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Organizational change based on transformational leadership: A conceptual approach
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Resumen

El éxito de un cambio organizacional va mucho méas alld del hecho de identificar los
problemas persistentes. El propdsito del presente estudio es revisar los fundamentos
conceptuales y las caracteristicas del liderazgo transformacional (LT) para lograr el cambio
organizacional tan deseado por muchas empresas. Para ello, se utilizaron articulos cientificos
de revistas indexadas para el analisis del LT y su influencia en el desempefio de la
organizacion. Tras la revision de la literatura se evidencian resultados positivos en la
efectividad del cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales, en el involucramiento
total por parte de la organizacion y en el alto rendimiento de todo el personal. La interrelacion
del lider con los miembros marca la pauta para la superacién personal, el bien comdn vy el
crecimiento de la organizacion.

Palabras clave: Cambio organizacional, liderazgo, liderazgo transformacional, cultura
de liderazgo

Abstract

The success of organizational change goes far beyond the made to identify persistent problems.
The purpose of this study is to review the conceptual foundations and characteristics of
transformational leadership in order to achieve the organizational change. For this, previous
scientific articles were used in order to analyze transformational leadership and its influence on
the performance of the organization. After reviewing the literature, positive results are evident in
the acceptance by employees, effectiveness in meeting the objectives and organizational goals,
total involvement by the organization and high performance of all staff. The interrelation between
the leader and the members sets the standard for self-improvement, the common good and growth
of the organization.

Key words Organizational change, leadership, transformational leadership, cultural
leadership
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1. INTRODUCCION

En la actualidad el cambio organizacional es
un proceso donde las empresas toman la
decision de gestionar en base al desarrollo,
evolucion y sostenibilidad de sus acciones en
el tiempo (Garcia, 2011). Las empresas ante
la anticipacion y la presencia de problemas
requieren un cambio organizacional donde se
analice interna y externamente a la
organizacion para aplicar las acciones
necesarias (Alonso, Saboya, & Guirado,
2010). Las intenciones del cambio se enfocan
en la necesidad de contar con un liderazgo
que integre a los colaboradores y a los niveles
gerenciales  para  obtener  resultados
operacionales, administrativos y financieros
perdurables en el tiempo (Jones, 2013). Es
necesario comprender a profundidad como se
puede lograr un cambio organizacional
basado en un liderazgo donde se logre influir
a los colaboradores y donde todos se sientan
comprometidos con las metas planteadas por
la organizacion.

El liderazgo transformacional (LT) es un tipo
de liderazgo que trata de demostrar como
pequefios cambios de conducta, actitudes, y
de operacion se reflejaran en grandes
resultados organizacionales. Por tal razon, el
presente trabajo de revision tedrica tiene
como objetivo describir los rasgos 'y
caracteristicas principales del LT, cambio
organizacional y su influencia en las
organizaciones cuando se relacionan ambos
criterios. La metodologia empleada es de
revision bibliografica sobre definiciones,
teorias, modelos, y de revisién de articulos
publicados anteriormente por diferentes
autores acerca del tema. Para ello, se
utilizaron articulos cientificos de revistas
indexadas  principalmente a  Latindex,
SCIMAGO, y Journal Citation Report. Los
articulos citados fueron seleccionados para
esta investigacion debido a la relevancia de
los mismos en relacion al tema de estudio, por
su actualidad y por estudiar en la mayoria de
casos el contexto latinoamericano. Asi, de la
revision de los temas se puede presentar una
nueva  propuesta para el  cambio
organizacional.

El presente trabajo estd organizado de la
siguiente manera. Primero se describen los
conceptos basicos sobre cambio
organizacional, liderazgo y LT para poder
identificar rasgos importantes. En segunda
instancia se detallan modelos y teorias
relacionados a los temas de estudio. Tercero,
se analiza la importancia del liderazgo
transformacional para lograr un cambio
organizacional. Finalmente, se procede a
realizar las respectivas conclusiones.

2. CAMBIO ORGANIZACIONAL

El cambio organizacional es el paso hacia una
vision diferente sobre las gestiones que la
empresa ha venido implementando. Contreras
& Barbosa (2013) mencionaron que el cambio
organizacional prioriza la posibilidad de
prever resultados esperados a través de la
planificacién y el control, siempre y cuando el
ambiente sea relativamente estable donde los
resultados puedan ser altamente predecibles.
Jones (2013) lo defini6 como el proceso
donde las organizaciones se mueven de su
estado actual a un estado futuro deseado con
la finalidad de aumentar la eficacia. Para
Jones 'y George (2014) el cambio
organizacional es la habilidad que tienen las
organizaciones a las transformaciones que
afectan tanto el medio ambiente interno y
externo, manifestandose a su vez en un nuevo
comportamiento organizacional.

El cambio influye en la organizacion de
diferentes maneras (Schermerhorn, Hunt, &
Osborn, 2004). Del Prado (2007) describi6 a
la velocidad y magnitud como dos aspectos
para el cambio. La primera, la velocidad, se
refiere al nivel de ansiedad de los trabajadores
hacia el cambio como también su resistencia
al mismo, afectando su respuesta y adaptacion
a las nuevas condiciones organizacionales. La
segunda caracteristica, la magnitud, esta
constituida por tres elementos: el volumen en
cuanto a la cantidad de cambios a enfrentar, la
frecuencia hacia la permanencia de la
respuesta surgida por el determinado cambio,
y la complejidad debido al grado de variables
que afectan el cambio.

2.1.MODELOS DE
ORGANIZACIONAL

CAMBIO
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Existen algunos modelos que tratan de
explicar la  importancia del cambio
organizacional. Jones & George (2014)
mencionaron tres modelos que se resumen en
la Tabla 1.

Tabla 1. Modelos de cambio organizacional

Modelo Descripcion

Modelo  de | Todo comportamiento es el resultado
cambio  de | del equilibrio entre las fuerzas de
Kurt-Lewin impulso y las de restriccién, ejerciendo
presion en direccién opuesta. Un
incremento en las fuerzas del cambio
aumentara el desempefio.

Lewin propuso tres fases para el
cambio:

1. Descongelamiento, modificando
practicas existentes para
sustituirlas por nuevas.

2. Cambio o movimiento, donde se
descubren nuevas ideas a
implementar.

3. Re-congelamiento, donde se
estabiliza a la organizacion
integrando las nuevas préacticas.

influir en el cambio.
3. Estrategias de intervencion,

van a modificar el
comportamiento  de  las
personas, adecuar la
estructura  organizativa Yy
renovar la tecnologia
utilizada.

4. Resistencias al  cambio,
manifestadas por parte de los
colaboradores y que se debe
contar con estrategias para
sobrellevarlo.

Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de (Jones &
George, 2014)

LIDERAZGO

Para Gonzalez, Gonzélez, Rios, & Lebn
(2013) el liderazgo es un tema de relevancia e
importancia en los temas de administracion y
comportamiento organizacional. En la Tabla 2
se identifican varias definiciones sobre
liderazgo.

Tabla 2. Definiciones de liderazgo

Modelo  de | Recalca la importancia de compartir
planeacion de | con libertad la informacién de las

Lippitt, organizaciones con los agentes de
Watson y | cambios, siempre y cuando la
Westley informacion sea util y pueda ser

convertida en planes de accién. Se
incluyen siete etapas:

1. Exploracion, identificando la
necesidad de cambio.

2. Entrada, estableciendo la
relacion de trabajo con un
agente de cambio externo.

3. Diagnostico, identificando el
problema y estableciendo
medidas para corregirlos.

4. Planeacidn, estableciendo las
metas a alcanzar.

5. Accion, es la ejecucién de lo
planeado.

6. Estabilizacion y evaluacién,
conocido como el re-
congelamiento por Lewin.

7. Terminacion, el punto de
término del proceso.

Autores Definicién

Gutiérrez (2003) | Cualidad personal donde una
persona dirige a un grupo al
logro de metas comunes

Gil (2004) Fendmeno personal y grupal
donde un individuo organiza y
mueve a los deméas hacia una
direccidn especifica.

Salazar (2006) Capacidad de inspirar y guiar a

individuos o grupos para crear
un cambio por parte de los
seguidores, este cambio es
voluntario y se ve reflejado en
el modo de actuar y pensar.

Gonzélez (2011) | Arte de dirigir a personas hacia
metas comunes, en estado de
conciencia de las necesidades y
en busca del beneficio colectivo.

Modelo  de | Menciona cuatro  aspectos que
cambio determinan el cambio:
planeado de

Robbins 1. Fuerzas promotoras, son

reacciones 0 anticipaciones
ante amenazas 0 problemas
detectados.

2. Agentes del cambio, son
grupos internos o externos a
la organizacion interesados en

Fuente: Elaboracién propia

Existen modelos de contingencia que toman
en consideracion la situacion o contexto en
que se da el liderazgo. Es decir, la interaccion
entre la forma de ser del gerente, lo que hace
y la situacion en la que ocurre (Fiedler, 1984).
A continuacion se analizan tres tipos de
modelos en base al liderazgo eficaz en las
organizaciones.

El primero es el Modelo de Contingencia de
Fiedler donde se distingue que el estilo del
lider puede estar orientado a las relaciones
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interpersonales con los subordinados vy
orientado al cumplimiento y desempefio de
las tareas. La caracteristica situacional puede
estar determinada por tres factores: a) la
relacion de aceptacion entre lider-miembros;
b) por la estructura de las tareas sobre qué
hacer y como hacer y c¢) al poder del puesto en
relacion al poder legitimo, de recompensa y
coercitivo del lider (Fiedler, 1967).

El segundo modelo es la Teoria Ruta-Meta de
House en la que se indica que hay que
motivar a los colaboradores a través de
recompensas por su desemperio para alcanzar
las metas planteadas. Se identifica cuatro
comportamientos motivacionales. El primero
es el comportamiento de los directivos para
asignar tareas y explicar como realizarlas para
mejorar el desempefio. El segundo es el
comportamiento de apoyo, interés y cuidado
de los intereses de los subordinados. El
tercero es el comportamiento participativo
que permite a los subordinados intervenir en
los asuntos y decisiones de la organizacion. El
cuarto comportamiento es el orientado a los
logros para que los subordinados se
desempefien en el nivel mas alto posible
(Jones & George, 2014).

El tercer modelo es el modelo de sustitutos
del lider en el que se indica que en algunas
situaciones la presencia de un lider o del
liderazgo no es necesaria ya que el
desempeiio de los miembros de Ia
organizacion es alto (Jones & George, 2014).
De esta forma los jefes departamentales
manejan todo tipo de situacién gerencial con
apertura a las opiniones e iniciativas de los
empleados.

3. LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

El LT es un proceso donde la estimulacién de
la conciencia de los trabajadores es el
principal objetivo con el fin de convertirlos en
seguidores productivos comprometidos con la
misién organizacional y logrando apartar los
intereses particulares para centrarse en el
interés colectivo (Cruz-Ortiz, Salanova, &
Martinez, 2013). Esto se logra con buen clima
laboral, actitud, responsabilidad,
productividad y compromiso por parte de
todas las partes involucradas (Krishnan,
2001). La Tabla 3 recopila y sintetiza

definiciones de LT elaboradas por varios

autores.

Tabla 3. Definiciones de liderazgo transformacional

Autores

Definicion de liderazgo
transformacional

(Burns, 1978)

El lider transformacional reconoce la
necesidad y busca satisfacerla para
mejorar la actitud de los seguidores y
crear autoconfianza.

Bass (1985)

La organizacion se adapta, resuelve
problemas y mejora su desempefio con
el aporte del lider y sus seguidores,
mejorando el clima y bienestar
organizacional.

Conger,
Kanungo, &
Menson
(2000)

Depende de la percepcion de los
seguidores diferenciandose de otros
tipos de liderazgo en cuanto a la
formulacion de una vision inspiradora.

Calderén
(2002)

Proceso de direccion donde el lider
cambia a los seguidores en sus
actitudes, motivandolos a cumplir la

misiébn y visién. Logrando un
compromiso e identidad con la
empresa.

Velasquez
(2006)

Proceso de cambio positivo en los
seguidores basandose en la ayuda
mutua e integral a la organizacion.
Impulsando la conducta efectiva, la
identidad hacia la cultura
organizacional y favoreciendo el
cambio organizacional.

Lerma (2007)

Tiene lineamientos de inspiracion
donde se transmite a los seguidores
una vision clara de las metas de la
organizacion. Actuando siempre con
entusiasmo y energia.

Leithwood,
Mascall, &
Strauss
(2009)

Es la participacién de los seguidores y
su compromiso hacia la organizacién
lo que va a lograr un cambio en las
personas. Los trabajadores actdan por
encima de sus propias exigencias
laborales, logrando cambios en los
grupos y organizaciones

Godoy &
Breso (2013)

La presencia y el liderazgo es la Unica
forma de ser competitivo apoyado en
el carisma del lider, esta habilidad de
liderar tranquilamente puede ser
entrenada y son los seguidores los que
van a trabajar para el cumplimiento de
las metas

Fuente: Elaboracion propia

3.1.CARACTERISTICAS
PRINCIPALES
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En el proceso transformacional los seguidores
se convierten a su vez en lideres auto
dirigidos, auto regulados y auto controlados
(Bracho & Garcia, 2013). Bass & Awvolio
(1990) identificaron las siguientes
caracteristicas que se sintetizan en la Tabla 4:

Tabla 4. Caracteristicas del lider transformacional

Caracteristica Descripcion
Carisma El lider carismatico genera respeto y
motivacion y es quien

constantemente  busca  nuevas
oportunidades de trabajo vy
estrategias.

La creatividad esta relacionada con
la capacidad de aprendizaje y de
asumir riesgos por parte del lider y
seguidores.

Creatividad

Interactividad | La interactividad del trabajo en
equipo permite formar y desarrollar
a los seguidores, estimulando Ila
colaboracion de toda la
organizacion.

Vision Es la visualizacion de Ila
organizacion en un futuro. El lider
es el encargado de impulsar y
motivar a que los seguidores se
comprometan y cumplan con la
vision.

Etica El lider ético actia en base a los
valores humanos, es transparente y
busca velar por los intereses
comunes en beneficio de Ila
organizacion.

Orientacion a | El lider atiende las necesidades de
las personas todos sus seguidores y se preocupa
personalmente por sus inquietudes,
necesidades y requerimientos.

Coherencia El lider organiza sus ideas y
transmite armonia entre lo que
piensa, dice y hace. Todo en base a
la ética y buena conducta.

Fuente: Elaboracion propia

El lider transformacional va mas alla de las
tareas asignadas (Boal & Bryson, 1988).
Durante un tiempo de cambios e
incertidumbre el lider va a lograr incidir en la
percepcion de éxito de los colaborados
incrementando la dedicacién, motivacion y el
compromiso por parte de los mismos (Pillai,
1996). Las cualidades de los lideres se
reflejan en la practica, cuando se esta
atravesando por procesos de transformacion
que  potencialmente  comprometen la

supervivencia y desarrollo de la organizacion
(Omar, 2011). Los lideres transformacionales
tienen comportamientos asociados a estimular
la capacidad de innovacién mediante la
transformacion permanente y la promocion
del cambio (Oke, Munshi, & WIlumbwa,
2009). Comparando con otros tipos de
liderazgo, el LT tiene un mayor efecto para
estimular y promover la innovacion en las
organizaciones (Gardner & Avolio, 1998).

Al LT varios autores lo comparan con el
liderazgo transaccional, autores como Sheard
& Kakabadse (2004) indicaron que el
liderazgo transaccional enfatiza el
intercambio entre superior y subordinando
negociando resultados vs recompensas. EI LT
abarca mas aspectos y su preocupacion deja
de ser individual para centrarse en el bien
comun. Promoviendo el compromiso, lealtad
y motivacion a nivel individual y grupal. Los
lideres logran promover ambientes para la
innovacion gracias a la interpretacion de la
cultura organizacional (Jaskyte, 2004).

Duefias (2009) describié cuatro dimensiones
basicas del LT. La primera, la identificacion
de metas desarrollando una visién compartida
para poder establecer objetivos y metas en
forma de consenso con todos los
involucrados. La segunda, la integracién e
implicacion de todos los colaboradores
promoviendo estimulo intelectual para
generar mayor rendimiento profesional. La
tercera, el desarrollo de estructuras de abajo
hacia arriba para dar apertura a la toma de
decisiones en  todos los niveles
organizacionales con el fin de compartir
responsabilidades. Por Gltimo, el desarrollo de
una cultura de colaboracién donde el apoyo y
ayuda hacia los demas sea la base y se
convierta en fortaleza para un trabajo
colaborativo (Torres & Riaga, 1999).

Bracho & Garcia (2013) describieron tres
tipos de variables relacionadas al resultado de
la aplicacion del LT. La satisfaccion, que es el
grado de aceptacion hacia el trabajo y el lider
como respuesta a las gestiones empleadas por
el lider. El esfuerzo extra, que es el
rendimiento productivo de los seguidores
debido a la satisfaccion de trabajar en la
organizacion. Finalmente, la efectividad, la
cual corresponde a la productividad de sus




Cambio organizacional basado en un liderazgo transformacional

seguidores y su trabajo basado en eficiencia y
eficacia para asi alcanzar las metas
planteadas.

3.22MODELOS DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

James MacGregor Burns describio su modelo
basdndose en dos lideres diferentes, el
transaccional y el transformacional (Burns,
1978). EI liderazgo transaccional basado en
un intercambio asumido, ya sea por votos o
incentivos monetarios por la productividad. El
LT basado en la estimulacion e inspiracion
hacia los subordinados para que logren
resultados extraordinarios y que a su vez
desarrollen habilidades de liderazgo.

Bass (1985) retomo lo anterior y redefinio la
teoria del LT hacia los efectos que produce el
lider sobre sus seguidores. Este tipo de lider
provoca cambios en sus seguidores basado en
la importancia de los resultados obtenidos,
trascendiendo los propios intereses en virtud
de los objetivos de la organizacion (Nader &
Castro Solano, 2007). EIl lider consigue que
sus seguidores obtengan un rendimiento
mucho mayor al esperado comprendiendo la
importancia de alcanzar los objetivos (Bass,
1985).

Posteriormente, Riggio & Bass (2006)
expusieron  que este liderazgo ha
evolucionado hacia un liderazgo de rango
completo, donde ahora se agrega el liderazgo
laissez faire. Este liderazgo se refiere a la
dimension negativa donde los lideres evitan
tomar decisiones, no hacen uso de su
autoridad y no realizan intercambios de
ningin tipo para el cumplimiento de
objetivos. El lider puede tener conductas
propias de un lider transformacional como
transaccional dependiendo de la interpretacion
de la situacion, contexto organizacional y de
las tareas a realizarse (Riggio & Bass, 2006).

4. CAMBIO ORGANIZACIONAL
BASADO EN UN LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

El lider transformacional va a direccionar a la
organizacion y a sus colaboradores por la via
del cambio y la transformacion integral. El
cambio se puede dar a nivel micro-
organizacional influyendo directamente en las
creencias, actitudes y valores de los

seguidores; y a nivel macro-organizacional
produciendo efectos en la cultura de la
organizacion (Vega & Zavala, 2004).

41.CAMBIOS EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

El lider transformacional influye
indirectamente  en la  motivacién vy
comportamiento de los colaboradores
fortaleciendo la cultura organizacional. Vega
& Zavala (2004) expusieron cinco préacticas
de liderazgo como se detallan en la Tabla 5
que van a ayudar al cambio en la cultura
organizacional.

Tabla 5. Préacticas para el cambio organizacional

Practicas Descripcion

Estimular el | EI lider es el encargado de
proceso buscar oportunidades para que
se de el cambio, de
experimentar la ejecucion del
plan para el cambio y de
estimular a la organizacion a la
toma de riesgos para crear
nuevos cambios.

Inspirar  una | La  vision  debe  tener
vision credibilidad 'y lograr el
compartida involucramiento total con los
subordinados, haciéndolos
sentir  importantes para la
organizacion.

Capacitar a los | El lider prioriza la necesidad de
colaboradores | capacitacion para fomentar la
retribucion de lo aprendido a la
organizacion. El
reconocimiento profesional va a
fortalecer las buenas relaciones.

Modelamiento | El lider es figura de ejemplo. Su
aceptacion hard& que los
seguidores  brinden  apoyo,
reconocimiento y comunicacién
al lider.

Es la motivacién transmitida a
los seguidores. Es importante
reconocer a los seguidores por
su desempefio y logros para la
organizacion.

Energizacion

Fuente: Elaboracion propia
4.2.DECISION DE CAMBIO

La decision de cambio surge como respuesta
ante circunstancias financieras, operacionales
y de productividad debido a que los resultados
no son los esperados o que realmente la
organizacion esté atravesando por una crisis.
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Toda empresa que desee cambiar debe
realizar un analisis interno hacia sus
trabajadores para medir su grado de
satisfaccion e identificacion con las metas de
la empresa. Si ambas cosas no guardan
relacion con la empresa quiere decir que hay
que empezar por su talento humano (Weber,
1947).

El cambio organizacional empieza con la
identificacion de la necesidad de cambio por
parte lider con la ayuda de los colaboradores
ya que son ellos los que expresan las
necesidades de primer orden en la
organizacion. Los grupos de trabajo con los
colaboradores son de gran ayuda ya que se
logra identificar problemas de segundo orden
0 a nivel departamental. De igual forma, los
agentes externos ayudan al lider a detectar
problemas existentes desde otra perspectiva.
Con una buena comunicacion organizacional
se va a obtener informacion de gran apoyo
para el lider en lo que seria las futuras
decisiones para lograr el cambio hacia el bien
de la empresa.

4.3.ESTRATEGIAS BASICAS DEL
LIDER TRANSFORMACIONAL

El lider transformacional es el encargado de
realizar acciones estructuradas e inspiradoras
en la organizacion. Estructuradas son las que
permiten comportamientos organizacionales
que ayuden y faciliten la transformacion. Las
inspiradoras tienen apoyo en comunicados
persuasivos y motivacionales para el cambio
(Véasquez, 2013). Las estrategias pueden estar
dadas en funcion de diferentes caracteristicas.
Vega & Zavala (2004) describieron cuatro
estrategias importantes:

a) Estrategias de imposicion

Imponen una nueva estructura
organizacional. Las acciones estructuradas
son las mé&s usadas. Se usan ante
situaciones de gran resistencia al cambio y
en etapa de estancamiento de la
organizacion.

b) Estrategias de habilitar

Estdn orientadas a la creacion de una
nueva imagen organizacional. Las
acciones son inspiradoras donde se

establecen funciones y actividades para
poder alcanzar la vision.

c) Estrategias de alistar

Aumentan el compromiso y participacion
de los miembros de la organizacion al ser
mas flexibles y enfocarse en los intereses
personales. El lider usa acciones
inspiradoras para trabajar con los
colaborados en la vision, valores vy
creencias.

d) Estrategias de avalar.

Respaldan el cambio y estan destinadas a
supervisar el progreso. Son flexibles en
las exigencias del medio reflejando un
alto compromiso con la organizacion.
Transmiten confianza al grupo para
vincularlo con el medio externo para el
cambio.

4.4 PROCESO PARA UN CAMBIO
TRANSFORMACIONAL

El cambio a nivel macro-organizacional esta
basado en cambiar la cultura y organizacién
ante las tendencias y presiones del ambiente
externo  (Molero, 2002). EI lider
transformacional tiene la responsabilidad de
identificar la necesidad de cambio y actuar
rapidamente ante los problemas encontrados.
Colvin (1999) explicé el proceso para lograr
el cambio en la organizacion en cuatro
apartados: el reconocimiento de cambio, el
gobierno de transicion, la creacién de una
nueva vision y la institucionalizacion de los
cambios. En el primero el lider
transformacional va a identificar la necesidad
de un cambio incentivando a los
colaboradores para que emitan criticas y
opiniones utiles. Mejora el monitoreo interno
para detectar las fortalezas y debilidades de la
organizacion. Basa la evaluacion del
desempefio en indicadores para poder difundir
la informacién en la organizacion de una
manera mas practica.

El segundo apartado de gobierno de transicion
se refiere a lograr buen ambiente laboral para
los trabajadores. Todo cambio organizacional
denota cambios personales que muchos de los
miembros han de poner resistencia a ello. El
lider va a ayudar a manejar el conflicto
emocional causado a través de nuevos
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patrones de comportamiento y aprendizaje.
La creacion de una nueva vision es la tercera
parte del proceso de cambio. Elaborar una
nueva vision es darle un giro a la
organizacion. Es la motivacion de tener un
nuevo proposito donde la participacion de
todos va a facilitar el proceso de
internalizacion de la vision en los seguidores.
Y por ultimo dentro del proceso de cambio
esta la institucionalizacion de los cambios. El
lider para poder llegar a todo el grupo de
trabajo debe de crear relaciones con gente
clave. De esta forma tiene personas
comprometidas con los planes y ellos seran
los que transmitirdn constantemente a sus
sub-alternos la nueva vision (Molero, 2002).

El proceso de cambio se puede dar en
diferentes temas y niveles de la organizacion.
El cambio puede enfocarse en los objetivos,
estrategias, estructura organizacional,
productos o servicios, tecnologia, cultura
organizacional, personal, procesos, entre
otros. El cambio puede ser de uno o de
algunos de los factores antes mencionados. Es
tarea del lider transformacional identificar y
analizar los aspectos clave donde se debe
proceder inmediatamente con planes de
accién (Shamir, House, & Arthur, 1993).

El cambio en la actitud y desempefio de los
colaboradores estd determinado por la
influencia que el lider tenga sobre ellos
(Sosik, 2006). Primeramente hay que lograr
que los subordinados sientan que su trabajo y
aporte son significativos para el desempefio
de la organizacion. La motivacion constante y
el reconocimiento de un buen trabajo son
elementos clave para incentivar a los
trabajadores. Logrado lo anterior, hay que
conseguir que cada empleado sienta la
necesidad por la superacion intelectual propia.
Donde cada uno busque crecer, desarrollarse
y realizarse en sus areas profesionales
(Fardella, 2013). La capacitacion constante es
una herramienta Util que posteriormente va a
verse reflejado en el alto desempefio hacia la
organizacion (Trice & Beyer, 1993).
Finalmente, ante la nueva situacion es donde
los gerentes y el lider transformacional
motivan a los subordinados a que apliquen los
nuevos conocimientos adquiridos y trabajar
en conjunto en bien de toda la organizacion.

5. CONCLUSIONES

El cambio organizacional es una accion que
se debe tomar en cuenta por parte de todas las
organizaciones que desean dar un giro a la
empresa. El mundo cambiante, la fuerte
competencia, las necesidades exigentes de los
consumidores y los altos intereses por parte
de las organizaciones, han creado la necesidad
de contar con personal capacitado para
enfrentar los retos presentes. Contar con
lideres en las organizaciones es el nuevo reto
actual, y gestionar bajo el LT es una opcion
gue muchos autores concluyen como viable
para aquellas organizaciones que quieran re-
direccionar la vision y lograr un cambio
radical.

En el presente estudio se analizo la evidencia
teorica  existente  sobre el  cambio
organizacional y el LT como opcion para el
cambio, a traves de la revision de los
principales estudios. De esta forma se ha
descrito a lo largo del trabajo los aportes mas
relevantes sobre el tema. Para ello, se realizo
un analisis de las definiciones y apartados de
varios autores, obteniendo diferentes puntos
de vista sobre el tema en cuestion.
Cumpliendo de esta manera con los objetivos
planteados para el trabajo. Donde el principal
objetivo fue el describir los rasgos y
caracteristicas del LT y relacionarlo con la
influencia que tiene para lograr un cambio
organizacional.

De los articulos revisados en cuanto a
ejemplos de aplicacién del LT se concluye
que se puede aplicar en diferentes areas.
Martos (2007) menciond que en las empresas
familiares el LT potencia el aprendizaje y el
compromiso individual de los empleados
reflejandose en el rendimiento de la empresa.
Otro ejemplo es el estudio aplicado a docentes
universitarios donde demostraron tener
caracteristicas propias del LT a través de su
desempefio laboral de alto nivel y de su
positiva influencia en sus educandos
(Gonzalez, Gonzalez, Rios, & Leon, 2013).
De igual forma Cuadrado & Molero (2002) en
su caso de estudio en directivos de empresas
espariolas demostraron que el LT puede darse
en hombres como mujeres, evidenciando una
mayor aplicacion por parte del sexo femenino
en cuanto a exigencias hacia los subordinados
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y en autoevaluaciones sobre su rendimiento.
De esta forma se confirman los aportes
positivos a las organizaciones para quienes
optan por liderar de forma transaccional.

A partir de lo revisado en el trabajo, seria
interesante revisar lo que sucede a nivel de
Latinoamérica en cuanto a las empresas
exitosas. Revisar y analizar el liderazgo
empleado que ha contribuido a su éxito. De
igual forma realizar investigaciones sobre
como un gerente departamental o general
puede llegar a ser un lider transformacional, si
realmente forma parte de su personalidad o si
con la capacitacion necesaria puede
desarrollar el lider que lleva dentro.

Como toda investigacion, este trabajo también
tiene sus limitaciones. Primero, solo se revisa
un determinado ndmero de articulos
cientificos. Segundo, la mayoria de articulos
se centran en la relacion entre LT y liderazgo
transaccional. Tercero, hay pocos articulos de
investigacion en espafiol y el acceso era
restringido para acceder a las publicaciones en
inglés mas importantes.

Por dltimo, como futuras lineas de
investigacion al presente trabajo se propone la
importancia de investigar al LT en las
empresas familiares, haciendo énfasis en la
importancia de su aplicacién por parte de los
gerentes- propietarios y su perfil como lideres
transformacionales. También seria interesante
analizar la relacion de las futuras
generaciones cComo nuevos gerentes y su
perfil como lideres transformacionales con el
grado de aceptacion de sus colaboradores y
gerentes. Aqui se pude medir de manera
especial el grado de aceptacion por parte de
los empleados cuando la organizacion esta
atravesando momentos de crisis financiera.
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