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El Liderazgo y su Evolución Histórica
Leadership and its historical evolution
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Resumen

El presente artículo tiene como propósito hacer una revisión de la evolución del liderazgo a 
través de la historia, inicia con las características de los líderes de las civilizaciones antiguas 
hasta la modernidad.  Al referirse a los tipos de liderazgo se ha observado que el liderazgo 
transformacional tiene un rol importante en las empresas, como reiere Peter Drucker en 
su libro seminal La Gerencia en la Sociedad Futura, la clave es la ventaja competitiva que 
signiica que la única manera de que sobresalga una compañía en una economía y una sociedad 
basadas en el conocimiento es obtener más de la misma clase de personas, es  decir, manejar 
sus trabajadores del conocimiento para obtener mayor productividad. En conclusión es 
transcendental reconocer que el impacto que genera el liderazgo en las sociedades es notable. 
Los líderes logran efectos positivos porque comparten su conocimiento, lo que signiica que 
tiene que hacerse público.

Palabras clave: Liderazgo, liderazgo transformacional, conocimiento, ventaja competitiva, 
productividad.

Abstract

he purpose of this article is to review the evolution of leadership through history; it begins 
with the characteristics of the leaders of ancient civilizations to modern. Referring to the types 
of leadership has observed that transformational leadership has an important role in enterprises, 
as regards Peter Drucker in his seminal book, Management in the Next Society.  He indicated 
the importance of competitive advantage, which means the only way that a company can grow 
in an economy, is the knowledge based in the society, which means to obtain more of the same 
people; as a result, the workers managed the knowledge in order to achieve greater productivity.  
In conclusion, it is transcendental to recognize the impact of leadership in societies. he leaders 
achieve positive efects due to share their knowledge, which means it has to be communicated to 
the public.

Key words: Leadership, transformational leadership, knowledge, competitive advantage, 
productivity.

Introducción

Recordar la historia del liderazgo, ha servido para comprender los modos de producción 
en las civilizaciones antiguas, edad media y revolución industrial. Así es como han ido 
evolucionando los estilos de liderazgo a través de la historia. El presente artículo ha realizado 
una revisión de la literatura de estudiosos del Liderazgo con el propósito de conocer en qué 
forma los tipos de liderazgo transformacional y transaccional inciden en las direcciones de 
las diversas organizaciones en razón que los comportamientos de los principales líderes se 
convierten en símbolos de la nueva cultura de la organización. 
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Revisión de la Literatura

En la revisión de la historia del liderazgo se hará un 
breve recorrido desde las antiguas civilizaciones como 
sumeria, babilonia, china y griega; así como la edad media 
y la revolución industrial identiicando el rol que han 
desempeñado a lo largo de los años generando un impacto 
positivo en la sociedad.

Estrada (2007) presentó la evolución del liderazgo a través de 
la historia, inicia con los líderes de las civilizaciones antiguas 
que coordinaban los esfuerzos de toda la comunidad y 
ayudaban en la división natural del trabajo, acorde con el 
género y la edad, entre hombres y mujeres; niños, adultos, y 
ancianos. Los documentos de la civilización de Sumeria (Siglo 
L y XLIX a.C.) presentaron evidencias sobre el liderazgo 
organizacional, los sacerdotes reunían y administraban 
grandes sumas de bienes y valores producto del sistema 
tributario establecido, además debían presentar cuentas de 
su gestión al sumo sacerdote. En el siglo XX a.C., Babilonia 
estableció un conjunto de regulaciones, destacando los 
preceptos legales, que a su vez representaban el pensamiento 
administrativo de los babilonios, donde se visualizaba la 
importancia de controlar a las personas y a los procesos. En el 
Siglo XII a.C., el líder hebreo Moisés siguió los consejos de su 
suegro para escoger hombres capaces en todo Israel y delegar 
autoridad para que sean sus representantes. Al inalizar el 
siglo II a.C., surgieron los griegos como cultura dominante, 
presentaron inluencia como matemáticos, economistas, 
ilósofos, y profundos pensadores en la ideología moderna, 
adicionalmente en esta civilización se encuentra el origen del 
método cientíico que inluyó en la administración. 

 En el siglo XVIII el emperador Federico II el Grande, con 
el propósito de aumentar la eiciencia de su ejército, hizo 
algunas innovaciones en la estructura de la organización 
militar para asesorar el mando militar. En el caso de la 
Iglesia, la misma cuenta con una organización jerárquica 
tan simple y eiciente, que su enorme organización 
mundial puede operar satisfactoriamente bajo el mando 
de una cabeza ejecutiva, como es el caso del Papa (Estrada, 
2007). En el siglo XVI, Venecia se convirtió en la mayor 
instalación industrial del mundo y se preocupó de reducir 
los costos y aumentar la eiciencia, los venecianos que 
dirigían el arsenal desarrollaron y emplearon habilidades 
planiicadoras y de dirección personal. En la época medieval 
hubo una notable evolución de los sistemas organizativos, 
la autoridad era el terrateniente, el mismo que tuvo poderes 
extraordinarios para ines tributarios y de policía dentro de 
su dominio (Estrada, 2007). A mediados del siglo XV, llegó 
la abolición del feudalismo y la consecución de la libertad 
por parte de los siervos, así mismo el nacimiento de distintos 
métodos de administración agrícola y nuevos sistemas de 
manufactura. En el siglo XVII, el sistema fabril empezó a 
adquirir forma con la inversión en fábricas y equipos por 
parte de los mercaderes en predios especializados. En la 

actualidad, se dice que las condiciones materiales y la ética 
protestante fueron las causantes de la revolución industrial 
y del desarrollo del capitalismo, lo que acarreó constantes 
descubrimientos tecnológicos que presionaron los cambios 
en los líderes organizacionales.

En el siglo XVII con la revolución industrial que se inicia en 
Inglaterra se buscaba la mecanización con el in de conseguir 
que la producción fuera más rápida y abundante, la máquina 
más importante es la de vapor que funcionaba con carbón 
que inluyó en el transporte y la fabricación, entre otros. 
Los protagonistas en esta etapa fueron la burguesía y los 
obreros. La segunda etapa se presenta en el siglo XIX, 
donde se buscaba la automatización, descubriendo grandes 
inventos con el propósito de mejorar la producción: la 
dínamo, el motor de explosión, teléfono que funcionaba 
con electricidad y petróleo. En esta etapa la burguesía y 
los terratenientes tenían el poder, la clase media y la clase 
popular eran los subordinados. La tercera etapa entre el 
siglo XX y XXI, aparece la robotización que funcionaba con 
electricidad, petróleo, atómica, eólica, solar e hidráulica. Los 
protagonistas de esta etapa  fueron las personas que tenían 
alguna especialización y que renovaban los conocimientos 
de su profesión (Estrada, 2007).

En nuestros días es reconocido que en cualquier proceso 
estratégico, se necesita de un liderazgo de la alta gerencia y 
una cultura organizacional proactiva comprometidos con el 
cambio. D’Alessio (2008) consideró que los aspectos internos 
de la organización deben evaluarse para no fracasar cuando 
se implementen los procesos. Es decir, el líder conduce a 
las personas de una organización para alcanzar la visión 
establecida por medio de los objetivos estratégicos. El líder 
es un agente de transformación de las organizaciones. 

Burns (1978) en su libro seminal Liderazgo, clasiicó al 
liderazgo en transformacional y transaccional, siendo el 
transformacional el verdadero líder. “El liderazgo estratégico 
es la capacidad de conducir a las personas de una organización 
para alcanzar los objetivos de ésta, una dirección basada 
en el respeto al líder por sus cualidades profesionales y 
personales, así como por sus conocimientos y enseñanzas. 
Un liderazgo transformacional es necesario para tener éxito 
en este proceso estratégico” (D’Alessio, 2012, p. 29).

El líder transformacional debe preocuparse para que la 
organización y sus miembros estén alineados en la consecución 
de los objetivos; es decir, el líder transformacional inspira, 
motiva y estimula intelectualmente. En cambio, el líder 
transaccional sigue una práctica de refuerzo contingente de 
seguidores. El liderazgo transformacional puede ser directivo 
o participativo, y exige mayor desarrollo moral (Bass, 1999).

Las situaciones que se han presentado cada vez más 
en equipos de profesionales es la educación, ésta, se ha 
convertido en un factor común. Cada vez más profesionales 
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se ven entre sí mismos como colegas en lugar de manejar 
relaciones basadas en superiores con subordinados (Bass, 
1999).

Con el transcurso de los años se fomenta la autonomía 
y el trabajo, por lo tanto es un desafío importante para la 
satisfacción laboral. Los aspectos relacionados con el sueldo 
ijo, beneicios, seguros, y el empleo asegurando largo tiempo 
ya no son consideradas como una garantía de desempeño 
meritorio. Al mismo tiempo, el liderazgo transaccional por 
sí sólo no puede proporcionar la satisfacción laboral. El 
trabajador de la organización conforme de la década de 1950 
estaba totalmente dedicado a la empresa no cuestionaba la 
autoridad, en la década de 1990, mucho escepticismo ha 
sustituido a las normas de la conformidad incuestionable de 
la década de 1950 (Bass, 1999).

El liderazgo transaccional se reiere a la relación de 
intercambio entre el líder y el seguidor para satisfacer 
sus propios intereses. Puede tomar algunas formas de 
recompensa: contigente, gestión por excepción, liderazgo 
pasivo; y, laissez-faire. (Bass, 1999).

El liderazgo transformacional se reiere al líder que mueve a 
los individuos más allá de los propios intereses inmediatos 
a través de la inluencia idealizada o carisma, inspiración, 
estímulo intelectual, o consideración individualizada, 
logrando elevar el nivel del seguidor de madurez y de ideales, 
así como la preocupación por el logro, autorrealización y el 
bienestar de los demás, la organización y la sociedad (Bass, 
1999).

Bass (1998) airmó que la investigación acerca de cómo 
el liderazgo transformacional realza el compromiso, la 
participación, la lealtad y el rendimiento de los seguidores 
mientras que el liderazgo transaccional puede inducir a 
situaciones de más estrés.

Williams (1994) mostró que los líderes transformacionales 
muestran más conductas de ciudadanía como el altruismo, 
la conciencia, el espíritu deportivo, la cortesía y la virtud 
cívica, así como inluye a sus subordinados con estos mismos 
valores.

Los líderes transformacionales pueden ser directivos o 
participativos, autoritarios o democráticos. Por ejemplo el 
caso de Nelson Mandela es un directivo y es transformacional 
cuando declara olvidar el pasado. Él puede ser participativo 
y transformacional cuando apoya activamente e involucra 
a sí mismo en consultas multirraciales; mientras que puede 
ser directivo y transaccional cuando promete a los negros 
mejores viviendas a cambio de sus votos, y, es participativo 
y transaccional cuando llega a acuerdos mutuos sobre 
compartir el poder con la minoría blanca.

Avolio y Gibbons (1988) informaron que los ejecutivos 

industriales que fueron valorados por sus subordinados 
como altamente transformacionales informaron en las 
entrevistas retrospectivas que sus padres les proporcionaban 
retos difíciles (Gibbons, 1986). Del mismo modo, los líderes 
comunitarios de transformación describen la infancia y las 
experiencias de adolescentes con padres desaiantes y que 
ocupaban altos estándares. 

Los líderes en las culturas colectivistas ya tienen la 
responsabilidad moral de cuidar de sus subordinados, para 
ayudarles a preparar un plan de desarrollo de la carrera, 
entre otros aspectos. En doble vía, los subordinados tienen 
la obligación moral de responder con lealtad incondicional y 
obediencia (Jung, Sosik, & Bass, 1995).

Varios estudios han demostrado que las mujeres tienden a ser 
algo más transformacionales que sus homólogos masculinos 
y hasta cierto punto esto se acompaña de una mayor 
satisfacción. Sin embargo, se podría proponer el sesgo anti-
femenino y desventaja como una explicación plausible para 
constatar que las mujeres son algo más transformacionales 
y por lo tanto más probable que los líderes efectivos (Bass, 
Avolio, & Atwater, 1996).  Sin embargo, no se dan muchos 
casos de mujeres que se encuentren en altos cargos de 
dirección. 

Hay quince deiniciones que Yukl (2012) planteó respecto 
a comportamientos de liderazgo especíicos: planiicación, 
aclaración, monitoreo, resolución de problemas, apoyo, 
reconocer, desarrollo, empoderamiento, abogar el cambio, 
previendo el cambio, fomentando la innovación, facilitando 
el aprendizaje colectivo, redes, y, supervisión externa.

Sobre liderazgo efectivo se han realizado una gran cantidad 
de investigaciones, que han tratado de identiicar los tipos de 
comportamientos que mejoran el rendimiento individual y 
colectivo (Schriesheim, C. A„ Neider, L. L., & Scandura, T. 
A., 1998). El instrumento de investigación más utilizado ha 
sido la encuesta. En el último medio siglo, cientos de estudios 
han examinado la correlación entre el comportamiento de 
liderazgo y diversos indicadores de la efectividad de esta 
medida (Bass, 1990; Yukl, G.; Gordon, A.; & Taber, T., 2002). 
Un problema importante en la investigación y la teoría sobre 
el liderazgo eicaz ha sido la falta de acuerdo en relación 
a qué categorías de comportamiento son importantes y 
signiicativas para los líderes, es decir, es muy difícil comparar 
e integrar los resultados de los estudios que utilizan diferentes 
conjuntos de categorías de comportamiento. Ha habido 
una expansión de taxonomías sobre el comportamiento de 
liderazgo. Diferentes términos se han utilizado para referirse 
a los mismos tipos de conducta. 

La investigación de liderazgo temprano destacó dos categorías 
generales de comportamiento, un comportamiento que está 
orientado a las relaciones y el otro que está orientado a la 
tarea. Durante tres décadas, la investigación sobre la conducta 
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del líder estaba dominado por un enfoque en estas dos 
categorías deinidas en términos generales. Algunos estudios 
buscaban medir la correlación de la efectividad del liderazgo, 
la satisfacción y el desempeño subordinado. Se encontró que 
ambos comportamientos tienen una correlación positiva 
pero débil con el rendimiento subordinado (Fisher & 
Edwards, 1988). 

Algunas teorías de la organización sugieren cambiar el estilo 
de liderazgo (Tushman & Romanelli, 1985) pero no describen 
los tipos especíicos de comportamientos de cambio que 
se requieren. Las teorías de liderazgo transformacional 
y carismático (Conger & Kanungo, 1998; House, 1977) 
incluyen algunas conductas orientadas al cambio, y hay 
cada vez más pruebas de que estos comportamientos están 
relacionados con la efectividad de los líderes (Lowe, Kroeck, 
& Sivasubramaniam, 1996). Sin embargo, existe un nivel de 
confusión entre las conductas transformacionales especíicas, 
lo que hace difícil determinar cuáles son más importantes en 
una situación particular (Yukl, 1999).

La primera evidencia de que el liderazgo orientado al 
cambio es un tipo distinto de comportamiento proviene 
de dos estudios realizados durante la década de 1990. En 
el primer estudio, Ekvall y Arvonen (1991) desarrollaron 
un cuestionario (Fleishman, 1953; Stogdill, Goode, & Day, 
1962) que incluyó algunos elementos nuevos en los aspectos 
de la orientación al cambio de liderazgo y se utilizó el análisis 
factorial. Los resultados señalaron que el comportamiento 
orientado al cambio se correlaciona de manera fuerte con 
los subordinados, mientras que el comportamiento de los 
empleados centrados tiene alta correlación con la satisfacción 
subordinada con el gerente.

En el segundo estudio, Yukl (1998) administró cuestionarios 
del comportamiento del líder a 318 colaboradores directos 
de los directivos responsables de 48 unidades organizativas 
(división, agencia, oicina del distrito, vegetales) de diferentes 
tamaños a partir de 15 organizaciones del sector público 
y privado. La mayoría de los administradores ocuparon 
cargos directivos de nivel medio o superior. El instrumento 
utilizado se usó en talleres de retroalimentación de múltiples 
fuentes (Yukl & Lepsinger, 1990). El cuestionario incluyó 
algunos elementos adaptados del cuestionario propuesto por 
Bass & Avolio (1990). Las puntuaciones de la escala de la 
tarea, las relaciones, y el cambio de comportamiento fueron 
signiicativamente correlacionados con la satisfacción 
subordinada con el líder y el compromiso organizacional.

El apoyo es un componente de consideración individualizada, 
según la deinición de Bass y Avolio (1990) y Podsakof 
et al. (1990). Estudios indican que el apoyo es un aspecto 
distinto y signiicativo del comportamiento de liderazgo. El 
liderazgo de apoyo ayuda a construir y mantener relaciones 
interpersonales efectivas. Hay fuertes indicios de que el 
apoyo se relaciona con la satisfacción del seguidor con el líder 

(Bass, 1990; Yukl, 1998). Sin embargo, se ha encontrado una 
relación no signiicativa entre el apoyo y el rendimiento del 
seguidor (Fisher & Edwards, 1988; Kim & Yukl, 1995; Yukl, 
Wall, & Lepsinger, 1990). Apoyando es más probable que sea 
eicaz cuando se combina con otros comportamientos de 
liderazgo pertinentes.

El desarrollo fue identiicado como el comportamiento de 
liderazgo claro y signiicativo en los estudios que implican 
la observación de los gerentes (Luthans & Lockwood, 
1984). La investigación descriptiva proporciona evidencia 
de que los directivos eicaces toman un papel más activo 
en el desarrollo de las habilidades y la conianza de los 
subordinados (Bradford & Cohen, 1984; McCauley, 1986). 
El desarrollo se correlacionó con el rendimiento del seguidor 
en algunos estudios (Javidan, 1992; Kim & Yukl, 1995; Yuki, 
Wall, & Lepsinger, 1990).

Varios estudios con análisis factorial de descripción 
de comportamiento han encontrado pruebas de que el 
reconocimiento es un tipo distinto de comportamiento de 
liderazgo. La taxonomía enfatiza el reconocimiento porque 
es más fácil para proveer recompensas tangibles, es más 
personal, y es relativamente independiente del sistema 
de recompensa formal de la organización. Los estudios 
descriptivos en las organizaciones (Kouzes & Posner, 1995; 
Peters & Austin, 1985) sugieren que los líderes eicaces 
proporcionan el reconocimiento a los subordinados por 
sus logros y contribuciones. Un experimento de campo por 
Wikof, Anderson, y Crowell (1983) encontró que los elogios 
otorgados por el supervisor aumentaron signiicativamente 
el rendimiento subordinado. La mayoría de los estudios 
han encontrado una correlación positiva con la satisfacción 
del subordinado. Sin embargo, los resultados de los efectos 
sobre el rendimiento son menos consistentes en los 
estudios de la encuesta (Kim & Yukl, 1995; Lowe, Kroeck 
& Sivasubramaniam, 1996; Podsakof, P., MacKenzie, S., & 
Bommer, W. (1996).

El componente clave de la consulta con las personas o el 
grupo es una forma de liderazgo participativo. Este tipo de 
comportamiento de liderazgo está incluido en la teoría de 
camino-meta de los modelos de liderazgo normativos (House 
& Mitchell, 1974) y propuesta por Vroom y Yetton (1973) y 
por Vroom y Jago (1988). La evidencia de que la consulta 
es una forma distinta y signiicativa de comportamiento 
de liderazgo es proporcionada por los estudios propuestos 
por Yukl (1989). El empoderamiento es una forma distinta 
de comportamiento de liderazgo. Mientras que estudios 
reportaron que la delegación y la consulta tenían antecedentes 
y consecuencias distintas (Leana, 1987; Yukl & Fu, 1999).

A lo largo de la revisión literaria se ha observado que el 
liderazgo transformacional tiene un rol importante en las 
empresas, como reiere Peter Drucker en su libro seminal 
La Gerencia en la Sociedad Futura, la clave es la ventaja 
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Conclusión

La investigación aplicada en el liderazgo transformacional ha sido abundante. Ha habido una demostración de las 
contribuciones de liderazgo transformacional a otros criterios como la innovación y la mejora de la calidad generando 
impactos positivos en la organización y en los entes relacionados a la misma. 

Es transcendental reconocer que el impacto que genera el liderazgo en las sociedades es notable. Los líderes logran efectos 
positivos porque comparten su conocimiento. “El conocimiento tiene que ponerse de una manera que se pueda enseñar, lo 
que signiica que tiene que hacerse público” (Drucker, 2002, p.249). Es importante comprender que “La característica central 
de la sociedad futura, serán sus nuevas instituciones y nuevas teorías, ideologías y problemas” (Drucker, 2002, p. 287), donde 
los líderes conducirán a cumplir los objetivos organizacionales con nuevas tendencias, generando innovación y evolución en 
la clase trabajadora en beneicio de una sociedad en general.
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