que tenga la empresa, sino para crear 
las relaciones con el entorno, bajo el postulado de que la gestión em-
presarial responsable en la sociedad toma como base a la inexcusable 
evolución natural de los sistemas empresariales y a la capacidad de un 
líder para aceptar este compromiso. Con respecto a esto, se entiende 
que el liderazgo para Andrea Herrera Román y Emilio Francisco 
Ruíz Tapia es:

La capacidad de tomar iniciativas, incentivar, gestionar, pro-
mover, en fin, crear todo un clima innovador que permita un 
entorno entusiasta, comprometido, donde reine una convi-
vencia óptima, en la cual el líder demuestre sus capacidades 
para llevar a cabo la misión en la cual fue encomendado2. 

Esta idea puede ser fortificada a través del desarrollo de una 
examinación idónea del papel de los empresarios en la socie-
dad y de la reflexión pertinente sobre la función empresarial 
dentro de una comunidad. Para llevar a cabo esta examina-
ción, es viable determinar los valores de una organización a 
fin de orientar sus objetivos como un aspecto productivo pro-
pio de las sociedades.

En el interior de la realidad reflejada en cada pieza organiza-
cional o solo empresas establecidas en Piura, el nivel de liderazgo 
y la administración del conocimiento son dos factores medulares 
para la realización de sus fines como grupos empresariales. En 
tal sentido, se aguarda que la investigación, descrita en el capítulo 

tración e Ingeniería, vol. 7, n.º 2, 2019, disponible en [https://doi.or-
g/10.15649/2346030X.543], p. 63.

2 Andrea Herrera Román y Emilio Francisco Ruíz Tapia. “Impor-
tancia del liderazgo dentro de las organizaciones”, Monografía con mo-
dalidad de grado, Universidad Cooperativa de Colombia, Repositorio 
Institucional ucc, 2017, disponible en [https://repository.ucc.edu.co/
bitstream/20.500.12494/7060/4/2017_importancia_liderazgo_organiza-
ciones.pdf], p. 9.

https://doi.org/10.15649/2346030X.543
https://doi.org/10.15649/2346030X.543
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/7060/4/2017_importancia_liderazgo_organizaciones.pdf
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/7060/4/2017_importancia_liderazgo_organizaciones.pdf
https://repository.ucc.edu.co/bitstream/20.500.12494/7060/4/2017_importancia_liderazgo_organizaciones.pdf
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iv, sea un aporte efectivo y fundamental para la optimización del 
liderazgo, innovación, creatividad, responsabilidad y del campo 
social de las organizaciones.
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C A P Í T U L O  P R I M E R O

Liderazgo organizacional

Las nuevas características que han ganado las nuevas organizaciones 
desde el auge de las nuevas tecnologías y sistemas operativos han pro-
piciado, de algún modo, la aparición de un nuevo tipo de líder que 
logre establecer los mecanismos del actual perfil que las mismas em-
presas parecieran demandar. No se puede pedir más, puesto que así 
lo exige la nueva sociedad y con ella los nuevos patrones de compor-
tamiento. A raíz de esta nueva organización social, la figura del líder 
no solo se ha convertido en una pieza clave para la conducción de las 
políticas internas, sino también para los nuevos impactos e incidencia 
con el entorno o ámbito. Para Gabriel Ramírez Méndez, “el lide-
razgo está presente en todas las expresiones grupales de la actividad 
humana”3; su naturaleza psicosocial lo ubica en el punto entre lo pro-
positivo y lo propiamente operativo de la administración, el poder y el 
mando en la conducción de la organización.

3 Gabriel Ramírez Méndez. “Liderazgo organizacional. Un desafío per-
manente”, Revista Universidad y Empresa, vol. 15, n.º 25, 2013, disponible 
en [https://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/issue/view/223/
showToc], p. 5.

https://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/issue/view/223/showToc
https://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/issue/view/223/showToc
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I . L I DE R A ZG O E N L A ORG A N I Z AC IÓN

El liderazgo es un aspecto importante dentro de la administración. 
“El liderazgo se concibe como todo aquel proceso de influir sobre las 
personas para que intenten con buena voluntad y entusiasmo el logro 
de las metas de la organización”4. Además, Terry, citado por Pedro 
Herbert Jaime Valencia Pomareda, ha definido el liderazgo como 
la “actividad de influenciar en la gente para que se empeñe volunta-
riamente en el logro de los objetivos del grupo”5, mientras que, para 
Rosa Amalia Gómez Ortiz, el liderazgo “es el proceso de influir en 
las actividades de un individuo o individuos, en las decisiones que se 
tomen y los esfuerzos que se realicen encaminados a metas, en una 
situación determinada”6. 

En esa misma línea, la capacidad para ofrecer un liderazgo efectivo 
es una de las llaves para que una persona se convierta en un gerente 
eficaz. La práctica absoluta de esta capacidad y otros componentes de 
la administración impacta de manera significativa en la convicción de 
que un gerente será el líder eficaz deseado. Incluso, un gerente tiene 
la obligación de cumplir, a cabalidad, sus funciones con el propósito 
de producir una interacción entre los recursos humanos y materiales 
dentro de la realización de los objetivos de una empresa. Para lograr 
ello, el gerente precisa de funciones claras y de un determinado grado 
de discrecionalidad del personal en el apoyo al accionar de un gerente.

La base de todo liderazgo está representada por los seguidores; es 
decir, la voluntad y disposición de las personas para seguir a alguien 
es lo que le concede a un individuo el título de líder. Además, un líder 

4 Karied Virginia Escalona Moreno. “El liderazgo en empresas del 
sector comercio y servicio. Elementos para un modelo”, tesis de maestría, 
Universidad de Carabobo, Repositorio Institucional uc, 2016, disponible 
en [http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/4328/kesca-
lona.pdf?sequence=1], p. 33.

5 Pedro Herbert Jaime Valencia Pomareda. “Estilos gerenciales y sa-
tisfacción laboral”, tesis de maestría, Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, Repositorio Institucional unmsm, 2008, disponible en [https://
hdl.handle.net/20.500.12672/414], p. 28.

6 Rosa Amalia Gómez Ortiz. “El liderazgo empresarial para la innova-
ción tecnológica en las micros, pequeñas y medianas empresas”, en Pen-
samiento & Gestión, n.º 24, 2008, disponible en [http://www.scielo.org.
co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762008000100007&ln-
g=en&tlng=es], p. 163.

http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/4328/kescalona.pdf?sequence=1
http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/4328/kescalona.pdf?sequence=1
https://hdl.handle.net/20.500.12672/414
https://hdl.handle.net/20.500.12672/414
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762008000100007&lng=en&tlng=es
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762008000100007&lng=en&tlng=es
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762008000100007&lng=en&tlng=es
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tiende a ser seguido cuando satisface las necesidades y expectativas 
de un sector poblacional. Al respecto Prentice, citado por María 
Olivia Palafox Soto, Sergio Ochoa Jiménez y Carlos Armando 
Jacobo Hernández, indica lo siguiente:

En las organizaciones, el liderazgo busca que los trabajado-
res se desarrollen en el largo plazo, estimulando intereses, 
habilidades y enfatizando la motivación   con el fin de con-
seguir un objetivo mediante el direccionamiento de los mis-
mos; poder comprender este aspecto proviene de lo social y 
humano por lo que se intenta cuidar tanto las necesidades 
como los intereses7. 

A partir de ello, se desprende que, para ser un gerente, no se requiere 
ser un líder, puesto que un gerente o administrador solo puede ocu-
parse de planificar, organizar y monitorear las acciones de su organi-
zación mediante su autoridad oficial. No obstante, un gerente puede 
adoptar las actitudes de un líder para causar efectos positivos en los 
miembros de su organización como la motivación laboral. Esta moti-
vación facilita el cumplimiento de cada objetivo.

La habilidad del liderazgo puede ser adoptada mediante la obser-
vación de la actuación de un líder modelo, por lo que todos, por for-
tuna, pueden acceder a comportarse como un verdadero líder. En esa 
misma temática, Idalberto Chiavenato indica lo siguiente:

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organización 
humana, principalmente en las organizaciones y en cada uno 
de sus departamentos.  Es también esencial en las demás fun-
ciones de la administración porque el administrador necesita 
conocer la motivación humana y saber conducir a las perso-
nas, esto es, ser líder. Liderazgo es la influencia interpersonal 
ejercida en una situación, orientada a la consecución de uno 

7 María Olivia Palafox Soto, Sergio Ochoa Jiménez y Carlos Ar-
mando Jacobo Hernández. “El liderazgo: una visión desde las teorías 
organizacionales”, en Apuntes Universitarios, vol. 10, n.º 3, 2020, pp. 95 a 
112, disponible en [https://doi.org/10.17162/au.v10i3.463], p. 96.

https://doi.org/10.17162/au.v10i3.463
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o diversos objetivos específicos mediante el proceso de comu-
nicación humana8. 

Por su parte, Juliana Carolina Álvarez Kelsey determina que “el li-
derazgo es un conjunto de cualidades que tiene una persona para guiar, 
dirigir e influir sobre una o un grupo de personas, esto se hace para 
conseguir un objetivo o una meta comunicándose de forma efectiva”9. 
En este sentido, es importante resaltar lo relevante que ocupa la figura 
del líder dentro de una determinada organización; su poderosa influen-
cia en tanto modelo y figura relevante pues de él dependen no solo las 
decisiones, sino también las metas que bien se tengan, además de los 
objetivos que se pretendan consolidar en el tiempo. Para ello, Terry y 
Stephen, citados por César Sarasara Andrea, señalan que:

El liderazgo posee tantas definiciones como el término mo-
tivación.  Es un concepto alusivo, pero muy real que influye 
diariamente en las personas en todas las organizaciones del 
mundo. Definimos el liderazgo como la relación en la cual 
una persona (el líder) influye en otras para trabajar volunta-
riamente en tareas relacionadas para alcanzar los objetivos de-
seados por el líder y/o grupo. Obsérvese que el liderazgo im-
plica influir e interactuar con la gente para realizar objetivos10. 

Bajo este concepto, se desprende que liderar no elude lo mismo que el 
vocablo administrar; sin embargo, varios ejecutivos no logran diferenciar 

8 Idalberto Chiavenato. Introducción a la teoría general de la adminis-
tración, 7.a ed., 2007, disponible en [https://esmirnasite.files.wordpress.
com/2017/07/i-admon-chiavenato.pdf], p. 326.

9 Juliana Carolina Álvarez Kelsey. “Liderazgo y administración de em-
presas contemporáneas”, tesis de especialización, Fundación Universidad 
de América, Repositorio Institucional ua, 2020, disponible en [https://re-
pository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/7882/1/476108-2020-
I-gth.pdf], p. 21.

10 César Sarasara Andrea. “Gestión del conocimiento y liderazgo de cla-
se mundial para el desarrollo del capital intelectual en las organizacio-
nes inteligentes”, tesis de maestría, Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos, Repositorio Institucional unmsm, 2010, disponible en [https://
docplayer.es/47011564-Gestion-del-conocimiento-y-liderazgo-de-clase 
mundial-para-el-desarrollo-del-capital-intelectual-en-las-organizacio-
nes-inteligentes.html], p. 15.

https://esmirnasite.files.wordpress.com/2017/07/i-admon-chiavenato.pdf
https://esmirnasite.files.wordpress.com/2017/07/i-admon-chiavenato.pdf
https://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/7882/1/476108-2020-I-GTH.pdf
https://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/7882/1/476108-2020-I-GTH.pdf
https://repository.uamerica.edu.co/bitstream/20.500.11839/7882/1/476108-2020-I-GTH.pdf
https://docplayer.es/47011564-Gestion-del-conocimiento-y-liderazgo-de-clase mundial-para-el-desarrollo-del-capital-intelectual-en-las-organizaciones-inteligentes.html
https://docplayer.es/47011564-Gestion-del-conocimiento-y-liderazgo-de-clase mundial-para-el-desarrollo-del-capital-intelectual-en-las-organizaciones-inteligentes.html
https://docplayer.es/47011564-Gestion-del-conocimiento-y-liderazgo-de-clase mundial-para-el-desarrollo-del-capital-intelectual-en-las-organizaciones-inteligentes.html
https://docplayer.es/47011564-Gestion-del-conocimiento-y-liderazgo-de-clase mundial-para-el-desarrollo-del-capital-intelectual-en-las-organizaciones-inteligentes.html
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estos términos y entran en confusión al momento de ejecutar las tareas de 
su organización. Es cierto que existen gerentes que actúan como líderes 
y viceversa, pero ambos términos refieren a actividades distintas, lo cual 
debe ser reconocido por todo empresario. En ese sentido, se debe reco-
nocer que los líderes son personas justas que valoran a sus seguidores y 
se enfocan en manifestar mejoras en la operatividad organizacional a fin 
de optimizar el logro de los objetivos. En síntesis, un líder, dentro de las 
organizaciones, debe “impulsar el entusiasmo y tener la capacidad de con-
trolar sus emociones, siendo un motivador permanente y un creador”11.

I I . E ST I L O S DE L Í DE R

A. Liderazgo carismático o transformador:

El liderazgo transformacional refiere al liderazgo en el 
que un líder desarrolla estrategias de motivación para 
aplicar a sus seguidores con el objetivo de que estos se 
desempeñen de manera mejor al cambiar sus valores y 
conductas. Este cambio es producido por el líder al pro-
mover una nueva manera de percibir los desafíos y a si 
mismos en los seguidores12.

Por otro lado, el liderazgo carismático se basa en el uso del carisma, 
el cual evoca a esa atracción natural, llamamiento e influencia de un 
líder hacia sus subordinados. Por tanto, este estilo de liderazgo está 
basado en el amor hacia las cualidades ejemplares o sustanciales de la 
persona líder y hacia las órdenes normativas de la autoridad13. Esto de-

11 Francy Yuliana Bolaños Noy. “Las habilidades comunicativas contribu-
yen a hacer del administrador de empresas un líder”, tesis de licenciatura, 
Universidad Militar Nueva Granada, Repositorio Institucional un, 2020, 
disponible en [http://hdl.handle.net/10654/35042], p. 10.

12 Andrés Felipe Jiménez López, Daniela Gómez Aguirre, Jorge Ren-
dón Otálvaro y Sandra Patricia Peláez Arcila. “Revisión del lideraz-
go, sus estilos y modelos de medición en la última década”, Revista Huma-
nismo y Sociedad (rhs), vol. 8, n.º 1, 2020, pp. 81 a 98, disponible en [https://
doi.org/10.22209/rhs.v8n1a06].

13 Shaoyi Cheng y Qingquan Pan. “Charismatic Leadership and its Influ-
ence”, en Advances in Economics, business and Management Research, n.º 

http://hdl.handle.net/10654/35042
https://doi.org/10.22209/rhs.v8n1a06
https://doi.org/10.22209/rhs.v8n1a06
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muestra que el líder carismático posee la habilidad de captar la aten-
ción de sus seguidores y, en consecuencia, influenciarlos sin ninguna 
presión de por medio.

Estos dos liderazgos están ligados de cerca, dado que –tal como 
Manuel Garzón Castrillon14 expone– el liderazgo carismático se 
concibe como una parte del transformador que permite que el líder 
realice cambios en sus seguidores. En otras palabras, el líder trans-
formador requiere tener carisma para influenciar a sus seguidores y 
producir cambios en ellos.

B. Jefe como maestro:

Dentro de una organización, se tiende a otorgarle el renombre de líder 
al individuo que cumple las funciones de jefe, orientador o autori-
dad15. Con base en ello, se sostiene que, en este estilo de liderazgo, el 
jefe actúa como un líder que fomenta el aprendizaje en sus seguidores 
con el fin de que estos mejoren su desempeño. Del mismo modo, este 
estilo se relaciona con los estilos distribuido o instruccional.

En el estilo distribuido, un gerente se enfoca en los seguidores 
destacados para estimularlos y fortalecerlos a través de una actividad 
conjunta entre todos los miembros organizacionales. En lo que res-
pecta al liderazgo pedagógico o instruccional, este se orienta a con-
tribuir con el desarrollo profesional de los seguidores para que estos 
últimos mejoren sus cargos laborales. Ambos estilos, por lo general, 
son implicados dentro del sector educativo16. Por tanto, se comprende 
que ambos estilos tienen un fin en común: fortalecer e incrementar los 
conocimientos de los seguidores.

80, 2019, pp. 147 a 150, disponible en [https://dx.doi.org/10.2991/bems-
19.2019.27].

14 Manuel Garzón Castrillon. “Liderazgo transformacional”, en concyteg, 
vol. 14, n.º 218, 2019, pp. 5 a 17, disponible en [https://bit.ly/31dt4xH].

15 Verónica Elizabeth Jaramillo Benavides y Isidro José Fierro 
Ulloa. “Análisis del liderazgo transformacional y su importancia en los 
tiempos de crisis”, en podium, n.º 30, 2016, pp. 97 a 119, disponible en [ht-
tps://bit.ly/3d8vdgt].

16 Ministerio de Educación –mineduc–. “Guía de herramientas para el 
desarrollo de recursos personales en equipos directivos. Liderazgo escolar: 
reconociendo los tipos de liderazgo”, mineduc, 2019, disponible en [ht-
tps://bit.ly/3B1VjNn].

https://dx.doi.org/10.2991/bems-19.2019.27
https://dx.doi.org/10.2991/bems-19.2019.27
https://bit.ly/31dt4xH
https://bit.ly/3d8vdgt
https://bit.ly/3d8vdgt
https://bit.ly/3B1VjNn
https://bit.ly/3B1VjNn
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Un estilo con vasta similitud al presente estilo es el liderazgo de en-
trenamiento o coaching. En este estilo, los gerentes buscan cooperar con 
sus empleados para que estos cumplan sus objetivos personales y esta-
blecer un apoyo mutuo entre organización y empleados. Por otra parte, 
este liderazgo enfatiza el aprendizaje y la mejora de competencias en los 
empleados a través de la aclaración de funciones de trabajo, inspiración, 
la mejora de modelos mentales, el soporte constante y la promoción de 
un alto desempeño17. Por ende, se puede sostener que el liderazgo jefe 
como maestro, implícitamente, se muestra como una denominación al-
terna del liderazgo coaching. En resumen, el estilo jefe como maestro 
se preocupa por instruir (como un profesor) a sus seguidores con la 
intención de que estos se desempeñan de mejor forma.

Tabla 1. Características de un jefe como maestro

Rasgo, actitud o conducta Plan de acción para mejorar

Empatía (ponerse en los zapatos del otro) Escuchará y entenderá las diversas perspectivas 
de las personas

Don de escucha Tendrá más concentración al escuchar

Sagacidad con la gente (capacidad para 
medirlos)

Hará apuntes sobre lo que observa de las 
personas después que la conoce

Diplomacia y tacto Estudiará un libro de etiqueta.

Estoicismo con la gente Practicará mantenerse calmado cuando alguien 
cometa un error.

Inquietud por el bienestar de la gente
Cuando interactúa con otra persona 
preguntará, “¿Cómo podrían servirse mejor los 
intereses de esta persona?”.

Mínima disparidad con las personas A menudo se preguntará “¿Por qué estoy tan 
enojado con esa persona?”.

Autoconfianza y estabilidad emocional Intentará tener al menos un éxito personal 
cada semana.

No habrá competitividad con los 
miembros del grupo.

Recordará que todos los botes suben con la 
misma marea.

Exaltación con las personas Buscará lo bueno de cada persona.
Nota: Tomado de Lucio Arnulfo Ferrer Peñaranda y Mercedes Lulilea Ferrer Mejía18.

17 Sishi Huang. “The Impact of Coaching Leadership on In-Role Perfor-
mance of Employees-Based on the Perspective of Social Information Pro-
cessing Theory”, en Open Journal of Social Sciences, n.º 7, pp. 223 a 237, 
2019, disponible en [https://doi.org/10.4236/jss.2019.712017].

18 Lucio Arnulfo Ferrer Peñaranda y Mercedes Lulilea Ferrer 
Mejía. Liderazgo de clase mundial sistémico del potencial intelectual en 

https://doi.org/10.4236/jss.2019.712017
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En la Tabla 1, se muestran las características esenciales que todo lí-
der que actúa como un maestro muestra hacia sus seguidores. A través 
de estas características, un jefe puede desarrollar un papel de maestro 
eficaz.

C. Súper liderazgo:

En un plano general, el súper liderazgo se percibe cuan-
do un líder permite que otros (sus seguidores) se lideren 
a si mismo. En tal sentido, se entiende que los seguidores 
elevan su “estatus” a la de líder, por lo que pareciera que 
un súper líder no cumpliera una función de liderazgo; sin 
embargo, este estilo, en realidad, se basa en el hecho de que 
la persona orienta a sus seguidores para que estos últimos 
construyan un entorno en el que todos son autolíderes 
para ellos mismos y para la organización. Por tanto, un su-
perlíder debe ser lo más atrevido posible para arriesgarse a 
incitar a los demás a aprender y ejecutar lo que es el autoli-
derazgo. Esto genera que el superlíder extraiga lo mejor del 
talento de sus seguidores19.

Lo vital de este estilo es que genera un ambiente en donde los segui-
dores requieren poco de liderazgo y, de ese modo, desarrollan una au-
toconfianza que los motiva a enfrentar los diversos retos del trabajo. 
Esta actitud por parte de los seguidores contribuye con la mejora de la 
organización20. No cabe duda que el autoliderarse fomenta el nivel de 
resiliencia de las personas para que superen sus retos como persona 
y equipo.

pequeñas y medianas empresas, Instituto Latinoamericano de Altos Es-
tudios –ilae–, 2021, disponible en [https://www.ilae.edu.co/files/book-
pdf/202104211754441328691557.pdf].

19 Alka Agnihotri y Shikha Kapoor. “Implications of Super Leadership 
and Self Leadership for Production Processes in Indian it Sector”, en In-
ternational Journal of Mechanical and Production Engineering Research and 
Development –ijmperd–, n.º 8, 3, 2018, pp. 875 a 886, disponible en [https://
bit.ly/3hanGoo].

20 Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía. Liderazgo de clase mundial sistémico 
del potencial intelectual en pequeñas y medianas empresas, cit.

https://www.ilae.edu.co/files/book-pdf/202104211754441328691557.pdf
https://www.ilae.edu.co/files/book-pdf/202104211754441328691557.pdf
https://bit.ly/3HAnGoo
https://bit.ly/3HAnGoo
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D. Liderazgo emprendedor:

El liderazgo emprendedor es definido como un estilo que inspira y 
orienta a los empleados de una organización a buscar y explotar opor-
tunidades emprendedoras. Por otro lado, de acuerdo con la literatura, 
este estilo abarca cinco funciones de los líderes: enmarcar el desafío, 
despejar el camino, resolver la incertidumbre, generar compromiso 
y especificar las limitaciones. Las tres primeras funciones tratan de 
fomentar oportunidades futuras para establecer un negocio; por su 
lado, las dos últimas buscan inspirar y orientar a los seguidores para 
alcanzar las metas colectivas21. Por tanto, se puede sostener que este 
liderazgo es viable para aquellas personas que desean comenzar un 
nuevo negocio.

Justo, Jatsiri Yolotzin García Ortiz et al.22 señalan que los lí-
deres emprendedores se caracterizan por ser capaces de dejar de lado 
sus miedos con el objetivo de penetrar en el mercado y asumir nue-
vos retos y oportunidades. De igual forma, estos líderes se enfocan en 
construir un entorno ideal, donde exista la creatividad y la participa-
ción de todos sus seguidores, para el mantenimiento y el progreso de 
toda la organización.

Por otro lado, un líder emprendedor también cumple un rol crítico 
dentro de una organización, dado que está orientado a identificar cada 
error cometido, por más imperceptible que sea, con la finalidad de 
neutralizarlos y beneficiar el desarrollo de la empresa23. Este estilo de 
liderazgo ha surgido recién, por lo que autores aún realizan estudios 
respecto de su teoría.

21 Muhammad Shahid Mehmood, Zhang Jian, Umair Akram y Adeel 
Tariq. “Entrepreneurial leadership: the key to develop creativity in organi-
zations”, en Leadership & Organization Development Journal, vol. 42, n.º 3, 
2021, pp. 434 a 452, disponible en [https://doi.org/10.1108/lodj-01-2020-
0008].

22 Jatsiri Yolotzin García Ortiz, María de los Ángeles Silva Olvera, 
Neftalí Parga Montoya y Lorena Patricia Bojórquez Guerrero. “El 
liderazgo emprendedor y la innovación en empresas manufactureras”, en 
Contabilidad y Negocios, vol. 16, n.º 31, 2021, pp. 131 a 144, disponible en 
[https://doi.org/10.18800/contabilidad.202101.008].

23 Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía. Liderazgo de clase mundial sistémico 
del potencial intelectual en pequeñas y medianas empresas, cit.

https://doi.org/10.1108/LODJ-01-2020-0008
https://doi.org/10.1108/LODJ-01-2020-0008
https://doi.org/10.18800/contabilidad.202101.008
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I I I . L I DE R A ZG O Y G E R E NC IA

Los gerentes obtienen su puesto por designación, por lo que su modo 
de influencia es posible a causa de su autoridad formal. Por el contra-
rio, los líderes no precisan de una designación para ejercer su influen-
cia en otros. En el mundo de la gerencia, lo ideal es que el puesto de 
gerente lo posea un líder, dado que no existen brechas que nieguen a 
un líder la posibilidad de ser gerente.

En esa misma línea, los gerentes tienen diversas tareas, por lo que 
este debe adquirir o desarrollar ciertas capacidades y conocimientos 
que funcionen como base para su forma de actuar. Entre estas capaci-
dades, el liderazgo se muestra como un rasgo fundamental que –según 
autores– poder incluir a la actividad administrativa o, simplemente, 
complementar a tal actividad24. Por ende, es evidente que el liderazgo 
debe ser uno de los rasgos más característicos de un gerente, puesto 
que coopera, de manera positiva, con la autoridad y la influencia que 
el gerente pueda ejercer sobre sus empleados.

En particular, el término liderazgo gerencial abarca los dos térmi-
nos y –de acuerdo con Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía25– este 
liderazgo refiere al líder capacitado en gestión, toma de decisiones y 
otros aspectos que sean relevantes para la conducción de una empresa. 
Este líder debe buscar el cumplimiento de objetivos empresariales, la 
innovación y la autosuperación. En otras palabras, los líderes, que se 
desempeñan como gerentes, deben consolidar las competencias que 
posibiliten el desarrollo personal (del mismo líder) y el desarrollo de 
la empresa.

Por otro lado, es prioritario indicar que no todo líder posee las 
competencias requeridas para realizar funciones gerenciales y, en con-
secuencia, no siempre es un candidato idóneo para ser gerente. Un 
líder para ser gerente, por ende, precisa tener conocimientos sobre la 
administración de sus recursos y sobre el rubro de la empresa. En tal 
sentido, en la Figura 1, se ilustra la idea de que no todo gerente puede 
ser líder y de que un gerente con mayor eficacia es, en un determinado 
plazo, líder.

24 Pedro Luis Quiaro Ramírez. “Liderazgo gerencial y su influencia en la 
praxis educativa, en el ámbito rural”, Revista arbitrada del cieg - Centro de 
Investigación y Estudios Gerenciales, n.º 40, 2019, pp. 41 a 54, disponible en 
[https://bit.ly/3B9kmuu].

25 Ibíd.

https://bit.ly/3B9kMUU
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Figura 1. Gerentes y líderes

gerentes que no son líderes líderes que no son gerentes

Por otro lado, es importante que el gerente conozca los estilos de li-
derazgo, dado que de este estilo depende su desempeño. Al respecto, 
Lenin Olmedo Rivas Guevara y Dayana Valdés Perez26 añaden 
que la elección de este estilo por parte del gerente es dependiente de 
varios factores. El factor más crucial es la experiencia, puesto que esta 
posibilita la aplicación de un liderazgo que le ayude a afrontar situa-
ciones problemáticas dentro de su organización.

Por todo lo dicho, se comprende que no es suficiente tener habi-
lidades administrativas para desempeñarse, de forma exitosa, como 
gerente, ni tampoco tener una capacidad de líder para ser un óptimo 
gerente. Lo ideal es combinar estas dos tareas para alcanzar el triunfo 
de un grupo organizacional, por lo que los directivos actuales deben 
saber diferenciar la actividad administrativa de la de liderazgo. En tal 
sentido, Álvarez Kelsey27 ha puntualizado que el liderazgo o la ca-
pacidad de dirigir tiene relación también con influenciar a los demás, 
puesto que el liderazgo abarca ciertos rasgos como la productividad, la 
creatividad, la influencia, la comunicación asertiva, el trabajo en equi-
po, la existencia de seguidores. Estos rasgos generan que, dentro de 
una empresa, los trabajadores se sientan cómodos al tener un apoyo 
(por medio del líder o gerente) y se rindan de manera más eficaz y 
eficiente en sus cargos laborales.

26 Lenin Olmedo Rivas Guevara y Dayana Valdés Perez. “Gerencia Inte-
gral, tipos de liderazgos y su relación: caso de estudio en el contexto empre-
sarial local”, en 593 Digital Publisher ceit, vol. 6, n.º 3, 2021, pp. 107 a 121, 
disponible en [https://doi.org/10.33386/593dp.2021.3.545].

27 Álvarez Kelsey. “Liderazgo y administración de empresas contemporá-
neas”, cit.

https://doi.org/10.33386/593dp.2021.3.545


[30]  Sistema estratégico para desarrollar el liderazgo y la responsabilidad social …

A. Importantes rasgos del proceso de liderazgo

El poder de influencia de una persona sobre otros depende de una 
serie de factores no solo relacionados con el comportamiento del lí-
der, sino también con la actitud de los subordinados y con el proce-
so de intercambio social. Por ejemplo, los subordinados adoptan un 
comportamiento irresponsable y esto ocasiona que el líder o gerente 
cambie sus actitudes se convierta en una persona más autocrática o 
autoritaria.

Por tanto, se comprende que las relaciones entre los líderes y segui-
dores guardan un grado de reciprocidad positivo o negativo. Las rela-
ciones positivas generan que la influencia se desarrolle en periodos ne-
cesarios. Además, el desempeño de los líderes, seguidores y de toda la 
organización es un factor dependiente de una buena praxis de lideraz-
go y de seguidores con buenas características. En especial, los factores 
principales que intervienen en el proceso de liderazgo –de acuerdo con 
Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía28– son los siguientes:

1. Intercambio social: 

Los seguidores están adheridos a una cadena de dependencia directa 
del accionar de los líderes; en cambio, los líderes dependen de la labor 
de sus subordinados en la organización. Por ende, ambos grupos se 
interrelacionan en un proceso de intercambios y de influencia. En tal 
sentido, los seguidores esperan, sobre todo, seis facultades de sus líde-
res; dichas facultades son las siguientes:

 – Comunicación creíble que brinde información precisa para el bien-
estar.

 – Asociarse con los trabajadores, sin distinción
 – Justicia en la aplicación de sanciones
 – Capacidad para delegar a individuos la toma de decisiones respecto 

de una determinada tarea.
 – Capacidad de tener la iniciativa para prevenir y solucionar proble-

mas en el tiempo correcto.
 – Capacidad para ganarse el respeto y la confianza dentro o fuera de la 

organización.

28 Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía. Liderazgo de clase mundial sistémico 
del potencial intelectual en pequeñas y medianas empresas, cit.
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2. Atribución 

La atribución se muestra como un proceso mental generado por la in-
teracción de factores propios del líder y de la organización; estos facto-
res se observan cuando un líder realiza una compensación social sobre 
sus seguidores. Por ejemplo, un líder refuerza un comportamiento de 
sus seguidores al considerar que este (factor interno) es adecuado. Del 
mismo modo, el grado de reforzamiento depende de si las causas son 
externas o internas, dado que, si la causa es interna, el reforzamiento 
es más alto. Del mismo modo, los comportamientos inadecuados son 
considerados consecuencias de factores externos o internos. 

Por otro lado, un seguidor puede aceptar o rechazar la atribución 
dada por su líder y, en ciertas ocasiones, producir desacuerdos entre 
líder y seguidor. Por ejemplo, si un líder atribuye el bajo desempe-
ño de una persona a causas internas al observar errores repetitivos, 
el seguidor puede culpar a causas externas como a la mala praxis de 
orientación y liderazgo.

3. Seguidores

La responsabilidad de establecer relaciones flexibles y de larga dura-
ción no solo le compete a los dirigentes (líderes o gerentes), sino que 
los seguidores también están comprometidos a cooperar con la ejecu-
ción de relaciones funcionales para el bienestar de ellos mismos y de 
todos los sujetos vinculados con la organización. Por tanto, los segui-
dores tienen el objetivo de descifrar la perspectiva de su líder para que 
su forma de trabajo vaya acorde con tal perspectiva. Entre los puntos a 
descifrar del líder o jefe, se encuentran sus fortalezas, debilidades y el 
modo de cumplir sus funciones.

4. Autoadministración

La autoadministración –considerada un reemplazo del liderazgo– sir-
ve para exhibir la forma en que se representa un líder dentro del seno 
de una organización, dado que la mayor cantidad de personas capaces 
de autoadministrarse permiten una menor necesidad del liderazgo 
abierto. En ese sentido, es favorable que los gerentes no sobre adminis-
tren a las personas, sino que solo orienten sus actividades a fin de pro-
ducir un autoaprendizaje en tales sujetos. No obstante, es posible que 
los gerentes opten por estilo de liderazgo en función de las situaciones.



[32]  Sistema estratégico para desarrollar el liderazgo y la responsabilidad social …

En el mundo actual, la idea de que un líder se forma, no nace está 
adquiriendo gran auge; sin embargo, en estudios recientes, se consi-
dera que el liderazgo no solo depende de las situaciones, sino de un 
inmenso conjunto de aspectos que permiten identificar las cualidades 
de un líder eficiente y de un líder ineficiente capaz de dirigir o no las 
tareas de sus subordinados.

B. Cualidades de un líder

Si un líder tiene la capacidad de conducir, también tiene la respon-
sabilidad de asumir nuevos retos para llevar a cabo los objetivos que 
bien se hayan trazado. Sin embargo, para que este líder lleve tal tarea 
es importante que este tenga, así como lo anterior, ciertas cualidades 
para emprender las metas de la organización. En este aspecto, Gon-
zalo Garcés29 ha inferido que liderar una empresa debe ser conce-
bido como un acto que mantiene el equilibro entre las intenciones de 
la empresa y los intereses del personal. La búsqueda de alcanzar los 
objetivos de una organización, por lo general, produce cambios en el 
modo de operatividad de una entidad y, a su vez, en los hábitos de su 
personal; por ello, es necesario que el líder sea capaz de controlar el 
proceso de cambio, en forma humanística, el autoconocimiento y el 
saber de las reacciones del humano.

Por otra parte, el líder, así como debe reunir cualidades para darle 
salida y solución a asuntos de la organización, este mismo debe mane-
jar cierto autocontrol para dirigir de manera democrática y justa las 
decisiones que se tomen o se decidan. Un líder, de acuerdo con Hamp-
ton, citado por Matias Carlos Vivar Colquicocha30, posee como 
cualidad característica a la fuerte responsabilidad y culminación de 
sus funciones, debido al logro de las metas, a la originalidad al resol-
ver problemas, al anhelo de tomar la iniciativa, a la confianza en uno 

29 Gonzalo Garcés. “Una revisión bibliográfica sobre las cualidades de lide-
razgo entre los gerentes de proyectos de rehabilitación de edificios”, Revista 
ingeniería de construcción, vol. 35, n.º 1, 2020, pp. 45 a 59, disponible en 
[https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50732020000100045].

30 Matias Carlos Vivar Colquicocha. “El liderazgo en las organizacio-
nes inteligentes en las pequeñas y medianas empresas metal mecánica de 
Lima Metropolitana, año 2018”, tesis doctoral, Universidad Nacional Jorge 
Basadre Grohmann, Repositorio Institucional unjbg, 2019, disponible en 
[http://repositorio.unjbg.edu.pe/handle/unjbg/3920].

https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50732020000100045
http://repositorio.unjbg.edu.pe/handle/UNJBG/3920
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mismo, al sentimiento de identidad personal y al aceptar los efectos de 
las propias decisiones y acciones.

Por otro lado, las cualidades de un líder dependen del estilo que 
este muestre. Por ejemplo, Rivas Guevara y Valdés Perez31 asegu-
ran que ciertos líderes, como el transaccional, poseen cualidades prin-
cipales como la orientación, el apoyo, un ánimo por enseñar, la estima-
ción, el reconocimiento con sus seguidores y otros más. Por ende, las 
cualidades del carismático o transformador y del emprendedor puede 
ser similares o variar en cierte medida.

I V. C A R AC T E R Í ST IC AS DE U N L Í DE R

De acuerdo con Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía, existen seis ca-
racterísticas esenciales que distinguen a un líder del que no lo es; tales 
características son las siguientes:

 – Empuje: los líderes se esfuerzan de forma considerable, porque anhe-
lan alcanzar sus logros, gozan de bastante energía y son perseveran-
tes y decididos para cumplir sus tareas.

 – Anhelo de dirigir: los líderes ansían influir y dirigir a otros, además, 
tienen la voluntad y el compromiso de aceptar las responsabilidades 
de una entidad.

 – Honestidad e integridad: los líderes crean lazos de confianza entre 
ellos y sus seguidores mediante su sinceridad y la coherencia entre 
su palabra y sus acciones.

 – Confianza en sí mismos: los líderes carecen de dudas y tienden a 
mostrar autoconfianza con el propósito de incitar a sus subordinados 
a cumplir las metas de manera correcta.

 – Inteligencia: los líderes deben ser lo bastante inteligentes para pro-
cesar una gama de datos informativos y capaces de mostrar su posi-
ción, resolver problemáticas y tomar las decisiones propicias.

 – Conocimiento relativo al trabajo: los líderes son dueños de un pro-
minente conocimiento sobre asuntos técnicos y organizacionales 
que les facilita permite la toma de decisiones idóneas.

Por otro lado, con base en la literatura, no existen rasgos particu-
lares que identifiquen a un líder eficaz, porque no se trata de indagar 

31 Rivas Guevara y Valdés Perez. “Gerencia Integral, tipos de liderazgos y 
su relación: caso de estudio en el contexto empresarial local”, cit.
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sobre los individuos que son líderes efectivos, sino sobre los aspectos 
que convierten a un líder en efectivo como la delegación de tareas, la 
comunicación con sus subordinados, el modo de realizar sus tareas, 
entre otro más.

A diferencia de los rasgos o características, las conductas son 
aprendidas, por tanto, las personas que aprenden las conductas de li-
derazgo pueden ejercer una mejor dirección. Por ello, es importante 
poner énfasis en dos rasgos o aspectos; entre ellos se tiene, por un lado, 
a las funciones del líder, que mantiene al grupo, así como la mediación 
entre conflictos que puedan generarse en el seno de la organización, 
además deben lograr que estos se sientan apreciados por los demás 
miembros; y, por otro lado, los estilos del líder relativo a las tareas es-
pecíficas, lo cual radica en el cumplimento de las tareas que se logran 
efectuar dentro de la organización. En este sentido, los estilos varían 
de acuerdo con el perfil del líder concediendo, en algunos casos, al 
proceso por medio del cual se llevan cabo determinadas tareas. En 
este estilo, impera más el cumplimiento de las metas que se tienen, 
más que a la propia satisfacción del empleado por alcanzarla. Otro 
rasgo que define a la figura del líder es lo concerniente a las relaciones 
cercanas o amigables con los trabajadores, sin que deje de existir el 
respeto y la amabilidad entre ambos.

Por su parte, Andrew Dubrin32 sostiene que las características o 
rasgos más destacables de un líder efectivo en diversas situaciones son 
la autoconfianza, el sentido de humor, el entusiasmo, optimismo y el 
afecto, la asertividad, la extraversión, la autenticidad, la integridad o 
confiabilidad, la autoevaluación central y la humildad. Estos rasgos 
tienden a relacionarse con la personalidad.

A. Fuerzas que actúan en el líder

Para comprender las fuerzas que influyen en los líderes, subordina-
dos y contextos, se debe conocer acerca del concepto de fuerzas. En 
ese sentido, Soraya Elizabeth Sánchez Montalván et al.33 indican 
que las fuerzas son aquellas que motivan a las personas a realizar ac-

32 Andrew Dubrin. Leadership: Research Findings, Practice and Skills, Bos-
ton, Cengage Learning, Inc., 2019, disponible en [https://bit.ly/3oafajo].

33 Soraya Elizabeth Sánchez Montalván, Iván Patricio Vaca Aguirre, 
Juan Pablo Padilla Sánchez y Claudio René Quezada Condolo. 
“Teorías de liderazgo contemporáneo: análisis de la dinámica relacional”, 

https://bit.ly/3oAFaJO


[35]  Liderazgo organizacional

tividades; por ejemplo, los premios, castigos y el anhelo del sujeto por 
desarrollar una respectiva acción.

Bajo este concepto de fuerza, se afirma que la conducta de un líder 
es influenciada, en gran proporción, por una extensa gama de fuerzas 
que actúan sobre él como la percepción de problemáticas en torno al 
liderazgo, a partir de experiencias y conocimientos previos. Ferrer 
Peñaranda y Ferrer Mejía34 sostienen que las fuerzas internas 
principales que operan sobre el líder son el conjunto de valores perso-
nales, el grado de confianza en los seguidores, la voluntad por liderar y 
las emociones de seguridad mostradas en contextos incógnitos.

Al mismo tiempo, estas fuerzas propias del líder son factores influ-
yentes en la conducta que un líder toma frente a las diversas situacio-
nes que afronta y tales fuerzas pueden surgir de manera consciente o 
inconsciente. Si el líder brinda importancia a estas fuerzas, entonces, 
podrá interpretar, de mejor forma, el camino para lograr que sus adep-
tos adopten una conducta determinada y muestren un rendimiento 
eficaz.

B. Fuerzas que actúan en los subordinados

Los seguidores tienden la responsabilidad principal de apoyar a sus 
líderes con la finalidad de cumplir cada objetivo trazado de la organi-
zación, por lo que se debe presenciar un escenario de alianzas entre el 
líder y los subordinados a fin de que se desarrolle un trabajo colecti-
vo35. Al establecerse tales alianzas, es favorable que el líder comprenda, 
de manera precisa, las fuerzas que intervienen en el accionar de sus 
adeptos, dado que dichas fuerzas facilitarán una mejor conducción 
de la organización. De igual forma, un gerente, que se percate de más 
fuerzas, seleccionara, con mayor asertividad, el estilo de liderazgo 
apropiado que obtenga lo mejor de sus seguidores.

De acuerdo con Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía36, la restric-
ción de estas fuerzas es un aspecto modificable conforme a la confianza 

Revista oikos, vol. 18, n.º 37, 2014, pp. 41 a 61, disponible en [https://dial-
net.unirioja.es/descarga/articulo/6025782.pdf].

34 Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía. Liderazgo de clase mundial sistémico 
del potencial intelectual en pequeñas y medianas empresas, cit.

35 Andrew Dubrin. Leadership: Research Findings, Practice and Skills, Bos-
ton, Cengage Learning, Inc., 2019, disponible en [https://bit.ly/3oafajo].

36 Ibíd.

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/6025782.pdf
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/6025782.pdf
https://bit.ly/3oAFaJO
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establecida entre los seguidores y su líder. En tal sentido, un líder podrá 
transformar la actitud de sus adeptos cuanto más confianza y respe-
to exista entre ambos. Por tanto, el accionar de los subordinados ejerce 
también fuerzas directas sobre el estilo de liderazgo elegido por el ge-
rente; es decir, un gerente no actuara de la misma forma con un equipo 
de bajo rendimiento que con otro de elevado rendimiento.

C. Fuerzas que intervienen en la situación

Las propiedades de una situación también son factores influyentes en 
el comportamiento de un gerente; estas pueden provenir de la estruc-
tura de un grupo laboral, del nivel de dificultad y de las urgencias de 
tiempo. Por ende, las fuerzas que intervengan en una situación tam-
bién son importantes para determinar el estilo de liderazgo requerido. 
En tal sentido, una persona puede actuar como líder o como seguidor, 
según lo amerite la situación, y evaluar si su talento es el adecuado 
para una especifica situación y no para otra37.

V. C ON DU C TAS E N E L L I DE R A ZG O

De acuerdo con la literatura, un líder puede presentar conductas 
orientadas a las tareas y a las relaciones. Las conductas de tarea, de 
manera general, refiere al nivel en que un líder describe las tareas de 
sus seguidores; por el contrario, las conductas de relación eluden al 
nivel en que un líder ejercita comunicaciones en dos o, incluso, más 
direcciones38. Por su parte, Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía39 
conceptualizan dichas conductas de la siguiente forma:

A. Conducta de tarea

Estas conductas son el conjunto de actividades que un líder ejecuta 
con el fin de que sus seguidores cumplan con su trabajo respectivo. 
Dentro de estas actividades, se encuentran las explicaciones que un 

37 Ídem.
38 Mónica García-Solarte. “Formulación de un modelo de liderazgo desde 

las teorías organizacionales”, en Entramado, vol. 11, n.º 1, 2015, pp. 60 a 79, 
disponible en [http://dx.doi.org/10.18041/entramado.2015v11n1.21111].

39 Ibíd.

http://dx.doi.org/10.18041/entramado.2015v11n1.21111
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líder brinda a sus subordinados sobre la forma de cumplir su labor, la 
distribución de responsabilidades, la planificación de objetivos y acti-
vidades, el avance de las tareas y el monitoreo del rendimiento laboral.

B. Conducta de relación

Estas conductas representan la gama de acciones que un líder efectúa 
para mantener relaciones gratas con sus adeptos o equipo. Entre estas 
acciones, se encuentran las interacciones comunicativas efectivas, el 
motivar a resolver desacuerdos o problemas y el fomento de la parti-
cipación colectiva.

Por otro lado, es pertinente destacar que los gerentes deben poseer 
la capacidad de ajustar sus conductas o comportamiento en función 
de los cambios ocurridos dentro de una organización, puesto que pre-
cisan modificar, sobre todo, los objetivos de su empresa, las líneas de 
productos y las conductas de sus empleados en beneficio y convenien-
cia de la misma empresa. Además, los gerentes deben impactan de ma-
nera positiva no solo en sus empleados, sino también en los clientes, 
proveedores y entidades estatales con el fin de que no se produzcan 
cambios de manera brusca.

V I . N I V E L E S T R A DIC IONA L E S DE L A G E R E NC IA 
E N F U NC IÓN DE L L I DE R A ZG O Y L O S FAC TOR E S 
A M BI E N TA L E S

De acuerdo con la literatura, las políticas, funciones y acciones organi-
zacionales en los distintos niveles organizacionales (alta, media y baja 
gerencia) son factores importantes para crear un ambiente estratégico 
dentro de una entidad empresarial40. Por tanto, es prioritario adquirir 
nociones sobre los niveles organizacionales con el fin de identificar las 
tareas que les competen y, de ese modo, evaluar la labora de un geren-
te. En ese sentido, Ferrer Peñaranda y Ferrer Mejía41 señalan tres 

40 Leonidas Manuel Bravo Rojas, Alberto Valenzuela Muñoz; Patri-
cia María Ramos Vera y Arístides Tejada Arana. “Perspectiva teó-
rica del diagnóstico organizacional”, Revista Venezolana de Gerencia, vol. 
24, n.º 88, 2019, pp. 1316 a 1325, disponible en [https://www.redalyc.org/
journal/290/29062051021/29062051021.pdf].

41 Ibíd.

https://www.redalyc.org/journal/290/29062051021/29062051021.pdf
https://www.redalyc.org/journal/290/29062051021/29062051021.pdf
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niveles organizacionales o de gerencia, de acuerdo con el liderazgo y 
el ambiente donde ocurre la gerencia:

A. Alta gerencia 

Desde una perspectiva diferente, es necesario variar los grados de des-
trezas técnicas, humanas y conceptuales para un liderazgo acertado. 
Las destrezas técnicas eluden a la capacidad y a los conocimientos que 
el líder posee respecto del campo que dirige. En cuanto a las destrezas 
humanas, estas representan la capacidad del individuo para motivar e 
integrar a las personas dentro del ámbito laboral. Por último, referen-
te a la destreza conceptual, Philip Selznick42 considera a la destre-
za conceptual como una capacidad de representarse cognitivamente, 
operar y relacionar ideas; dicha destreza es la el fundamento esencial 
del liderazgo.

En ese sentido, dentro de la alta gerencia, las destrezas conceptua-
les gozan de mayor notoriedad que las técnicas, pero estas no presen-
tan el mismo grado de relevancia en los otros niveles. No obstante, los 
niveles de gerencia tienen la misma necesidad de destrezas humanas; 
por ejemplo, los altos gerentes requieren estas destrezas para actuar en 
distintas organizaciones.

B. Gerencia media

Dentro de la gerencia media, el liderazgo es diferente del percibido 
en los otros niveles, dado que la base verdadera de la tarea de los ge-
rentes de este nivel reside en acciones vinculadas con sus superiores, 
subordinados, asesores y supervisores fuera de su área.  Los geren-
tes medios, en especial, transformar objetivos, programas, políticas y 
procedimientos –expedidos por los altos gerentes– en acciones que la 
baja gerencia debe cumplir. Así mismo, deben responsabilizarse de los 
resultados y mantenerse informados por sus subordinados.

El liderazgo, en este nivel, depende de la capacidad de sugerencia 
y del cargo empresarial del gerente, por ello, los gerentes de este ni-
vel deben persuadir a sus subordinados para que adopten direcciones 
apropiadas a través de habilidades convincentes que también pueden 

42 Philip Selznick. “Foundations of the theory of organization”, en Jay M. 
Shafritz y J. Steven Ott (trads.), en Classics of Organization Theory, 
Chicago, Dorsey Press, 1987, pp. 25 a 35.
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ser usadas con empleados no subordinados. De ese modo, se puede 
lograr un óptimo liderazgo

C. Baja gerencia

Este nivel se caracteriza por poseer dos tipos de recursos humanos: 
administrativo y no administrativo, al considerar personas que, por lo 
general, son la conexión entre el recurso no administrativo y la geren-
cia. Por otro lado, el liderazgo observado en dicho nivel es distintivo, 
puesto que los encargados del área de producción y los supervisores 
acreditan una posición especial. Por ejemplo, los supervisores son un 
elemento esencial en la gerencia, dado que deben controlar a los su-
bordinados que expongan variadas exigencias, de acuerdo con las dis-
posiciones de las altas gerencias. A causa de este deber, los gerentes de 
este nivel tienden a desarrollar habilidades técnicas más que humanas 
o conceptuales.

V I I . E L L I DE R A ZG O AC T UA L

En las organizaciones modernas, los líderes han lidiado con situacio-
nes que, inusualmente, se presentaban en los líderes de épocas anterio-
res, por ello, se exige, con frecuencia, que los líderes del mundo actual 
ejecuten recortes masivos de personal con el propósito de erradicar 
niveles superfluos de una organización, estructuren grupos laborales 
para mejorar los procesos de toma de decisiones y de trabajo, reajus-
ten las labores del personal para mejorarlas y elaboren programas que 
fomenten el aumento de la calidad funcional de una organización.

Los líderes de las organizaciones modernas han confrontado si-
tuaciones encontradas rara vez por los líderes del pasado. A los líderes 
de la actualidad se les exige a menudo que hagan recortes de perso-
nal masivo y así eliminar niveles innecesarios en las organizaciones y, 
por tanto, reducir costos laborales; también se les pide que conformen 
equipos de trabajo para mejorar la toma de decisiones y el flujo del 
trabajo, rediseñan las labores de modo que el personal sea más efi-
ciente y eficaz e inicien programas diseñados para mejorar la calidad 
general del funcionamiento organizacional. No obstante, otro rasgo 
parece incidir en las características de un líder que no solo tiene como 
meta las anteriores descripciones de lo que debería o está llamado a 
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llevar a cabo, puesto que existen nuevos retos que el nuevo líder debe-
rá confrontar. 

Para Jhon Esteban Vargas Carranza, tanto el liderazgo como 
“la administración y una buena gestión ya no son suficientes. Para ello 
los empresarios que dirigen y coordinan […] deberán sustentar un 
liderazgo acorde con las nuevas condiciones que marca la dinámica 
económica de un mundo globalizado”43. Como se sabe, el líder no solo 
está llamado a diseñar planes, coordinar grupos de trabajadores, plan-
tearse objetivos en torno a la organización que dirige, sino más bien, 
a generar otros procesos no menos importantes que los arriba señala-
dos. En la actualidad, llama la atención los nuevos rasgos y perfiles que 
la figura del líder debe tener dentro de una determinada organización, 
así como del entorno. Un rasgo sobresaliente de este líder es que este 
pone su acento en nuevas y hasta arriesgadas concepciones. 

Para Francisco Gil, Carlos María Alcover, Ramón Rico y Mi-
riam Sánchez-Manzanares44, a diferencia de los modelos tradiciona-
les de liderazgo que basan la conducta de un líder en las relaciones que 
este per se fija con sus seguidores, los modelos actuales se enfocan en los 
valores ideológicos y vinculados con la moral, los contenidos simbóli-
cos, los anuncios inspiradores y progresistas, la autoconciencia y la parte 
emocional de las personas. Por tanto, estos modelos brindan menor im-
portancia a los costos y beneficios empresariales.

Como reacción a estos nuevos modelos o perspectivas, las orga-
nizaciones se interesan por los estilos de clase mundial de líderes 
centrados en fomentar la participación de los empleados y la liber-
tad de uso de las habilidades que un empleado desee. Es evidente que 
el panorama actual difiere del liderazgo visto en el pasado, el cual se 
centraba en el control de los trabajadores y de los procesos de trabajo. 
Por consiguiente, la figura del líder dentro de cualquier tipo de orga-
nización no solo va a garantizar que tanto las metas y los objetivos se 
logren alcanzar, sino que hace falta que este logre transformar tanto el 

43 Jhon Esteban Vargas Carranza. “Gestión de liderazgo y su impacto en 
los resultados en la mediana y pequeña empresa”, ensayo de grado, Uni-
versidad Militar Nueva Granada, 2019, disponible en [http://hdl.handle.
net/10654/35239], p. 3.

44 Francisco Gil, Carlos María Alcover, Ramón Rico y Miriam Sán-
chez-Manzanares. “Nuevas formas de liderazgo en equipos de traba-
jo”, en Papeles de Psicólogos, vol. 32, n.º 1, 2011, pp. 38 a 47, disponible en 
[http://www.papelesdelpsicologo.es/pdf/1917.pdf].

http://hdl.handle.net/10654/35239
http://hdl.handle.net/10654/35239
http://www.papelesdelpsicologo.es/pdf/1917.pdf
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ámbito laboral como el entorno en sí mismo. Con relación a esta idea, 
Vargas Carranza45 sostiene que el liderazgo, hoy en día, posee una 
tarea clave en la vida de un extenso número de personas, puesto que, 
dentro de una institución o grupo, siempre se observa la existencia de 
un sujeto que tiene la voluntad de actuar y tomar decisiones con el fin 
de producir un ambiente en donde todos gocen de un bienestar inte-
gral. En ese sentido, este sujeto posee ideas innovadoras y con visión 
de futuro, a parte de alternativas de solución que sirvan para mejorar 
la posición del equipo.

A la luz de estos cambios que parecen no detenerse, la figura del 
líder sigue teniendo una importancia en el seno de las organizaciones. 
De allí que “hoy los líderes deben asumir estas fuerzas y otras que han 
surgido, dado que las herramientas y técnicas del management tradi-
cional proceden del siglo anterior”46, por lo que es importante repen-
sar en esta figura, puesto que cada época, así como cada circunstancia 
parece tener sus propios líderes y, con ellos sus propias consistencias 
desprendidas por cada época. Si bien la imagen de un perfecto líder 
está en discusión, también lo estarán sus propios modos de actuar con 
la sociedad que le ha tocado, una sociedad cada día más disruptiva y 
cambiante. 

45 Ibíd.
46 Hélder Barahona Urbano, Diego Rafael Roberto Cabrera Moya 

y Uriel Eduardo Torres Castro. “Los líderes en el siglo xxi”, en Entra-
mado, vol. 7, n.º 2, 2011, disponible en [http://www.scielo.org.co/pdf/entra/
v7n2/v7n2a06.pdf], p. 91.

http://www.scielo.org.co/pdf/entra/v7n2/v7n2a06.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/v7n2/v7n2a06.pdf
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Responsabilidad social y organización

Durante muchos años, una perspectiva filantrópica sobre cómo las 
empresas debían mostrar más responsabilidad con la sociedad en la 
que participaban fue desarrollada47. En particular, para el mundo de 
los negocios, el concepto de responsabilidad social es un aspecto más 
bien moderno que emergió en el comienzo del proceso de la transfor-
mación digital, por lo que su origen estriba en épocas recientes. 

Para Mónica Heincke48, la Responsabilidad Social Empresarial –
rse– es un concepto relevante que sobrelleva una ética organizacional, 
en la cual las empresas y, en especial, sus líderes trabajan de manera 
conjunta para alcanzar fines de prosperidad y sostenibilidad dentro de 
su sociedad mundial respectiva. Esta rse incluye a todos los agentes 
relacionados con el mundo empresarial; sin embargo, le confiere un 

47 Christian Cancino del Castillo y Mario Morales Parragué. Res-
ponsabilidad social empresarial, 2008, disponible en [http://repositorio.
uchile.cl/bitstream/handle/2250/122747/Cancino_Morales_2008.pdf].

48 Mónica Heincke. “La responsabilidad social empresarial: ¿Una herra-
mienta para el desarrollo local sostenible en Colombia?”, Revista Opera, 
vol. 5, n.º 5, 2005, pp. 55 a 74, disponible en [https://revistas.uexternado.
edu.co/index.php/opera/article/view/1457/1389].

http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/122747/Cancino_Morales_2008.pdf
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/122747/Cancino_Morales_2008.pdf
https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/opera/article/view/1457/1389
https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/opera/article/view/1457/1389
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rol notable a las empresas multinacionales de gran alcance al mos-
trarse como los líderes que rigen la economía mundial y aportan al 
desarrollo.

 No fue sino hasta la década del siglo xx que este concepto cobra 
importancia en la cultura organizativa de muchas corporaciones. Para 
muchos expertos en el ámbito organizacional el fenómeno de la glo-
balización generó de alguna u otra manera el desarrollo de una con-
ciencia organizacional que tuviera atisbos de responsabilidad social 
con el entorno. Para Ana Fernández Salguero, Patricia Aragón 
Sánchez y Dolores Martínez Hernández49, el concepto del térmi-
no responsabilidad social se convirtió en un fenómeno más transcen-
dental tras los escándalos financieros, surgidos a inicios de la década 
de 1970, amplió sus horizontes y evolucionó al mismo tiempo que el 
modo de percibir la economía y la gestión organizacional generaba 
escenarios de injusticia contra el humano y el medio ambiente. Por 
tanto, los impactos negativos contra los derechos del hombre y el bien-
estar de todo el planeta contribuyeron a la difusión de la responsabi-
lidad social.

De allí nace que las organizaciones tuvieran mayor sentido de res-
peto hacia el ambiente, también hacia los empleados y las incorpora-
ciones de las nuevas tecnologías de punta que incentivaron también el 
arribo de la responsabilidad social dentro de la organización. De esta 
manera, muchas empresas de diferentes tamaños y sectores se preocu-
pan por ser “socialmente responsables”.

I . R E SP ON S A BI L I DA D S O C IA L E M PR E S A R IA L

Es evidente que muchas organizaciones se encuentren en la actua-
lidad en medio de condiciones adversas, caracterizadas sobre todo 
por aspectos que se relacionan con la elevada oferta de producciones, 
además de elevados niveles de perplejidad por el afán discriminado 
de competencia que las ha conducido a la creación de nuevas y has-
ta experimentales alternativas que permitan luchar contra los efectos 
drásticos de competencia, aunado a los cambios comerciales de ultra 

49 Ana Fernández Salguero, Patricia Aragón Sánchez y Dolores 
Martínez Hernández. Responsabilidad social, ética empresarial y gestión 
de la diversidad, Cepaim, 2016, disponible en [http://cepaim.org/wp-con-
tent/uploads/2017/10/Modulo-02-cepaim-Reedici%C3%B3n-2016.pdf].

http://cepaim.org/wp-content/uploads/2017/10/Modulo-02-CEPAIM-Reedici%C3%B3n-2016.pdf
http://cepaim.org/wp-content/uploads/2017/10/Modulo-02-CEPAIM-Reedici%C3%B3n-2016.pdf
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importancia. En este sentido, Adriana Aguilera Castro y Doria 
Patricia Puerto Becerra definen la responsabilidad social “como el 
compromiso que asumen las empresas hacia la sociedad en beneficio 
del desarrollo sostenible, es decir, es el equilibrio entre el crecimiento 
económico y el bienestar social”50; sin embargo, este compromiso que 
asume la empresa o la organización es de libre decisión, no obstante, 
si llegara a asumirse la empresa orienta sus mecanismos para que tal 
responsabilidad sea siempre conducida para el cumplimento efectivo 
“demostrando el respeto por los valores éticos, por la gente, por las 
comunidades, por el medio ambiente, y contribuyendo, de esta ma-
nera, con la construcción del bien común”51. Por otra parte, la respon-
sabilidad social, de acuerdo con Alfonso Vargas Sánchez y Rosa 
María Vaca Acosta52, es una respuesta a la convicción –pedida por 
la sociedad y asumida, poco a poco, por los gerentes de las excelentes 
casas empresariales– que exige concebir a la empresa como un sistema 
organizado que aspira a lograr el bienestar de todos sus grupos de in-
terés mediante la generación de ventajas económicas y sociales.

En términos generales, la empresa no solo debe responder a la or-
ganización en asuntos concernientes a los estados financieros, sino 
también a los frentes sociales y ambientales, es decir, ante la sociedad 
donde esta se encuentre y, en concreto, ante los grupos sociales que se 
ubican en un escenario de interacción con ella.

Si bien la responsabilidad social empresarial es un aspecto que co-
bra notoriedad en el mundo empresarial, las propias empresas deter-
minan que este campo de acción es bastante significativo si esta quiere 
posicionarse hacia otros horizontes como aquellos que le permita cre-
cer, desarrollar una nueva y convincente imagen que las haga precisa-
mente confiables ante un colectivo o sector de la población, también 
esta imagen puede provocar importantes revelaciones dentro de su 
misma organización como tal. De acuerdo con este principio, muchas 

50 Adriana Aguilera Castro y Doria Patricia Puerto Becerra. “Creci-
miento empresarial basado en la Responsabilidad Social”, en Pensamiento y 
Gestión, n.º 32, 2012, disponible en [http://www.scielo.org.co/scielo.php?s-
cript=sci_arttext&pid=S1657-62762012000100002&lng=en&tlng=en], p. 5.

51 Ibíd., p. 6.
52 Alfonso Vargas Sánchez y Rosa María Vaca Acosta. “Responsabilidad 

social corporativa y cooperativismo: Vínculos y potencialidades”, ciriec-Es-
paña, Revista de Economía Pública, Social y Cooperativa, n.º 53, 2005, pp. 241 
a 260, disponible en [https://www.redalyc.org/pdf/174/17405315.pdf].

http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762012000100002&lng=en&tlng=en
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762012000100002&lng=en&tlng=en
https://www.redalyc.org/pdf/174/17405315.pdf


[46]  Sistema estratégico para desarrollar el liderazgo y la responsabilidad social …

empresas han visto en la responsabilidad social un significativo aliado 
y, esto es debido a la influencia que puedan ejercer estas organizacio-
nes con el resto. Se trata, en este sentido, de desarrollar y emprender 
nuevas y alternativas acciones con la finalidad de perfeccionar las re-
laciones estratégicas para el beneficio tanto del colectivo como de la 
misma empresa.

En ese sentido, la responsabilidad social empresarial no reclama 
un sentido individual o la ética individual que se perpetua en las 
empresas, sino que visualizan a la organización, en sí misma, como 
un ente con responsabilidad propia en el ámbito económico, social 
y medioambiental a la que debe exigírsele comportamientos acordes 
con dicha responsabilidad. Para Alina Alea García, “la sociedad 
actual demanda que las organizaciones y compañías reconozcan su 
capacidad de ocasionar serios impactos negativos sobre el medio”53, 
pero también aquellos impactos en el seno de las mimas. Al mismo 
tiempo, José Luis Solís González54 determina que las acciones to-
madas en función de la rse están en vías de instaurarse como un ele-
mento básico de la gestión empresarial moderna, ligada a una pers-
pectiva estratégica, que incide y transforma la organización de una 
entidad empresarial y al ámbito social y ambiental. Esta gestión, que 
incluye a la rse, genera modificaciones idóneas tanto para los proce-
sos productivos y comerciales como para las partes interesadas y los 
accionistas de una empresa.

En la actualidad, se ha visto con mayor fuerza que este nuevo esta-
blisment se ha posicionado a razón de las nuevas y hasta inesperadas 
situaciones de índole no solo institucional y organizacional, también 
en el orden mundial como el brote de inesperadas enfermedades, así 
como de virus que ha generado inestabilidad a aquellas estructuras 
que se consideraron inalterables. Y si la organización no tiene bien 
consolidados sus propósitos, esta podría presentar problemas que 
pueden desembocar en situaciones difíciles. Para Fontrodona y Mu-

53 Alina Alea García. “Responsabilidad social empresarial. Su contribu-
ción al desarrollo sostenible”, en Futuros, vol. 5, n.º 17, 2007, disponible en 
[https://www.academia.edu/34278630/Responsabilidad_social_empresa-
rial_Su_contribuci%C3%B3n_al_desarrollo_sostenible], p. 2.

54 José Luis Solís González. “Responsabilidad social empresarial: un enfo-
que alternativo”, en Análisis Económico, vol. 23, n.º 53, 2008, pp. 227 a 252, 
disponible en [https://www.redalyc.org/pdf/413/41311449011.pdf].

https://www.academia.edu/34278630/Responsabilidad_social_empresarial_Su_contribuci%C3%B3n_al_desarrollo_sostenible
https://www.academia.edu/34278630/Responsabilidad_social_empresarial_Su_contribuci%C3%B3n_al_desarrollo_sostenible
https://www.redalyc.org/pdf/413/41311449011.pdf
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ller, citados por Eduardo Rodríguez55, la consistencia en la apli-
cación de valores y principios propios de una corporación, durante 
periodos críticos y de inestabilidad, es un elemento beneficioso para 
la conversión de riesgos en oportunidades de cambio. De esta forma, 
se puede fomentar la conducta proactiva y producir confianza dentro 
de las partes de interés de una empresa (stakeholders).

Muy a pesar de la importancia que esta responsabilidad pueda lle-
gar a tener dentro de la organización es evidente que en la actualidad 
este principio no se llega a consolidar de manera total, pues muchos de 
los intentos que se han dado se logran manifestar de manera aislada e 
incluso particular. En este sentido, François Vallaeys56 ha señalado 
que la responsabilidad social empresarial no logra una gestión eficaz 
de los impactos sociales y ambientales, dado que su praxis es efectuada 
de manera paradójica en forma aislada dentro de cada organización al 
ser acogida como una responsabilidad moral que se adhiere a un enfo-
que ético individualizado. A causa de ello, la rse se muestra como un 
elemento infructuoso para enfrentar los diversos impactos sistémicos.

De esta manera, la importancia de la responsabilidad social em-
presarial, lejos de ser un compromiso muy significativo dentro de la 
organización, no deja de ser necesaria dentro de las empresas, quie-
nes tienen el deber más que el derecho de establecer mecanismos de 
integración con el colectivo. Sin embargo, la realidad es otra cuando 
se intenta de manera real establecer dichos puentes para acercar a la 
comunidad, y también a sus trabajadores con los objetivos y las metas 
que bien se tengan en común. No en vano, buena parte de las organi-
zaciones en la actualidad acuden a una responsabilidad que más allá 
de ofrecer soluciones, bienestares al colectivo, infunden alternativas 
que conminen al desarrollo global. 

55 Eduardo Rodríguez. Responsabilidad social empresarial en tiempos 
de cambio, 2020, disponible en [https://www.researchgate.net/profile/
Eduardo_Rodriguez9/publication/341654859_Universidad_de_Guada-
lajara_Responsabilidad_social_empresarial_en_tiempos_de_cambio/
links/5ecd6ca7458515294514620c/Universidad-de-Guadalajara-Respon-
sabilidad-social-empresarial-e].

56 François Vallaeys. “¿Por qué la responsabilidad social empresarial no 
es todavía transformadora? Una aclaración filosófica”, en Andamios, vol. 
17, n.º 42, 2020, pp. 309 a 333, disponible en [http://dx.doi.org/10.29092/
uacm.v17i42.745].

https://www.researchgate.net/profile/Eduardo_Rodriguez9/publication/341654859_Universidad_de_Guadalajara_Responsabilidad_social_empresarial_en_tiempos_de_cambio/links/5ecd6ca7458515294514620c/Universidad-de-Guadalajara-Responsabilidad-social-empresarial-en-tiempos-de-cambio.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Eduardo_Rodriguez9/publication/341654859_Universidad_de_Guadalajara_Responsabilidad_social_empresarial_en_tiempos_de_cambio/links/5ecd6ca7458515294514620c/Universidad-de-Guadalajara-Responsabilidad-social-empresarial-en-tiempos-de-cambio.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Eduardo_Rodriguez9/publication/341654859_Universidad_de_Guadalajara_Responsabilidad_social_empresarial_en_tiempos_de_cambio/links/5ecd6ca7458515294514620c/Universidad-de-Guadalajara-Responsabilidad-social-empresarial-en-tiempos-de-cambio.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Eduardo_Rodriguez9/publication/341654859_Universidad_de_Guadalajara_Responsabilidad_social_empresarial_en_tiempos_de_cambio/links/5ecd6ca7458515294514620c/Universidad-de-Guadalajara-Responsabilidad-social-empresarial-en-tiempos-de-cambio.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Eduardo_Rodriguez9/publication/341654859_Universidad_de_Guadalajara_Responsabilidad_social_empresarial_en_tiempos_de_cambio/links/5ecd6ca7458515294514620c/Universidad-de-Guadalajara-Responsabilidad-social-empresarial-en-tiempos-de-cambio.pdf
http://dx.doi.org/10.29092/uacm.v17i42.745
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I I . M AT I Z AC ION E S E N TOR NO A L A 
R E SP ON S A BI L I DA D S O C IA L E M PR E S A R IA L

Para proporcionar una definición de la responsabilidad social propia 
de las empresas, se requiere matizaciones que proporcionen una clara 
distinción entre el concepto de la responsabilidad social emanada de 
la empresa, en sentido absoluto, y la concepción de la misma, en un 
sentido relativo. En tal sentido, un mejor acercamiento al concepto 
de esta responsabilidad puede ejecutarse por medio de la semántica 
y, de ese modo, esta se induce como una exigencia ética o moral que 
una entidad acepta en favor de la valoración y satisfacción de las de-
mandas sociales o en beneficio de la restauración de agravios sociales, 
causados por la actividad empresarial57.

Por su parte, Fernando Agüeros Sánchez, Héctor Javier Ro-
dríguez García y Daniel Isaac Sandoval Cervantes58 destacan 
cinco matizaciones respecto a la responsabilidad social. En la primera 
matización, se establece que la rse no puede ser contemplada como 
una actividad excluida, casi oportunista y ocasional que solo se suma 
a la económica; por el contrario, debe abarcarse como una conducta 
organizacional que está orientada a la sociedad y que incluye diversas 
filosofías y actitudes.

En la segunda matización, la rse precisa de una capacidad para 
admitir compromisos y practicar la rendición de cuentas sobre las 
acciones tomadas, por tanto, esta no solo consiste en aceptar la res-
ponsabilidad social, sino que abarca un aspecto más: la gestión de la 
responsabilidad.

En la tercera matización, la rse se manifiesta como un deber orga-
nizacional orientado a la sociedad que se concretiza a través de accio-
nes encaminadas a favorecer a los grupos sociales, las organizaciones 

57 Antonio Bonifacio Chancay Cedeño. “Responsabilidad social corpo-
rativa: historia y problemas para su estudio”, en Fomento de la investigación 
y publicación en Ciencias Administrativas, Económicas y Contables –fip-
caec–, vol. 1, n.º 1, 2016, pp. 39 a 50, disponible en [https://fipcaec.com/
index.php/fipcaec/article/view/10/5].

58 Fernando Agüeros Sánchez, Héctor Javier Rodríguez García 
y Daniel Isaac Sandoval Cervantes. (s. f.). La responsabilidad social 
empresarial como ventaja competitiva, disponible en [https://docpla-
yer.es/51586046-La-responsabilidad-social-empresarial-como-ven-
taja-competitiva.html].

https://fipcaec.com/index.php/fipcaec/article/view/10/5
https://fipcaec.com/index.php/fipcaec/article/view/10/5
https://docplayer.es/51586046-La-responsabilidad-social-empresarial-como-ventaja-competitiva.html
https://docplayer.es/51586046-La-responsabilidad-social-empresarial-como-ventaja-competitiva.html
https://docplayer.es/51586046-La-responsabilidad-social-empresarial-como-ventaja-competitiva.html
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que componen las alianzas empresariales y los ambientes específicos y 
generales de cada organización.

En la cuarta matización, la rse se enfoca a impulsar niveles más 
altos de bienestar social y de calidad de vida dentro de las sociedades. 
En otras palabras, la rse también trata factores cualitativos e intangi-
bles, por ello, la medición e implementación de sus prácticas se distin-
ga como un hecho dificultoso.

En el último pliego de matización, la rse no debe ser asociada a 
acciones individuales que ciertos integrantes organizacionales ejecu-
tan, sino que debe personificarse, frente a los ojos del mundo, como 
una conducta colectiva de las entidades. En ese constructo idealista, 
la conducta debe mostrar valores sociales empapados de elementos 
culturales, filosóficos, estratégicos, políticos y que persiguen el acata-
miento cabal de los objetivos de una empresa.

Por otra parte, el contenido conceptual de la responsabilidad social 
presente en una organización es, ante todo, una realidad cambiante, 
dado que sus aplicaciones concretas responden a contextos condicio-
nantes particulares de una organización. De ese modo, esta realidad 
conlleva a la obtención de contenidos eventuales, relativos y variables 
en consonancia con el tipo de organización, las dimensiones que abor-
de, el sector empresarial, la influencia que se ejerza, el contexto geo-
gráfico, histórico, político y social.

En esa misma línea, la determinación del mundo conceptual (con-
tenido) de la responsabilidad social, a causa de su apariencia contin-
gente o eventual, debe poseer un soporte metodológico que favorezca 
la construcción de relaciones entre salidas (productos) y entradas (de-
mandas sociales) de una organización y, en consecuencia, no ocasione 
parámetros diferenciales y arbitrarios entre obligaciones económicas 
y sociales. Por tanto, se comprende que la responsabilidad social tiene 
como real contenido a la unión de las intenciones de una empresa y de 
una sociedad, a la atención de los valores sociales y al establecimiento 
de esta misma en la práctica organizacional59. La determinación de 
estas áreas de responsabilidad social autoriza la afirmación de que los 
ámbitos de interés de las asociaciones sociales irradian una naturaleza 

59 Milagros Cano Flores, Carlos Hernández Rodríguez y Raúl Ma-
nuel Arano Chávez. “Responsabilidad social empresarial: la importancia 
de la vinculación de la empresa con la sociedad para generar ventaja com-
petitiva”, Revista Ciencia Administrativa, n.º 1, 2016, pp. 216 a 225, disponi-
ble en [https://www.uv.mx/iiesca/files/2016/11/19ca201601.pdf].

https://www.uv.mx/iiesca/files/2016/11/19CA201601.pdf
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tanto económica como social, por ello, esta responsabilidad es consen-
tida como un factor integral que no puede dividir la responsabilidad 
económica de la social.

La peculiaridad dinámica de este contenido permite que esta varía 
a través de los periodos de tiempo, en conjunto con los intereses de-
fendidos por la sociedad. No obstante, en un sentido amplio, se aseve-
ra que la responsabilidad social, con el transcurso de los años, abarca 
nuevas temáticas a su contenido, por lo que rediseñe sus intereses, sus 
preocupaciones y sus modos de solucionar asuntos cuestionables.

En esa forma, durante el periodo de la década de 1990, la responsa-
bilidad social se fue aproximando a temáticas como la ética, la teoría 
enfocada en los grupos de interés, la actitud social de la organización y 
el concepto del término ciudadanía60, las cuales expresan una mirada 
extensa del problema. Después, en épocas más recientes, temas –como 
el comercio honesto, la contribución al desarrollo, la batalla contra la 
exclusión social, el fomento del voluntariado, la conciliación entre la 
vida familiar y social, la protección infantil y juvenil o la contribución 
a la sociedad del conocimiento– se han añadido en la lista de asuntos 
emergentes ligados al contenido de la responsabilidad social. 

Existe un enfoque que le brinda el rasgo de sistema abierto a la or-
ganización y que sugiere, en términos administrativos, la adaptación 
de las salidas de una empresa a las demandas, intereses y requerimien-
tos propios del ámbito socioeconómico. Además, bajo este enfoque, 
las estrategias y fines deben planificarse acorde con las necesidades 
sociales y del entorno, puesto que estas practicas aseguran el creci-
miento y la supervivencia de una organización en el mercado compe-
titivo actual.

La principal causa que motiva a las entidades a sumergirse en un pla-
no de responsabilidad social empresarial reside en su dependencia ha-
cia el ámbito social. Incluso, la organización, como sistema abierto, tiene 
la exigencia de garantizar relaciones acogedoras e integradoras con el 
medio social para producir una óptima posición de los outputs (pro-
ductos) y el abasto de los insumos o inputs solicitados por la actividad.

En ese sentido, la actividad empresarial de una organización de-
sarrolla productos finales despreciables o desfavorables para el entor-
no ambiental, la organización perderá la competitividad alcanzada al 

60 Archie Carroll. “Social Responsibility”, en Patricia Werhane y 
Edward Freeman (eds.), en Encyclopedic Dictionary of Business Ethics, 
Oxford, Blackwell Publishers, 1998.
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no cumplir las exigencias sociales. Por ese motivo, el plano teórico 
referente a la responsabilidad social demuestra la existencia de una 
presión de las diversas comunidades del planeta sobre las empresas 
para transformarlas en entidades más sociales, activas y responsables 
con los problemas de carácter social. De ese modo, esta teoría preten-
de que una empresa se envuelva e intervenga, con mayor proporción, 
en el tratamiento y solución de amenazas globales, sin realizar una 
desvinculación desmedida entre los campos público, privado, social y 
económico.

Con base en la coyuntura actual, la ideología sobre la operatividad 
de las instituciones solo en el campo económico y la del Estado solo 
en lo político-social queda relegada dentro del sistema que, en efec-
to, concede funciones tanto políticas y económicas (por parte de su 
administración) a las organizaciones. Como efecto de esto, se asevera 
que las brechas entre lo público y privado son más impregnables, con-
forme avanza el tiempo, debido a continua interacción que mitiga los 
puntos diferenciales de estos dos ámbitos.

En síntesis, la responsabilidad social empresarial es considerada 
una forma estratégica y voluntaria de la actuación propia de las em-
presas, cuyo fin es mitigar las consecuencias negativas de la explo-
tación de comunidades y recursos naturales mediante la práctica de 
transparencia y ética. En definitiva, esta forma estratégica contribuye 
con la creación de una empresa meramente sostenible en el campo 
económico y ambiental61.

I I I . I M P U L S OR E S DE L A 
R E SP ON S A BI L I DA D S O C IA L

La materia de la responsabilidad social empresarial ha presentado una 
significativa extensión y un agilizado desarrollo en los últimos años, 
debido a la acentuación de diversos procesos como la globalización, el 
auge de los medios de comunicación y las redes sociales, y la aparición 

61 Stefanía Olaya Correa. “La Responsabilidad Social Empresarial y los 
Objetivos de Desarrollo Sostenible como complemento organizacional”, en 
Adversia, n.º 24, 2020, pp. 1 a 9, disponible en [https://revistas.udea.edu.co/
index.php/adversia/article/view/343092/20803200].

https://revistas.udea.edu.co/index.php/adversia/article/view/343092/20803200
https://revistas.udea.edu.co/index.php/adversia/article/view/343092/20803200
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de las grandes economías nacientes que han posibilitado el incremen-
to notorio de los procesos de producción62.

En el interior de las empresas, se han emitido un complejo de mo-
dificaciones que evidencian la transcendencia de la tarea de la rse. 
En tal sentido, las empresas han abandonado la idea de solo asumir 
compromisos económicos y legales para convertirse en personas jurí-
dicas responsables de los problemas sociales. Estas modificaciones son 
motivadas por la misma sociedad, dado que esta última es la que exige 
conductas éticas en temas (muchas veces no regulados) alarmantes 
que evidencian la necesidad de una responsabilidad social. A causa de 
esta motivación, las organizaciones también han mudado de modelos 
económicos a modelos de enfoque socioeconómico. Uno de los pri-
meros modelos en torno a ello ha recibido múltiples críticas como la 
poca rigurosidad en el concepto de beneficio, el hecho de considerar a 
la organización como sistema cerrado y el no considerar los cambios 
mentales de los grupos de interés. Al respecto, Isaac Shamir Rojas 
Rodríguez, Sergio Ramón Rossetti López y Manuel Arturo 
Coronado Ramón63 afirman que la gestión del conocimiento es uno 
de los impulsores medulares de la rse, dado que facilita la penetración 
de esta en las organizaciones. 

A. Microética

La microética, en un plano universal, elude al unido de conductas espe-
cíficas y esperadas en cada una de las partes de un acuerdo o de un lazo 
laboral. Estas conductas deben ser examinadas a fin de que no abando-
nen su autenticidad y rasgo ético64. Para fortalecer la responsabilidad 
social, la microética debe considerar las acciones ejecutadas por todo 

62 Antonio Vives y Estrella Peinado Vara. La responsabilidad social de 
la empresa en América Latina, fomin, 2011, disponible en [https://www.
pwc.com/cl/es/publicaciones/assets/la-responsabilidad-social-de-la-em-
presa-en-america-latina.pdf].

63 Isaac Shamir Rojas Rodríguez, Sergio Ramón Rossetti López y Ma-
nuel Arturo Coronado Ramón. “Gestión del conocimiento y respon-
sabilidad social empresarial en agronegocios caso: Hermosillo, Sonora”, 
Revista Mexicana de Agronegocios, n.º 48, 2021, pp. 642 a 656, disponible en 
[https://www.redalyc.org/journal/141/14167610004/14167610004.pdf].

64 Roy Alexis Quispe Agipe. “El componente ético del derecho del trabajo”, 
Revista jurídica del trabajo, vol. 2, n.º 4, 2021, pp. 367 a 393, disponible en 
[http://revistajuridicadeltrabajo.com/index.php/rjt/article/view/60/77].

https://www.pwc.com/cl/es/publicaciones/assets/la-responsabilidad-social-de-la-empresa-en-america-latina.pdf
https://www.pwc.com/cl/es/publicaciones/assets/la-responsabilidad-social-de-la-empresa-en-america-latina.pdf
https://www.pwc.com/cl/es/publicaciones/assets/la-responsabilidad-social-de-la-empresa-en-america-latina.pdf
https://www.redalyc.org/journal/141/14167610004/14167610004.pdf
http://revistajuridicadeltrabajo.com/index.php/rjt/article/view/60/77
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integrante de una organización a fin de preservar un ambiente lleno de 
prácticas éticas. En ese sentido, para Begoña Gómez Nieto y Rocío 
Martínez Domínguez65, la microética abarca lo siguiente:

 – Medidas de prevención: el costo de las disposiciones tomadas para 
fomentar la rse influye en la productividad de una compañía a corto 
plazo, por ello, varias organizaciones adoptan medidas de prevención 
después de presenciar una acción no ética (o un mal) al no haber 
muchas sanciones respecto a este tema.

 – Aprendizaje: cada empleado debe contar con normativas referencia-
les y con líderes confiables y modelos, por ende, los líderes están des-
tinados a mostrar comportamientos éticos y responsables para que 
sus subordinados aprendan.

 – Medidas a corto plazo: las medidas tomadas de manera acelerada, por 
los altos cargos, pueden contradecir los principios éticos y políticas 
en torno a la rse. 

 – Rentabilidad de lo moral: los directivos, al saber que la rse contribuye 
con el bienestar social, deben contar con herramientas que midan y 
examinen los beneficios económicos de las prácticas morales.

 – Organización ética: los integrantes de una organización son los úni-
cos que pueden aplicar la ética en sus conductas, mas no la empresa 
per se al ser un ser abstracto, y, en consecuencia, convertir a una en-
tidad en ética.

 – Participación de directivos: la dirección debe involucrarse en la rea-
lización real de diversas actividades y programas para evitar dejar 
planes éticos solo en ideas.

B. Macroética

La macroética refiere a un sistema estructurado de relaciones labora-
les, cuya finalidad es verificar la correcta praxis de los valores éticos 
deseados durante los distintos procesos laborales de una organiza-
ción66. En consecuencia, esta ética se desarrolla en un nivel mayor a la 

65 Begoña Gómez Nieto y Rocío Martínez Domínguez. “Los valores 
éticos en la responsabilidad social corporativa”, en Anagramas Rumbos y 
Sentidos de la Comunicación, vol. 14, n.º 28, 2016, pp. 33 a 50, disponible en 
[http://www.scielo.org.co/pdf/angr/v14n28/v14n28a02.pdf].

66 Quispe Agipe. “El componente ético del derecho del trabajo”, cit.

http://www.scielo.org.co/pdf/angr/v14n28/v14n28a02.pdf
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microética. Para Gómez Nieto y Martínez Domínguez67, este tipo 
de ética incluye lo siguiente:

 – Moralidad y legalidad: las problemáticas no estipuladas en normas 
que una organización enfrenta proporcionan escenarios que de-
muestran la verdadera responsabilidad y ética de una empresa.

 – Beneficios fáciles: esto refiere a la obtención de beneficios mediante 
prácticas poco morales al no existir sanciones rigurosas ni costosas 
para las organizaciones, en vez de cumplir con lo que, por convenio 
social, es ético.

 – Valores no homogéneos: la existencia de públicos con diferentes pers-
pectivas e intereses dificulta la aplicación de los mismos valores (o 
valores homogéneos) para todo el mundo. 

 – La asunción del coste ético: las empresas admiten costos para adoptar 
la rse, por lo que la ciudadanía también debe asumir costos para 
apoyar a las empresas mediante la aceptación del precio de los pro-
ductos y servicios que una empresa impone.

 – Competencia empresarial: en mercados con alta competitividad, las 
empresas enfrentan dificultades para conseguir beneficios y realizar 
inversiones que les produzcan ganancias inmediatas y mejoren su 
posición 

 – Ética y medios: las grandes corporaciones –aclamadas como líderes 
en su rubro– presentan los medios suficientes para poner en marcha 
proyectos de rse; sin embargo, empresas como las pymes solicitan 
apoyo necesario de organismos públicas y privadas para ejecutar me-
didas de rse. 

I V. C ONC E P C ION E S AC E RC A 
DE L A ORG A N I Z AC IÓN

Una primera concepción se encuentra en los escritos de Milton 
Friedman68. Este autor postula que la única responsabilidad de una 
organización es el uso de recursos y energía dentro de actividades in-
clinadas a elevar los beneficios, al respetar las reglas del juego. Por otro 
lado, existe una dubitación sobre si los gerentes poseen una sabiduría 

67 Ibíd.
68 Milton Friedman. The social responsibility of business is to increase its 

profits, New York Times Magazine, 1970, disponible en [http://umich.
edu/~thecore/doc/Friedman.pdf].

http://umich.edu/~thecore/doc/Friedman.pdf
http://umich.edu/~thecore/doc/Friedman.pdf


[55]  Responsabilidad social y organización

diferenciada de los demás al comprender, con mayor comodidad, la 
consistencia del interés social, dado que se rodean de problemas que 
le exigen identificar la mejor forma de dirigir entidades rentables. Al 
respecto, Friedman opina que los gerentes, que manejan el dinero de 
otras personas, pueden quebrantar sus competencias al desembolsar 
dinero en otras actividades como el financiamiento de las artes, el cre-
cimiento de una entidad de minorías y otros proyectos de envergadu-
ra social.

En síntesis, bajo el punto de vista de Friedman, los partidarios de 
una entidad si se interesan por el bienestar social, dado que el merca-
do de los negocios es el impulso de que las organizaciones dirijan su 
servicio a las preocupaciones de la sociedad. Por ende, una organiza-
ción que practica la responsabilidad social posee una dirección firme 
que busca obtener ganancias e incrementar su nivel de competitividad 
sin infringir las reglas del juego.

En el marco de otra concepción, se plantea que los intereses so-
ciales son satisfechos a través de la admisión de obligaciones propias 
de las partes interesadas y de los accionistas. Bajo esta concepción, se 
comprende que la rse se apoya en la idea de considerar otros intereses 
como los económicos.

De forma tradicional, el desempeño de la organización se ha juz-
gado sobre todo a partir de los resultados financieros, el monto de las 
utilidades netas o el rendimiento sobre la inversión. Pero para mu-
chas personas el desempeño corporativo ha adoptado otros signifi-
cados que, a su juicio, son del mismo modo válidos. A esas personas 
les preocupa cómo dicho desempeño afecta a los clientes, accionistas, 
empleados, vecinos, y ciudadanos, también les preocupa sus efectos en 
el medio ambiente físico y social. De ahí que las organizaciones sean 
juzgadas cada vez más por su desempeño global a partir de su influjo 
social, político y tecnológico, así como a partir de sus resultados finan-
cieros y económicos.
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C A P Í T U L O  T E R C E R O

Perspectiva tradicional de la función 
social de la organización y el enfoque de 

liderazgo con responsabilidad social 

Bajo el enfoque convencional, la función propia de la organización 
como unidad económica productiva gravita en la producción de bie-
nes y servicios para satisfacer las carencias de la los grupos sociales. 
Para perpetrar esta función, las organizaciones adoptan mecanismos 
que se sumergen en el sistema productivo para proceder a desarro-
llar productos, cuya venta accederá, en caso las medidas ejecutadas 
hayan sido correctas, a recuperar los recursos invertidos y producir 
ganancias como medio de retribución al riesgo soportado y a la labor 
realizada.

Desde el enfoque tradicional, una organización, dentro de la ejecu-
ción de sus labores económicas, desempeña una tarea social que –en 
el plano económico del mercado– puede abreviarse en la dirección 
del proceso de producción, la aceptación de los riesgos y la rebaja del 
producto social. Al cumplir esta función, la organización recibe una 
fidedigna remuneración o lo que se denomina beneficio.

De acuerdo con esta exposición, la función social de una entidad 
organizacional surge como un resultado derivado de la función eco-
nómica; sin embargo, esta tarea no es despreciable, aunque sí reducida. 
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Por ello, la ejecución de esta función no es llevada a cabo por sus ras-
gos interiores, sino por ser un agregado a la función económica, que 
es la única manifestada. Por otro lado, la indagación sobre la función 
social se ha concentrado en la revisión de los parámetros macroeco-
nómicos, los cuales indican el cumplimiento de la función económica 
mediante el bienestar económico y social de la población. En ese sen-
tido, la función social de una organización, hasta la actualidad, se ha 
comprendido una tarea inseparable de la económico, debido al repar-
to igualitario del mismo evento económico.

I . G E ST IÓN S O C IA L DE L A ORG A N I Z AC IÓN

La exigencia de una práctica de la responsabilidad social en el seno 
de una organización puede ser explicada bajo distintos frentes y con 
diferentes grados de intensidad. En efecto, la realidad demuestra que 
la organización lidia con ciertas exigencias que, según una visión de 
sistema abierto, a largo plazo deben ser atendidas, en beneficio de su 
estabilidad, supervivencia y avance como entidad social. En esa línea, 
la sociedad exhorta a la organización hacia la toma de una posición, 
postura y una actuación que se ha bautizado como “el nuevo dilema”: 
la responsabilidad social empresarial. Este carácter nuevo dentro de 
las organizaciones es de suma importancia pues de él va a depender 
que tal gestión tenga un impacto positivo, además de incidir en el 
comportamiento organizacional. Cada día el mundo demanda que las 
organizaciones tengan un acercamiento de su gestión. En el contexto 
la mayoría de las organizaciones, deben y están en la necesidad de in-
teractuar con la sociedad donde estas se encuentren, claro está desde 
la innovación y los cambios que estas puedan generar. 

Alma Delia Torres Rivera, Libia Estela Lavanderos Torres 
y Carolina Maruri Avidal69 señalan que las reacciones frente a la 
crisis económica global abarcan estrategias de carácter institucional, 
las cuales enfatizan la construcción de un valor común y compartido 
mediante procedimientos innovadores para la sociedad con el pro-

69 Alma Delia Torres Rivera, Libia Estela Lavanderos Torres y Ca-
rolina Maruri Avidal. “La innovación social: herramienta de gestión 
empresarial en la generación de valor compartido”, en Red Internacional de 
Investigadores en Competitividad, n.º 13, 2019, pp. 1495 a 1511, disponible 
en [https://www.riico.net/index.php/riico/article/view/1866/1625].

https://www.riico.net/index.php/riico/article/view/1866/1625
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pósito de planificar acciones oportunas para subir el nivel de rendi-
miento ambiental y lograr las metas trazadas en torno a lo económico 
y social.

En el momento que la organización procede a comprometerse con 
la praxis de responsabilidad social, surgen variados alcances de diver-
sa índole en función de sus objetivos y composición. De igual forma, 
la interiorización de la responsabilidad social causa efectos de variada 
naturaleza, como las políticas que inciden en el sistema de fines, va-
lores y objetivos de una entidad, dado que estos sistemas deben re-
plantearse para que incluyan criterios de eficiencia social –lo que evita 
una práctica plenamente económica– y estructurales, que afectan a 
dos subsistemas fundamentales:

 – Organizativo: se afecta, puesto que se requiere la incorporación de 
esta actividad dentro de las tareas organizacionales y distribuir las 
funciones de esta misión entre los diferentes órganos y niveles jerár-
quicos mediante el establecimiento de objetivos, funciones, tareas y 
responsabilidades, mecanismos de control alrededor del desempeño 
social.

 – Informativo: se afecta, puesto que se debe rediseñar el sistema de 
información de la organización para transformarlo en uno que sea 
viable para medir la eficiencia social, por ello, se busca crear métodos 
de recogida de información, de elaboración, indicadores y cuadros 
de mando sociales, que permitan la toma de decisiones.

En definitiva, la adopción de la responsabilidad social y su ejecución 
edifican un escenario con nuevos cambios en la estructura, objetivos 
y sistema de gestión de las organizaciones, puesto que la modificación 
es pertinente para que, en realidad, sea practicada.

I I . L I DE R A ZG O C ON R E SP ON S A BI L I DA D S O C IA L 

Este modelo organizacional, desarticulado en sus partes, se exhibe 
como una propuesta en que las organizaciones deben delimitar sus 
objetivos, al considerar la evaluación de los impactos generados en su 
economía (factor importante para el aumento de su competitividad) 
y en la sociedad (cercana a ella y mundial). Este modelo está confor-
mado por tres específicas e insoslayables partes: la ética y el liderazgo 
organizacional, el liderazgo y la responsabilidad social y la rse y sus 
relaciones con la innovación.
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Bajo este modelo, la organización debe abrir paso a la delineación 
de sus valores y de la modalidad conductual, con el propósito de orien-
tar sus objetivos como un integrante productivo de la sociedad. Para 
alcanzar el desarrollo de esto, se debe hallar un escenario equilibra-
do entre el valor social y la búsqueda del “valor económico agregado” 
para la sociedad. En tal contexto, la organización precisa desarrollar 
una legible perspectiva y equidad económica-social para no presentar 
dificultades durante el cumplimiento de sus acuerdos con las comuni-
dades y lograr efectos positivos en términos económicos.

Basado en el estudio de Luis Urrego70, tanto el liderazgo como 
la responsabilidad social son dos aspectos importantes en la socie-
dad, dado que, en grupo, construyen un entorno social justo que se 
caracteriza por el bienestar económico y social, basado en valores, 
ideologías democráticas, igualdad y cordialidad. A partir de este estu-
dio, se admite que los líderes son pieza clave para fomentar prácticas 
responsables en el plano social, dado que estos deben inculcar en sus 
seguidores los rasgos necesarios para crear un entorno consciente de 
los asuntos sociales sin resolver.

A. Ética y liderazgo organizacional

Cada día, la importancia de un líder cobra mayor relevancia en los 
tiempos actuales, por lo que su desempeño debe ser sin duda prove-
choso para la sociedad. En ese sentido, según Gustavo Barradas71, 
los líderes que defienden, informan y estructuran las prácticas con cri-
terio ético son el instrumento decisivo para asegurar la prosperidad 
de la responsabilidad social, por ello, estos son transcendentes en el 
mundo actual. 

Numerosos han sido los estudios que señalan su relevancia en el 
campo no solo empresarial y organizacional, sino también en esce-
narios cotidianos, pero también “su rol es vital en el desempeño ético 

70 Luis Urrego. “Liderazgo Estratégico: perspectiva clave hacia la responsa-
bilidad social en Instituciones de Educación Superior”, Revista Arbitrada 
Interdisciplinaria koinonia, vol. 5, n.º 5, 2020, pp. 28 a 43, disponible en 
[http://dx.doi.org/10.35381/r.k.v5i9.556].

71 Gustavo Barradas. “Del liderazgo visionario hacia la responsabili-
dad social corporativa de empresas licoreras”, en Visión Gerencial, n.º 2, 
2013, pp. 258 a 280, disponible en [https://www.redalyc.org/articulo.
oa?id=465545894010].

http://dx.doi.org/10.35381/r.k.v5i9.556
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=465545894010
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=465545894010
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de los grupos”72. En el presente siglo, el estudio sistemático de la ética 
en el liderazgo ha presentado una importancia mayor debido a los 
innumerables escándalos con que algunas empresas y organizaciones 
se han visto envueltas. 

Para Brown, Treviño y Harrison, citados por Simonetta73, el 
liderazgo ético puede definirse como la exhibición de un comporta-
miento armonizado con las normas pertinentes mediante acciones 
propias de un sujeto y relaciones establecidas con otros individuos. 
No obstante, se pueden observar ciertos elementos que causan efectos 
contraproducentes en la conducta ética de un líder.

A profundidad, estos elementos dan cabida a situaciones desacer-
tadas que perjudican directamente a todo el conjunto de planes y ob-
jetivos de una organización, sin distinción. Para Barradas74, dichos 
elementos cambian la orientación de los gerentes y, en consecuencia, 
los acercan a una desviación dañina para los principios éticos.

Dentro de este campo de acción, la ética en el liderazgo juega un 
rol importante, pues de este va a depender que las acciones y decisio-
nes que se tomen siempre estarán direccionadas bajo ciertos preceptos 
que siempre beneficiarán al resto; sin embargo, la ética también pue-
de prestarse a ciertas manipulaciones que van desde las concepciones 
que pudieran ocasionar el deterioro de la imagen del líder poniendo 
en peligro las metas y propósitos organizativos, también de sus segui-
dores que son parte esencial de la organización. En este sentido, un 
aspecto que de igual forma es importante poner resaltar es lo rela-
cionado con la autoestima de los seguidores del líder, lo cual va a ser 
determinante cuando el líder tome decisiones que vayan en contra, 
incluso de la misma organización. En este aspecto, la autoestima será 
lo que permita que líderes contraproducentes generen tensión dentro 
de las empresas, o por el contrario armonicen las organizaciones. 

Por su lado, Simonetta75 asegura que la baja autoestima de los se-
guidores es un factor causante de que un líder con una poca praxis de 
ética impregne estos bajos niveles en todo el grupo organizacional. 
En cambio, la alta autoestima de los seguidores ofrece un escenario, 

72 Carlos David Simonetta. “Ética y liderazgo. La neutralidad no existe”, 
en Ciencias Administrativas, n.º 10, 2017, disponible en [https://doi.or-
g/10.24215/23143738e012], p. 57.

73 Ibíd.
74 Ibíd.
75 Ibíd.

https://doi.org/10.24215/23143738e012
https://doi.org/10.24215/23143738e012
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de lejos, opuesto, dado que permite que un líder con escasa ética en 
sus prácticas traslade sus reglas a todo el grupo. En definitiva, la auto-
estima de los empleados o seguidores conlleva a los líderes a realizar 
discusiones sobre lo que consideran ético o no.

No obstante, más allá de los principios de autoestima, otros pudie-
ran ser los motivos por los cuales los seguidores aceptan y ejecutan 
órdenes de naturaleza no ética, lo que se entendería como crímenes de 
obediencia, es decir, que obedecen a acciones no casi siempre éticas, 
pero tratándose o viniendo de su líder estos acceden a sus compla-
cencias, intereses y hasta propósitos no éticos. Muchos investigadores 
en torno al fenómeno han descrito ciertos rasgos que han sido deter-
minantes y conclusivos. Entre ellos, se destaca la figura de líderes con 
ciertas actitudes hacia sus seguidores de tipo abusiva, tóxica, tiránicas 
y hasta narcisistas que rompen las metas que se tengan trazadas. 

B. Liderazgo y responsabilidad social

En la actualidad, las empresas demandan líderes dentro de sus orga-
nizaciones que sean capaces y, que además estén en la disposición de 
guiar y conducir a sus miembros con el fin de lograr la consolidación 
tanto de metas como de objetivos, gestionar y motivar al trabajo en 
colectivo. Muchas empresas buscan a estos líderes con una buena for-
mación y, de esta manera, ver en aumento sus ganancias, pero también 
la plena satisfacción de los trabajadores. “Estos líderes se caracterizan 
por crear un clima familiar de gestión y colaboración en el grupo, pro-
piciando la cohesión en el desarrollo de planes, políticas y programas 
vinculados a la responsabilidad social”76.

Dentro de las entidades organizacionales, un excelente liderazgo 
con responsabilidad social es un mecanismo potencial para convertir 
a una organización en exitosa, sin restringirse a un nivel regional, por 
lo que este mecanismo influye en la expansión de una entidad a ámbi-
tos nacionales y, en el mejor de los casos, internacionales. Por tanto, la 
responsabilidad social, al igual que el liderazgo, es un valor agregado 

76 Edwin Cardeño Portela, Noralbis Cardeño Portela, Ramiro Bui-
trago Acuña y Pedro Hernández Malpica. “Liderazgo resonante 
como elemento potenciador de la responsabilidad social en organizaciones 
del sector público”, Revista Espacios, vol. 39, n.º 8, 2018, pp. 1 a 11, disponi-
ble en [www.revistaespacios.com/a18v39n08/a18v39n08p28.pdf], p. 5.

http://www.revistaespacios.com/a18v39n08/a18v39n08p28.pdf
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en las empresas públicas o privadas con la finalidad de alcanzar obje-
tivos concretos y medibles77.

C. Implicaciones de la responsabilidad para la innovación

La inclusión de la responsabilidad social, al igual que una visión in-
novadora, es una excelsa propuesta, dado que posibilita que las cor-
poraciones evolucionen de acuerdo con las actualizaciones ocurridas 
en el mercado, adquieran una posición, muchas veces, inalcanzable 
para la competencia y se transformen en compañías distinguidas en 
los mercados objetivos. En tal sentido, la innovación no puede ser re-
legada, puesto que se proyecta como un constituyente esencial que 
nunca debe ser prescindida en cada uno de los procesos y sistemas 
que desarrollan la gestión de una organización. Además, la innovación 
también genera particularidades en una entidad que la diferencian de 
otras y contribuye con la expansión del liderazgo.

Por tanto, no se puede negar que la innovación, por supuesto, es 
uno de los impulsadores primordiales que las organizaciones precisan 
para la cultivación de su sostenibilidad económica y de su crecimiento 
evolutivo frente a los cambios de las épocas78.

Los procesos encaminados a innovar a las organizaciones deben 
propiciar una respuesta ante la presencia de factores que pudieran 
afectar el funcionamiento de la organización. La sociedad ha cam-
biado y con ella, los modos de actuar, también los modos de resolver 
los inconvenientes y las situaciones que puedan presentarse dentro de 
una empresa. Existen ahora factores externos muy diferentes a los que 
reinaron hace unos años, lo cual obliga a las empresas a replantearse 
en muchas oportunidades sus alternativas de forma más abierta e in-
novadora.

Por lo general se piensa que la innovación aflora a partir de una 
ocasión de inspiración o de ideas emanadas de personas con habili-
dades favorables para ello. No obstante, la innovación se desarrolla en 

77 Cecilia García Muñoz Aparicio y Beatriz Pérez Sánchez. “La Res-
ponsabilidad Social en cemex”, en Investigación Valdizana, vol. 14, n.º 4, 
2020, pp. 175 a 187, disponible en [https://doi.org/10.33554/riv.14.4.728].

78 Paula Viviana Robayo Acuña. “La innovación como proceso y su ges-
tión en la organización: una aplicación para el sector gráfico colombiano”, 
en Suma de Negocios, n.º 7, 2016, pp. 125 a 140, disponible en [https://www.
sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X1600015X.].

https://doi.org/10.33554/riv.14.4.728
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X1600015X.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X1600015X.
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variadas maneras que van desde brindar nuevas alternativas, servicios 
hasta productos de alto impacto e incidencia en el mercado, pero tam-
bién en el contexto. 

La innovación, aun cuando su aplicación no es nueva, puede variar 
de acuerdo con las épocas en que ocurre. En la actualidad, la inno-
vación puede ofrecer diversos planteamientos que pueden cambiar 
la forma en que las organizaciones se interrelacionan con el entorno, 
como mejoras al medio ambiente hasta impactos en sus políticas de 
integración con la comunidad. Para Robayo, la innovación obliga a 
que se utilice un nuevo conocimiento o un nuevo conjunto que al-
berga conocimientos ya existentes; tal obligación puede conducir a la 
aparición de principios de responsabilidad social.

Si bien la innovación tiene una importancia determinante en la 
organización, esta se define por la responsabilidad que tiene con el 
entorno, pero además la innovación también pudiera ser un segmento 
estratégico que permita que la empresa optimice su competitividad 
que es un principio fundamental en las organizaciones. Para Roberto 
Llanes Pérez y Yureidys García, “las innovaciones de organización 
mejoran la productividad y la calidad de la producción y los servicios 
y pueden estimular innovaciones en las nuevas situaciones futuras”79.

I I I . L A C R E AT I V I DA D C OMO C A M P O 
DE AC C IÓN E N L A ORG A N I Z AC IÓN

Si se les encomendara a una vasta cantidad de personas brindar una 
definición sobre la creatividad, los vocablos más frecuentes serían 
“descubrimiento”, “invención”, “algo nuevo”, “extensión de los límites 
del conocimiento”, entre otros. La mayoría, quizá, concordaría con que 
la creatividad supone la aplicación de procesos cognitivos de una per-
sona y su sentido de indagación, a cierta área, para dar paso a la cons-
trucción o descubrimiento de algo inédito como resultado. El descu-
brimiento o invención puede mostrarse a modo de una nueva teoría, 
unas nuevas creaciones, un nuevo proceso de fabricación, un mejor 
sistema contable, un libro, una obra teatral o cualquier cosa nueva 

79 Roberto Llanes Pérez y Yureidys García. “Educación y organización 
como impulsores de la creatividad y la innovación en el turismo”, en Con-
ciencia Digital, vol. 3, n.º 1, 2020, pp. 23 a 35, disponible en [https://doi.
org/10.33262/concienciadigital.v3i1.996], p. 26.

https://doi.org/10.33262/concienciadigital.v3i1.996
https://doi.org/10.33262/concienciadigital.v3i1.996
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o mejorada que provoque sensaciones de satisfacción no solo como 
producto, sino como servicio tanto a los miembros de la organización 
como del entorno. 

Si bien el término creatividad se ha vinculado con las manifesta-
ciones artísticas, debido a ejemplos de grandes e innovadoras empre-
sas dedicadas al rubro tecnológico como Apple o Google, el térmi-
no como tal no se halla del todo desencaminado cuando se habla de 
creatividad en otras organizaciones que de manera directa implemen-
tan la creatividad como parte de sus políticas y agendas. La presencia 
de problemas dentro de una determinada organización requiere, en 
muchos casos, procesos creativos para llegar a soluciones acertadas y 
oportunas. 

No casi siempre estas acciones se hallan delante de este tipo de 
alternativas, sino que se opta por darle salidas instrumentales y poco 
prácticas, por lo que en muchas ocasiones acaban por ser las menos 
convenientes para la empresa. Para Runco & Garrett, citados por 
María Fernanda Salazar Bonilla et al., “la creatividad es la ca-
pacidad de generar y hacer realidad nuevas ideas, todo considerando 
necesario tanto la originalidad como la eficacia”80.

Por cierto, la creatividad se inserta dentro de las habilidades hu-
manas y se percibe a través de las ideas, soluciones a puntos críticos o 
interpretaciones sobre las realidades sociales, económicas y situacio-
nales que surgen de la cognitiva del hombre. Esta habilidad extiende 
su mano hacia la innovación y viceversa, por ello, ambos términos es-
tán del todo ligados a pesar de su diferencia conceptual. Estos dos ele-
mentos, en conjunto, construyen un entorno ideal para el desarrollo 
de acciones modernas, la multiplicidad de proyectos organizacionales 
y el aumento de la imaginación humana81.

Las personas creativas, de hecho, son distinguidas frente a otras 
personas, quienes, a pesar de mostrar un carácter pegado a la nor-

80 María Fernanda Salazar Bonilla, Helder Marcell Barrera Erre-
yes, Luis Gabriel Nuñez Torres y Fernando Alfredo Flor Tapia. 
“Emprendimiento, creatividad e innovación en la gestión empresarial del 
Ecuador”, en cienciamatria, vol. 6, n.º 10, 2020, pp. 501 a 512, disponible en 
[https://doi.org/10.35381/cm.v6i10.157], p. 504.

81 Eulices Córdoba Zuñiga, Jency Lorena Castillo Toro y Noé Casti-
llo Quesada. “Creatividad e innovación: Motores de desarrollo empresa-
rial”, en Lámpsakos, n.º 19, 2018, pp. 55 a 65, disponible en [http://dx.doi.
org/10.21501/21454086.2363].

https://doi.org/10.35381/cm.v6i10.157
http://dx.doi.org/10.21501/21454086.2363
http://dx.doi.org/10.21501/21454086.2363
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ma, no manifiestan un alto nivel de creatividad; por ello, las creativas 
suelen incrementar su rendimiento laboral al recibir reforzadores por 
parte de sus gerentes y ser un apoyo crucial para la competencia global 
de una empresa. No obstante, las ideas novedosas de estas personas 
deben estar en concordancia con el interés social y con la época vivida, 
pues, de otra forma, no sumarán a la competitividad empresarial.
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C A P Í T U L O  C UA R T O

Sistema estratégico para desarrollar el 
liderazgo y la responsabilidad social en 

las organizaciones: estudios, análisis y 
resultados

El afán de competir deja de lado muchos aspectos importantes dentro 
de la organización, a pesar de ser este uno de los principios que rige el 
mercado no es el único en que las organizaciones deberían centrar su 
atención, puesto que apartan otros aspectos que son igual de impor-
tantes como lo es la responsabilidad social y la ética que deben estar 
presentes, así como lo está el ideal de competir entre otros. Muchas 
son las organizaciones que dedican su tiempo a establecer sus propias 
reglas de juego con relación a la competencia, es decir, que trazan sus 
horizontes en generar solo procesos de ir hacia adelante con el obje-
tivo de llevar a cabo sus metas, estrategias y propósitos. Si bien estos 
componentes son válidos, de igual manera la creación de un sistema 
que convide el liderazgo, así como la responsabilidad social son de 
igual modo determinantes dentro de las organizaciones puesto que 
la visibilidad de un liderazgo puede catapultar de manera eficiente a 
cualquier tipo de organización al generar, en este sentido, procesos de 
cambio, de creatividad e innovación que van a proyectarse en el entor-
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no social de la empresa. Sin la existencia de esta tríada, las posibilida-
des de la organización se verían drásticamente menguadas.

 Además, Karen García González82 señala que estos componen-
tes favorecen el desarrollo de capacidades significativas para afrontar 
las alteraciones del entorno. Por una parte, despliegan un conjunto 
de competencias en el capital humano y posibilitan el acceso rápido 
a nuevos mercados y tecnologías. Por otra parte, estos componentes 
también implican el desplazamiento de empresas que no se preparan 
para superar los desafíos de la competitividad.

Dentro de este mismo campo, se está percibiendo que la creativi-
dad organizacional presenta detrimentos por la ausencia de verdade-
ros modelos de líderes, dado que ciertos líderes no persiguen la idea 
de cambiar sus productos para dar paso a un contexto de innovación y 
están atrapados en el mismo globo de producción conforme transcu-
rren los años. Esto genera que las empresas exhiban ausencia de ima-
ginación, intuición, criterio y reflexión; estos rasgos no son propicios 
para una buena formación de la creatividad organizacional.

I . OB J ET I VO G E N E R A L

Analizar la relación entre el liderazgo organizacional con responsa-
bilidad social y la creatividad de las organizaciones empresariales de 
Piura.

I I . OB J ET I VO S E SPE C Í F IC O S

 – Evaluar las situaciones que influyen en el líder y su relación con la 
toma de decisiones bajo certeza.

 – Identificar las características del líder con responsabilidad social y 
su influencia en el profundo análisis de problemas concernientes al 
sector empresarial.

 – Determinar si el estilo de liderazgo con responsabilidad social influ-
ye en el desarrollo de nuevas creaciones productivas.

82 Karen García González. “Gestión de la innovación. Una visión de mo-
delo de negocio”, en Consensus, vol. 4, n.º 1, pp. 3 a 16, 2020, disponible en 
[http://pragmatika.cl/review/index.php/consensus/article/view/51].

http://pragmatika.cl/review/index.php/consensus/article/view/51
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 – Determinar si el tipo de liderazgo influye en la experimentación o 
control de calidad de nuevas creaciones.

I I I . H I P ÓT E SI S G E N E R A L

El liderazgo organizacional con responsabilidad social se relaciona y 
contribuye con la creatividad de las organizaciones empresariales de 
Piura.

I V. H I P ÓT E SI S SE C U N DA R IA

a. Las situaciones que influyen en el líder están relacionadas con la 
toma de decisiones bajo certeza.

b. Las características del líder con responsabilidad social influyen en el 
profundo análisis de problemas concernientes al sector empresarial.

c. El estilo de liderazgo con responsabilidad social influye en el desa-
rrollo de nuevas creaciones productivas.

d. El tipo de liderazgo influye en la experimentación o control de cali-
dad de una nueva creación.

V. VA R IA BL E S DE E ST U DIO

La variable independiente fue el liderazgo organizacional con res-
ponsabilidad social y la variable dependiente fue la creatividad orga-
nizacional. La operacionalización de estas variables se muestra en la 
siguiente tabla (Ver Tabla 2).

Tabla 2. Operacionalización de variables

Variable Indicadores

Liderazgo 
Organizacional con 
Responsabilidad Social

Estilos de liderazgo de clase mundial en la actualidad
Estilos de liderazgo de clase mundial empleados
Personal que identifica los estilos de liderazgo de clase mundial
Personal que acepta los estilos de liderazgo de clase mundial

Creatividad 
Organizacional

Ausencia de ideas exploratorias
Carencia de la intuición
Carencia de discernimiento
Ausencia en la verificación de las ideas
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V I . PRO C E DI M I E N TO DE 
C ON T R ASTAC IÓN DE H I P ÓT E SI S

En primer lugar, se aplicaron encuestas a gerentes y administradores 
de organizaciones empresariales a fin de obtener resultados experi-
mentales necesarios para la investigación. Después, se contrastaron y 
probaron las hipótesis a través del uso relacional de las variables de 
estudio. 

En tal sentido, para la verificación estadística de hipótesis, se usó la 
prueba de Chi Cuadrado, un nivel de significación y grados de liber-
tad. De este modo, se obtuvo un valor para , el cual fue confrontado 
con el valor de Chi Cuadrado obtenido experimentalmente ( ).

Para tal confrontación, se consideró que si , se optaba por 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa. Además, 
para hallar el valor de , se seleccionó la siguiente estadística de prueba:

V I I . T I P O Y N I V E L DE I N V E ST IG AC IÓN

La investigación fue de tipo mixta, dado que se trataron problemas 
teóricos y prácticos. Además, este estudio fue de campo, dado que em-
pleó encuestas, entrevistas y revisión de fuentes. En cuanto al nivel, 
la investigación fue correlacional, puesto que relaciona dos variables.

V I I I . M ÉTOD O Y DI SE ÑO DE L A I N V E ST IG AC IÓN

El método de estudio fue descriptivo y se usaron técnicas estadísticas 
para el tratamiento de los resultados. Respecto del diseño, este se grá-
fica de la siguiente forma:

Donde:
M = Muestra de Gerentes y Administradores
O = Observación
x = Liderazgo organizacional
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y = Creatividad organizacional
r = Relación entre Variables.

I X . P OBL AC IÓN Y M U E ST R A

La población estuvo compuesta por 850 gerentes y administradores de 
organizaciones empresariales de Piura. Para determinar la muestra del 
estudio, se optó por el muestreo aleatorio y, en consecuencia, se usó la 
siguiente fórmula:

Donde:
Z  = Valor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad 

del 95% de confianza.
P = Proporción de gerentes que poseen liderazgo con responsabili-

dad social en las organizaciones de estudio (P = 0.5).
Q = Proporción de gerentes que no poseen liderazgo con responsa-

bilidad social en las organizaciones de estudio (Q = 0.5).
e = Margen de error muestral
N = Población de estudio
n = Tamaño de muestra

Por tanto, al considerar un nivel de confianza de 95% y 5% como mar-
gen de error, se obtuvo que el tamaño de la muestra fue: 
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X . T É C N IC AS E I N ST RUM E N TO S DE 
R E C OL E C C IÓN DE DATO S

A. Técnicas

Las técnicas empleadas en el estudio fueron la encuesta y el análisis 
documental. En tal sentido, la aplicación de las encuestas en la mues-
tra de estudio proporcionó información directa y la recopilación de 
información, a través de análisis documental o revisión bibliográfica, 
permitió obtener información indirecta

B. Instrumentos

Se utilizó un cuestionario como orientación en las encuestas y una 
guía para el análisis documental del estudio. Del mismo modo, se 
empleó un diseño de modelo estratégico en las organizaciones que 
relacionaba las variables de estudio con la finalidad de ejecutar una 
óptima gestión.

C. Análisis Interpretación de resultados 

Tabla 3. Situación en las Pequeñas y Medianas Organizaciones

Alternativas Total Parcial %

Ausencia de líderes 133 50

Líderes verdaderos 74 28

Seudo líderes 58 22

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Actualmente qué encuentra en las pequeñas y 
medianas organizaciones de Piura? a la muestra para averiguar la si-
tuación de estas organizaciones. En ese sentido, de acuerdo con la Ta-
bla 3, el 50% señaló que hubo ausencia de líderes; el 28%, que no hubo 
líderes verdaderos y el resto (22%), que solo hubo seudo líderes. Con 
base estos datos, se dedujo que las organizaciones de la muestra, en su 
mayoría, reconocieron que la ausencia de liderazgo ocasionaba que no 
se alcancen las expectativas en este sector. Por otra parte, aceptaron 
que los líderes verdaderos consiguen lo mejor de sus seguidores y se 
enfocan en lograr intereses en común; mientras que los seudo líderes 
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se muestran tal como los seguidores quieren, pero, en realidad, solo 
buscan dominar a las personas a fin de satisfacer sus intereses propios.

Tabla 4. El Gerente y el Liderazgo Eficaz

Alternativas Total Parcial %

Sí 204 77

No 61 23

Desconoce 0 0

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Ud. cree que un buen gerente puede ser un 
líder eficaz? a la muestra y se obtuvob –tal como se observa en la Tabla 
4– que el 77% aceptó que un buen gerente era capaz de ser un líder 
eficaz. Por el contrario, el 23% opinó lo contrario. Con base en esto, se 
afirmó que la mayoría de gerentes y administradores concordaron que 
un buen gerente se desempeñaba como líder eficaz siempre y cuando 
actuaba como un verdadero líder y beneficiaba a todos sus seguidores. 
Por otro lado, para estos dirigentes, fue difícil otorgarle un valor de 
eficacia a su liderazgo, por lo que fue probable que sus jefes solo eva-
luaran su capacidad para cumplir metas y objetivos.

Tabla 5. Esencia del Liderazgo

Alternativas Total Parcial %

Contar con recursos a su disposición 103 39

Disposición de la gente a seguir al líder 138 52

Capacidad de influir en la gente 24 9

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cuál es la esencia del trabajo? a la muestra y se 
obtuvo –de acuerdo con la Tabla 5– que el 52% consideró que la real 
esencia del liderazgo fue la disposición de la gente a seguir al líder; el 
39% opinó que tal esencia era el contar con recursos a su disposición 
y el 9% sostuvo que esa esencia era la capacidad de influir sobre las 
personas. Con base en estos datos, se comprendió que, en verdad, la 
presencia de un líder dependía de la existencia de seguidores, dado 
que solo cuando el líder penetra en la vida de su personal de manera 
positiva, el liderazgo se cumple. Por tanto, la disposición de los se-
guidores es la esencia real; por el contrario, las otras alternativas de 
esencia tuvieron un porcentaje menos significativo.
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Tabla 6. Característica del Líder de Organizaciones

Alternativas Total Parcial %

Tener el poder formal 37 14

Liderazgo servidor 64 24

Humildad para servir 130 49

Explotar iniciativas del personal 21 8

Ser tolerante 13 5

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Qué característica debe tener un líder en el sec-
tor de organizaciones empresariales? y se obtuvo que el 49% coincidió 
que el rasgo esencial de un líder era la humildad para servir; el 24%, 
que este rasgo era el servicio y el 14%, que dicho rasgo era el tener po-
der formal. En menor proporción, el resto opinó que este rasgo era el 
explotar las iniciativas del personal o la tolerancia, tal como se exhibe 
en la Tabla 6.

Por tanto, con base en estos datos, se comprendió que la humildad 
para servir era la mejor arma de los líderes organizacionales en el tra-
tamiento de los recursos humanos, por lo que un líder debía evitar ser 
el centro de atención y enfocarse en las necesidades de sus seguidores 
para generar compromiso por parte de sus partidarios y cumplir los 
objetivos organizacionales. Respecto a las otras características, estas 
también son necesarias, pero no son básicas para el perfil de un líder.

Tabla 7. Acciones de los Gerentes en las Organizaciones

Alternativas Total Parcial %

Reemplazar hábitos anticuados 164 62

Aplicar hábitos aprendidos 61 23

Crear condiciones 40 15

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cuál de estas acciones deben ser empleadas por 
los generales en las organizaciones? y se obtuvo –como se visualiza en 
la Tabla 7– que el 62% consideró que se debía reemplazar los hábitos 
anticuados; el 23%, que se debía incluir hábitos ya aprendidos y el res-
to, que se debía crear condiciones precisas. A partir de estos datos, se 
desprendió que la dirección de una organizacional debía elidir los há-
bitos anticuados e implementar acciones modernas. Para lograr ello, 
era ideal que se aplicara hábitos aprendidos y, luego, se construyera 
nuevas condiciones que posibilitaran el cambio de hábitos.
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Tabla 8. Estilos del Liderazgo en la Actividad de las Organizaciones

Alternativas Total Parcial %

Gerentes que se orientan a las tareas 66 25

Gerentes que se orientan a empleados 50 19

Gerentes combinen estilos anteriores 149 56

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cuál de los estilos de clase mundial de líderes 
es el más adecuado para ser aplicado en el sector organizaciones? a la 
muestra y se obtuvieron los resultados mostrados en la Tabla 9. De 
acuerdo con esta tabla, el 56% consideró que el estilo más adecuado 
era aquel en el que los gerentes mezclen las orientaciones a empleados 
y a tareas; el 25%, que tal estilo era el orientado a las tareas y el resto, 
que dicho estilo era el orientado a los empleados.

A partir de los datos señalados, se comprendió que, en lo que 
corresponde a estilos mundiales de líderes, el estilo inclinado a los 
obreros y a los empleados es el que, sin duda, permitía el logro de 
los objetivos esperados por las organizaciones. Por tanto, la actividad 
organizacional debía exigir cumplimiento, supervisión y desempeño a 
los empleados siempre y cuando estos últimos estén satisfechos con la 
misma organización.

Tabla 9. Estilo de Liderazgo en las Organizaciones

Alternativas Total Parcial %

Definitivamente sí 56 21

Probablemente sí 124 47

No sabe, no opina 32 12

Probablemente no 19 7

Definitivamente no 34 13

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Ud. cree que al personal de empleados y tra-
bajadores les es fácil darse cuenta del estilo de liderazgo aplicado en 
las organizaciones? a la muestra y se obtuvieron los resultados vistos 
en la Tabla 9. De acuerdo con esta tabla, el 47% consideró que era 
probable percatarse del estilo de liderazgo propio de la organización; 
el 21%, que era por completo indudable, el 12%, no opinaría ni sabía 
y el resto, que no era probable o que no ocurría la percepción de este 
estilo de liderazgo.
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A partir de estos datos, se afirmó que el personal de las organiza-
ciones, en su mayoría, distinguían al tipo de líder que tenían y consi-
deraban que la acción de este líder, bajo las normas de la organización, 
era favorable para la optimización de los resultados. Esto indicó que 
era fundamental que los subordinados no solo conozcan el estilo de 
liderazgo que practicaba su líder, sino también al resto del personal.

Tabla 10. Aceptación de estilos de clase mundial de líderes

Alternativas Total Parcial %

Sí 188 71

No 77 29

Desconoce 0 0

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Ud. considera que el personal de empleados y 
trabajadores de las organizaciones aceptan los estilos de clase mundial de 
líderes? a la muestra y se obtuvieron los resultados mostrados en la Tabla 
10. De acuerdo con esta tabla, el 71% respondió que sí y el resto, que no. 
Esto evidenció que el personal, en su mayoría, aceptaba los diversos esti-
los de liderazgo para que se cumplan los objetivos de sus organizaciones; 
dicha aceptación era favorable para las mismas organizaciones.  

Tabla 11. Situaciones Influyentes en el Líder

Alternativas Total Parcial %

Sistema de valores personales 106 40

Confianza en los subordinados 74 28

Expectativas acerca del jefe 64 24

Presiones ambientales en la organización 21 8

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cuál de las situaciones es la que más influye en 
el líder? a la muestra y se obtuvieron los resultados vistos en la Tabla 
11. De acuerdo con esta tabla, el 40% concordó que la situación más 
influyente en el líder fue el sistema de valores personales; el 28%, que 
la confianza en los subordinados era la más influyente; el 24%, que las 
expectativas sobre el jefe era la más influyente y el resto, que la más 
influyente era el conjunto de presiones ambientales de la organización.

A partir de estos datos, se dedujo que el sistema de valores perso-
nales era el más relevante siempre y cuando el líder se mostrara como 
un modelo de ejemplo para los miembros de la organización. Esto in-
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dicó que los líderes debían exhibir un conjunto de valores personales 
que genere confianza en sus subordinados y alcance las expectativas 
del personal.

Tabla 12. Liderazgo más Adecuado en el Sector Organizaciones

Alternativas Total Parcial %

Autocrático 85 32

Burocrático 71 27

Democrático 90 34

Dejar hacer, dejar pasar 19 7

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cuál de los tipos de liderazgo es el más adecua-
do en las organizaciones? a la muestra y se obtuvieron los resultados 
visualizados en la Tabla 12. De acuerdo con esta tabla, el 34% consi-
deró más adecuado al democrático; el 32%, al autocrático; el 27%, al 
burocrático y el resto, al dejar hacer, dejar pasar.

A partir de estos datos, se dedujo que el liderazgo democrático 
era el más esencial dentro de las organizaciones porque mantenía la 
comunicación humana. No obstante, este estilo pudo ser combinado 
con el autocrático para mantener las exigencias y rigidez en las di-
versas actividades, al otorgar mayor peso al democrático. En cambio, 
los otros dos estilos restantes no eran recomendables, puesto que no 
permitían el cumplimiento de todos los objetivos.

Tabla 13. El Líder y el Cambio

Alternativas Total Parcial %

Sí 117 44

No 82 31

Desconoce 66 25

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cree Ud. necesario que en las actuales circuns-
tancias el líder debe estar buscando el cambio en estas organizaciones? 
a la muestra y se obtuvieron los datos proporcionados en la Tabla 13. 
Según esta tabla, el 44% señaló que era necesario un cambio; el 31%, 
que no era apropiado y el resto desconoció. A partir de estos datos, se 
dedujo que la mayoría estuvo de acuerdo con un cambio, dado que 
los cambios son provechosos en las organizaciones para satisfacer, de 
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manera significativa, las exigencias del mercado, los clientes y de las 
competencias.

Tabla 14. Toma de Decisiones Organizacionales

Alternativas Total Parcial %

Siempre 42 16

Casi siempre 74 28

Algunas veces 85 32

Casi nunca 29 11

Nunca 35 13

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Suele tomar decisiones prematuras y éstas ge-
neralmente son acertadas? y se obtuvo la información visualizada en 
la Tabla 14. De acuerdo con esta tabla, el 32% afirmó que, en ciertas 
ocasiones, la toma de decisiones es anticipada; el 28%, que esta es casi 
siempre acertada; el 16%, que siempre son acertada y el resto, que nun-
ca o casi nunca era acertada. A partir de ello, se dedujo que, algunas 
veces, las decisiones son tomadas de manera anticipada, a causa de las 
exigencias y circunstancias, pero esto no evidenciaba que sea un he-
cho repetitivo. Por tanto, era conveniente analizar las decisiones toma-
das con el propósito de tomar medidas futuras en las organizaciones.

Tabla 15. Análisis Situacional de la Organización

Alternativas Total Parcial %

Siempre 106 40

Casi siempre 66 25

Algunas veces 50 19

Casi nunca 43 16

Nunca 0 0

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Analiza profundamente un problema concer-
niente a la organización? y se generaron los resultados mostrados en la 
Tabla 15. De acuerdo con esta tabla, el 40% indicó que siempre se ana-
lizaban estos problemas; el 25%, que casi siempre; el 19%, que algunas 
veces y el resto, en contraposición, que casi nunca.

A partir de estos resultados, se dedujo que la mayoría estuvo con-
vencida de que se requería un análisis de los asuntos problemáticos 
dentro de las organizaciones, puesto que existían incidentes como la 
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constante alteración de los precios, la incertidumbre, el costo de los 
impuestos y otros más. En consecuencia, la mayoría presentó un rasgo 
más metódico respecto a la gestión y a la toma de decisiones. 

Tabla 16. Técnica de Lluvia de Ideas en la Organización

Alternativas Total Parcial %

Siempre 58 22

Casi siempre 66 25

Algunas veces 82 31

Casi nunca 40 15

Nunca 19 7

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Generalmente utiliza la técnica de lluvia de 
ideas para solucionar un problema concerniente a la organización? y 
se obtuvieron los resultados apreciados en la Tabla 16. De acuerdo 
con esta tabla, el 31% señaló que algunas veces usaba tal técnica; el 
25%, que casi siempre; el 22%, que siempre y el resto, que casi nunca 
o nunca. A partir de estos datos, se comprendió que la mayoría (78%) 
aplicaba la técnica lluvia de ideas en las organizaciones empresariales 
estudiadas y esto favorecía la exposición de opciones previo a la toma 
de decisiones.

Tabla 17. El Desarrollo de Nuevas Creaciones Productivas

Alternativas Total Parcial %

Sí 170 64

No 95 36

No declara 0 0

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Actualmente la organización está desarrollan-
do nuevos productos? a la muestra y se obtuvieron los datos expuestos 
en la Tabla 17. De acuerdo con esta tabla, la mayoría (64%) afirmó que 
se desarrollan nuevos productos más aún cuando se habían realizado 
acuerdos sobre aranceles entre Perú y Estados Unidos. En cambio, el 
resto respondió lo contrario; puesto que consideraba que, en el pa-
norama actual, se debe invertir en nuevos productos para acatar las 
exigencias del mercado.
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Tabla 18. Participación del Personal en Nuevos Productos

Alternativas Total Parcial %

1 – 2 personas 53 20

3 – 5 personas 45 17

6 – 9 personas 109 41

De 10 a más personas 24 9

Ninguna persona 34 13

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Participan muchas personas en el desarrollo 
de nuevas creaciones productivas? a la muestra y se obtuvieron los re-
sultados mostrados en la Tabla 18. De acuerdo con esta tabla, el 41% 
indicó que solo de seis a nueve personas participaban; el 20%, que solo 
de uno a dos; el 17%, que solo de tres a cinco y el 9, que grupos de diez 
a más integrantes participaban. Por el contrario, el 13% defirió de los 
demás al indicar que ninguna miembro participaba.

Tabla 19. El Producto y las Pruebas de Experimentación - Calidad

Alternativas Total Parcial %

Siempre 80 30

Casi siempre 58 22

Algunas veces 29 11

Casi nunca 69 26

Nunca 29 11

Total 265 100

Se formuló la pregunta ¿Cuándo se presenta un producto, éste es so-
metido a pruebas de experimentación o de calidad? a la muestra y se 
obtuvieron los resultados observados en la Tabla 19. De acuerdo con 
esta tabla, el 30% indicó que las pruebas de experimentación o calidad 
siempre eran realizadas, puesto que existía un manejo de insumos y de 
calidad de los productos; el 22%, que casi siempre; el 11%, que algunas 
veces y el resto, en oposición, que casi nunca o nunca. Esto indicó que 
la mayoría contemplaba estas pruebas, las cuales son esenciales para el 
cumplimiento de exigencias de mercado y el aumento de la competi-
tividad en organizaciones.
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Tabla 20. Opinión sobre Productos y Creatividad

Alternativas Total Parcial %

Definitivamente sí 103 39

Probablemente sí 65 26

No opina – no sabe 0 0

Probablemente no 43 16

Definitivamente no 50 19

Total 265 100

Se formuló la pregunta: ¿Considera que sus productos o algunos de 
ellos son creativos? a la muestra y se obtuvieron los resultados de la 
Tabla 20. Según esta tabla, el 65% afirmó que los productos desarro-
llados eran creativos; mientras que el 35% opinó lo contrario. Esta di-
ferencia de porcentaje demostró que la creatividad continúa siendo 
fundamental en los mercados, dado que estos exigen cambios inno-
vadores en función de moda, gustos y colores a fin de convertir a los 
productos peruanos en creativos.

X I . C ON T R ASTAC IÓN DE H I P ÓT E SI S

Para la primera hipótesis específica, se plantearon las siguientes hipótesis:
 – H0: Las situaciones que influyen en el líder no están relacionadas con 

la toma de decisiones bajo certeza.
 – H1: Las situaciones que influyen en el líder están relacionadas con la 

toma de decisiones bajo certeza.

Tabla 21. Situaciones que influyen en un líder

Situaciones que influyen 
en un Líder

Toma de decisiones prematuras
TotalSiempre Casi 

siempre
Algunas 

veces
Casi 

nunca Nunca

Sist. de valores personales 57 27 7 7 8 106
Conf. en los subordinados 8 28 13 11 14 74
Expect. acerca del jefe 13 16 17 10 8 64
Presiones amb. en la org. 7 4 5 2 3 21
Total 85 75 42 30 33 265

Para probar esta hipótesis planteada, se consideraron los resultados 
obtenidos de la muestra (Ver Tabla 21) y, luego, se realizó la estadística 
de prueba. Para ello, se tuvo en cuenta las siguientes condiciones:

 – H0 es verdadera solo cuando x² sigue una distribución aproximada 
de ji-cuadrada con 12 grados de libertad.
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 – Se rechaza la hipótesis nula (H0) cuando el valor de x² es mayor o 
igual a 21.0261.

Al desarrollar estadística de prueba mediante una fórmula, se ob-
tuvo lo siguiente:

El resultado de la fórmula fue 52.25, que era mayor a 21.0261, por 
ende, se rechazó H0 y se aceptó la hipótesis alterna (H1).

Para la segunda hipótesis específica, se plantearon las siguientes 
hipótesis:

 – H0: Las características del líder con responsabilidad social no influ-
yen en el análisis profundo de problemas concernientes al sector em-
presarial.

 – H1: Las características del líder con responsabilidad social influyen 
en el análisis profundo de problemas concernientes al sector em-
presarial.

Tabla 22. Características del Líder de las Organizaciones 

Características del Líder 
organizaciones

Analiza los sistemas
Total

Siempre Casi 
siempre

Algunas 
veces

Casi 
nunca

Tener el poder formal 4 10 10 13 37
Liderazgo servidor 10 17 22 15 64
Humildad para servir 75 32 13 10 130
Explotar iniciativas del personal 14 3 2 2 21
Ser tolerante 2 3 5 3 13
Total 105 65 52 43 265

Para probar esta hipótesis planteada, se consideraron los resultados 
obtenidos de la muestra (Ver Tabla 22) y, luego, se realizó la estadística 
de prueba. Para ello, se tuvo en cuenta las mismas condiciones toma-
das para la primera hipótesis específica.

Al desarrollar estadística de prueba mediante una fórmula, se ob-
tuvo lo siguiente:
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El resultado de la fórmula fue 69.42, que era mayor a 21.0261, por 
ende, se rechazó H0 y se aceptó la hipótesis alterna (H1).

Para la tercera hipótesis específica, se plantearon las siguientes hi-
pótesis:

 – H0: El estilo de liderazgo con responsabilidad social no influye en el 
desarrollo de nuevas creaciones productivas.

 – H1: El estilo de liderazgo con responsabilidad social influye en el de-
sarrollo de nuevas creaciones productivas.

Tabla 23. Estilos de Clase Mundial de Líderes

Estilos de clase mundial de líderes
Desarrollan nuevos productos

Total
Sí No

Orientación de tareas 20 46 66

Orientación a los empleados 18 32 50

Combinación de ambos 130 19 149

Total 168 97 265

Para probar esta hipótesis planteada, se consideraron los resultados 
obtenidos de la muestra (Ver Tabla 23) y, luego, se realizó la estadística 
de prueba. Para ello, se tuvo en cuenta las mismas condiciones toma-
das para las anteriores hipótesis.

Al desarrollar estadística de prueba mediante una fórmula, se ob-
tuvo lo siguiente:

El resultado de la fórmula fue 83.85, que era mayor a 21.0261, por 
ende, se rechazó H0 y se aceptó la hipótesis alterna (H1).

Para la cuarta hipótesis específica, se plantearon las siguientes hi-
pótesis:

H0: El tipo de liderazgo no influye en la experimentación o control 
de calidad de nuevas creaciones.

H1: El tipo de liderazgo influye en la experimentación o control de 
calidad de nueva creación.
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Tabla 24. Tipos de Liderazgo Organizacional

Tipos de liderazgo 
organizacional

Los nuevos productos son sometidos a experimentos o 
control de calidad

Total
Siempre Casi 

siempre
Algunas 

veces Casi nunca Nunca

Autocrático 38 13 3 25 6 85

Burocrático 15 31 8 7 10 71

Democrático 26 11 10 34 9 90

Dejar hacer, dejar 
pasar 2 4 7 3 3 19

Total 81 59 28 69 28 265

Para probar esta hipótesis planteada, se consideraron los resultados 
obtenidos de la muestra (Ver Tabla 24) y, luego, se realizó la estadística 
de prueba. Para ello, se tuvo en cuenta las mismas condiciones toma-
das para las anteriores hipótesis.

Al desarrollar estadística de prueba mediante una fórmula, se ob-
tuvo lo siguiente:

El resultado de la fórmula fue 62.68, que era mayor a 21.0261, por 
ende, se rechazó H0 y se aceptó la hipótesis alterna (H1).

C ONC LU SION E S

 – La situación que más influye en el líder es la del sistema de valores 
personales, dado que el líder es un modelo para toda la organización 
y, es evidente, que sus valores personales tienen un rol importante. 
Por lo demás, la confianza en los subordinados y las expectativas 
acerca del jefe también son situaciones influyentes notables. Todas 
estas situaciones que influyen en el líder se relacionan con la toma 
de decisiones anticipadas o acertadas de las organizaciones empre-
sariales de Piura.

 – Las principales características de un líder son la humildad para ser-
vir a los demás, un liderazgo servidor y el tener poder formal, dado 
que estas impactan en el análisis de los problemas organizacionales 



[85]  Sistema estratégico para desarrollar el liderazgo y la responsabilidad social

que los líderes desarrollan. Al mismo tiempo, la humildad para servir 
se contempla como el principal rasgo de un líder, puesto que coopera 
con la orientación del talento humano hacia el cumplimiento de los 
objetivos.

 – El estilo de clase mundial de líderes más valorado es aquel donde 
los gerentes se enfocan en las tareas y en los empleados, dado que 
favorece el logro de los objetivos propuestos y la satisfacción de los 
empleados en las organizaciones. No obstante, también existe el esti-
lo orientado a las tareas o a la supervisión y el estilo orientado a los 
empleados para que cumplan sus labores. De igual forma, se compro-
bó que estos estilos inciden directamente en el desarrollo de nuevas 
creaciones productivas.

 – El estilo de liderazgo democrático es el más esencial en las organiza-
ciones, puesto que conserva la comunicación entre miembros de una 
organización, sin embargo, este estilo puede ser reforzado con el au-
tocrático para que, en caso se necesite, haya presencia de exigencias y 
verticalidad. Este tipo y los demás tipos de liderazgo sí influyen en la 
experimentación o control de calidad de nuevas creaciones.

 – Se determina que el liderazgo organizacional es importante, debido a 
que contribuye con la correcta dirección de los recursos para el cum-
plimiento de los objetivos planeados e influye, de manera favorable, 
en la creatividad organizacional con responsabilidad social dentro 
del sector de las organizaciones empresariales de Piura.

R E C OM E N DAC ION E S

 – Se recomienda que el líder a nivel de las organizaciones empresa-
riales de Piura se identifique con el personal para incluir en este, 
de manera favorable, mediante el uso de técnicas motivacionales 
apropiadas.

 – Se aconseja que se implementen las herramientas más beneficiosas 
en las organizaciones empresariales de Piura, bajo principios éticos 
y profesionales, para que el potencial humano atesorado coopere, de 
manera adecuada, con el cumplimiento de los objetivos esperados.

 – Se sugiere que las organizaciones implementen el modelo de lide-
razgo con responsabilidad social, al considerar la evaluación del 
impacto económico y los efectos de las organizaciones causados en 
la sociedad, para mantenerse en el mercado y aumentar el nivel de 
competitividad. Esta implementación debe facilitar la existencia de 
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una gestión integral que se preocupe por generar nuevas competen-
cias en el valor agregado de los productos empresariales, al tomar 
en cuenta la creatividad y la sensibilidad social de una organización.

 – En los tratados o acuerdos, se recomienda la búsqueda de mecanis-
mos necesarios que favorezcan la explotación de las habilidades y 
creatividad en el sector empresarial piurano a través del uso de re-
cursos pertinentes para la investigación y desarrollo.
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C A P Í T U L O  Q U I N T O

Miradas en torno a un sistema estratégico 
de liderazgo, responsabilidad y 

organización

La importancia del líder dentro de una organización va a determinar 
el curso de la empresa. Aunque parezca tautológico, tal enunciado tie-
ne un valor intrínseco agregado que lo hace fundamental, puesto que 
de esta figura van a surgir otras también importantes para la organi-
zación como el comportamiento organizacional que será lo que logre 
determinar el mejoramiento de la empresa, entre otros aspectos. La 
puesta en marcha de un sistema que logre conjugar liderazgo, además 
de otros componentes como la responsabilidad, valor cada día más 
ausente en las estructuras organizativas, permitirá no solo un diálogo 
consensuado con el entorno, incluso con las mismas estructuras orga-
nizativas, sino que estaría marcando con sobrada relevancia concep-
tos altamente renovadores. Si bien el ideal de responsabilidad no está 
sujeto a los procesos internos, este tiene cada día una adecuada inci-
dencia, puesto que de la responsabilidad podrían desprenderse otros 
componentes como el mejoramiento y el impacto hacia el entorno y, a 
la capacitación del propio personal, trabajadores y sus miembros.  

La necesidad irrebatible de incorporar liderazgo con responsabili-
dad, pero además con un perfil transformacional, el cual, para Diana 
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Bueno Betancur y Lina Constanza Orozco Gómez83, favorece la 
asimilación de acciones idóneas en las organizaciones. Esto, a su vez, es-
timula a los empleados a ejecutar sus misiones, adecuándose a las nue-
vas modificaciones dadas en el modo de comunicar, impulsar y descen-
tralizar la toma de decisiones Esta asimilación y estimulación se toma 
como una de las funciones aplazadas que una entidad puede tener.

En la actualidad, es más frecuente pues de este patrón las organi-
zaciones van a basar sus políticas a través de un conjunto de creen-
cias y valores que este líder va a desarrollar en su conjunto, a pesar 
de que la figura del liderazgo es un deber, además que les concierne 
a todos (Menchén, citado por José de Jesús Chávez Martínez e 
Juan Pedro Ibarra Michel)84. En este aspecto, la organización ya 
no solo se bastará bajo los esquemas tradicionales que fueron los que, 
de alguna u otra manera, contribuyeron al detrimento de su propia 
organización. Era necesario, en este sentido, establecer otros nexos y 
se hallaron justo bajo las demandas que pedía la sociedad en general: 
en esa demanda vieron la necesidad de que la figura del líder estuviera 
en consonancia con las exigencias propias de cada época.

Cada época tiene sus propios procesos, así como sus propios mo-
dos de generar los cambios que suceden en el devenir organizativo, sin 
embargo, la creación de un sistema que logre consolidar la responsa-
bilidad como principal aspecto debe ser el norte que se tracen las nue-
vas estructuras organizativas. En la actualidad, muchas organizaciones 
han hallado un sentido propio no solo en propiciar el liderazgo, sino 
también la responsabilidad con el entorno. Este enfoque no es solo 
empleado con el único fin para lograr ganancias dentro de sus eco-
nomías, sino que es una de las necesidades en que las organizaciones 
han visto una poderosa aliada para establecer mejoras y así generar 
los cambios que se requieren. A raíz de los grandes acontecimientos 
globales, la mayoría de las organizaciones no solo han respondido con 

83 Diana Bueno Betancur y Lina Constanza Orozco Gómez. “Lideraz-
go transformacional y su influencia en el clima organizacional del personal 
administrativo de la Universidad Tecnológica de Pereira”, tesis de maestría, 
Universidad Tecnológica de Pereira, Repositorio Institucional utp, 2019, 
disponible en [https://core.ac.uk/download/pdf/228297369.pdf].

84 José de Jesús Chávez Martínez e Juan Pedro Ibarra Michel. “Lide-
razgo y cambio cultural en la organización para la sustentabilidad”, te-
los, Revista de Estudios Interdisciplinares en Ciencias Sociales, vol. 18, n.º 
1, 2016, pp. 138 a 158, disponible en [http://ojs.urbe.edu/index.php/telos/
article/view/796/718].

https://core.ac.uk/download/pdf/228297369.pdf
http://ojs.urbe.edu/index.php/telos/article/view/796/718
http://ojs.urbe.edu/index.php/telos/article/view/796/718
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vehemencia a las diferentes presiones propias del entorno, contextos 
o ambientes, sino que también han influenciado en los modos de con-
vivencia. 

A causa de ello, se busca gestionar la responsabilidad social con 
el fin de presentar una imagen limpia, ética “y una gran sensibilidad 
por los problemas que acontecen a su alrededor, lo que sin discusión 
procura mayor facilidad para el posicionamiento y desenvolvimiento 
en los mercados”85. Las prácticas que confieren prominencia a la ética 
dentro de las organizaciones tienden a ser transparentes, de sociali-
zación activa, perspicaces, fomentadoras del respeto, informadoras y 
diversificadas. Por ejemplo, las actividades con falta de ética son suce-
sos que, sin vacilaciones, deben reportarse a los altos cargos y no solo 
suspenderse en los niveles bajos de la gerencia a fin de que se tomen 
las medidas correctivas acertadas tanto en el área ocurrida comto en 
todo el complejo de la organización.

Aun cuando este sistema parece estar lejos de una posible realiza-
ción, el hecho de  crear desde el propio seno organizativo a un líder 
con ética y responsabilidad no está muy lejos de ser posible; sin em-
bargo, esta tarea, aunque titánica, no debe surgir de la nada, sino más 
bien del compromiso unánime y democrático, además de participati-
vo de la organización que de igual modo está del todo ligada a nive-
les más concretos y sociables, puesto que la organización, así como la 
figura del líder, está sujeta por estructuras que definen a la sociedad 
en general.

Si bien las demandas que hoy en día exigen las superestructuras, 
o las grandes corporaciones organizativas, se deben a que ellas han 
emergido de sus mismas necesidades, no se podría hablar de un líder 
sin que la sociedad misma lo haya pensado como parte de su organi-
zación. La necesidad manifiesta de un sistema organizado en la socie-
dad es cada vez más evidente cuando se halla en concordancia con los 
principios y metas. No en vano, pensar en un sistema que contrarreste 
lo ominoso que ha sido la organización para el logro de un sistema 
cónsono con los tiempos actuales.

Los modelos de líderes actuales son el resultado de diversos apor-
tes filosóficos, teóricos y sociales que han girado alrededor de los te-

85 Carmen Añez Hernández y María Elena Bonomie. “Responsabilidad 
social empresarial: estrategia de competitividad en el marco de la globali-
zación”, Revista Formación Gerencial, vol. 9, n.º 1, 2010, disponible en [ht-
tps://dialnet.unirioja.es/revista/11832/A/2010], p. 152.

https://dialnet.unirioja.es/revista/11832/A/2010
https://dialnet.unirioja.es/revista/11832/A/2010
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mas relacionados con las organizaciones. Estos modelos no pueden 
ser aplicados sin la presencia de personas adeptas a un sujeto que 
consideran ejemplo, por lo que un seguidor también juega un papel 
importante dentro del pensamiento y conducta del líder. Por ello, se 
observan diversos estilos de líder que una persona puede adoptar en 
función de sus seguidores, de su actividad empresarial y de la situa-
ción momentánea.

Las organizaciones, en su búsqueda por abarcar la temática del li-
derazgo y la responsabilidad social, han causado una nueva contro-
versia en materia de su concepto. Por un lado, se expone que las or-
ganizaciones son ejecutoras de funciones que generan la obtención 
de ganancias para si mismas a través del uso de materiales necesarios 
y energía, sin recurrir a fraudes esporádicos. Por otro lado, estas, al 
incorporar el marco social, son grupos o asociaciones que no solo de-
sean enriquecerse por medio de la satisfacción de las necesidades aje-
nas, sino que apoyan la idea de un ambiente caracterizado de bienestar 
social y ambiental.

Estas concepciones han atraído las ganas de renovar el proceso de 
gestión de las empresas, al incluir, dentro de sus planes y objetivos, el 
contexto social. Esta renovación tiene la idea de alcanzar un resultado 
positivo no solo para los líderes y las empresas, sino para el sector ex-
terno a ella que es la sociedad. Por ejemplo, en la coyuntura actual, las 
múltiples empresas privadas y estatales del sector salud establecieron 
regímenes innovadores y cambios guiados por las necesidades socia-
les como el abastecimiento de medicinas conta el covid-19, pruebas 
rápidas, respiradores artificiales, más centros de salud, entre otros más.

Esto demuestra que los intereses sociales, por sí mismo, son una 
fuente de influencia para las organizaciones, aunque estas tengan una 
visión dirigida a obtener ganancias económicas. Justo, en el capítulo iv, 
se afirma que liderazgo con implicación de la responsabilidad social, 
dentro de la gestión empresarial, es un factor conveniente para origi-
nar entornos en donde se observen practicas correctas de dirección y 
el cumplimiento prometedor de los propósitos trazados en un primer 
momento.

Este panorama ideal también requiere de un rasgo fundamental en 
los líderes: la creatividad. La adopción de un sistema de liderazgo con 
responsabilidad social exige en una entidad que los líderes y dirigentes 
proporcionen ideas inéditas que conllevan a la innovación ajustada 
a la realidad social, dado que la escasez creativa de líderes corrompe 
el desempeño de sus seguidores y lo degrada hasta ubicar a toda la 
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empresa en una posición crítica que puede denigrarla o desaparecerla 
del mercado.

Es creíble que las concepciones de los estilos de liderazgo y la visión 
de la responsabilidad social presencian cambios en tiempos futuros, 
dado que la sociedad es un ente mutable y las situaciones mundiales 
no son estáticas. A causa de esto, es meritorio que las entidades organi-
zacionales se enfrasquen en un escenario propicio para mantenerse a 
la vanguardia respecto de las nuevas tecnologías, los nuevos enfoques 
y conceptos vinculados con las estrategias empresariales.

En conclusión, hoy en día, el liderazgo con responsabilidad social 
se desempeña como un sistema estratégico y magnífico para producir 
que una organización no solo obtenga ganancias a través de líderes 
creativos, sino también aporte a la sociedad por medio de la praxis 
responsable y ética de sus actividades laborales. Esto es lo que se pre-
cisa para lograr un universo integral y sostenible.
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