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RESUMEN

Se analizan y discuten las teorfas tradicionales y alternativas de liderazgo en organizaciones a partir de una revisién de la literatura
que abarca los principales enfoques utilizados en la investigacion contempordnea. El analisis considera las suposiciones subyacentes
sobre la naturaleza de la ciencia social y de la sociedad de dichas teorfas. Para obtener los resultados, la literatura se categoriza en forma
inédita y ex post facto en la matriz de cuatro cuadrantes de Burrell y Morgan. Se concluye que la mayorifa de la investigacién en el tema
es funcionalista de corte pragmdtico y que, de las teorfas de los rasgos a la psicologia evolucionista, se requiere mayor pluralidad de
conocimiento para promover organizaciones, personas y, consecuentemente, sociedades mds efectivas.

PALABRAS CLAVE: liderazgo, administracion, clasificacién metodoldgica, paradigmas cientificos.

ABSTRACT

This study aims to analyze and discuss traditional and alternative theories of leadership in organizations through a literature review
encompassing the main approaches utilized in contemporary leadership research. The analysis considers the underlying assumptions
about the nature of social science and society of these theories. To obtain the results, the literature is categorized in a novel and ex post
facto approach in Burrell and Morgan’s four-paradigm matrix. It is concluded that most of the research on the topic is functionalist
with a pragmatic orientation and that, from the trait theories of leadership to the evolutionary psychology, a greater plurality of knowl-
edge is required to promote more effective organizations, individuals and, consequently, societies.

KEYWORDS: leadership, management, methodological classification, scientific paradigms.

INTRODUCCION

Por muchos afos, el liderazgo ha sido un fenémeno atractivo en la literatura de organizaciones. Aunque Rob-
bins y Judge (2017) indican que el liderazgo es la influencia especial que una persona, “el lider”, ¢jerce sobre sus
“seguidores” para promover el alto desempeno organizacional, investigadores como Schyns y Riggio (2016), por
el contrario, postulan que el liderazgo es s6lo un fenémeno simbdlico de poca consecuencia. En este escrito las
teorfas que concuerdan con la primera acepcidn se presentan como teorias tradicionales de liderazgo. Las teorfas
que consideran al liderazgo como un fenémeno subjetivo se categorizan como teorias alternativas de liderazgo.
Aunque esta taxonomfa es inédita en la literatura, concuerda con la de Mabey (2013), al clasificar distintas teorfas
de liderazgo en organizaciones de acuerdo con el discurso metatedrico dominante al que se apegan.

Dicho lo anterior, y en el contexto de las diferentes aproximaciones al tema, el propésito de este articulo es exa-
minar las suposiciones filoséfico-metodoldgicas de algunos de los principales acercamientos teéricos al liderazgo y

*AUTOR PARA CORRESPONDENCIA

dacernaso@uaemex.mx

CIENCIA ergo-sum, ISSN: 2395-8782, Vol. 30-3, noviembre 2023-febrero 2024. Universidad Auténoma del Estado de México, Toluca, México. e214 | 1


mailto:dacernaso@uaemex.mx
mailto:viki.mvrh%40gmail.com%0D?subject=
http://orcid.org/0000-0001-7325-1968
mailto:pmercados%40uaemex.mx?subject=
http://orcid.org/0000-0002-5140-3139
mailto:dacernaso@uaemex.mx

CES Volumen 30, NUmero 3

sugerir dreas para mayor trabajo interparadigmatico. Para lograr el objetivo, se utiliza el esquema clasico de cuatro
paradigmas de Burrell y Morgan (1979), pues provee de una guia para identificar tendencias y proponer nuevos
desarrollos de investigacion.

En concordancia con Morgan (1980), se utiliza el término paradigma en sentido metatedrico para denotar una
visién explicita de la realidad. Burrell y Morgan (1979) postulan que diferentes paradigmas coexisten sincrénicamente
y que tal pluralidad enriquece el conocimiento. Esto difiere del pensamiento de Khun (1962), para quien un paradigma
es un tipo de consenso diacrénico sobre las suposiciones y problemas en los que la “ciencia normal” se basa y enfoca.
La contribucién de Burrell y Morgan (1979) se ha utilizado para analizar la gestién del conocimiento (Schultze y
Stabell, 2004) y los negocios internacionales (Kuada, 2009). Ahora, en este documento, se aplica al liderazgo para
exponer los alcances y limitaciones de varias de sus teorfas y sugerir dreas de futura investigacién interparadigmatica.
El conjunto de teorfas examinadas es el més utilizado en la ciencia organizacional (Robbins y Judge, 2017).

A continuacidn, se describen de manera breve las aproximaciones teéricas mas relevantes al liderazgo como
base de discusion de sus suposiciones fundamentales, lo cual da paso a la presentacién de los cuatro paradigmas
de Burrell y Morgan (1979) y al andlisis de la investigacién en el tema. Al final, se discuten asuntos intraparadig-
mdticos contenciosos y se proponen ideas para estimular la investigacion intra e interparadigmatica.

1. TEORIAS TRADICIONALES DE LIDERAZGO

Para comenzar esta seccion, considérese la siguiente pregunta clsica: ; Hay atributos identificables caracteristicos de
los individuos que se convierten en grandes dirigentes? Suponiendo la existencia a priori de un conjunto de caracte-
risticas que identifican alos lideres, una de las primeras respuestas de investigacion a este cuestionamiento provino de
las teorfas de los rasgos. Al hacer énfasis en caracteristicas individuales estables, estas teorfas postulan que los lideres
“nacen” con una personalidad extrovertida (Kalish y Gil, 2021) y con capacidades como la inteligencia emocional
(Dasborough ez al., 2022) que los identifican como tales. Sin embargo, aunque la investigacién ha detectado carac-
teristicas como la extroversién que predicen la emergencia de los lideres, la evidencia ha sido menos concluyente con
respecto a rasgos especificos que predigan su efectividad (Robbins y Judge, 2017).

Como alternativa, la investigacion se volcé sobre las teorfas conductuales originadas en las universidades estatales
de Ohioy Michigan (EE. UU.). Ecuménicamente, se postulé que, en lugar de rasgos, ciertos comportamientos como
la estructura inicial identificaban a los “buenos lideres” y que, por lo tanto, el aprendizaje serfa clave para “hacer”
dirigentes efectivos (Li, 2018). No obstante, segtin Robbinsy Judge (2017), las teorias conductuales omitieron que
los “buenos” lideres se pueden volver “malos” dependiendo de la situacién.

Superada dichalimitante, las teorias situacionales de liderazgo emergieron para tomar en consideracién al entorno.
El enfoque situacional més basico, la teoria de las contingencias de liderazgo, postula que los lideres no cambian su
estilo y que, para tener éxito, deben estar en un contexto favorable (Ayman ez al., 1995). Por otro lado, y relajando
la suposicién de imposibilidad de cambio conductual, un enfoque méds completo es la teoria del liderazgo trayecto-
ria-meta: los lideres efectivos adaptan su estilo (comportamiento) a las condiciones de los seguidores y a la situacion
(Saleem eral.,2021). Como se implica, aunque ambas teorfas dan importancia al contexto, discrepan en la posibilidad
de adaptacion del lider. También, desestimando dicha posibilidad, la teoria situacional del intercambio lider-miembro
(o LMX) postula que los lideres desarrollan diferentes relaciones con distintas personas y que, por ello, para tener
éxito trabajan de manera eficaz con sus colaboradores cercanos, mientras reemplazan a los demas (Kairiuki, 2020).

De forma alternativa, y restandole utilidad a rasgos basicos, comportamientos y situaciones, las teorias transforma-
cionales se propusieron como alternativa al estudio de la dirigencia. Para Bass y Avolio (1995) y Zhu ez a/. (2019) estas
teorfas asumen que un liderazgo exitoso involucra influencias idealizadas, simbolismo, carisma, determinacién y con-
fianza que el lider despliega ante sus seguidores (discipulos en caso extremo); por consiguiente, los motivaa que perciban
heroismo, modifiquen sus valores y pongan su corazén (y su vida) en la causa. En suma, las teorfas tradicionales no s6lo
hacen énfasis en el lider, sino que establecen estilos ideales para maximizar la influencia en diferentes circunstancias.
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2. TEORIAS ALTERNATIVAS DE LIDERAZGO

En esta seccién cabe considerar una pregunta diferente: ;Son los lideres indispensables en las organizaciones?
Esta pregunta es un cuestionamiento fundamental cuya respuesta es “no” para la teoria de los sustitutos de lide-
razgo. Autores como Kroon ez al. (2017) sugieren que algunas caracteristicas del trabajo (p. ¢j. autonomia) son
motivantes per se haciendo, en consecuencia, innecesaria la actuacién de los lideres. Investigaciones empiricas
recientes como la de Peird ez al. (2020) atestiguan la relevancia de las caracteristicas motivantes del trabajo como
sustitutos del liderazgo. Previamente, sin embargo, y también poniendo en duda la verdadera importancia de los
dirigentes, la concepcién romantizada de liderazgo ya habia postulado que, en un “acto de fe”, la gente atribuye a
los lideres (que son sélo simbolos) la causa del éxito (o el fracaso) de los esfuerzos organizacionales, aun cuando
los resultados sean explicados por factores ambientales (Meindl ez 4/., 1985).

Por otro lado, para Sdnchez y Lehnert (2019), en las organizaciones abundan los estereotipos en cuanto a la repre-
sentatividad y efectividad de las mujeres (y otras minorifas) como lideres. Contribuyendo a entender este fenémeno, las
teorfas implicitas de liderazgo indican que las imégenes subjetivas de lo que es un lider se activan cuando oimos hablar
de uno (Schynsy Riggio, 2016). Este enfoque hace eco de la observacién de Pfeffer (1977) en lo concerniente a que la
seleccién de candidatos a puestos directivos estaria usualmente limitada a aquellos individuos que se ajustan a la ima-
gen socialmente construida de un dirigente. Para comprender dicha imagen, la psicologia evolucionista postula que las
creencias implicitas de lo que es un lider exitoso son un residuo de la evolucién humana. Autores como Re ez al. (2013)
argumentan que, en la prehistoria, ser hombre, mostrar confianza e incluso la estatura o la belleza, eran caracteristicas
conspicuas de los cazadores cabecilla. Los humanos, por lo tanto, heredariamos la propensién a dirigir y ser dirigidos por
arquetipos ancestrales (Kuwabara ez 4/., 2016; Nicholson, 1997). En sintesis, las teorfas alternativas presentadas desesti-
man la superioridad dellider y enfatizan la del entorno, el mundo subjetivo y los procesos sociales y naturales complejos.

3. LA INVESTIGACION EN LIDERAZGO Y EL ESQUEMA DE BURRELL Y MORGAN

Burrell y Morgan (1979) postulan que la investigacién organizacional puede clasificarse de acuerdo con sus su-
posiciones subyacentes de la naturaleza de la ciencia social y de la sociedad.

3. 1. Suposiciones sobre la naturaleza de la ciencia social

Los autores indicados argumentan que la naturaleza de la realidad social determina el enfoque cientifico y el
tipo de conocimientos que se producen en un tema. Asi, una aproximacién objetiva a la realidad social supone
una ontologia realista, una epistemologia positivista, una naturaleza humana determinista y una metodologia
nomotética. Una aproximacion subjetiva, por el contrario, supone una ontologia nominalista, una epistemologia
no positivista, una naturaleza humana voluntariosa y una metodologia ideogréfica. Imbricando las teorfas de
liderazgo expuestas, a continuacién se abordan estas cuatro suposiciones.

Primero, las teorfas organizacionales presuponen una de dos ontologias: realista o nominalista (Burrell y Morgan,
1979). La ontologia realista presume que hay tal cosa como un mundo social “duro y objetivo” externo a la concien-
cia (Hammer, 1990). Por su parte, para la ontologia nominalista no existe dicho mundo ni hay tal realidad externa
(Miller, 2020). Con esto en mente, todas las teorfas tradicionales de liderazgo supondrfan una ontologfa realista, ya
que, como que existen piedras o arboles, los lideres tienen ciertos rasgos, o despliegan ciertos comportamientos, e
influyen a sus seguidores. En el conjunto de las teorfas alternativas, el enfoque de los sustitutos del liderazgo también
comparte una ontologfa realista debido a que enfatiza unas caracteristicas objetivas del trabajo (p. ¢j. autonomia)
cuyo efecto se asume invariante entre personas. En contraste, la concepcién romantizada de liderazgo, las teorias
implicitas de liderazgo y la psicologia evolucionista consideran que no hay en realidad lideres en el mundo, sino que
ciertas personas fungen sélo como simbolos que ayudan a hacer sentido de los eventos organizativos.
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Segundo, las teorfas también toman una epistemologfa positivista o una no positivista (Burrell y Morgan, 1979).
Las teorfas positivistas suponen que el mundo social se puede estudiar igual que el natural y que el conocimiento es
acumulativo, siempre y cuando se prueben hipétesis y se refinen conocimientos o se hagan descubrimientos (Cés-
pedes, 2021). Las teorfas no positivistas, en oposicion, rechazan la posibilidad del conocimiento objetivo y toman a
la teorfa sélo como una interpretacién de estimulos externos (Welch ez 4/., 2013). En conjunto, las teorias tradicio-
nales de liderazgo y los substitutos de liderazgo corresponderian a la epistemologia positivista, ya que establecen y
miden variables objetivas que ponen a prueba en hipdtesis. Tales teorias son fundamentalmente congruentes, puesto
que abordan el liderazgo desde una ontologia realista y una epistemologia positivista. En cambio, la mayoria de las
teorfas alternativas son congruentes hasta cierto grado, ya que presuponen una ontologfa nominalista, pero una
epistemologia positivista. Es decir, aunque estas teorfas consideran al liderazgo como inseparable de la apreciacién
humana (los lideres s6lo son simbolos), abordan el liderazgo “desde afuera” con reglas positivistas.

Tercero, las teorfas organizacionales también consideran al ser humano como determinado por la situacion
o ambiente, o como una criatura dotada de voluntad libre (Burrell y Morgan, 1979). En reflexidn, las teorfas
tradicionales, los substitutos de liderazgo y la psicologia evolucionista presumen un ser humano determinado
por las circunstancias. Ya que dichas teorias consideran a los lideres, y a sus seguidores, como condicionados por
rasgos, comportamientos, situaciones, caracteristicas del trabajo o herencias naturales, para ellas no hay voluntad
libre. Alternativamente, ya que las atribuciones que los seguidores hacen de las caracteristicas y capacidades de los
lideres dan un sentido de control (Lee y Fiore, 2020), las teorfas implicitas de liderazgo asumirian una naturaleza
humana voluntariosa. Pfeffer (1977) indica que, al menos de forma parcial, el estudio del liderazgo implica creer
en la efectividad del dirigente porque es mas controlable que otros factores externos a la organizacién. Partiendo
de estos aspectos, también la concepcidon romantizada de liderazgo asumirifa una naturaleza humana voluntariosa.

Cuarto, las teorfas se analizan en funcién de sus metodologias asociadas (Burrell y Morgan, 1979). De esta
manera, mientras que las metodologfas nomotéticas, como las encuestas y los experimentos, recurren a constructos
a priori'y a técnicas de analisis numéricas que producen resultados generalizables en apariencia, las metodologias
ideograficas no parten de constructos a priori, sino que ocupan técnicas como la etnografia o lahermenéutica que
conllevan una inmersién en el contexto para comprender la realidad subjetiva (Turner, 2007). En consecuencia,
tanto las teorfas tradicionales como las alternativas (a excepcién quizd de las teorfas implicitas de liderazgo) en su
mayorifa emplean una metodologia nomotética. Casi siempre, la investigacion en estas teorfas utiliza encuestas y
experimentos para reportar significatividad estadistica como evidencia de generalizacion. Para las teorfas implicitas
de liderazgo, Pfeffer (1977) sugiere una metodologia ideografica, pues el analisis fenomenoldgico del liderazgo se
enfoca en la distincidn entre la causalidad como la percibe el individuo y como la aprecia un observador externo.

En resumen: mientras que las teorfas tradicionales de liderazgo presumen una naturaleza objetiva de la ciencia
social (son realistas, positivistas, deterministas y nomotéticas), las teorias alternativas no son consistentes en asumir
una naturaleza subjetiva de la ciencia social. Por unlado, la teoria de los substitutos de liderazgo estaria de acuerdo
en su totalidad con la naturaleza objetiva de la ciencia en todas sus dimensiones; por otro, la concepcién roman-
tizada de liderazgo es bdsicamente subjetiva en ontologfa y naturaleza humana, pero objetiva en epistemologia y
metodologia. Por tiltimo, la psicologia evolucionista es subjetiva solo en ontologia, donde (al parecer) las teorfas
implicitas de liderazgo son el inico esquema consistente con una naturaleza subjetiva de la ciencia social.

3. 2. Suposiciones sobre la naturaleza de la sociedad

En paralelo con lo anterior, para Burrelly Morgan (1979) las teorfas explican el orden social y el equilibro, o bien abordan
el cambio, el conflicto y la coercidn. La sociologfa de la regulacién subraya la cohesion social tratando de explicar el stazu
guo; antagbénicamente, la sociologia del cambio radical aborda el conflicto y se aboca alo que podria ser un cambio mads
que a lo que ocurre en el statu quo. A partir de estas premisas, Callaghan (2016) postula que las teorias que describen
relaciones y explican funciones estdn comprometidas con la sociologia de la regulacién y que aquellas que implican
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preocupacion por las potencialidades y alternativas concuerdan con la sociologia del cambio radical. Por implicacion,
todas las teorfas de liderazgo mencionadas en este documento suponen la sociologfa de la regulacién. Esto se debe a
que tanto las teorfas tradicionales de liderazgo, como las alternativas, tratan de explicar lo que es el liderazgo mas que
sus implicaciones en la alienacién (subjetiva) de las personas de si mismas y la dominacién (objetiva) de unas personas
(lideres) sobre otras (seguidores).

4. LLoS PARADIGMAS DE BURRELL Y MORGAN Y LA INVESTIGACION EN LIDERAZGO

A partir de la yuxtaposicién perpendicular de las suposiciones sobre la naturaleza de la ciencia social (objetiva y
subjetiva) y la naturaleza de la sociedad (de la regulacién y del cambio radical), Burrell y Morgan (1979) obtienen
una matriz de cuatro cuadrantes (paradigmas). Este esquema se describe a continuacién.

El paradigma funcionalista estd enraizado en la sociologia de la regulacién y aborda los problemas que le compe-
ten desde un punto de vista objetivo. Este paradigma es el dominante en la ciencia social y produce conocimientos
que explican una realidad empirica concreta y que pueden ser puestos en prictica para solucionar problemas
(Gioiay Pitre, 1990). Por otro lado, el paradigma interpretativo emerge de la sociologfa de la regulacion, pero, a
diferencia del funcionalismo, aspira a entender el mundo desde el punto de vista del sujeto en accién. El paradig-
ma humanista radical, en comparacion, es la antipoda del funcionalista porque las suposiciones de las que parte
problematizan el szatus guo y nulifican la realidad objetiva. Este paradigma no se interesa en explicar la realidad
como es, sino en derrocar las mentalidades que “fuerzan a ser lo que no se es”. Alternativamente, el paradigma
estructuralista radical también emerge de la sociologia del cambio radical, pero, al contrario del humanismo,
aborda los problemas sociales con objetividad. El estructuralismo radical se interesa en las posibilidades de cambio
estructural para que las personas lleguen a ser lo que podrian y deberfan ser.

4. 1. Ubicacién paradigmatica

Partiendo del tltimo pérrafo, se puede decir que todas las teorias tradicionales son funcionalistas y altamente
pragmaticas porque explican el liderazgo en un modo que genere conocimiento util para los administradores
en la gestion de organizaciones. Por ejemplo, las teorias de los rasgos, las conductuales, las situacionales y las
transformacionales estin empecinadas en encontrar regularidades que auxilien a los administradores en la préc-
tica. A su vez, los consultores corporativos traducen esos conocimientos en prescripciones del tipo “haga esto” o
“comportese asi” para elevar el desempefio del administrador (Tooze, 2015).

Por otro lado, la psicologia evolucionista y la concepcion romantizada de liderazgo son casos especiales de
funcionalismo. La primera considera al liderazgo como un asunto subjetivo, pero lo aborda con una epistemologia
positivista, métodos nomotéticos y concibe al ser humano como determinado por su herencia natural; por ello,
se sitta cerca de la frontera entre los paradigmas funcionalista e interpretativo. La concepcién romantizada de
liderazgo se ubicaria en un punto intermedio entre funcionalismo e interpretativismo, pues presupone el nomi-
nalismo y la voluntad libre, pero también el positivismo y los métodos nomotéticos. Con respecto a las teorfas
implicitas de liderazgo, su investigacién se localizarfa en el interpretativismo, pero también cruza al funcionalismo
ya que la investigacion en tales teorfas utiliza, a veces, métodos nomotéticos (Schyns ez 4/., 2020; Kalish y Gil,
2021). La figura I ilustra estas ideas.

ANALISIS PROSPECTIVO: INVESTIGACION INTRA E INTERPARADIGMATICA
Aungque la investigacién en liderazgo en organizaciones sea fundamentalmente funcionalista, no implica que no

sea progresiva (en un sentido lakatosiano), pues cada nueva teorfa expande el conocimiento al proveer mas con-
tenido empirico que sus predecesoras. Por ejemplo, se ha encontrado que el liderazgo transformacional explica
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varianza en los resultados organizacionales més alld de la explicada por modelos como el trayectoria-meta (Wald-
man ez al., 2000). Sin embargo, la investigacién funcionalista permanece estacionaria en las mismas preguntas
clasicas: ¢Cudles son los rasgos y comportamientos (del lider) y/o las situaciones y caracteristicas (del trabajo)
que se asocian a una dirigencia efectiva? ¢Qué variables (p. ¢j. rasgos o comportamientos) explican mds varianza
en el liderazgo efectivo? Ha sido tanta la redundancia en la investigacién funcionalista que Alvesson y Einola
(2019) cuestionan si los “nuevos” enfoques como el liderazgo auténtico, el de servicio y/o el ético son en realidad
diferentes del transformacional. En esencia, la investigacién funcionalista necesita nuevos rumbos.

Sociologia del cambio radical

Humanista Estructuralista
radical radical

Teorias implicitas de liderazgo

©AL[qQO [B100S BIOUSL))

Teorias de los rasgos
Teorias conductuales
Teorias transformacionales
T. de los sustitutos de liderazgo

Psicologia evolucionista

Concepcion romantizada de liderazgo

Interpretativo Funcionalista

FIGURA 1

Ubicacién paradigmatica de las teorias de liderazgo en organizaciones
Fuente: elaboracién propia.

Por otro lado, la investigacion interpretativa en liderazgo es escasa; una razén seria el aparentemente pobre valor
préctico del trabajo interpretativo en el tema. Por ejemplo, con respecto a las teorfas implicitas de liderazgo, la
comprension de las heuristicas personales es un conocimiento limitadamente generalizable y dificil de traducir en
prescripciones para mejorar la practica administrativa. No hay que olvidar que, debido a su naturaleza subjetiva,
los estudios interpretativos son poco generalizables (Agarwal y Sandiford, 2021).

Dicho lo anterior, la comunicacién interparadigmatica entre el funcionalismo y el interpretativismo podria
vigorizar a la investigacién intraparadigmdtica futura en el tema; por ejemplo, para el interpretativismo el liderazgo
es s6lo una idea subjetiva. Por ello, la investigacion funcionalista relajaria sus suposiciones de objetividad y cederia
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al andlisis de los procesos, circunstancias y variables que hacen que las personas (seguidores) consideren como una
realidad objetiva la existencia de lideres y aun su propio papel como seguidores. En forma similar, la investigacion
interpretativa tomaria la idea funcionalista de que, en cierta forma, el proceso de creacién de significado empieza
cuando las personas dan por hecho (asumen objetivamente) que en el mundo hay dirigentes y dirigidos. A partir
de esto, se podrian estudiar ideograficamente las interacciones y las circunstancias por las que la idea de liderazgo
emerge y se desarrolla en los seguidores y cémo, con el tiempo, esas interacciones y circunstancias vienen a tomar
un carécter de realidad objetiva.

En especifico, teorfas como la concepcidn romantizada de liderazgo (que cruzan la frontera entre los paradig-
mas funcionalista e interpretativo) expandirfan su horizonte por medio de la adopcién de las suposiciones del
paradigma fronterizo. Por ejemplo, si la concepcién romantizada indica que el liderazgo es sélo una heuristica
mental (concepto objetivo) para hacer sentido en un mundo subjetivo, ¢por qué no més investigadores hacen
inmersiones profundas en organizaciones para experimentar de primera mano cémo funcionael proceso subjetivo
de atribuciones de liderazgo? Tales inmersiones (ideogréficas) sacarfan a la luz procesos matizados y complejos
que servirfan de base para trabajos futuros que, con métodos nomotéticos, probarian hipétesis en muestras de
organizaciones. El resultado de la prueba de hipétesis producird mis conocimiento generalizable y prictico.
Proyectos de este tipo serfan un caso de colaboracién interparadigmatica hacia un progreso intraparadigmatico.

Al margen delo anterior, mencidn especial merece el hecho de que no se identifiquen teorfas de liderazgo radical
humanista y radical estructuralista. Vieja es la critica de que la investigacién funcionalista fomenta la alienacién
del empleado y su subyugacién por parte de las élites!!] (Frost, 1980). No obstante, esto no es inesperado si se
considera que la mayoria de las teorias de liderazgo tienen una clara tendencia a generar conocimientos “utiles”,
pues parte de la reafirmacién de la dindmica objetiva entre lideres y seguidores. Pero, si para el humanismo radical el
liderazgo como hecho objetivo no existe, ;cémo podria haber una teoria enraizada en ese paradigma que abordara
el tema? En ese paradigma se encuadra el trabajo de Western (2008), quien analizé los discursos de liderazgo en
administracién para generar una agenda de cambio y derrocar ideologias opresivas.

Obviamente, trabajos como el de Western (2008) son la antipoda del szatus guo que estudian y promueven
la gran mayoria de las teorfas organizacionales de liderazgo. Algo similar sucede con la posible investigacion
estructuralista radical en el tema, donde se presumirfa una estructura social objetiva (p. ¢j. élite empresarial) que
promoveria la existencia de lideres y seguidores para beneficio, en particular, de los primeros. Aunque es dificil
pensar que alguna teorfa administrativa abordar4 semejante asunto, en el futuro serfa deseable que asi fuera para
inyectar vigor, pero, sobre todo, mayor pluralismo y conciencia social al estudio de la dirigencia organizacional.

Con todo, cabe considerar que el esquema de Burrell y Morgan (1979) ha sido objeto de detracciones y desa-
fios. Deetz (1996), por ejemplo, ha sido uno de sus criticos mds acérrimos al postular que la dimensién objeti-
va-subjetiva de la ciencia social es simplista y engafiosa. Por ende, en el futuro deberfan usarse otros esquemas (p.
¢j. Mabey, 2013) para mejorar la comprension del fendmeno en cuestion. Incluso, andlisis posteriores deberdn
abordar a detalle las objeciones que las corrientes posmodernistas de la ciencia organizacional han planteado
al funcionalismo dominante (Parker, 1992). El posmodernismo postula un mundo construido continuamente
mediante discursos negociados en el proceso de entendimiento (sezsemaking). En consecuencia, y a partir de la
Optica posmodernista, la discusion de los fundamentos del liderazgo (p. ¢j. ¢ Se entiende mejor desde la razén o
desde el analisis de la construccién social?) promete ser substancial.

CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES
Tan relevante como es el liderazgo para las organizaciones, en la literatura existe una variedad de teorias que
difieren no sdlo en sus implicaciones directas para administradores y empleados, sino en sus suposiciones

fundamentales en cuanto a aspectos centrales de ontologia, epistemologia, metodologia, naturaleza humanay
de la sociedad. Desde las teorfas de los rasgos (que por lo general asumen que los lideres nacen) a la psicologia
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evolucionista (que concibe al liderazgo como un residuo de la evolucién), el conjunto de teorfas de liderazgo
en organizaciones puede clasificarse como tradicionales y alternativas y, a partir del esquema de Burrell y Morgan
(1979), examinarse sus alcances y limitaciones paradigmaticos con miras a generar més conocimiento plural en el drea.

Un resultado evidente del anélisis realizado es que la gran mayoria de la investigacion en liderazgo es fun-
cionalista, lo cual si bien ha sido de gran ayuda para las organizaciones, estaria estancado en asuntos clésicos
sin haber llegado a colaboraciones interparadigmaticas. En aras de comprender mejor el liderazgo, en el futuro
serd necesario considerar la investigacion radical humanista y estructuralista para promover organizaciones mas
efectivas y transcender a un mundo mds igualitario donde los empleados (seguidores), y también los lideres,
se emancipen de ideologias y estructuras sociales que limitan su superacion.
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Noras

[1] Esta observacion es un tanto paraddjica en el caso del liderazgo, pues, desde el funcionalismo, mientras que el discurso
dominante destaca el papel del dirigente en el combate de la decepcidn y el aislamiento del empleado, al mismo tiempo se

caracteriza por el control que el lider ejerce sobre los seguidores para beneficio tltimo de la organizacién.
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