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Resumen: El liderazgo es crucial para influir en los demás 

y adaptarse a las necesidades de la organización. En este 

estudio, se utilizó un enfoque cualitativo y se aplicaron 

métodos analíticos y descriptivos, basados en una revisión 

bibliográfica. El objetivo fue obtener una comprensión clara 

y precisa de los procesos de liderazgo. Este estudio se 

basó en un enfoque cualitativo y utilizó métodos analíticos 

y descriptivos. Se llevó a cabo una revisión bibliográfica 

exhaustiva para obtener ideas claras sobre los procesos de 

liderazgo. Los resultados revelaron que el entorno de las 

instituciones está experimentando cambios acelerados con 

el fin de aumentar la competitividad, promover la 

productividad y fomentar la diversificación. Se discutieron 

diferentes tipos de liderazgo y políticas que establecen una 

cultura empresarial efectiva. Se concluyó que el liderazgo 

debe considerarse una habilidad importante en el ámbito 

institucional. Además, se destacó la importancia del 

progreso del talento humano como elemento estratégico 

para el crecimiento, la productividad y la competitividad a 

largo plazo en las empresas. Se discutió ampliamente la 

importancia del liderazgo en el campo institucional. En 

conclusión, el liderazgo en el ámbito organizacional es 

fundamental para influir en los demás y adaptarse a las 

necesidades de la organización. 
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Abstract: 

Leadership is crucial to influence others and adapt to the needs of the organization. In 

this study, a qualitative approach was used and analytical and descriptive methods 

were applied, based on a literature review. The objective was to obtain a clear and 

accurate understanding of leadership processes. This study was based on a 

qualitative approach and used analytical and descriptive methods. A comprehensive 

literature review was conducted to obtain clear insights into leadership processes. The 

results revealed that the environment of institutions is undergoing accelerated 

changes in order to increase competitiveness, promote productivity and foster 

diversification. Different types of leadership and policies that establish an effective 

corporate culture were discussed. It was concluded that leadership should be 

considered an important skill at the institutional level. In addition, the importance of 

advancing human talent as a strategic element for growth, productivity and long-term 

competitiveness in companies was highlighted. The importance of leadership in the 

institutional field was widely discussed. In conclusion, leadership in the organizational 

field is fundamental to influence others and adapt to the needs of the organization. 

 

Keywords: Leadership, Affective Development, Interactive Communicationt. 

 

1. Introducción 

En el contexto social, las organizaciones han buscado aplicar la teoría administrativa 

para el desarrollo de los entornos, sin embargo, se ha descuidado el talento humano 

como un cimiento importante de cualquier organización. Esto ha llevado a un nivel 

bajo de conservación del talento y a la generación de un alto nivel de negatividad que 

impacta negativamente en el logro de los objetivos (Lucena, 2021). Las emociones 

negativas pueden afectar el desarrollo personal de los talentos, por lo que los líderes 

deben intervenir para fortalecer la relación filial entre la institución y los empleados. 

Esto se logra a través de características como la confianza, la intimidad y la astucia, 

reflejadas en el comportamiento correcto y sustentadas en el compromiso de los 

gerentes organizacionales (Arenas & Bayón, 2021). 

Además, la falta de atención al talento humano en las organizaciones puede limitar el 

desarrollo de conocimientos complejos, hábitos valiosos y costumbres, que influyen 

en las acciones y decisiones de los empleados (Borrero, 2019). El talento humano es 

esencial en cualquier organización y su desarrollo impacta directamente en el logro 

de los objetivos. Es necesario fortalecer el liderazgo dentro del campo organizacional 

para mejorar el ambiente laboral, promover la motivación y la resolución de problemas 

(Ponce & Gómez, 2021). Además, personalizar el liderazgo a las características 

únicas de cada persona es fundamental para liderar de manera efectiva y adaptarse 

a la complejidad y diversidad del individuo (Ospina, 2023). 
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El objetivo de este estudio es analizar el liderazgo en el campo organizacional dentro 

del contexto humano, considerando la importancia del talento humano, las 

emociones, los conocimientos y la personalización del liderazgo. Se busca mejorar 

las habilidades de comunicación, resolución de problemas y toma de decisiones de 

los líderes, así como fortalecer las relaciones dentro del entorno laboral. El liderazgo 

en el ámbito organizacional, enfocado en el contexto humano, es fundamental para 

influir en los demás y adaptarse a las necesidades únicas de cada individuo. La falta 

de atención al talento humano y el liderazgo inadecuado pueden generar impactos 

negativos en el logro de los objetivos organizacionales. Es necesario fortalecer el 

liderazgo, personalizarlo a las características de cada persona y promover la 

motivación y resolución de problemas para obtener mejores resultados en las 

organizaciones. 

 

2. Materiales y métodos 

Este estudio se llevó a cabo con un enfoque cualitativo, que permite comprender las 

perspectivas generales del tema y su dinámica en el entorno social y organizacional, 

se utilizó un diseño que en este estudio fue el de revisión bibliográfica, que consiste 

en analizar y sintetizar la información obtenida de fuentes secundarias, como artículos 

científicos, tesis, libros y documentos web. La investigación realizada fue de carácter 

documental, ya que se basó en el análisis y revisión crítica de fuentes bibliográficas 

existentes sobre el tema del liderazgo en el ámbito organizacional. 

El método utilizado en este estudio fue el análisis y síntesis de la información 

recopilada de las fuentes bibliográficas seleccionadas. Se identificaron los conceptos 

clave, se analizaron las diferentes perspectivas y se integraron los hallazgos 

relevantes para abordar el tema de investigación. El alcance de este estudio se centró 

en la revisión de la literatura existente sobre el liderazgo en el ámbito organizacional, 

con el objetivo de obtener una comprensión más profunda de los conceptos, teorías 

y prácticas relacionadas con este tema. 

 

3. Resultados 

Ha habido discusiones en organizaciones comerciales líderes y gerentes, porque en 

muchos casos tienden a confundir su propia conceptualización en el contexto 

humano, el liderazgo se enfoca en liderar y guiar a las personas hacia el beneficio de 

objetivos comunes el líder en este contexto debe ser capaz de entender las 

necesidades y motivaciones de los individuos, y generar el trabajo en equipo y la 

colaboración (Borrero, 2019). 

Un líder eficaz en el contexto humano, según Marulanda y Cruz (2018), debe ser 

capaz de comunicarse con claridad y eficacia, escuchar y comprender las 

necesidades de los demás, establecer relaciones basadas en la confianza y el 
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respeto, servir de ejemplo para que los demás seguir, y mostrar una actitud positiva 

y proactiva ante los retos y dificultades. Además, en un contexto humano, un líder 

debe ser adaptable a las diversas circunstancias y necesidades de las personas y 

flexible en su enfoque para promover el desarrollo. Experiencias tanto personales 

como profesionales de cada miembro del equipo. 

Según, Morales (2019) el concepto de gestión en el entorno empresarial está 

cambiando muy rápidamente, de Igual que el fondo mundial; en un mundo 

globalizado, todos los días aumentar la competitividad, promover la productividad y la 

diversificación, y para ello debe asegurar la sostenibilidad del capital organizacional y 

humano. Con conceptos y motivaciones las organizaciones deben contar con 

individuos que ejerzan el liderazgo, reciben instrucciones desarrollar habilidades y 

competencias, y construir y realizar el potencial tanto a nivel empresarial como 

personal la importancia de la investigación de liderazgo en el aumento de la 

competitividad, para promover productividad y asegurar la sostenibilidad del capital 

organizacional y humano (Arenas & Bayón,2021). 

Por lo tanto, la percepción de la función de las personas ha cambiado, de 

especificación del control administrativo, descripción de la dinámica de resultados y 

capacidad en términos de éxito a través de una gestión comprometida del talento 

procesos que conducen al liderazgo (Ponce & Gómez, 2021). El liderazgo es esencial 

para la supervivencia de una organización, los líderes son esenciales, por lo tanto, 

capacidad para liderar o gestionar procesos de negocio en la misma medida 

responsabilidad y motivación, tiene y puede incidir en el cambio otros, de forma que 

cada empresa tenga su propio entorno organizativo el líder, el gerente impone su 

estilo, el estilo dominante. 

3.1. Estilos de liderazgo  

3.1.1. Coercitivo 

Caracterizado por exigir a sus colaboradores la ejecución inmediata de las órdenes 

impartidas por él, son ser líderes orientados al logro y con buen autocontrol, de esta 

forma la gerencia logra los mejores resultados, sin embargo, la gestión de empleados 

problemáticos suele tener un impacto negativo en el lugar de trabajo, especialmente 

en tiempos de crisis cuando es necesaria una reestructuración. (Felissia, 2022). Así 

mismo podemos decir que, este tipo de liderazgo, una vez resueltos los problemas, 

estos carecen de impacto, la sensibilidad finalmente será destructiva o destructiva. 

Razones por las que realmente deberías usarlo en emergencias y estrictamente si es 

necesario. 

3.1.2. Afiliativo 

Según, Ramírez, et al. (2022) basado en el comportamiento humano, los más 

importantes de los cuales son crear armonía y crear una conexión emocional en la 

organización dar en este sentido, dicha gestión se basa en las siguientes 

competencias: Empatía, comunicación y capacidad de construir relaciones, 
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definitivamente mejor cuando necesite resolver problemas en el ambiente de trabajo 

o motivar a los empleados en situación tensa. 

3.1.3. Democrático 

Facilitador de la comunicación en la organización, generando consenso con manera 

de participar. Por ello, su impacto en el entorno laboral suele ser positivo, esto es 

fundamental para lograr el compromiso de los empleados. Uno de los que más está 

representado: la escucha, la colaboración, la confianza, la comunicación, el liderazgo 

efectivo de equipos y el acceso a los datos en los comportamientos participativos de 

un empleado (Felissia, 2022). 

3.1.4. Imitativo 

Para, Ramírez, et al. (2022) se establece que el líder desempeña un papel crucial al 

influir en los asociados para que cumplan con sus solicitudes. En este sentido, se 

observa un patrón recurrente en el estilo de trabajo de los gerentes, el cual se 

caracteriza por buscar y mantener altos estándares de rendimiento. En resumen, la 

consigna implícita es que los subordinados realicen las tareas de la misma manera 

en que el líder las ejecutaría. 

Según Gómez et al. (2020), el liderazgo imitativo puede ser una estrategia efectiva 

para desarrollar habilidades de liderazgo y mejorar el rendimiento. En este enfoque, 

los líderes buscan identificar las prácticas exitosas de líderes destacados y las aplican 

en su propio estilo de liderazgo. Se sostiene que, al emular las acciones y cualidades 

de líderes exitosos, es posible obtener resultados similares. Sin embargo, es 

importante destacar que el liderazgo imitativo no implica una copia exacta, sino más 

bien adaptar y personalizar las mejores prácticas a las circunstancias y necesidades 

propias. 

3.1.5. Coaching 

Desarrollar el talento del futuro con empatía es un liderazgo muy útil ayuda a entrenar 

a otros y ayuda a desarrollar fortalezas en proyectos futuros y mejorar el desempeño 

del equipo y el ambiente de trabajo, su principal misión es en constante diálogo, el 

líder es capaz de ayudar a sus participantes determine sus fortalezas y debilidades, 

combine sus preferencias personales con un trabajo (Torres & Seijo, 2022). El 

coaching es una relación mutua en la que un gerente y sus asociados comparten 

conocimientos y experiencias para maximizar su potencial para lograr objetivos. La 

teoría basada en la conducta (también conocida como teoría conductual) es una 

perspectiva del liderazgo que se enfoca en los comportamientos y acciones de los 

líderes, esta teoría sostiene que el liderazgo no es algo que se posee innatamente, 

sino que es un conjunto de habilidades y comportamientos que se pueden aprender 

y desarrollar a través de la experiencia y la formación (Felissia, 2022). 

En el contexto humano de las organizaciones, la teoría basada en la conducta sugiere 

que los líderes deben adoptar un enfoque más orientado hacia las personas y menos 

centrado en la tarea para motivar a sus empleados y lograr un alto rendimiento en el 
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trabajo, esto implica que los líderes deben prestar atención a las necesidades y 

expectativas de sus seguidores, y deben ser capaces de crear un ambiente de trabajo 

positivo que promueva la colaboración, el respeto mutuo y la confianza (Felissia, 

2022). 

La teoría basada en la conducta también destaca la importancia del feedback y la 

retroalimentación para mejorar el desempeño de los empleados, los líderes deben ser 

capaces de comunicar las deficiencias de la organización y proporcionar comentarios 

regulares sobre el desempeño de los empleados para que puedan ajustar su 

comportamiento y mejorar continuamente (Ramírez, et al., 2022). En general, la teoría 

basada en la conducta es útil para entender cómo los líderes pueden influir en el 

comportamiento de los empleados en el ámbito organizacional y cómo pueden 

fomentar un ambiente de trabajo productivo y colaborativo. 

Según, Ramírez, et al. (2022) en relación con las personas, la gerencia se centra en 

la gerencia y las instrucciones para lograr objetivos comunes en este caso, los 

gerentes deben poder comprender sus necesidades y motivación personales y 

promover líderes efectivos en la cooperación y cooperación del equipo con las 

personas debe predicar con el ejemplo y demostrar una actitud proactiva ante los 

retos y dificultades en un contexto humanístico, el líder también debe ser capaz de 

adaptarse a las diferentes situaciones y necesidades del individuo y en su enfoque 

promover el desarrollo personal y profesional de todos en el equipo. 

En el conocimiento actual los factores estratégicos de la competitividad en la era 

actual del conocimiento y la información la sustentabilidad organizacional es un capital 

intelectual que se diferencia de otros tipos capital involucrado en el proceso de 

producción que paga porque es intangible el escalamiento no la adquisición, sólo 

puede desarrollarse a través de una organización inteligente, aprendizaje continuo e 

innovación como es hoy por hoy en lo que son las empresas estas esbozar un enfoque 

humano que viene siendo la base de la filosofía en las organizaciones sociales, 

describiendo un estilo de dirección y reflejando en los valores corporativos (Felissia, 

2022). 

Según, Ramírez, et al. (2022) en la implementación de políticas integran lineamientos 

donde se establece el aprendizaje una cultura empresarial que proporciona una base 

sólida para la gestión de recursos ser humano eficaz y eficiente en este caso en las 

organizaciones se determinan principios básicos del liderazgo y gestión en lo que 

viene siendo el aprendizaje como viene siendo parte de la cultura integral empresarial 

notándose lo que se valora en el liderazgo, elementos actitudinales tenemos los 

siguientes: 

• Respeto  

• Confianza  

• Comunicación  

• Honestidad  
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Los elementos actitudinales básicos anteriores, junto con los elementos 

procedimentales y cognitivos, permitir que las relaciones con los demás comienzan 

con una conversación fluida, escuchando y hablando, aprende más de ellos, se 

ayudan entre ellos, comparten roles, todas las personas tienen la oportunidad de 

desarrollar todo su potencial (Torres & Seijo, 2022). 

El término "contexto" se refiere a los diversos contextos en los que operan los 

individuos y las organizaciones. Dentro de esta complejidad de factores políticos, 

culturales y económicos se encuentran, entre otros, las relaciones de intercambio, las 

concepciones de vida, las rutinas, las costumbres y los significados, así como la 

naturaleza del trabajo y los medios de producción (Torres y Seijo, 2022). Es crucial 

que el líder esté consciente de estos elementos para que pueda modificar su enfoque 

de gestión y estilo de liderazgo en respuesta a las demandas y dificultades que 

enfrenta la organización. Por ejemplo, un líder puede decidir adoptar un estilo de 

liderazgo más participativo y colaborativo. Un estilo autoritario puede tener más éxito 

en una empresa con una estructura de informes rígida y una cultura conservadora 

que una en la que se valora y fomenta el trabajo en equipo (Barnett, 2022). 

3.2. Contexto humano 

3.2.1. Coercitivo 

En el contexto humano, el liderazgo coercitivo puede tener consecuencias negativas 

en el bienestar y el desarrollo de los individuos. De acuerdo con Goleman (2000), este 

estilo de liderazgo puede generar un clima laboral tenso y opresivo, lo que afecta 

negativamente la satisfacción de los empleados y su compromiso con la organización. 

Además, la falta de participación y la imposición de decisiones pueden llevar a la 

resistencia pasiva o activa por parte de los seguidores, lo que perjudica la eficiencia 

y la productividad del equipo (Avolio et al., 2009). 

A largo plazo, el liderazgo coercitivo puede erosionar la confianza y debilitar las 

relaciones laborales, lo que resulta en una menor cooperación y colaboración entre 

los miembros del grupo (Northouse, 2018). Por lo tanto, es fundamental para los 

líderes desarrollar habilidades de liderazgo más participativas y orientadas al 

empoderamiento, que fomenten la autonomía y el crecimiento de los individuos dentro 

de la organización. 

Este tipo de liderazgo genera un ambiente laboral tenso y opresivo, lo que afecta 

negativamente la satisfacción y el compromiso de los empleados con la organización. 

Además, al imponer decisiones sin permitir la participación de los seguidores, puede 

surgir resistencia pasiva o activa, lo que puede perjudicar la eficiencia y productividad 

del equipo. A largo plazo, el liderazgo coercitivo puede erosionar la confianza y 

debilitar las relaciones laborales, lo que resulta en una menor cooperación y 

colaboración entre los miembros del grupo. Es esencial que los líderes adopten estilos 

de liderazgo más participativos y orientados al empoderamiento para promover la 

autonomía y el crecimiento individual dentro de la organización y crear un entorno 

laboral saludable que fomente el desarrollo y la motivación de los empleados. 
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3.2.2. Afilitativo 

El liderazgo afiliativo puede tener efectos positivos en el bienestar y la productividad 

de los individuos. Según Boyatzis (2011), este enfoque ayuda a construir relaciones 

de confianza y a desarrollar un sentido de comunidad en el entorno de trabajo. Los 

líderes afiliativos son percibidos como comprensivos y empáticos, lo que fomenta un 

ambiente laboral en el que los empleados se sienten valorados y apoyados 

emocionalmente (Goleman, 2000). Esto, a su vez, puede promover la creatividad, la 

colaboración y la innovación entre los miembros del equipo, mejorando así los 

resultados organizacionales (Bass & Riggio, 2006). Al fomentar la interacción positiva 

y el apoyo mutuo, el liderazgo afiliativo facilita un clima laboral saludable y fortalece 

el sentido de pertenencia y compromiso de los empleados (Northouse, 2018). 

Los líderes afiliativos son considerados comprensivos y empáticos, lo que genera un 

ambiente donde los empleados se sienten valorados y apoyados emocionalmente. 

Esto puede fomentar la colaboración, la creatividad y la innovación entre los miembros 

del equipo, lo que a su vez mejora los resultados de la organización. Al promover una 

interacción positiva y el apoyo mutuo, el liderazgo afiliativo ayuda a crear un entorno 

laboral saludable y fortalece el sentido de pertenencia y compromiso de los 

empleados. 

3.2.3. Demoractico 

El liderazgo democrático tiene efectos positivos en el compromiso y la satisfacción de 

los empleados. Según Northouse (2018), este enfoque fomenta un clima de confianza 

y respeto mutuo, donde los empleados se sienten valorados y tienen la oportunidad 

de contribuir activamente. La participación en la toma de decisiones promueve la 

motivación intrínseca y el sentido de responsabilidad, lo que a su vez aumenta el 

compromiso y la identificación con los objetivos de la organización (Avolio et al., 

2009). Además, el liderazgo democrático facilita el desarrollo de habilidades y la 

autonomía de los empleados, promoviendo su crecimiento profesional y personal 

(Bass & Riggio, 2006). Al fomentar la diversidad de ideas y la colaboración, este estilo 

de liderazgo impulsa la creatividad y la innovación en el equipo, generando resultados 

positivos a largo plazo (Northouse, 2018). 

Este enfoque permite que los empleados participen activamente en la toma de 

decisiones, lo que fomenta la motivación interna y el sentido de responsabilidad. 

Además, el liderazgo democrático facilita el desarrollo de habilidades y la autonomía 

de los empleados, lo que promueve su crecimiento tanto profesional como personal. 

Al estimular la diversidad de ideas y la colaboración, este estilo de liderazgo impulsa 

la creatividad y la innovación en el equipo, lo que genera resultados positivos a largo 

plazo para la organización. 

3.2.4. Imitativo 

El liderazgo imitativo puede ser beneficioso al proporcionar una guía clara y una 

estructura para los líderes menos experimentados. Al seguir el ejemplo de líderes 
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exitosos, los líderes imitativos pueden adquirir conocimientos y habilidades que les 

permiten abordar desafíos y tomar decisiones informadas (Yukl, 2013). Sin embargo, 

es importante tener en cuenta que el liderazgo imitativo puede limitar la capacidad de 

adaptación y la creatividad de los líderes, ya que se centra en replicar patrones 

existentes en lugar de buscar soluciones innovadoras (Northouse, 2018). Además, 

este estilo de liderazgo puede generar un sentido de falta de autenticidad y 

originalidad, lo que puede afectar la confianza y la motivación de los seguidores (Bass 

& Riggio, 2006). Por lo tanto, es esencial que los líderes imitativos equilibren la 

adopción de prácticas exitosas con la capacidad de adaptarse a las necesidades y 

circunstancias específicas de su propio entorno laboral. 

Al seguir el ejemplo de líderes exitosos, pueden adquirir conocimientos y habilidades 

para enfrentar desafíos y tomar decisiones informadas. Sin embargo, es importante 

tener en cuenta que el liderazgo imitativo puede limitar la capacidad de adaptación y 

creatividad de los líderes, ya que se enfoca en replicar patrones existentes en lugar 

de buscar soluciones innovadoras. Además, este estilo de liderazgo puede generar 

una sensación de falta de autenticidad y originalidad, lo que puede afectar la 

confianza y motivación de los seguidores. Por lo tanto, es esencial que los líderes 

imitativos encuentren un equilibrio entre adoptar prácticas exitosas y tener la 

capacidad de adaptarse a las necesidades y circunstancias específicas de su entorno 

laboral para poder ser efectivos. 

3.2.5. Coaching 

El liderazgo de coaching tiene efectos positivos en el crecimiento y el desempeño de 

los individuos. Según Grant (2013), este estilo de liderazgo fomenta el 

empoderamiento y la autorreflexión de los empleados, lo que les permite asumir 

responsabilidad y buscar soluciones de manera independiente. Los líderes de 

coaching establecen un clima de confianza y respeto, donde los empleados se sienten 

apoyados y motivados para desarrollar sus habilidades y superar desafíos (Bass & 

Riggio, 2006). A través de la retroalimentación constructiva y el estímulo al 

crecimiento, el liderazgo de coaching promueve la adquisición de nuevas 

competencias y la mejora del desempeño individual y colectivo (Whitmore, 2009). 

Además, este enfoque ayuda a crear un entorno de trabajo colaborativo y de 

aprendizaje continuo, donde los empleados se sienten valorados y comprometidos 

con los objetivos organizacionales (Grant, 2013). 

Los líderes de coaching establecen un ambiente de confianza y respeto, lo que motiva 

a los empleados a desarrollar sus habilidades y superar desafíos. A través de la 

retroalimentación constructiva y el estímulo al crecimiento, el liderazgo de coaching 

promueve la adquisición de nuevas competencias y mejora el desempeño individual 

y del equipo. Además, este enfoque contribuye a crear un entorno laboral colaborativo 

y de aprendizaje continuo, donde los empleados se sienten valorados y 

comprometidos con los objetivos organizacionales. 
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4. Discusión 

El talento humano es el componente más crucial que no puede evaluarse únicamente 

en el entorno de trabajo designado al examinar cada componente de toda la 

organización, al ser la representación de una misma empresa, los procesos de 

comportamiento organizacional entre líder y administración se han vuelto confusos; 

los líderes son más emprendedores y creativos, mientras que los administradores son 

más acordes con las situaciones generales como se plantea. 

Por lo tanto, el liderazgo se considera la habilidad más importante del campo 

organizacional, el liderazgo a lo largo del tiempo, ha cobrado tal trascendencia que 

numerosos autores han dedicado su carrera al estudio de este fenómeno, entre ellos, 

existen líderes en una organización que no son simples subordinados porque 

contribuyen activamente a la mejora de la productividad y la competitividad de la 

organización 

El progreso del talento humano es un elemento estratégico para el crecimiento de la 

productividad y competitividad de largo plazo en las organizaciones. Las personas se 

empoderan cuando se les otorga autonomía, lo que las motiva a asumir 

responsabilidad y compromiso. Se asume el compromiso de invertir en talento 

humano para sustentar la vida en las particularidades y aumentar la capacidad 

organizacional. Es por esto que el enfoque de desarrollo humano es importante para 

las organizaciones porque asegura flexibilidad frente a diversos cambios en el entorno 

global y los mercados en particular. A través del mismo marco conceptual de la 

organización del liderazgo y el desarrollo humano, este trabajo ofrece información 

teórica que puede tener impacto en la práctica, posibilitando a quienes estén 

interesados realizar búsquedas bibliográficas más extensas. 

Por lo tanto, es fundamental que los líderes desarrollen habilidades de liderazgo más 

participativas y orientadas al empoderamiento, que fomenten la autonomía y el 

crecimiento de los individuos dentro de la organización. Según Conger y Kanungo 

(1998), los líderes efectivos son aquellos que promueven la participación activa de los 

empleados en la toma de decisiones y fomentan un ambiente de colaboración y 

aprendizaje continuo. Asimismo, Luthans y Avolio (2003) sugieren que los líderes 

deben centrarse en el desarrollo de los empleados, brindándoles retroalimentación y 

oportunidades de crecimiento y aprendizaje. 

El liderazgo afiliativo ha sido reconocido como un estilo de liderazgo efectivo para 

fomentar el aprendizaje organizacional. Según Senge (1990), el aprendizaje 

organizacional se produce a través de la interacción y el intercambio de conocimientos 

entre los miembros del equipo. El liderazgo afiliativo, al fomentar un ambiente de 

trabajo cooperativo y armonioso, puede facilitar la interacción y el intercambio de 

conocimientos entre los miembros del equipo, lo que puede mejorar la capacidad de 

la organización para aprender y adaptarse a los cambios en el entorno. 
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Según Amabile y Kramer (2011), el liderazgo democrático puede fomentar la 

creatividad y la innovación en el equipo, ya que permite que los empleados aporten 

sus ideas y perspectivas únicas a la toma de decisiones. Esto puede mejorar la 

calidad de las decisiones y aumentar la probabilidad de éxito en la implementación de 

soluciones innovadoras. Por último, el liderazgo democrático también puede ser 

beneficioso para la resolución de conflictos en el entorno laboral. Según Jehn y 

Mannix (2001), el liderazgo democrático puede facilitar la resolución de conflictos al 

permitir que los empleados discutan sus diferencias y participen en la toma de 

decisiones para encontrar soluciones mutuamente satisfactorias. 

Según Yukl (2013), el liderazgo imitativo puede ser beneficioso al proporcionar una 

guía clara y una estructura para los líderes menos experimentados. Al seguir el 

ejemplo de líderes exitosos, los líderes imitativos pueden adquirir conocimientos y 

habilidades que les permiten abordar desafíos y tomar decisiones informadas. Sin 

embargo, es importante tener en cuenta que el liderazgo imitativo puede limitar la 

capacidad de adaptación y la creatividad de los líderes, ya que se centra en replicar 

patrones existentes en lugar de buscar soluciones innovadoras (Northouse, 2018). 

Además, este estilo de liderazgo puede generar un sentido de falta de autenticidad y 

originalidad, lo que puede afectar la confianza y la motivación de los seguidores (Bass 

& Riggio, 2006). Por lo tanto, es esencial que los líderes imitativos equilibren la 

adopción de prácticas exitosas con la capacidad de adaptarse a las necesidades y 

circunstancias específicas de su propio entorno laboral. Deben ser capaces de 

reconocer cuándo es apropiado imitar a otros líderes y cuándo es necesario buscar 

soluciones innovadoras y adaptarse a las circunstancias únicas de su propia 

organización. 

Según Boyatzis y McKee (2006), el liderazgo de coaching puede tener efectos 

positivos en la inteligencia emocional de los empleados. Al proporcionar 

retroalimentación constructiva y alentar el autoanálisis, los líderes de coaching 

pueden ayudar a los empleados a mejorar su capacidad para reconocer y regular sus 

emociones, lo que puede mejorar su capacidad para manejar situaciones estresantes 

y trabajar de manera efectiva en equipo. También puede ser beneficioso para el 

desarrollo de líderes futuros. Según Goldsmith et al. (2003), el liderazgo de coaching 

puede ayudar a los líderes a mejorar sus habilidades de liderazgo al proporcionarles 

una mayor conciencia de sus fortalezas y debilidades, y alentar el desarrollo de 

habilidades de liderazgo críticas, como la capacidad de delegar y empoderar a otros. 

 

5. Conclusiones 

El crecimiento del talento humano es fundamental como factor estratégico para la 

expansión de la productividad y competitividad de largo plazo en las organizaciones; 

da autonomía a las personas, lo que las motiva frente a compromisos y 

responsabilidades; además de la emancipación, es una de las herramientas clave que 
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dan a las personas una ventaja competitiva en la producción de desarrollo e 

innovación. 

Se establecen los principios de la gestión en el aprendizaje como personas, 

denotando la confianza, el respeto, la honestidad, la cooperación y la comunicación 

como elementos actitudinales esenciales, que combinados con procedimientos y 

cognoscitivos, permiten la interacción con los demás y dan la posibilidad de 

desarrollar las propias potencialidades al máximo.  

La relevancia del liderazgo situacional, que se adapta a las necesidades y 

capacidades de los empleados para maximizar su potencial y desempeño, la 

trascendencia del liderazgo transformacional, que se enfoca en inspirar y motivar a 

los empleados para alcanzar sus metas y desarrollarse personal y profesionalmente. 

El valor de la comunicación efectiva, tanto en términos de transmitir la visión y los 

objetivos de la empresa, como en escuchar y atender las necesidades y sugerencias 

de los empleados, la necesidad de que los líderes sean un modelo a seguir en 

términos de comportamiento ético y profesional, y que fomenten una cultura de 

integridad y responsabilidad en la empresa, estas son solo algunas de las 

conclusiones que se pueden extraer sobre el liderazgo en el ámbito organizacional 

dentro del contexto humano, y pueden variar dependiendo del enfoque y objetivos 

específicos de cada estudio o análisis. 
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