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LIDERAZGO RELACIONAL EN EL AMBITO DE LA ORGANIZACION: UN
ANALISIS COMPARATIVO DE ESTILOS

Jorge Linuesa-Langreo, Pablo Ruiz-Palomino y Dioni Elche-Hortelano?

Departamento de Administracion de Empresas, Area de Organizacion de Empresas,

Universidad de Castilla-La Mancha

RESUMEN

El estudio del liderazgo es uno de los temas clasicos dentro de las ciencias de la
organizacion, siendo uno de los procesos de influencia social més estudiados en el campo
de las ciencias sociales. El éxito econdmico y social de las organizaciones actuales
depende de la eficacia y eficiencia del liderazgo que se ejerza en dichos &mbitos.
Actualmente existe un gran consenso sobre la conexion existente entre ética y liderazgo,
dentro de la cual se esta desarrollado un campo de investigacion centrado en los nuevos
enfoques de liderazgo relacional, donde el andlisis se focaliza en la relacion lider-
sequidor. En este trabajo se analizan de manera comparativa los distintos estilos de
liderazgo relacional, concluyendo que el liderazgo servidor podria ser el crisol que alne

las caracteristicas esenciales de cada uno de ellos.
Palabras clave: liderazgo, liderazgo relacional, liderazgo servidor, lider-seguidor.

Indicadores JEL: M1, M10, M12.

ABSTRACT

The study of leadership is one of the classics in organization sciences and one of
the most social influence processes studied in the field of social sciences. The economic
and social success of today's organizations depends on the effectiveness and efficiency of
leadership. There is now a broad consensus around the direct connection between ethics

and leadership, which has led to a flourishing area of research, focused on inquiring about

1 Informacion de contacto: Facultad de Ciencias Sociales, Avenida de los Alfares, 44, C.P.:16071, Cuenca,
Tel. +34 902 204 100 Ext. 4238. Direccion de correo electronico: Jorge.Linuesa@uclm.es



new leadership approaches to improve its understanding. Around the relational leadership
approach, where the leader-follower relationship is the focus of analysis, various
leadership styles have emerged to give a more important role to ethics, and foster ethical
decision making and flourishing in relationships. In this paper, these leadership styles will
be our focus of interest, and will be examined and compared to conclude that servant

leadership could be the potential leadership melting pot.
Keywords: leadership, relational leadership, servant leadership, leader-follower.

JEL-codes: M1, M10, M12.

1. INTRODUCCION

Tradicionalmente las empresas han basado su éxito en tres pilares fundamentales:
el capital, el factor humano y el conocimiento. Sin embargo, el peso especifico de cada
uno de ellos estd cambiando; de tal modo que las tradicionales fuentes de ventaja
competitiva basada en el producto o en el servicio son faciles de imitar en el actual
escenario competitivo, a diferencia de lo que sucede en una estructura mas compleja como
son los recursos humanos de la empresa. Por tanto, en el presente contexto en el que actla
la organizacion, y que se define como altamente competitivo, los recursos humanos se

consideran un factor diferenciador en las organizaciones (Alles, 2000).

Asi, en las Ultimas décadas, la direccion de recursos humanos ha modificado
sustancialmente su significado e importancia, debido fundamentalmente, a que las
empresas en su conjunto se encuentran en interaccion permanente con el entorno, que se
caracteriza por estar sometido a cambios continuos, rapidos y trascendentes. En este
entorno cambiante, la empresa necesita ser competitiva, es decir, debe ser capaz de
producir bienes y servicios para un mercado cada vez mas abierto y exigente, generando
recursos, habilidades, conocimientos y atributos que le permitan la obtencion de unos
resultados superiores a los de la competencia. Estos importantes cambios que se estan
produciendo en la economia, especialmente desde el punto de vista tecnolégico, propician
una nueva forma de liderazgo en las empresas que esta evolucionando hacia otro muy

diferente con un componente mas humano y moral.

No obstante, lograr el éxito competitivo a través de las personas, supone alterar
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nuestra forma de pensar en relacion a las mismas y a las relaciones de empleo, conseguir
el éxito trabajando con los individuos, y ver a los recursos humanos como una fuente de
ventaja competitiva y no simplemente como un coste. Para ello, se requiere una nueva
forma de liderazgo estratégico, un liderazgo relacional en el que la moralidad sea uno de

sus valores fundamentales.

Con este trabajo nos proponemos contribuir a superar la laguna que existe en la
literatura en este campo realizando una revision sobre los estudios aportados en el marco
del liderazgo relacional. Asi, y con el objetivo de entender la aparicion de dichos
enfoques, realizamos una revision de las aportaciones clasicas mostrando la evolucién del
liderazgo a lo largo del siglo XX. Posteriormente justificamos como la dimensién moral
es una variable fundamental para que se produzca ese liderazgo eficaz, ya que existe una
clara vinculacion entre ética y liderazgo. A continuacién, profundizamos en las
principales caracteristicas de los nuevos enfoques de liderazgo relacional y en las
relaciones que se establecen entre ellos, justificando como el liderazgo servidor se erige
como el modelo donde se funden todas las teorias del liderazgo relacional. En el Gltimo
apartado se recogen las principales conclusiones e implicaciones que pueden tener dichos

estilos de liderazgo en el contexto actual en el que se desenvuelven las organizaciones.

2. NATURALEZA DEL LIDERAZGO DESDE UNA PERSPECTIVA CLASICA

El liderazgo es uno de los conceptos, dentro de las ciencias de la organizacion,
gue mas profusion ha tenido durante siglos. Es por ello que se han desarrollado varias
acepciones sobre el término a lo largo de la historia. Asi, Bass (1990) realiza un
importante estudio histérico del término y observa que existen ya acepciones de liderazgo
desde tiempos anteriores al nacimiento de Cristo, que han ido madurando segun pasaban

por distintas épocas y culturas.

Si bien existen numerosas definiciones de liderazgo, éstas responden, si se
agrupan por tematica y contenido, a diferentes teorias desarrolladas sobre este concepto
(Ciulla, 1991, 1995). La importancia que el liderazgo siempre ha tenido en el campo de
las ciencias de la organizacion empresarial ha dado lugar a diferentes tratamientos
tedricos que se pueden clasificar bajo tres enfoques del liderazgo: el enfoque de los rasgos,

de la conducta o comportamiento de lider, y el de contingencia.



El enfoque de rasgos (Stodgill, 1948) constituye el primer intento de explicacion
del fenémeno del liderazgo. Los estudios se centraron en la identificacion de los rasgos
que poseen aquellos lideres que son eficaces y que los diferencian del resto de las
personas. Este enfoque se basa en la concepcion de que “el lider nace y no se hace”, se
partia de la premisa por la cual existen ciertas caracteristicas innatas dentro de estas
personas que hacen que su funcion sea eficaz por el mero hecho de tenerlas, es decir,
querian darle un rostro de personalidad a ese liderazgo eficaz. Todas estas investigaciones
no aportaban resultados concluyentes que pudieran definir a un lider eficaz ya que los
estudios arrojaban una lista tan grande y heterogénea que no conseguian configurar un

modelo claro y diferenciado.

Los modelos anteriores no fueron suficientes para asegurar la efectividad (Bass,
1990), y por esa razén, el foco de atencidn se posiciono6 posteriormente en las teorias del
comportamiento o teorias conductuales. En estos trabajos no se consideraban las
caracteristicas del lider sino los patrones de conducta respecto a sus seguidores; se
centraron en estudiar “qué hace y como lo hace” el lider para poder llegar a ser efectivo.
Destacan los estudios realizados por Halpin y Winer (1952), Likert (1961), Blake y
Mouton (1964) y Tannenbaum y Schmidt (1973), estos trabajos no consiguieron llegar a

resultados que se pudieran aplicar de forma general dentro de las organizaciones.

Asi, se empez6 a generalizar la idea de que predecir un liderazgo eficaz no es una
“receta magica” que se pueda adaptar a todas las situaciones, sectores y épocas, sino que
siempre depende de la situacién en la que se encuentre la organizacion y el lider. En
efecto, comienza a surgir la idea de que los resultados van a depender de diferentes

circunstancias, lo que hace aparecer las teorias o enfoques contingentes.

Es a partir de los estudios realizados en torno al enfoque contingente del liderazgo
(Fiedler, 1967) cémo se descubre el importante rol que desemperia el colaborador, esto
es, el seguidor y ciertas caracteristicas del mismo (madurez, conocimientos, habilidades,
etc.), a la hora de comprender este fenOmeno. Esto supuso un giro copernicano en las
investigaciones ya que hasta el momento éstas se habian centrado en el liderazgo desde
una perspectiva individual, centrada en el lider, y obviaban una parte fundamental de la
relacién: el seguidor. Asi, nuevos enfoques de comprensién del fenémeno surgen en base
a la relacion entre el lider y el seguidor, los nuevos enfoque relacionales, (Bass, 1985;
Avolio y Gardner, 2005, Fry, 2003; Greenleaf, 1977) que consideran la dimension moral



como una variable fundamental para conseguir un liderazgo eficaz (Guillen, 2006; Ciulla,
2004).

3. LIDERAZGO EFICAZ E INFLUYENTE. LA DIMENSION MORAL COMO
FACTOR PREDOMINANTE

El liderazgo es un proceso dindmico que no reside Unicamente en una persona o
una situacion determinada; mas bien, las situaciones crean un juego de necesidades donde
la funcidn de los lideres efectivos es identificarlas y satisfacerlas. Kotter (1982) también
estudio la efectividad del liderazgo y encontrd que la estabilidad emocional, optimismo,
inteligencia, capacidad de anélisis, intuicion y sobre todo, la capacidad de relacionarse
interpersonalmente y profesionalmente, son factores indispensables para el liderazgo
eficaz. Se considera las habilidades sociales como un aspecto fundamental para el éxito
del liderazgo e incluso como un factor predictivo de la eficacia dentro de las

organizaciones.

Este amplio espectro de consideraciones del liderazgo hace que éste tenga una
dimensién multidisciplinar y deba ser cubierto y analizado a través de varios campos del

conocimiento:

- La Psicologia, con el objetivo de entender a los seguidores, sus necesidades y
comportamientos ya que ofrece conclusiones sobre las necesidades humanas, el
comportamiento y la motivacion. Un lider efectivo es aquel que entiende el

comportamiento humano.

- Por otro lado, la Sociologia, que ayuda al lider de la organizacion a entender las
relaciones interpersonales de los miembros que forman parte de la organizacion,

su cultura, y el entorno social en el que viven y trabajan.

- Por ultimo, la Historia y Filosofia que ofrecen una perspectiva distinta a las
disciplinas anteriores ya que revelan ciertos patrones de comportamiento que no

son considerados en otras ciencias (Ciulla, 2004).

Por tanto, el concepto de liderazgo dentro de las organizaciones empresariales

necesita la dimension social (filosofica, socioldgica y psicolégica) para poder ser eficaz.



En efecto, la aportacion de las humanidades al entendimiento del liderazgo es
fundamental, ya que la ciencia nos proporciona las descripciones, pero necesitamos las
ciencias humanas para su comprension. Asi, son varias las aportaciones filoséficas que
vinculan el liderazgo eficaz con la dimension moral. Ya en la época de la antigua Grecia
Platdn creia que el lider tiene que ser una persona que deje a un lado sus propios intereses
que no busque su propio beneficio, sino la de sus subditos; es decir, requiere una persona
que posea una enorme responsabilidad y moralidad (Ciulla, 2004). En este mismo sentido,
Aristoteles defendia que los legisladores hacen moralmente buenos a sus ciudadanos
mediante la formacion de habitos en ellos, ayudandoles a cultivar el auto-conocimiento
de ellos mismos mediante la disciplina, con el objetivo de llegar a la eudaimonia. Este es
un estado de felicidad suprema que contribuye que el individuo pueda crecer tanto en sus
aspectos materiales como personales y morales (Ciulla, 2004). De este modo, desde el
pensamiento aristotélico se cree que el objetivo de un lider es crear las condiciones
sociales y materiales que necesiten sus seguidores para conseguir un alto desarrollo moral.
En definitiva, ya desde la antigliedad, los filésofos reflexionaban sobre la idea de como
se podria llegar a ser un buen lider, llegando a la conclusion que liderazgo y ética deben

ir de la mano.

Otros estudios mas modernos, por su parte, utilizan el altruismo como el estandar
moral del liderazgo. Asi los lideres de la organizacion son realmente eficaces sélo cuando
sienten una preocupacion por los demas miembros de la organizacion, cuando sus
acciones son simplemente guiadas principalmente por los criterios de la prestacion de un
servicio hacia los demés, aun cuando ello suponga un coste o perjuicio para si mismo.
Avolio y Locke (2002) argumentaron que el altruismo es una de las caracteristicas
fundamentales de un lider moral y eficaz. Bass y Steidlmeier (1999) amplian la definicion
de liderazgo eficaz como aquel que incluye ademas otros conceptos éticos como son la
virtud, el carisma y el compromiso por un bien comun. Por Gltimo, modelos como el de
Kreitner y Kinicki (1997), a partir del trabajo de Yukl (1989), aportan un marco
conceptual interesante incluyendo la ética como un rasgo fundamental a la hora de

construir un liderazgo eficaz.

Como resultado, la inclusién de la moralidad a la hora de comprender el liderazgo
es cada vez mas frecuente a la hora de estudiar este fendmeno, siendo una de los pilares

de las nuevas teorias de liderazgo relacional.



4. TEORIAS DE LIDERAZGO RELACIONAL

Uno de los primeros enfoques de liderazgo que surgio en base a la dimension
moral, como uno de los ejes centrales en su desarrollo, es el liderazgo transformacional
(Burns, 1978). El término “liderazgo transformacional” fue acufiado por Burns (1978) y
desarrollado por Bass (1985) a consecuencia de contrastarlo comparativamente con el
estilo del liderazgo transaccional -con resultados no 6ptimos de la relacién lider-seguidor
y basado, exclusivamente, en el intercambio de recompensas y acciones entre el lider y
los seguidores-. Por tanto, debido a la necesidad de encontrar un liderazgo carismatico de
alto nivel que pudiera realizar cambios importantes tanto en los trabajadores como en la
organizacion, Bass (1985) consiguié demostrar que el liderazgo transformacional encaja
como un liderazgo mas enriquecedor en la relacion lider-seguidor. En este sentido el autor
argumenta que los lideres transformacionales motivan a los seguidores para lograr un
rendimiento mas alla de las expectativas mediante la transformacion de las actitudes de
los seguidores, las creencias y los valores, por lo que se considera un liderazgo efectivo y

moral.

Sin embargo, paralelamente a este paradigma, surgen también otros enfoques de
liderazgo que incluyen también la dimensién moral y que, igualmente, se han justificado
a través de la literatura como altamente efectivos en la relacion existente entre el lider y
el seguidor. Estos son el liderazgo auténtico, el liderazgo espiritual, el liderazgo

antropoldgico y el liderazgo servidor.

El liderazgo auténtico (Avolio y Gardner, 2005) esta vinculado con aquellos
individuos conscientes de sus valores y creencias, de cOmo se comportan y, a su vez, de
cémo son percibidos por los deméas (Shamir y Eilam, 2005). Estos lideres desean de forma
sincera servir o ser Utiles a los otros a través de su posicion privilegiada dentro del grupo.
Por ello, estdn mas interesados en desarrollar las competencias de las personas con las
que trabajan y darles mas libertad a la hora de realizar su tarea que en utilizar su autoridad
para dirigir a los otros (Luthans y Avolio, 2003). Desde el punto de vista de los
trabajadores, los lideres auténticos son percibidos como personas que actdan de forma
transparente con los demas y en concordancia con los valores y creencias que poseen. El
liderazgo auténtico se puede definir como aquél que emplea un patron de conducta que
promueve y se inspira tanto en las capacidades psicologicas positivas como en un clima

ético positivo para fomentar una mayor conciencia de uno mismo, una moral internalizada



y una transparencia en las relaciones entre el lider y el empleado (Walumbwa, Avolio y
Zhu, 2008).

El liderazgo espiritual (Fry, 2003), es un paradigma emergente que une la
espiritualidad y el liderazgo, y que ha sido estudiado, probado y validado en una amplia
gama de organizaciones. El liderazgo espiritual comprende los valores, actitudes y
comportamientos necesarios para motivarse intrinsecamente y satisfacer las necesidades
fundamentales para el bienestar. En el liderazgo espiritual podemos definir dos procesos
clave: a) la creacion de una vision trascendente de servicio a los demés y b) el
establecimiento de una cultura social/organizativa basada en valores altruistas. La fuente
del liderazgo espiritual es la vida interior o préctica espiritual que, como fuente
fundamental de inspiracion y conocimiento, influye positivamente en el desarrollo de los
valores éticos. La vida interior es un proceso de comprension interna que sirve para vivir
una vida exterior mas satisfactoria y plena. Se habla que las personas tienen sentimientos

acerca del significado fundamental de sus vidas y de lo que estan haciendo (Vaill, 1998).

El liderazgo antropoldgico (Pérez-Lopez, 1993, 1998) esta basado principalmente
en los estudios de la motivacién humana, en los que ademas de las tradicionales
motivaciones extrinsecas e intrinsecas?, se considera otra dimension mas, la llamada
motivacion trascendente, que tiene mayor importancia, ya que hace que el lider deba
orientarse considerando sus acciones y las consecuencias de las mismas sobre terceras
personas (Ruiz, 2009). Un lider antropoldgico, por tanto, se mueve por motivos
trascendentes, conociendo las consecuencias sobre terceras personas y a la vez deseando
que los trabajadores actien de la misma forma. Por lo tanto, al actuar los empleados
motivados por el bien que de sus actuaciones repercuten en los demas, se logra que se
cumplan objetivos como unidad, cohesién y mejor comportamiento civico en la
organizacion (Pérez-Lo6pez, 1998) mejorando la relacion entre el lider y el trabajador. El
enfoque de este tipo de liderazgo es claramente humanista ya que considera a la empresa
como una comunidad de personas, cuyas necesidades hay que satisfacer (Moreno, 2002).

El liderazgo servidor fue definido por primera vez por Robert Greenleaf en 1977

en su obra “The servant as leader” donde, si bien, no llega a una definicion formal del

2 Las motivaciones extrinsecas obedecen a motivos que inducen a actuar con el fin de obtener una respuesta
desde el exterior y las intrinsecas se refieren a motivos que inducen a que las personas actlien, porque al
hacerlo obtienen satisfacciones propias.
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concepto si aporta unas premisas claras que nos permiten comprender la filosofia y la

esencia del concepto:

- El lider es el primer servidor, comienza con el sentimiento natural de querer

servir como primer objetivo.

- El lider servidor se asegura de que las necesidades de los demas se estan

cumpliendo.

- El éxito se obtiene cuando ese servicio se hace mas libre, mas autobnomo, incluso

con mas sabiduria.

- Un servidor s6lo puede convertirse en un lider, si el lider sigue siendo un servidor

y a su vez sus seguidores se convierten en lideres servidores.

Los elementos basicos que conforman el concepto del liderazgo servidor son:
valor innato y deseo de servir, la voluntad de actuar, conseguir la confianza de los
seguidores. Ademas, el liderazgo servidor se identifica con aquél que crea dentro de la
organizacion oportunidades para ayudar a crecer a los seguidores (Luthans y Avolio,
2003); que se orienta hacia la apertura de relaciones sélidas y seguras dentro de la
organizacion (Stone, Russell y Patterson, 2004); que hace al lider ir mas alla del interés
propio y generar una organizacion basada en la confianza (Reinke, 2004); y que trabaja
para construir una organizacion inteligente, donde cada individuo tiene un valor Unico,
haciendo énfasis en la autonomia, crecimiento personal y el bienestar del seguidor (Van
Dierendonck, 2011).

En la tabla 1 quedan descritos, de manera resumida, los modelos de liderazgo

anteriormente mencionados, sus caracteristicas y sus principales estudios.

TABLA 1: Resumen de modelos de liderazgo

ENFOQUE MODELOS
RASGOS | Stodgill (1948)

TEORIA BIDIMENSIONAL (Universidad del Estado
de Ohi0,1945 y Universidad de Michigan, 1947, cf.
CONDUCTUAL Hersey y Blanchard, 1988)

TEORIA ESTILOS DE LIDERAZGO (Likert, 1961)

MODELO DE BLAKE Y MOUTON (1964)

PERSPECTIVA
TRADICIONAL
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TEORIA DEL CONTINUO DE LIDERAZGO
(Tannenbaum y Schmidt, 1973)

TEORIA DE LA CONTINGENCIA (Fiedler, 1967)

TEORIA DE LA RUTA-META (Evans,1970 y

CONTINGENTE | 10use, 1971)

MODELO DE VROOM Y YETTON (1973)

LA PERSPETIVA DE LOS SUSTITUTOS (Kerry
Jermier, 1978)

LA TEORIA TRIDIMENSIONAL DE HERSEY Y
BLANCHARD (1988)

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (Bass, 1985)

LIDERAZGO AUTENTICO (Avolio y Gardner,
2005)

MORAL  |LIDERAZGO ESPIRITUAL (Fry, 2003)

LIDERAZGO ANTROPOLOGICO (Pérez-Lopez,
1993 y 1998)

PERSPECTIVA
RELACIONAL

LIDERAZGO SERVIDOR (Greenleaf, 1977)

Fuente: Elaboracion propia.

5. EL LIDERAZGO SERVIDOR. UN ANALISIS COMPARATIVO

El liderazgo servidor se puede considerar, a partir de la revision de la literatura,
como aquél que no soélo incluye las dimensiones fundamentales de todas las formas de
liderazgo ético anteriormente citadas, sino que puede representar de manera Optima el
liderazgo efectivo en el grupo y los ideales morales consagrados entorno al ser humano.
Asi, el concepto de liderazgo servidor se define estrechamente vinculado con las
dimensiones de inspiracion y moralidad (Graham, 1991), capacidad de reciprocidad,
construccion efectiva de relaciones, preocupacion por el futuro (Buchen, 1998), escucha,
empatia, curacion, conocimiento, persuasion, conceptualizacién, prevision, gestion,
compromiso, construccion de la comunidad (Spears, 1998), vision, credibilidad de
influencia, confianza, servicio (Farling, Stone y Winston, 1999), apreciacion y desarrollo
del seguidor, autenticidad, liderazgo compartido (Laub, 1999), modelo de conducta,
reparto de poder (Rusell, 2001), amor, humildad, altruismo y confianza, (Patterson, 2003),
entre otras. Definido de esta forma, por tanto, el paradigma de liderazgo servidor va un
paso mas alla del liderazgo transformacional, diferenciandose del anterior en que pone al
lider como un sirviente de sus seguidores, un facilitador con el objetivo de lograr una

vision compartida basada en la confianza y el reparto de poderes (Greenleaf, 1977).
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5.1. El liderazgo servidor y el liderazgo transformacional

Los estudios de Graham (1991) y Farling et al. (1999) afirman que el liderazgo
servidor es similar al liderazgo transformacional ya que comparte caracteristicas tales
como el respeto, la vision, la influencia, la confianza, la integridad y la delegacion (Stone,
Russell y Patterson, 2004). Estos mismos autores observan que el paradigma del liderazgo
servidor asume o incluye las tesis del liderazgo transformacional ya que ambos liderazgos
comparten los valores de apreciar, valorar, escuchar, orientar y ensefiar a los seguidores.
De hecho, las teorias son similares en su énfasis en la consideracion individual y el aprecio
de los seguidores ya que ambos enfoques utilizan en la relacion lider-seguidor altos

niveles de motivacion y moralidad.

Sin embargo, es cierto que el liderazgo transformacional y el lider servidor tienen
puntos de variacion. Por ejemplo, el liderazgo servidor pone un énfasis mayor en el
sequidor, su actitud de servicio, la libertad extraordinaria para ejercer sus propias
habilidades y la existencia de un mayor grado de confianza entre el lider y el seguidor. Es
mas, los lideres servidores tienen una inclinacion natural para servir a las personas (Bass,
1985; Barbuto y Wheeler, 2006) mientras que los lideres transformacionales buscan
unicamente fortalecer y elevar a los seguidores, inspirando en ellos la persecucion de los
objetivos de la organizacion (Graham, 1991 y Barbuto y Wheeler, 2006). Tales
diferencias, no obstante, no hacen mas que inclinar la balanza a favor del liderazgo
servidor como un estilo de liderazgo mas ético y moralmente superior al liderazgo

transformacional.
5.2. El liderazgo servidor y el liderazgo auténtico

En comparacion con el liderazgo auténtico los estudios realizados por Avolio y
Gardner (2005) reconocen que las acciones del liderazgo servidor son similares al
liderazgo auténtico ya que muestran la importancia positivista de la moral, la
autoconciencia y la autorregulacion, componentes esenciales del liderazgo auténtico e
incluidos también en el liderazgo servidor (Barbuto y Wheeler, 2006; Dennis y Bocarnea,
2005; Laub, 2000; Page y Wong, 2000). A través de estos modelos, los lideres servidores
animan a los seguidores a demostrar la coherencia entre lo que dicen y lo que hacen, la
transparencia de sus limitaciones y la participacion en el razonamiento moral. Sin
embargo, lo mas importante es que el liderazgo servidor tiene una orientacion espiritual,

siendo una fuente de motivacion para los lideres servidores que hacen que se convierta
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también en un liderazgo auténtico (Sendjaya, Sarros y Santora, 2008).
5.3. El liderazgo servidor y el liderazgo espiritual

Se puede apreciar puntos de convergencia entre el liderazgo servidor y el liderazgo
espiritual. El liderazgo espiritual desea crear congruencia entre la vision y el valor
individual y de equipo que fomente un mayor nivel de compromiso tanto en la
organizacion como en la productividad (Fry, 2003). Ello coincide en parte con las
caracteristicas de construccion de comunidad y compromiso con el crecimiento de
terceras personas de un buen lider servidor (Spears, 1998). Ademas, ambos modelos
cultivan factores de motivacion intrinseca, relaciones interpersonales y significado en el
proposito de la organizacién; y algunas caracteristicas fundamentales del liderazgo
espiritual (p.e. vision, amor altruista y espiritualidad) son también inherentes al liderazgo

servidor (Sendajya et al., 2008).
5.4. El liderazgo servidor y el liderazgo antropolégico

Por ultimo, existen también acercamientos entre lo que es un liderazgo
antropologico y un liderazgo servidor. La caracteristica distintiva de aquel tipo de
liderazgo es la dimensién motivacional trascendente, que hace que el lider se oriente y
comporte considerando sus acciones (y sus consecuencias) sobre terceras personas (Ruiz,
2009), y deseando que sus seguidores actlen de la misma forma. Por tanto, la motivacion
en un sentido trascendente es, sin duda, también una de las caracteristicas fundamentales
del liderazgo servidor. La motivacion trascendente se encuentra implicitamente en el
concepto de servicio, esta premisa estd ademas formalmente incluida en el modelo de
Patterson y Winston (2003). Por tanto, podemos identificar un paralelismo claro entre el
liderazgo antropoldgico y el liderazgo servidor.

6. CONCLUSIONES

La revision de la literatura realizada sobre el concepto de liderazgo nos ha
permitido contribuir a una mejor comprension de la evolucion del concepto del liderazgo,
desde los clasicos enfoques del siglo XX hasta los actuales enfoques relacionales del siglo

XXI sobre los que hay un interés renovado en la literatura actual.
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Con este trabajo hemos justificando como la dimension moral es un factor
determinante para que el liderazgo aumente su eficacia. Esto es asi puesto que las
organizaciones empresariales actuales necesitan la dimensién social y moral para lograr
una Optima gestion, ofreciendo otra via para conseguir y mantener la ventaja competitiva.
En este sentido, cabe destacar la existencia de amplia literatura, tanto empirica como
tedrica, que justifica el hecho de que los estilos de liderazgo relacional, que toman la
dimension ética como un factor esencial, sean altamente efectivos en varias dimensiones.
Esto tipo de liderazgo generan efectos positivos sobre el disefio del puesto de trabajo
(autonomia, variedad de destrezas, identidad de la tarea, importancia de la tarea y
retroalimentacion del puesto trabajo) y su rendimiento, al afectar sobre los valores y
comportamientos de los colaboradores, que a su vez se traduce en un mejor desempefio
de las tareas desarrolladas dentro de la organizacién. De este modo, las nuevas
perspectivas relacionales del liderazgo han introducido importantes cambios en el estudio
del liderazgo, incorporando asimismo un enfoque mas enriquecedor al fendmeno del
liderazgo. En estos nuevos enfoques, la dimensién moral aparece como elemento clave
gue mejora la comprension sobre los mecanismos que actian cuando se pone en marcha

el proceso de liderazgo.

De los actuales estilos de liderazgo, consideramos que el liderazgo servidor es el
que tiene mayor potencialidad para incorporar los factores moralidad y humanidad en las
organizaciones ya que esta basado en la propia naturaleza humana a través de la
dimension de servicio a los demas. En este sentido, se evitan, en cierto modo, acciones
manipulativas del uso del poder como las que podrian darse con el desarrollo del liderazgo
transformacional. Por otro lado, el concepto del liderazgo servidor profundiza en el
concepto de liderazgo auténtico en el sentido en que éste reconoce explicitamente la
perspectiva positiva de la moral, la autoconciencia y la autorregulacién, ya que es
inherente a los lideres auténticos su profunda conciencia de sus valores propios y los
valores de los demas, concepto fijado en la propia definicion de liderazgo servidor.
Igualmente, el liderazgo espiritual puede vincularse con el concepto de liderazgo
servidor, en la medida en que aquél es manifestacidn del sentimiento altruista, en laaccion
de perseguir la vision trascendente y conduce a satisfacer las necesidades de los
miembros. Finalmente, el liderazgo servidor, principalmente a través del énfasis
concedido a la actitud de servicio, se puede también relacionar facilmente con la

dimensién de motivacion trascendente de actuar en beneficio de los demas sobre la que
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gira el concepto de liderazgo humanista o antropologico. De este modo, hemos
conseguido acercarnos al concepto de liderazgo servidor, considerandolo como el crisol

en el que se pueden altnan el resto de teorias del liderazgo moral.

Por otro lado, cabe destacar que estos paradigmas de liderazgo relacional también
presentan limitaciones a la hora de desarrollar su potencial en una organizacion. Asi,
algunas barreras que se pueden encontrar en la fase de implantacion dentro de una
empresa son: a) convencer a otros de la viabilidad y la eficacia de la filosofia de este estilo
de liderazgo; b) la cultura de valores ya existente en la empresa; ¢) el miedo al cambio;
d) la falta de conocimientos; y e) la falta de confianza en la eficacia de la filosofia del
liderazgo. A pesar de estos inconvenientes, numerosos autores consideran que estos
estilos de liderazgo son altamente eficaces en entornos estaticos, pues en este tipo de
escenarios es donde se pueden permitir mas facilmente el desarrollo de todas sus
potencialidades, requiriendo en la mayoria de los casos del medio-largo plazo para
transformar la vida y el trabajo organizativo (Van Dierendonck, 2011 y Walumbwa et al.,
2008). La literatura existente proporciona suficiente evidencia sobre los aspectos
positivos que tiene el desarrollo de estos paradigmas de liderazgo, tanto en su capacidad
de influencia sobre los colaboradores como en términos del rendimiento del grupo

humano que es liderado.
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