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GRUPOS DE INTERÉS Y LIDERAZGO EN LA ORGANIZACIÓN
El caso de la Universidad Nacional de Colombia
INTRODUCCIÓN

Referirse al liderazgo implica necesariamente hablar del poder en la organización, y especialmente de la relevancia e influencia de los actores  (stakeholders) de poder sobre la organización. Aunque el estudio de esta relación parece haber sido dejada de lado ya que los enfoques para el estudio del liderazgo han privilegiado una perspectiva individualista centrada en el líder y un análisis dentro de la organización, lo cual niega la naturaleza sistémica de las organizaciones e incluso la del liderazgo mismo pues la interdependencia entre los actores internos y externos (stakeholders) a la organización es una realidad.  

Desde una perspectiva ampliada existe una relación de intercambio entre las manifestaciones de los procesos internos y la influencia de los diferentes actores, o stakeholders (Mintzberg, 1983; Freeman, 1994), cuyos atributos básicos: poder, legitimidad y urgencia (Mitchell et al., 1997) son sus instrumentos de influencia. Uno de estos procesos internos es el ejercicio del liderazgo participativo en el cual un líder otorga grados crecientes de autonomía y participación a sus colaboradores para que influyan en la toma de decisiones. En consecuencia, y de forma sistémica, los atributos que hacen relevantes a los stakeholders, y por lo tanto influyentes, son decisivos en la forma como se manifiestan los procesos internos de la organización.

Sin embargo, las relaciones entre la relevancia de los stakeholders y la forma como se manifiesta el liderazgo en general y la participación en particular, han recibido escasa atención en la tradición científica (Mitchell, et al., 1997; Schneider, 2002; Myllykangas et al., 2010). Es el propósito de la propuesta que se presenta a consideración, realizar su contribución en la compresión de esta relación mediante la explicación de la forma como se manifiestan las  expresiones del liderazgo participativo de acuerdo con la combinación que se da entre el poder, la legitimidad y la urgencia de los stakeholders de la organización, como atributos que los hacen relevantes e influyentes sobre los líderes en la organización.

Para abordar la discusión el documento está dividido en cinco partes. En la primera se hace referencia al liderazgo y en particular al liderazgo participativo, destacando que se hace necesario entender que existen unos  stakeholders relevantes sobre los líderes que condicionarían su actuación y que por tanto podrían influir en la participación que otorguen a sus colaboradores en la toma de decisiones. En la segunda parte se aborda el contexto de la organización dentro del cual se toman en cuenta el poder, sus fuentes e instrumentos, destacando a la organización como la principal fuente de poder. Seguidamente se describen los actores en el juego de poder y la forma como interactúan políticamente para formar las denominadas coaliciones, aspecto conceptual relevante en la génesis de este proyecto.  Para finalizar este apartado, se describe la teoría de los stakeholders y se identifican estos como los actores del contexto organizacional que influyen sobre el liderazgo en la organización, en razón a que poseen atributos que los hacen relevantes y sujetos de atención por parte del líder, terminando con una breve discusión de la relación entre el liderazgo y los stakeholders. Es importante aclarar que en este documento, cuando se hace referencia al término stakeholders o al de grupos de interés existe equivalencia conceptual y semántica entre ambos.

Con base en un cuadro sinóptico, la tercera parte resume los principales hallazgos de la revisión de literatura, destacándose los principales elementos teóricos y que permiten deducir las relaciones que pueden existir entre el liderazgo y la participación, con el poder, la legitimidad y la urgencia como atributos de los stakeholders, terminando esta sección con la formulación de la pregunta de investigación. Ya en la cuarta parte se formulan los objetivos de investigación, mientras en la quinta se sustenta la elección del método hipotético-deductivo y se describe la metodología propuesta.
1. EL LIDERAZGO EN LA ORGANIZACIÓN
En general el liderazgo puede entenderse como la habilidad para influir en el comportamiento de otros con el propósito de alcanzar un resultado (Yukl, 1989; Robbins, 1996; Hersey et al., 1998; Andersen, 1998; Hellriegel et al., 2010). Ese tipo de influencia ha sido abordada desde diferentes perspectivas o enfoques entre los que se cuentan: rasgos (Sánchez Manchola, 2008), comportamiento (Likert, 1965; Lussier y Achua, 2006; Daft, 2006; Sánchez Manchola, 2008), situacional (Hersey et al., 1998; Sánchez Manchola, 2008, Osborn et al.,  2002), integral (Bass, 1990; Conger, 1991; House y Howell, 1992;  Bass y Avolio, 1994; Araya, 2009) y poder e influencia (French y Raven, 1960;  Etzioni, 1964; Galbraith, 1985; Yukl, 1989, 2006). Este último entiende el liderazgo como un fenómeno de carácter bidireccional (Yukl, 1989, 2006), además que para ejercer esa influencia tradicionalmente el líder ha combinado fuentes e instrumentos de poder (French y Raven, 1960;  Etzioni, 1964; Galbraith, 1985). 
Esta influencia puede provenir de fuentes variadas y de actores diversos,  incluyendo no sólo la ejercida por el líder hacia sus colaboradores, sino también la que se da de estos hacia aquel, tal como se da en el liderazgo participativo. De todos modos, no es suficiente considerar el liderazgo en las organizaciones desde una visión clásica y centrada en un análisis de carácter micro.

1.1 El Liderazgo Participativo


En 1973 Vroom y Yetton propusieron un modelo de decisión que tomaba en cuenta varios niveles de análisis que prescriptivamente permitirían al líder avanzar de la autocracia a la consulta y a la decisión conjunta, (Field, et al., 1990). Sus reglas de decisión se basaban en un patrón de elecciones de acuerdo con la situación (Vroom y Jago, 1995) y de este modo elegir un comportamiento que podía ser más o menos participativo dependiendo del contexto. En el liderazgo participativo una decisión resultará más efectiva si se cuenta con el apoyo de otras personas y grupos que se involucren con ella.
Yukl (2006), dentro del enfoque de poder e influencia, desarrolla el denominado liderazgo participativo, cuyas expresiones permiten considerar la posibilidad de que otras personas influyan en las decisiones del líder.  Estas expresiones, según Yukl (2006) avanzan dentro de un continuo (ver Gráfica 1) en donde para ir de la autocracia a la delegación, se pasa de no tener en absoluto la influencia de otros a tener un alto nivel de influencia de estos en los procedimientos de decisión. 
Esta influencia de otros sólo considera la ejercida por stakeholders internos, siendo importante considerar la relativa a los stakeholders externos quienes pueden ejercer influencia en los procesos de decisión. Esto condiciona las acciones del líder y la forma como ejerce su liderazgo y otorga participación. Así por ejemplo, una decisión vista como autocrática puede deberse a que el responsable de tomarla no recibió influencia de stakeholders internos, pero no implica la exclusión  de la posible influencia de un stakeholder externo que tiene poder sobre la organización. Algo semejante puede suceder para el caso del proceso de consulta o de decisión conjunta e incluso para la delegación, pues la estructura de poder de la organización podría legítimamente permitir una concesión total de autoridad para que alguien tome una decisión importante en su nombre.
Gráfica 1. Las expresiones del liderazgo participativo
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Fuente: Adaptado de Yukl (2006, p. 83), sexta edición.

Pretender que en el liderazgo se ejerce influencia exclusivamente en la dirección líder-colaborador, se hace bastante pretencioso. Alcázar (2007, p. 103) propone entender el liderazgo como una “relación social que expresa y representa los sentimientos y aspiraciones de específicas colectividades”, incluidos stakeholders internos y externos que pueden influir en los procesos de toma de decisiones.
2. EL CONTEXTO DE LA ORGANIZACÓN

El liderazgo y la participación no suceden en el vacío pues la organización se enmarca dentro de un contexto que la contiene (Osborn et al., 2002) y del cual participan conjuntos de actores (Mintzberg, 1983) que se interrelacionan sistémicamente y de forma compleja, en donde la no-linealidad (Schneider y Somers, 2006) es la característica de sus relaciones. La naturaleza de estas relaciones influye sobre las acciones y comportamientos del líder y, especialmente, en la forma como se comporta con los actores (stakeholders) internos de la organización permitiéndoles diferentes grados de participación en la toma de decisiones (ver gráfica 1). Para entender de mejor forma este fenómeno se hace necesario distinguir los conceptos de poder, el de stakeholders y el de la relevancia de sus atributos (Mitchell, et al., 1997).
2.1 Del poder en la organización


Weber (1977, p. 43)  se refiere al poder como “la probabilidad de imponer la propia voluntad, dentro de una relación social, aun contra toda resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa probabilidad”, en tanto el liderazgo no necesariamente implica la imposición de la propia voluntad, si se enmarca dentro del concepto de liderazgo participativo. El poder también puede entenderse como la capacidad para influir en el logro de los resultados organizacionales (Mintzberg, 1983) y para lograrlo, el líder hará uso de las fuentes de poder (personalidad, propiedad, organización) e instrumentos de poder (condigno, compensatorio, condicionado) a su disposición (Galbraith, 1985)
 para influir en el comportamiento de quienes están en capacidad de contribuir con este logro, satisfaciendo el deseo de sus stakeholders (Freeman, 1994) más relevantes e influyentes (Mitchell et al., 1997). En este orden de ideas, la actuación del líder y su posibilidad para ejercer influencia, estará siendo determinada por el deseo de la organización, dada su condición como la fuente de poder por excelencia en el mundo actual, un mundo de organizaciones.

De forma similar a como se estructuran los stakeholders de la organización, Mintzberg (1983) clasificó a estos actores como jugadores y los dividió en influenciadores internos e influenciadores externos, los cuales dieron origen a dos tipos diferentes de lo que él denominó coaliciones, las que respectivamente se ajustan a los conceptos de stakeholders internos y stakeholders externos y que derivan en la constitución de las denominadas configuraciones de poder (ver tabla 1). 

Como bien lo indica Mintzberg, se da una politización de las relaciones entre los actores singulares de las coaliciones (o stakeholders), como también en las interrelaciones de las coaliciones como conjuntos o grupos. Esta politización de la situación hace complejo para el líder, poder determinar su posición frente a la relación con los diferentes actores o stakeholders. 

Tabla 1. Las Configuraciones de Poder 

	Coalición Externa
	Coalición Interna
	Configuración del Poder

	Dominada
	Burocrática
	El Instrumento

	Pasiva
	Burocrática
	El Sistema Cerrado

	Pasiva
	Personalizada
	La Autocracia

	Pasiva
	Ideológica
	La Misionera

	Pasiva
	Profesional
	La Meritocracia

	Dividida
	Politizada
	La Arena Política


Fuente: Según Mintzberg (1983, p. 307)

2.2 De los stakeholders de la organización


En su teoría de los stakeholders, Freeman (1994) propuso que la obligación de un gerente va más allá del cumplimiento del deber que por obligación le corresponde frente a los propietarios (stockholders y shareholders), en el sentido de que posee una relación con otros grupos de interés (stakeholders), la cual está basada en la confianza mutua entre las partes, y en que históricamente los derechos civiles han venido ganando en importancia relativa frente a los derechos sobre la propiedad. Esta relación es importante debido a que los stakeholders  influyen directamente en el destino de la organización en la cual participan, o sea que tienen poder sobre ella.

Freeman (1994, p. 41) propuso entender el concepto de los stakeholder como aquel que hace referencia a “grupos o individuos que se benefician o que son perjudicados por, o aquellos cuyos derechos son violados o respetados por las acciones de la corporación”, aunque en su definición amplia postula que es cualquier grupo o individuo que puede afectar o es afectado por la organización. Estos grupos se observan en la Gráfica 2, y se expone el modelo propuesto por Freeman, el cual se asemeja en su composición al de los actores de poder postulados por Mintzberg (1983) en sus coaliciones.

Gráfica 2. El modelo de los Stakeholders
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Fuente: Según Freeman (1994, p. 42)

Dado que este modelo de los stakeholders está indisolublemente asociado al gobierno de la organización y a la actuación de los líderes en posiciones estratégicas, Freeman (1994) plantea que el papel de la gerencia, especialmente en los niveles estratégicos, estará basado en satisfacer las demandas y cumplir, conservando el balance, con las obligaciones que la organización tiene con respecto a los diferentes stakeholders, incluidos sus propietarios (Freeman et al., 2004). Esto reafirma no solo la importancia relativa de estos grupos, sino la necesidad de que el liderazgo en la organización tenga la capacidad de hacerse maleable y adoptar la expresión más conveniente, más adecuada a las exigencias y responsabilidades a las cuales se ve obligado a cumplir de acuerdo con la relevancia que se otorgue a los diferentes stakeholders.
2.2.1 Identificación y relevancia de los stakeholders


Mitchell et al. (1997) desarrollaron la propuesta de su modelo para realizar la identificación y estimar la relevancia de los stakeholders de la organización. Contribuyendo a la teoría de los stakeholders buscaron responder a la pregunta ¿cuáles grupos son los stakeholders que merecen o requieren atención de la gerencia, y cuáles no? 

Validado por estudios recientes (Magness, 2008;  Myllykangas et al., 2010), Mitchell et al. (1997) distinguen tres atributos en los stakeholders que permiten su identificación: poder, legitimidad y urgencia. Un grupo de interés, puede poseer uno, dos o los tres atributos simultáneamente y en esa medida podrá ser evaluada su relevancia para la organización (ver Gráfica 3). Mientras más atributos posean, mayor será su posibilidad de influir sobre las acciones de la organización y sus miembros.
Gráfica 3: Relevancia de los stakeholders según sus atributos
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Fuente: Vieira (2011), según Mitchell et al. (1997, p. 874)


El poder como atributo descansa en el concepto de Weber pero se basa en las fuentes de poder de Etzioni (1964): coercitivo, utilitario y normativo. Un stakeholder tendrá poder en la medida que pueda acceder a esas fuentes para  hacer valer su voluntad.

La legitimidad como atributo es un concepto socialmente construido y se entiende como  “una percepción generalizada o presunción de que las acciones de una entidad son deseables, correctas o apropiadas cuando se dan al interior de un sistema social construido de normas, valores, creencias y definiciones” (Mitchell et al., 1997, p. 866).


Por su parte la urgencia depende de dos atributos adicionales, sensibilidad al tiempo y criticidad, y en este orden de ideas, Mitchell et al. (1997) definen la urgencia como “el grado en el cual el stakeholder clama por atención inmediata” (p. 867)

Tal como se ilustra en la Gráfica 3, la combinación de los diferentes atributos, da lugar a la conformación de las diferentes clases de stakeholders, que podrán ser clasificados por su relevancia de acuerdo con la percepción del líder, de la presencia de uno, dos o los tres atributos. La relevancia de un stakeholder será mayor en la medida que se perciba que posee más de un atributo.


Los stakeholders en posesión de un atributo se denominan latentes y pueden clasificarse como inactivos, discrecionales o demandantes. Aquellos que poseen dos atributos se denominan expectantes y pueden clasificarse como dominantes
, dependientes o peligrosos. Por último los stakeholders en posesión de los tres atributos se denominan definitivos. 
2.3 Del liderazgo y los stakeholders


Debido a su naturaleza contextual, a la que se refiere la literatura sobre liderazgo, y a que la teoría de los stakeholders hace referencia a la influencia que estos pueden tener sobre los resultados de la organización, Schneider (2002) en su Modelo de los Stakeholders del Liderazgo Organizacional plantea la posibilidad de integración de estas dos perspectivas, sobre la base de que los líderes indefectiblemente necesitan establecer relaciones cooperativas con los stakeholders, si desean alcanzar resultados satisfactorios en el ejercicio de su influencia, la cual desde este punto de vista se encuentra plurideterminada. Esta es la razón por la cual, la efectividad del líder es una variable dependiente dentro del modelo desarrollado.


Así pues, la autoridad formal con origen en la jerarquía de la organización, y propia de los roles directivos actuales, tiende a diluirse (Schneider, 2002), un claro ejemplo de que el liderazgo cambia cuando cambia el contexto (Osborn et al.,  2002). Los stakeholders con sus atributos variables, adquieren una relevancia variable y, por lo tanto, hacen que el líder que atienda sus reclamos deba ajustarse a ellos llevando a cabo ajustes en la forma en que influye en sus colaboradores buscando su participación, por lo que necesariamente tendrá que acudir a la(s) expresión(es) del liderazgo participativo (autocracia – consulta - decisión conjunta - delegación; Yukl, 2006), que más se ajuste(n) a la naturaleza de la relación y que le permitan satisfacer las demandas de los stakeholders que él ha considerado relevantes (Mitchell et al., 1997).

Finalmente el líder, en cualquiera de las posiciones de la cadena de autoridad, tendría una cierta libertad de acción como producto de la naturaleza de sus relaciones con los stakeholders. Esta libertad le permitiría ejercer cierto tipo de influencia en sus colaboradores, para que estos se comporten de forma que le permita ser eficaz en sus propósitos. Pero las organizaciones difieren en sus propósitos, dependiendo de la relevancia de los atributos de los stakeholders que les otorgan capacidad para hacer valer sus intereses y, por lo tanto, para influir en la forma como se ejerce influencia sobre los miembros de la organización. 

3. RELACIONES E IMPLICACIONES PARA EL LIDERAZGO PARTICIPATIVO
Tomando como referencia los conceptos previos, y clasificando el análisis de la revisión de literatura en cinco dimensiones, la Tabla 3 condensa los principales aportes y hallazgos identificados. Estos permiten ampliar la reflexión de las implicaciones que, para el ejercicio del liderazgo participativo en sus diferentes expresiones (autocracia, consulta, decisión conjunta, delegación), tiene la influencia que, en virtud de la relevancia de sus atributos (poder, legitimidad, urgencia), los stakeholders ejercen sobre los miembros de la organización, especialmente sobre los líderes en posiciones estratégicas. 

Tabla 3.  Análisis de aportes/hallazgos por Dimensiones
	Dimensión 1: Desde el comportamiento y la situación (visión micro)

	Autor (es)
	Hallazgos/Aportes

	Yukl, 1989.
	La discrecionalidad que puede ejercer un líder en posiciones estratégicas, está condicionada por la respuesta que le obliga la relevancia de las demandas de sus stakeholders.
¿Cuáles aspectos de la situación influencian el comportamiento del líder?

· La situación influye en el comportamiento del líder y puede entenderse construida por las demandas de sus stakeholders.


	Dimensión 2: Desde el poder y la influencia (visión meso)

	Autor (es)
	Hallazgos/Aportes

	Yukl (1989, 2006), French y Raven (1960), Inmaculada García y Santa-Bárbara (2009), Pérez López (1998), Galbraith (1985),  Ammeter et al. (2002), Mintzberg (1983), Barbuto Jr. (2000), Kotlyar et al. (2011).
	¿Cuáles son los tipos y fuentes de poder?

· Recompensa, coerción, experto, legítimo y referente

·  Personalidad (condigno), propiedad (compensatorio), organización (condicionado)
· La organización es la principal fuente de poder.
¿Cómo adquiere y como pierde poder el líder?

· Para algunas coaliciones de stakehoders el flujo de poder entre ellos puede permitir una amplia discrecionalidad del líder, en otras resulta restringida afectando las posibilidades de participación que se puedan dar en la organización.

El liderazgo es un fenómeno social en el que existe una influencia bi-direccional.
¿Cómo ejercen el poder los líderes efectivos?

Para ejercer influencia el líder combina fuentes e instrumentos de poder. No queda contenida dentro de esta respuesta la forma en que los flujos de poder entre las coaliciones de stakeholders influyen en la forma como el líder usa el poder.
¿Qué tanto poder debe tener un líder?

· El flujo de la cantidad de poder dependería de los permisos que las coaliciones de stakeholders permitan.

· El poder  depende de la percepción que tenga el blanco de influencia.
· La influencia del contexto puede ejercer presión sobre los líderes y sus equipos de trabajo, para que se comporten de acuerdo con la intencionalidad y los objetivos de un stakeholder relevante.


	Dimensión 3: Desde el contexto (visión macro)

	Autor (es)
	Hallazgos/Aportes

	Subašić et al. (2011), Ospina y Foldy (2009), Hannah et al. (2009), Porter y McLaughlin (2006), Osborn et al. (2002), Alcázar (2007), Hunt et al. (2009), Mintzberg (1983), Galbraith (1985), Kotlyar et al. (2011)
	Por definición, el Comportamiento Organizacional permite entender que el impacto de grupos e individuos puede ser el impacto de los stakeholders o coaliciones de estos, sobre el desempeño organizacional y especialmente sobre el desempeño de los líderes

Las fronteras de la jerarquía organizacional, propias de la era industrial, han sido trascendidas debido a las múltiples relaciones en el interior y al exterior de la organización.
Un proceso que se puede asociar al modo de gobierno de la organización, es el del liderazgo participativo para la toma de decisiones, pues cada una de sus expresiones (autocracia, consulta, decisión conjunta, delegación) denota el matiz de la forma como se gobierna la organización

El liderazgo es la influencia incremental colectiva de los líderes en el interior y alrededor del sistema.

El liderazgo está embebido en el contexto. A cambios en el contexto (estabilidad, crisis, equilibrio dinámico, al borde del caos) le siguen cambios en el liderazgo.

El liderazgo en la organización está construido en los stakeholders y para los stakeholders.

Son las circunstancias del contexto en sus diferentes manifestaciones las que ponen condiciones a la organización y a sus habitantes, a la vez que los dotan de atributos. Son los stakeholders o coaliciones de éstos en la organización, los que median entre las condiciones del contexto general y lo que se vive en la organización.
Esta influencia incremental colectiva de los líderes, cuya esencia es el poder,  implica de cierta forma una pugna por él y, por consiguiente, la emergencia de un conflicto


	Dimensión 4: Desde la política y el conflicto (visión meso/macro)

	Autor (es)
	Hallazgos/Aportes

	Ammeter et al.  (2002), Barbuto Jr. (2000), Mintzberg (1983), Kotlyar et al. (2011),
	El comportamiento político minimiza la ambigüedad y crea el significado. El liderazgo gestiona este significado.

El poder latente en los esfuerzos políticos de los actores o stakeholders relevantes, permea el liderazgo en la organización, buscando influir en el comportamiento de los líderes.

La participación puede ser entendida como un comportamiento político.

El conflicto es saludable: puede convertirse en un catalizador de los atributos de los stakeholders que permita marcar su relevancia frente a otros

La política en la organización sucede en los altos niveles jerárquicos.


	Dimensión 5: Desde los sistemas (visión meso/macro)

	Autor (es)
	Hallazgos/Aportes

	Yukl (2006), Mintzberg (1983), Schneider y Somers (2006), Osborn et al. (2002), Ammeter et al. (2002), Hunt et al. (2009), House, R.J. (1991).
	Se entiende el liderazgo como un proceso  que ocurre en un sistema abierto que incluye relaciones de autoridad que generan restricciones internas a los ejecutivos.

La forma como se manifiesten el liderazgo y la participación pueden verse afectadas por la acción de los stakeholders o de sus coaliciones.

El liderazgo es la influencia incremental que se ejerce por medios directos e indirectos por parte de quien detenta una posición, permitiéndole mantener y/o alterar las dinámicas que se dan en un sistema.

La distribución y el ejercicio del poder en organizaciones complejas, varía sistemáticamente como una función del ambiente, la forma de la organización y las características personales de sus miembros

La participación puede influir en la adaptación y evolución de un Sistema Adaptativo Complejo o CAS (por su sigla en inglés). 

En un sistema adaptativo complejo o CAS, el liderazgo está en capacidad de alterar las variables N, K, P y C estimulando y canalizando la emergencia con sutiles combinaciones de cambios en estas variables, en donde N equivale al número de subunidades de la organización, K es el nivel de interrelación e interacción  de las subunidades que introducen no-linealidad al sistema, P corresponde a los esquemas comunes entre  las subunidades como medida de la homogeneidad interna y C es el nivel de interacción a través de los sistemas.




Fuente: Construcción propia.

Con base en estos hallazgos, conviene destacar que es la organización la principal fuente de poder de la cual se valen los stakeholders o coaliciones de estos para ejercer su influencia en el liderazgo y la participación que se da en la organización, por lo que para comprender de mejor forma este fenómeno se hace necesario un cambio de enfoque, un enfoque integral que vaya más allá de lo micro y de lo meso, pero que los integre con lo macro para estudiar la organización, el liderazgo y la participación. 

La estructuración de la relación entre los stakeholders o entre sus coaliciones, es una manifestación de la influencia del contexto que se vale de la organización como fuente de poder para condicionar el poder que reciben y perciben los directivos de más alto nivel, sus colaboradores y grupos de trabajo, influyendo con sus intenciones y objetivos en las manifestaciones del  liderazgo en la organización y por consiguiente en las posibilidades de participación que se otorguen según las expresiones del liderazgo participativo.
Los stakeholders o las coaliciones de estos, median entre las condiciones del contexto y lo que se vive en la organización. El contexto tiene un poder sobre los habitantes de la organización que les exige ajustarse permanentemente a sus demandas. Quien mejor entienda y sepa responder a las exigencias del contexto, resultará investido del poder que éste puede otorgar. 

Así pues, el liderazgo está vinculado con la política, y en consecuencia, el liderazgo con el poder. El poder latente en los esfuerzos políticos de los stakeholders o de sus coaliciones, permea el liderazgo en la organización, buscando influir en el comportamiento de los líderes y sus colaboradores, para que se piense y, más aun, se actúe de la forma deseada por quienes adquieren relevancia por vía de sus atributos.
Entendiendo la política como una construcción de significado para la organización y al liderazgo como la forma de administrar ese significado, entonces el liderazgo participativo puede ser entendido como un comportamiento político, que se vale de sus diferentes expresiones para contribuir a reducir la ambigüedad y la incertidumbre en la organización en procura de satisfacer los propósitos del poder, que resultarán ser los de aquellos stakeholders relevantes.

Al aceptar que el liderazgo es una forma de influencia incremental que se ejerce por medios directos e indirectos, se podría aceptar también que el liderazgo, y por lo tanto las diferentes expresiones del liderazgo participativo, están inmersos en un contexto de relaciones sistémicas de carácter complejo, lo que les permitiría actuar como agentes para mantener o alterar las dinámicas del sistema organizacional.
Es mediante el uso de los atributos de los stakeholders (poder, legitimidad y urgencia) como se establece su relevancia. Estos atributos actúan como instrumentos de influencia de los stakeholders sobre el liderazgo y sus procesos en la organización. En el liderazgo participativo en particular, la valoración de la  intensidad de los atributos que posea un stakeholder termina influyendo en la atención que se le preste por parte de los líderes en la organización. Dada la necesidad de atender a esas demandas, el líder se verá inclinado a asumir un comportamiento directivo en la organización, que para él se ajuste de forma equivalente con la percepción que tenga de la relevancia del stakeholder en cuestión. De esta forma los stakeholders se convierten en actores no sólo con el poder, sino también con la legitimidad y urgencia necesarias como para condicionar la actuación del líder en la organización.
Pregunta de investigación

¿Por qué las expresiones del liderazgo participativo (autocracia, consulta, decisión conjunta, delegación) son influidas por los atributos (poder, legitimidad, urgencia) de los grupos de interés de una organización?
4. OBJETIVOS
Objetivo general

Explicar las relaciones de influencia entre las expresiones del proceso de liderazgo participativo y los atributos que hacen relevantes a los stakeholders de una organización.

Objetivos específicos

1. Construir la discusión teórica que identifique y describa las relaciones existentes entre el proceso de liderazgo participativo y los atributos que hacen relevantes a los stakeholders en una organización.

2. Proponer un modelo que de cuenta de las relaciones encontradas. 
3. Ilustrar la aplicación del modelo propuesto para un contexto organizacional colombiano particular.

5. MÉTODO Y METODOLOGÍA

La perspectiva teórica elegida, al igual que el tipo de investigación, su diseño y el método a utilizar, se describen en la Tabla 4.

Tabla 4. Del método
	Aspecto
	Elección
	Fuente

	Perspectiva teórica
	La subjetividad

· Mundo 3, mecanismo de feed back, presiones selectivas internas y externas.
· Ontología subjetiva, reglas constitutivas.
· Intencionalidad colectiva, intuiciones morales, función de estatuto.
· Decisiones de principio, silogismo práctico aristotélico.
	Popper, 1994;

Searle, 1997;

Searle, 2005;
Hare, 1975.

	Tipo de investigación
	· Explicativo
· Exploratorio y descriptivo

· De comprobación

· Aplicada
	Toro y Parra, 2010;
Phillips y Pugh, 2008.

	Diseño
	No-experimental, de tipo transeccional o transversal.
	Toro y Parra, 2010.

	Método
	Hipotético-deductivo.
	Phillips y Pugh, 2008.


Fuente: construcción propia
Metodología procesal

Para cumplir con los objetivos específicos del proyecto de investigación que se presenta, se propone llevar a cabo un conjunto sucesivo de siete etapas, tal como se ilustra en la Tabla 5.
Tabla 5. Etapas de la metodología procesal

	Categoría

Etapa​  
	Proceso de Liderazgo Participativo
	Atributos de los Stakeholders

	Etapa 1
	Sustentar teóricamente esta categoría y sus expresiones (autocracia, consulta, decisión conjunta, delegación).
	Sustentar teóricamente el poder, la legitimidad y la urgencia, como atributos que hacen relevantes e influyentes a los stakeholders

	Etapa 2
	Identificar y describir teóricamente las relaciones entre el proceso de liderazgo participativo, incluidas sus expresiones, y los atributos que hacen relevantes a los stakeholders

	Etapa 3

	Diseñar un modelo que explique las relaciones entre el proceso de liderazgo participativo, incluidas sus expresiones, y los atributos que hacen relevantes a los stakeholders

	Etapa 4


	Diseñar los instrumentos  que permitan identificar y describir las expresiones del liderazgo participativo en una organización.
	Diseñar los instrumentos  que permitan identificar los atributos de los stakeholders en una organización.

	Etapa 5

	Aplicar el modelo propuesto  en un contexto organizacional colombiano particular.



	Etapa 6


	Procesar e interpretar los datos derivados de la aplicación del modelo propuesto.

	Etapa 7


	Redactar el informe final 


Fuente: Construcción propia.
Cronograma

De acuerdo con las etapas previstas en la metodología procesal, su ejecución en el tiempo se exhibe en la Tabla 6.
Tabla 5. Cronograma de trabajo
	
	Año 2012
	Año 2013
	Año 2014

	Etapa
	jul-sep
	oct-dic
	ene-mzo
	abr-jun
	jul-sep
	oct-dic
	ene-jun
	jul-dic

	Etapa 1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Etapa 2
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Etapa 3
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Etapa 4
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Etapa 5
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Etapa 6
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Etapa 7
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


Fuente: Construcción propia
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Sin influencia de otros





Alta influencia de otros








� Aunque una de las tipologías más usadas ha sido la propuesta por French y Raven en 1960, esta resultó algo confusa (Podsakoff y Schriesheim, 1985) debido a que sus categorías no eran mutuamente excluyentes y exhaustivas, siendo reemplazada por la de Etzioni (1964) quien propuso una categorización más precisa para entender el origen y los recursos usados para ejercer el poder en la organización. Sin embargo, fue Galbraith (1985) quien postuló una forma más clara y diferenciada para entender las fuentes e instrumentos de poder.


� Mintzberg concibe estas configuraciones como producto de una relación lineal, bilateral y fija entre las coaliciones. Tomando en consideración que la relevancia de los stakeholders (Mitchell, 1994) puede variar, en razón a la variación de la intensidad percibida de sus atributos, entonces estas configuraciones no pueden considerarse estáticas, y por lo tanto, sólo son el reflejo de una relación circunstancial, impermanente y no-lineal entre los stakeholders.


� Es importante destacar que este aspecto no se encontró claramente desarrollado en la clasificación de las coaliciones de poder de Mintzberg (1983), siendo esta una de las razones principales para haber buscado desarrollos más actuales, como los de Freeman (1994) y Mitchell (1997), que permitieran identificar la razón por la cual una coalición (de stakeholders)  resultara claramente dominante y por lo tanto con influencia sobre el liderazgo en la organización.


� La subjetividad toma en cuenta al sujeto y al contexto dentro del cual se encuentra inmerso. Busca fundamentalmente darle sentido a las percepciones que tiene el sujeto del entorno que lo rodea.


� Se diseñará un modelo teórico con base en la construcción y discusión teórica de la etapa 2. Este modelo será la base para la entrevista a profundidad que se realizará a los directivos y contribuirá al análisis y la interpretación de los datos cuantitativos obtenidos de la aplicación de los instrumentos indicados para la etapa 4.


� Para las expresiones del Liderazgo Participativo, se adaptará el instrumento de estilos de liderazgo propuesto por Hersey, Blanchard y Johnson (1998) aplicable a los 28 directivos (self). También se ajustará este instrumento para que algunos de los colaboradores respondan (other) y califiquen los estilos de su superior. Para los atributos de los stakeholders, se adaptará la operacionalización realizada por Vieira (2012) del modelo propuesto por Mitchell et al. (1997). Las variables de estos instrumentos son de tipo intervalo cuya escala es el puntaje.


� Caso Universidad Nacional de Colombia en sus sedes Bogotá, Medellín, Manizales y Palmira. 28 directivos de los órganos decisorios: Rector, Vicerrectores del orden nacional, Vicerrectores de Sede, Decanos.


� Llevar a cabo los análisis descriptivos, bivariados y multivariados que permitan los datos. Con base en la guía de procedimiento contenida en la obra de Greene y d’Oliveira (1984), cumplir con el protocolo estadístico correspondiente para llevar a cabo la prueba paramétrica  Producto-Momento de Pearson e identificar las posibles correlaciones entre las expresiones del liderazgo participativo y los atributos de los stakeholders. Incorporar los resultados del análisis de la información cualitativa obtenida en las entrevistas a profundidad.







