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Resumen

En el presente estudio se identifican los estilos y características de
liderazgo más utilizados por los Honorables Diputados de Chile, en
su relación con sus colaboradores inmediatos como son sus aseso-
res y secretarios. El análisis se realiza sobre la bases de la teoría de
los “tres estilos de liderazgo” y el “liderazgo transformacional”. Con
el fin de realizar la comparación respectiva, se tomó una muestra
de sesenta y cuatro (64) Diputados y sesenta y cuatro (64) asesores
y secretarios. Los resultados demuestran que las percepciones son
muy cercanas entre ambos segmentos; y en general, frente a pre-
guntas directas, su estilo predominante es el “democrático”, sin
embargo, al confrontarlos con preguntas indirectas, la tendencia
sobresaliente es el estilo “autoritario”. Asimismo, al analizar los di-
versos comportamientos que suelen practicar, los parlamentarios,
la caracterización se acerca a “líderes transformacionales”.
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Leadership Styles Used by the Honorable
National Congress Deputies in Chile

Abstract

This study identifies the leadership styles and characteristics most
used by the Honorable Deputies of Chile in their relations with im-
mediate collaborators, such as advisors and secretaries. Analysis
is based on the theory of “three leadership styles” and “transforma-
tional leadership.” A sample was taken of sixty-four (64) Deputies
and sixty-four (64) advisors and secretaries. Results indicated that
perceptions in both segments are very close. In general, when fa-
ced with direct questions, the predominant leadership style is “de-
mocratic”; nevertheless, when confronted with indirect questions,
the outstanding tendency is toward the “authoritarian” style. Li-
kewise, when analyzing the diverse behaviors often practiced by
the parliamentarians, characterization approaches “transformatio-
nal leadership.”

Key words: Deputies, leader, leadership, collaborator, influence,
authoritarian, democratic, liberal, transformational.

Introducción

Considerando la labor legislativa que desarrollan los Honorables Dipu-
tados, como una actividad de mucha importancia en el quehacer nacional y
reconociendo que son ellos los que asumen posiciones de liderazgo repre-
sentando a millones de chilenos y chilenas, resulta interesante conocer los
estilos de liderazgo que éstos tienden a utilizar. Es por ello que a continua-
ción se presenta un trabajo que aborda las principales teorías que existen
respecto al tema y, asimismo, permite conocer -sobre la base de encuestas
aplicadas a los Diputados y a sus asesores y secretarios- el estilo de liderazgo
del que hacen uso, tomando en consideración las diferencias entre la auto-
percepción y la percepción de sus colaboradores.

Por lo tanto, a través de ésta vía, se persigue obtener una visión holís-
tica del proceso al que convocó la investigación, reconociendo al liderazgo
como una actividad compleja e influyente en todo desarrollo organizacio-
nal, por lo que identificar elementos involucrados en el tema, se convierte
en relevante.
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1. Planteamiento del problema

Destacados estudiosos e investigadores del ámbito de la gestión de
personas, tales como: Bennis y O´toole (2000), Champy (2000), Palomo
(2001), Cheloha (2005), Collins (2005), Priestland y Hanig (2005), Goleman
(2005), Covey (2005), han analizado los cambios que están ocurriendo en el
mundo y el rol que debe incumbirle a los llamados a liderar las organizacio-
nes en este nuevo escenario organizacional. Por lo mismo, es claro que el fe-
nómeno de la globalización ha repercutido enormemente en las organizacio-
nes, transformándose en un desafío para su vigencia y permanencia.

Existen numerosas teorías y enfoques que intentan explicar el lideraz-
go, la necesidad de éste y los efectos de su práctica en pos de los objetivos y
metas que se plantean las organizaciones; sin embargo, lo novedoso de esta
indagación, dice relación con la posibilidad de enfocarse en el Congreso Na-
cional (Cámara de Diputados). Según los antecedentes recogidos en ella, no
existen estudios respecto de cuáles son los estilos de liderazgos más utiliza-
dos especialmente por los Honorables Diputados, siendo líderes que sin lu-
gar a duda representan a millones de chilenos y chilenas, tomando en cuen-
ta que el valor agregado de este trabajo estriba precisamente en su pertinen-
cia a la propia idiosincrasia.

Frente a la problemática enunciada, emerge la siguiente interrogante
general:

¿Qué estilos y características de liderazgo utilizan los Honorables Dipu-
tados en su relación con sus asesores y secretarios?

A partir de esta pregunta, es factible desprender las siguientes interro-
gantes específicas:

a) ¿Cuáles son los estilos de liderazgo más importantes identificados
por los estudiosos del tema?

b) ¿Cuáles son las características generales de los Diputados y sus cola-
boradores?

c) ¿Cuál es la percepción de los Diputados respecto de los estilos de li-
derazgo que utilizan?

d) ¿Cuál es la percepción de los colaboradores, respecto de los estilos
de liderazgo que utilizan los Diputados?

e) ¿Son análogas las percepciones respecto de los estilos de liderazgo
empleados por los Diputados entre éstos y sus asesores y secretarios?
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2. Objetivos

2.1. Objetivo General

Identificar los estilos y características de liderazgo más utilizados por
los Honorables Diputados, en su relación con los asesores y secretarios.

2.2. Objetivos Específicos

a) Describir los estilos de liderazgo más importantes, identificados y
desarrollados por los estudiosos del tema.

b) Conocer las características generales de los Diputados, de sus ase-
sores y secretarios.

c) Identificar los estilos de liderazgo autopercibidos por los Diputados.

d) Identificar los estilos de liderazgo de los Diputados percibidos por
sus colaboradores.

e) Comparar las percepciones de los Diputados y sus colaboradores,
respecto al estilo de liderazgo utilizado por los primeros.

3. Tipo de investigación

Según Bernal (2000), haciendo alusión a Cerda, la investigación se-
ría de carácter descriptiva, ya que ésta señala características particulares
y distintivas del objeto en estudio, que en este caso, serían los Diputados
de Chile.

4. Marco Institucional1

El 4 de julio de 1811 se llevó a cabo la instalación ceremoniosa del
Congreso Nacional, luego de que el 15 de diciembre de 1810 se convocara a
la elección de Diputados. Desde ese instante las funciones legislativas y las
funciones de gobierno se adjudicaban a éste.

Queda plasmada la importancia del Congreso Nacional desde princi-
pios de la independencia de Chile, siendo un pilar fundamental hasta los
días de hoy, para la convivencia cívica. Cabe destacar, que el bicameralismo
en el país recién se inició en 1928.
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Es importante señalar que, el funcionamiento del Congreso Nacional
se ha mantenido casi sin interrupciones desde 1811, ubicándolo entre los
más antiguos del mundo, después del Parlamento Inglés, del Congreso de
los Estados Unidos de América y de la Asamblea Nacional de Francia.

De acuerdo a la Constitución Política de la República de Chile, articulo
46°, el Congreso Nacional se encuentra estructurado en un sistema bicame-
ral, es decir, la componen dos ramas: la Cámara de Diputados y el Senado,
siendo ambas partícipes del proceso de formación de las leyes, sin embargo,
cada Cámara posee atribuciones que le son propias según la Carta Funda-
mental y la Ley Orgánica Constitucional del Congreso Nacional.

5. Marco teórico

Sumergirse en la teoría del liderazgo es una hazaña, puesto que la can-
tidad de autores que se refieren al tema la analizan desde diversas formas
que no siempre son homologables. La riqueza de visiones, la abundancia de
análisis y las orientaciones que al respecto se realizan desde antaño, permi-
ten obtener una pauta respecto de la forma de llevar la teoría existente a la
praxis organizacional, aportando en un ámbito donde las investigaciones en
terreno no son precisamente copiosas.

5.1. Antecedentes generales

Se vive en tiempos caracterizados, entre otras cosas, por su permanen-
te cambio. Así como Fernández (2005: 197) menciona que “la única certi-
dumbre es la incertidumbre”, las transformaciones que históricamente se
han observado en nuestras organizaciones y sus entornos, hoy se hacen más
evidentes y “explosivas”. En un escenario donde emergen con fuerza impe-
rativos como, conocimiento, flexibilidad, innovación, velocidad, calidad en-
tre otros, serán las organizaciones que asuman estas realidades las que se
convertirán en competitivas y, por lo mismo, tendrán viabilidad. Pero para
ello, se requiere ineluctablemente de personas que entreguen al máximo
todo su potencial, utilizando apropiadamente sus competencias.

No obstante, no basta con tener capital intelectual profuso, se requie-
re de líderes que sean capaces de motivar genuinamente a su personal. Ser
líder, según la Real Academia Española, es la persona a la que un grupo si-
gue, reconociéndolo como jefe u orientador. El líder debe basar su capaci-
dad en la formación de personas y de equipos productivos altamente moti-
vados y debidamente involucrados con los grandes propósitos de sus orga-
nizaciones.
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Mucho se ha escrito sobre el fenómeno del liderazgo y de las caracterís-
ticas, estilos o cualidades que debe poseer una persona para erigirse como
líder; pero para que estas disquisiciones tengan utilidad, se requiere de una
contrastación empírica en un escenario inmediato. En todo caso, bien vale
la pena, configurar un concepto que refleje la base teórica de la investiga-
ción que se pretende realizar.

5.2. Teorías del liderazgo

Dada la importancia del liderazgo en todo tipo de acciones grupales,
existen abundantes teorías e investigaciones sobre este particular. El análi-
sis de aquellas permite conocer el ejercicio del liderazgo y sus consecuen-
cias en la labor de administrar las organizaciones.

A lo largo del siglo XX se han desarrollado tres modelos históricos que
han tenido una amplia aceptación: teoría de rasgos del liderazgo, teoría de
los estilos de liderazgo y teoría situacional. (Ivancevich et al. 1997; Koontz y
Weihrich 1998; Chiavenato 2000), a las cuales se les hace una sucinta revi-
sión, incluyendo la teoría transformacional y el liderazgo por género.

5.2.1. Teoría de los Rasgos

De acuerdo a las características generales de esta teoría, Mendoza
(2005) señala que la investigación de los rasgos predominó en el análisis del
liderazgo desde finales de la Primera Guerra Mundial hasta después de la Se-
gunda. Diversos estudiosos como Ghiselli, Ralph M. Stodgill, Jennis Helen
H., y la Universidad de Minnesota realizaron aportes relevantes del liderazgo,
proponiendo rasgos universales del líder.

Antes de 1949, los estudios sobre el liderazgo buscaban identificar
ciertos rasgos que debían poseer los líderes, convirtiendo a la Teoría de los
Rasgos en el primer intento de descripción sistemática de los líderes efica-
ces. Ésta centra su atención en atributos físicos, características de la perso-
nalidad o características psicológicas del líder, que lo distinguen de las de-
más personas, es decir, características marcadas de personalidad, mediante
las cuales puede influir en el comportamiento de sus semejantes. (Ivance-
vich et al.1997; Chiavenato 2000; Mendoza 2005).

Se puede destacar dentro de este enfoque a la teoría del “Gran Hom-
bre”, a través de éste, se analizaban los rasgos de los grandes líderes que ha-
bían marcado en la historia.

Algunas críticas al modelo

Según Koontz y Weihrich (1998), la teoría de rasgos no ha sido fructífe-
ra para explicar el liderazgo. No todos los líderes poseen todos los rasgos,
mientras que muchas personas que no son líderes pueden poseer la mayoría
de ellos.
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Asimismo, Cardona (2000) y Mendoza (2005) denuncian el carácter
universalista en esta teoría, en razón de que pretendía englobar las caracte-
rísticas de los grandes hombres y mujeres como algo homogéneo aplicable a
todos los escenarios, obteniendo como resultado gran oposición por parte
del enfoque conductual de liderazgo, a juicio de que no todos los líderes lo-
gran compartir características comunes, aplicables semejantemente en
cualquier aspecto histórico, político, económico, social y organizacional,
por tanto, no existe un grupo de rasgos que distinguen consistentemente lí-
deres de no líderes en diversos escenarios, marcados por su cultura.

Para Chiavenato (2000) esta teoría presenta las siguientes limitacio-
nes: olvida la influencia y reacción de los colaboradores en los resultados
del liderazgo, es decir, ¿un individuo puede ser líder de cualquier tipo de se-
guidor?; no distingue entre los rasgos necesarios para cierto tipo de objeti-
vos, por ejemplo, una misión militar exige al líder rasgos distintos que una
misión religiosa.

Robbins (2004) y Mendoza (2005) igualmente mencionan cuatro limi-
taciones a esta teoría: 1. En todos los escenarios no existen rasgos universa-
les que adviertan el liderazgo; 2. Los rasgos pronostican mejor el comporta-
miento en realidades “débiles” que en las “fuertes”. En razón de que, en las
“fuertes” los escenarios están determinados y los líderes no pueden mostrar
verdaderamente sus prácticas inherentes; 3. No hay conclusiones claras con
los cuales desvincular causas de efectos y; 4. No se preocupa por diferenciar
entre líderes eficaces e ineficaces, sino que, prevé la aparición del liderazgo,
a través de los rasgos.

5.2.2. Teoría de los Estilos de Liderazgo

La teoría de los estilos de liderazgo propone que los líderes tienen, o
podrían desarrollar, diferentes estilos de comportamiento en relación con
sus colaboradores. Esta teoría se conoce como Estilo Conductual y define
la eficacia del líder en función de su conducta y no de los rasgos que posee.

Por lo tanto, en oposición a la teoría de los rasgos, Mendoza (2005) cita
a Robbins indicando que los investigadores suscitaron toda una visión nueva
orientada al estudio de las conductas propias de los líderes como de los se-
guidores. Pretendiendo comprender la naturaleza del liderazgo y su aplica-
ción práctica, para posteriormente conseguir instruir a las personas a que se
conviertan en líderes. Es así como se contrapone a la teoría de los rasgos, ya
que ésta afirma: “los líderes son básicamente innatos; o sea que tienen un
don”. Sin embargo, las teorías conductuales comprenden al líder como titu-
lar de comportamientos específicos, llevando consigo entender los patrones
conductuales de líderes eficientes, para aprender esas conductas y llevarlas
a programas de entrenamiento de liderazgo, para así contar con un mayor
número de líderes.
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Se identifican dos tipos de orientaciones que puede tener un líder,
orientado a la tarea u orientado a las personas. Esta teoría se centra en una
análisis de carácter bidimensional, abarcando los aspectos que dicen rela-
ción con el trabajo propiamente tal, junto con las actitudes y expectativas
que tienen los trabajadores.

Distintos aportes han sustentado la teoría conductual, como por ejem-
plo: Estudios de liderazgo de la Universidad del Estado de Ohio, Estudios de
la Universidad de Michigan, Estudios de la Universidad de Harvard, El Grid
Gerencial de Blake y Mounton, Modelos de liderazgo y Tres estilos de lideraz-
go, de los cuales se revisará sólo este último.

Tres estilos de liderazgo

Tradicionalmente se hace referencia a tres estilos de liderazgo: autori-
tario, liberal y democrático, que serán detallados en la Tabla 1 presentada a
continuación.

Algunas críticas al modelo

Ivancevich (et al. 1997) expone que suponer que las conductas del lí-
der pueden ser modificadas fácilmente, a través, de su participación en se-
minarios, es un error. Se basa en la idea de que con la capacitación externa,
se corre el riesgo de modificar sólo actos y no actitudes.

Asimismo, al plantearse que las conductas de los líderes pueden ser
cambiadas fácilmente y esto es suponer que las personas pueden ser confi-
guradas como una máquina para que sean más eficientes, a través, de char-
las, cursos, etc. Inversión que no necesariamente garantiza que el líder va a
llevar a la práctica lo teorizado.

También cabe destacar que un líder se puede crear pero los costos po-
drían ser más que los beneficios, ya que aparte de crearlos, se debe tener en
cuenta su formación, lo que se puede llevar a cabo en países donde dispon-
gan de las condiciones económicas para lograrlo. Por lo tanto, esta teoría, de
alguna manera se puede vislumbrar como sesgada, en razón de que existen
países que no gozan de los recursos para implementar estilos de liderazgo
programados.

Acentuando que esta teoría realiza sus planteamientos y conclusiones
manteniendo constante un elemento esencial: la situación, en razón de que
sólo considera los estilos de liderazgo a usar y descuida las condiciones si-
tuacionales que se presentan en determinadas organizaciones.
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5.2.3. Teoría Situacional o de Contingencia

La teoría sostiene que para que el líder sea eficaz, su estilo de conducta
ha de ser contingente o relativo a una situación determinada. Los modelos
de contingencia aparecieron con dos enfoques diferentes: adaptar al líder a
la situación y adaptar la decisión a la situación. Se trata de un enfoque per-
suasivo, donde se admite la interacción entre líder-grupo-situación (Ivance-
vich et al. 1997; Koontz y Weihrich 1998; Chiavenato 2000).

Además, en este enfoque, Stoner et.al (1996), Koontz y Weihrich
(1998) y Kakabadse (2003) y Cheloha (2005) señalan que no es posible ge-
neralizar a los líderes como eficaces o ineficaces, sino que según la situa-
ción, se les puede evaluar, ya que, por ejemplo, un exitoso líder para una
compañía industrial podría fallar en una empresa de servicios profesionales.
Es decir, diferentes estilos pueden ser apropiados si se sigue un proceso dis-
ciplinado para elegir la combinación requerida de capacidades y actitudes
dependiendo de la cultura de la organización.
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Tabla 1. Estilos y descripción del liderazgo

Estilo Descripción

Líder Autoritario
o Autocrático

• Orientado a la tarea y a la acción.

• Impone y espera cumplimiento, el subordinado no cuestiona
la orden emanada de la autoridad.

• Es dominante, elogia y critica el trabajo de cada subordinado.
Entregando recompensas y castigos de acuerdo a la tarea
realizada.

• No tiene capacidad para delegar acciones relevantes, por lo
que no existe participación, ni intercambio de ideas con los
trabajadores.

• Es utilizado en instituciones muy jerarquizadas.

Líder Participativo
o democrático

• Orientado al grupo.

• Consulta a sus subordinados respecto de acciones y
decisiones probables y alienta su participación, sin embargo
también es factible que una vez consultada la opinión de sus
colaboradores, la decisión la tome en privado.

• El proceso comunicacional se da en todos los sentidos:
descendente (superior a colaborador), ascendente
(colaborador a superior) y horizontal (entre trabajadores de un
mismo nivel jerárquico).

• Se utiliza en organizaciones caracterizadas por un buen nivel
de compromiso por parte de los trabajadores y donde existe
madurez y experiencia funcionaria.



También, la teoría situacional, propone tres dimensiones críticas de la
situación de liderazgo, las que contribuyen a determinar el estilo de líder: Po-
der otorgado por el puesto, Estructura de las tareas, Relación líder-miembros.

Algunos aportes que se hicieron en este enfoque son: Modelo de
Fiedler, Modelo de Tannenbaum y Schmidt, Liderazgo situacional de Hersey
y Blanchard, Teoría del intercambio de líder y miembros, Teoría de la trayec-
toria a la meta, Modelo de participación del líder y Teoría de la 3-D.

Algunas críticas al modelo

Según Mendoza (2005), muchos discutirían que no es práctico colocar-
se de reflexionar cada una de las variables situacionales toda vez que se pre-
tende tomar una decisión, considerando igualmente el factor tiempo.

También significaría contar con tantos líderes como organizaciones
existan y esto de alguna manera no puede ser viable, ya que como es sabido
igualmente, el líder debe contar con ciertas cualidades que le permitan in-
fluir y alcanzar los objetivos propuestos y en donde la capacidad de poder
adecuarse a los nuevos desafíos y, por tanto, a las condiciones es un compo-
nente crucial para sobrevivir en el mundo de las organizaciones, siendo flexi-
bles a estos cambios.

5.2.4. Teoría Transformacionales

Bass y Avolio son reconocidos como los precursores de este modelo, ca-
racterizado por elevar el interés y desarrollar, por parte de los líderes, las capa-
cidades de sus seguidores. Es un liderazgo que no es enfocado simplemente
en dimensiones estructurales, sino más bien, considera al colaborador como
una persona integral y, por tanto, la influencia que se ejercerá en él, debe tras-
cender en sus motivaciones logrando persuadirlo de tal manera de conseguir
las acciones deseadas. Al respecto, en esta teoría se distinguen:

a) Liderazgo transaccional

Según Cardona (2000: 7): “es el liderazgo definido por una relación
de influencia de tipo económico”. En esta relación, el colaborador interac-
túa con el líder únicamente por motivación extrínseca”, en razón de que el lí-
der se preocupa específicamente de influir en base a premios y castigos.

Igualmente, existen dos dimensiones que se incorporan al concepto
de liderazgo transaccional: 1) Recompensa contingente, 2) Dirección por ex-
cepción (activo y pasivo). La primera señala, citando a Yukl por Thieme
(2005), los líderes tienen un control sustancial de la situación, en un contex-
to cuando éste maneja positivamente la dimensión de recompensa y, la se-
gunda, se habla de excepción activa cuando el líder intervine en el proceso
corrigiendo lo errores que aparecen, pero si el líder no monitorea continua-
mente el desempeño, sino que corrige los errores una vez ejecutados y cuan-
do los estándares no han sido cumplidos, se está delante de una excepción
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pasiva, según Howell y Avolio, a quienes también destaca Thieme (2005) por
realizar la distinción entre los tipos de excepciones.

Por lo tanto, el líder transaccional es aquel que en comunicación con su
colaborador le informa de su trabajo y también de la recompensa que obten-
drá al cumplirlo, dando como resultado una motivación en base a la conse-
cución de premios económicos. En este caso, se puede mencionar el tipo de
liderazgo que empleaba Taylor, ya que esta clase de incentivos lograría la má-
xima productividad por parte de los colaboradores, o sea, se concebían
como “homos-económicos”. Asimismo, Mendoza (2005) y Mora (2005) con-
ciben esta relación en torno al “costo – beneficio” y a los “premios por es-
fuerzos” respectivamente.

b) Liderazgo transformacional

“Los mejores líderes son quienes logran ver las capacidades de los
empleados. Para ellos, manejar las relaciones reviste tanta importancia
como idear una estrategia comercial. Su objetivo consiste en entregar a
su personal las herramientas necesarias para exceder su potencial”. Es
así como este párrafo dicho por Feiner (2003: 7) expresa la importancia del
tipo de relación ideal que debiera tener un líder y su colaborador, para que
de esta manera, se alcancen los mejores resultados.

Asimismo, Cardona (2000: 7) indica que, “el liderazgo transformacio-
nal es definido por una relación de influencia de trabajo. En esta relación,
el colaborador interactúa con el líder por motivación extrínseca e intrín-
seca”. Es decir, aparte de ser un líder transaccional, se suma el carisma, para
conseguir que el seguidor también tenga intereses por la organización,
creando una visión y condiciones atractivas de trabajo, siendo el líder capaz
de persuadirlo para lograr lo que él quiere alcanzar, abarcando más allá de lo
que se exige formalmente, influyendo bastante en el comportamiento inter-
no y externo de los colaboradores.

Stoner (1996), Palomo (2001) citando a Kouzes, Mendoza (2005),
Abarca (2006) y Hernández (2006) señalan que se considera a estos tipos de
líderes como estimuladores de ideas nuevas, fuentes de inspiración y, por
tanto, ayudan significativamente a inspirar a sus seguidores para que se su-
peren y entreguen más de lo que se espera de ellos e, incluso, más de los que
ellos mismos imaginan.

Bass y Avolio, mencionados por Vega y Zabala (2004), Mendoza (2005)
y Thieme (2005) describen que en el liderazgo transformacional también se
identifican distintas dimensiones mencionadas a continuación:

1) Influencia idealizada, referida al carisma, ya que el tipo de compor-
tamiento de éstos desarrolla y trae como resultado modelos de actuación
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para sus colaboradores, preocupándose de las necesidades de ellos por so-
bre las propias. Esta a su vez se subdivide en conducta y atributos del líder.

2) Motivación por inspiración, son líderes que infunden e inspiran a
sus colaboradores, dándoles un sentido y un nuevo enfoque de trabajo, di-
fundiendo entusiasmo, esperanza y una visión de futuro atractivo para sus
seguidores.

3) Estimulación intelectual, se incentiva en los seguidores la innova-
ción, solucionando problemas, cuestionar supuestos y dar nuevos enfoques
a las antiguas situaciones, solicitando igualmente solución creativa a los pro-
blemas que tengan los propios seguidores, cuestiona el statu quo y promue-
ve el desarrollo de los colaboradores.

4) Consideración individualizada, los líderes prestan atención espe-
cial a las necesidades individuales de sus seguidores para conseguir de ellos
logros y crecimiento, actuando como mentores y desarrollando exitosamen-
te sus potenciales.

5) Tolerancia Psicológica, los líderes utilizan el sentido del humor
para controlar situaciones difíciles, manejando las emociones de tal forma
obtener el ambiente propicio para lograr los objetivos eficientemente.

Es decir, el líder transformacional se preocupa por el bienestar de sus
seguidores y, a la vez, los desafía a desarrollar sus fortalezas y superar las de-
bilidades, con el objeto de conseguir un ambiente laboral favorable para el
trabajo en equipo, ocasionando como destaca Mora (2005), el efecto domi-
nó hacia toda la organización.

c) Liderazgo trascendente

Cardona (2000) enseña que este liderazgo expande la teoría transfor-
macional, ya que a parte de las relaciones de intercambio económico (tran-
saccional) o el intercambio social (transformador) presentados anteriormen-
te, agrega el tipo de intercambio por contribución, y al conjunto de estas tres
clases le llama Liderazgo Relacional.

También Cardona (2000: 7) define: “Es el liderazgo que se da por una
relación de influencia de contribución. En esta relación, el colaborador in-
teractúa con el líder por motivación extrínseca, intrínseca y trascenden-
te”. Es decir, aparte de inquietarse por los resultados y por armonizar las mo-
tivaciones de sus seguidores con los de la organización, desarrolla la motiva-
ción trascendente de las personas y dirige su labor directiva al servicio de los
colaboradores, preocupándose por sus necesidades y reconociendo que la
acción traerá beneficios para otras personas (De Lucca 2005).
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5.2.5. Liderazgo por Género

Últimamente se encuentra a la palestra la frase “igualdad de oportuni-
dades entre hombres y mujeres” y por consiguiente, el ocupar equitativa-
mente los puestos gerenciales, sin discriminación. Sin embargo, la existen-
cia de los distintos estilos de liderazgo para conducir a las organizaciones
hace importante conocer las respectivas diferencias en el desarrollo de los
estilos de liderazgo entre ellos y ellas.

Stoner (1996) y Gómez-Mejía, et. al. (2001) señala el por qué la dispari-
dad de género existente en los cargos de la alta gerencia, indicando que,
usualmente los altos directivos varones están casados y tienen niños, mien-
tras que, lo común de las mujeres que alcanzan altos cargos son solteras y
sin hijos. Esto se basa fundamentalmente, por la razón de encontrarse limi-
tadas a la aspiración profesional, ya que las organizaciones no les otorgaban
el suficiente apoyo. Por ejemplo: la reducción de horarios o con su respecti-
va flexibilidad, también en lo que concierne el contar con guarderías infanti-
les y, por ende, debían dejar sus trabajos a mediados de los treinta años; pro-
vocando que algunas mujeres queden relegadas a cargos no gerenciales.

Principales Implicancias

En definitiva, frente a todo lo que presentan las teorías, sólo la práctica
indicará si efectivamente el liderazgo posee en las organizaciones públicas y
privadas el rol, las características y cualidades que los autores asignan o esti-
man necesarias en las instituciones que, inmersas en el actual escenario al-
tamente competitivo y globalizado, puedan permanecer y superarse.

Por lo tanto, es conveniente realizar los estudios en cada una de éstas
para reconocerlos; ya que como es demostrado, se está ante una heteroge-
neidad que hace particular el desarrollo del liderazgo en las organizaciones.

En este sentido, se hace relevante conocer en la práctica cómo parla-
mentarios de Chile asumen posiciones de liderazgo, determinando sus esti-
los y las principales características que ostentan.

6. Resultados del trabajo de campo

Población y muestra

La Cámara de Diputados está constituida por 120 miembros, represen-
tando a los 60 distritos electorales del país. Los parlamentarios a su vez se
encuentran divididos en 8 sectores políticos.

Ahora debido a la complejidad de seleccionar una muestra aleatoria,
por motivo de la difícil accesibilidad a los parlamentarios en el Congreso Na-
cional; se decidió utilizar un muestreo no aleatorio que lograra la mayor re-
presentatividad posible de la población. De acuerdo a la diferenciación polí-
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tica de las unidades de análisis, es decir, de cada parlamentario, la población
se encuentra estratificada de acuerdo a esta variable, por lo tanto el mues-
treo que generalmente logra alcanzar niveles de representatividad acepta-
bles en las muestras, es el muestreo por cuotas.

Considerando los factores: tiempo, dinero, accesibilidad y antecedentes
que revelan la escasa respuesta por parte de los parlamentarios, para contestar
encuestas; se decidió intentarlo con el 50% (n=60) de la población en forma di-
recta, seleccionando un número de Diputados proporcional según partido polí-
tico y género. Empero, para más, se logró encuestar al 53,33% (n=64).

Además, una vez encuestado el Diputado, de manera presencial, se
ubicaba al asesor o secretario para realizarle igualmente la encuesta, para
posteriormente lograr hacer las comparaciones de autopercepción y percep-
ción del tema en cuestión. De esta forma, también se encuestó a 64 colabo-
radores.

Elaboración del instrumento

Para elaborar la encuesta se basó principalmente en dos teorías de li-
derazgo: “Los tres estilos de liderazgo” y la “Transformacional”.

Resultados

Con la finalidad de cumplir con los objetivos de la investigación y res-
ponder a las preguntas planteadas, en los párrafos siguientes se darán a co-
nocer los resultados de los diferentes elementos estudiados: caracteriza-
ción de los Diputados, sus estilos de liderazgo y algunas características ge-
nerales en el desarrollo de éste.

De acuerdo a la caracterización de los parlamentarios, se desprende
que:

La función legislativa de los Diputados es una actividad predominante-
mente desarrollada por hombres, quedando demostrada la poca representa-
tividad femenina en esta ocupación, siendo no más del 20%. Asimismo, la
mayoría de ellas son jóvenes con menos de 40 años de edad (36,4%) y los va-
rones, en mayor porcentaje, se concentran entre los 40 y 50 años (33,96%).

A pesar de la gran diferencia de representatividad de género en la acti-
vidad legislativa de nuestro país, es interesante resaltar que sólo un poco
más del 90% de los parlamentarios no estima al género como cualidad deter-
minante en la capacidad de desarrollar el liderazgo, sin embargo, la mayoría
de los restantes opina que el mejor desempeño se obtiene por parte de los
hombres. A diferencia de sus colaboradores, prácticamente sólo el 75%,
consideran que sus Diputados no perciben estas diferencias en el liderazgo.
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También es importante destacar que los parlamentarios actualmente
cuentan con un alto nivel de estudios, especializándose en diversas áreas, ya
que el 50% tiene formación de postgrado, luego la mayoría de la diferencia
tiene estudios universitarios (39%) y muy pocos disponen sólo de estudios
técnicos (6%) y de enseñanza media (5%). Empero, aunque el nivel de estu-
dios sea elevado, muchos Diputados no cuentan con estudios en administra-
ción ni en gestión de personal, representando más del 70% y prácticamente
sólo el restante -más del 20%- sí los tiene. Esto es importante, ya que su acti-
vidad está ligada de una u otra forma, con el desarrollo de la sociedad y los
procesos de interrelación que esta conlleva.

Otro elemento a considerar, es que un gran porcentaje de Diputados
–representando casi el 40%-, son nuevos en su rol de parlamentarios, llevan-
do a la fecha tan sólo casi dos años de servicio y la diferencia se distribuye
por antigüedad en los distintos periodos legislativos.

Las influencias que reciben los parlamentarios son generalmente las en-
contradas dentro del área o circulo familiar y social de estos. Sus líderes en el
plano familiar, son generalmente sus padres (55%). En el ámbito social la in-
fluencia es atribuida en primer lugar a un político (42%), en segundo lugar a un
intelectual (23%) y en tercer lugar a un líder relacionado con lo religioso (19%).

La caracterización permitió conocer a los parlamentarios. El paso si-
guiente, dio la posibilidad de determinar sus estilos de liderazgo, informa-
ción extraída a través de la encuesta aplicada que incorporó dos tipos de in-
terrogantes. Primero, a través de preguntas indirectas, y segundo, a través de
una pregunta directa.

De acuerdo a ello, los resultados arrojan que las variables anunciadas
de forma indirecta, para conocer sus posibles comportamientos, se contex-
tualizan en las distintas situaciones en las que ellos deben tomar decisiones;
la autopercepción revela utilizar mayormente un LIDERAZGO AUTORITARIO,
ya que los parlamentarios suelen anunciar y/o presentar alternativas para lue-
go ellos solos tomar las decisiones. Esto, según sus asesores y secretarios, es
una tendencia que se repite siempre en la toma de decisiones de los Diputa-
dos, considerándolos igualmente autoritarios en todas las situaciones.

Un elemento rescatable, está relacionado con aquellos nuevos colabo-
radores. Existe una relación directa en los años de servicio y en el estilo que
atribuyen a sus líderes, revelando que mientras más nuevos en las labores,
más dependencia tienen de sus Diputados y, por ende, los perciben autorita-
rios, debido, generalmente, a que son éstos quienes toman las decisiones
sin incorporarlos en ellas. Esto último puede suceder a causa de que los líde-
res consideran a sus nuevos colaboradores sin la suficiente experiencia en
este ambiente laboral.
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La pregunta formulada de manera directa para conocer con qué estilos
de liderazgo se identifican los parlamentarios y, del mismo modo, evaluados
por los colaboradores, se obtiene que los Diputados se autoperciben como
LÍDERES DEMOCRÁTICOS (67%), visión que comparten sus asesores y secre-
tarios (72%).

Por lo tanto, es posible dilucidar que ante la evaluación indirecta, los
Diputados tengan tendencia autoritaria, sin embargo, frente a la pregunta di-
recta sean clasificados democráticos. Esta incongruencia puede ser el resul-
tado de que la palabra “democracia”, sea un término que hoy por hoy esté en
la palestra, convirtiéndose en una expresión socialmente aceptable y, por lo
tanto, de uso común.

De la misma forma, los Diputados tienden a utilizar un estilo de LIDE-
RAZGO TRANSFORMACIONAL, cuyas dimensiones se reflejan en los resulta-
dos de la investigación, evaluadas específicamente en la frecuencia con que
se presentan algunos comportamientos que la componen, sus dimensiones
son: el carisma, (atributo y conducta), la inspiración motivacional que provo-
can, la estimulación intelectual mostrándose como líderes a seguir, la consi-
deración individual, es decir, la preocupación que tienen los parlamentarios
con cada uno de sus colaboradores y, el manejo emocional que suelen apli-
car. Se destaca nuevamente la coincidencia de percepciones entre los con-
gresistas y sus respectivos asesores y secretarios.

Consecuentemente, es importante conocer características generales
involucradas en el desarrollo del liderazgo por parte de los Diputados y, con-
siderando algunas que influyen en este proceso, se revela que:

Respecto a la relación de éstos con su personal, el liderazgo situacional
se utiliza sólo en ciertas oportunidades, ya que no siempre se adecuan a la
madurez laboral de sus colaboradores, representando más del 50%, sin em-
bargo, a diferencia de sus líderes, son sus asesores y secretarios quienes
perciben generalmente este estilo (75%).

Además, se destaca que es importante entregar incentivos permanente-
mente para mejorar el desempeño laboral de sus colaboradores (91%). A la vez
como líder, es relevante contar con las habilidades sociales necesarias para
crear y desarrollar equipos y colaboradores que entreguen lo mejor de sí (98%).

Y finalmente, considerando que el cumplir con la función legislativa,
contiene diversas aristas que la hacen una labor compleja, interpela direc-
ta o indirectamente a aquel que asuma esta responsabilidad a cultivar cier-
tas cualidades que favorezcan su eficiente ejecución. En razón a esto, al
preguntarles a los propios protagonistas de esta actividad, qué cualidad es-
timan ellos como principal para poder desempeñarse como Diputados, los
congresistas respondieron en su mayoría (83%) que es la “vocación” y, asi-
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mismo, se les interrogó a sus asesores y secretarios, ante la cual ellos tam-
bién coincidieron estimándola como condición primordial (78%).

Conclusión

En concordancia con la pregunta general planteada en la formulación
del problema y al objetivo trazado para la búsqueda de su respuesta, se pue-
de concluir que sí se logró concretar el fin de esta investigación: establecer
los estilos y características de liderazgo que utilizan los Honorables Dipu-
tados en su relación con sus asesores y secretarios. Los fundamentos de
esta declaración son expuestos a través de la siguiente conducción:

Los estilos y características de liderazgo fueron estudiados en la Cáma-
ra de Diputados por varias razones. En primera instancia, se trata de personas
que influyen en los destinos del país. En segundo término, es un segmento de
hombres y mujeres que representan a una gran cantidad de ciudadanos. Y, en
tercer lugar, se ha considerado como elemento de gran importancia para esta
investigación el que ésta temática nunca ha sido evaluada en los parlamenta-
rios, siendo un área no explorada y de mucha significación.

La revisión a las principales teorías de liderazgo enmarcaron la investi-
gación y sus aspectos más relevantes fueron llevados a la praxis logrando de-
terminar los estilos en el segmento que abarca la investigación, quedando de
manifiesto en la existencia de una gran similitud de percepciones en la for-
ma de desarrollar el liderazgo por parte de los parlamentarios. Lo anterior se
refleja en los resultados arrojados por las herramientas metodológicas em-
pleadas, ya que tanto los Diputados como sus asesores y secretarios, coinci-
den generalmente en sus opiniones.

En concreto, los principales resultados de las encuestas a los Diputa-
dos y a sus respectivos asesores y secretarios, demuestran que existe una
fuerte imagen de los líderes, muchas veces centralizando la toma de decisio-
nes, y esto puede ser consecuencia de que ellos al percibirse con un nivel de
estudios más elevado, provocan una diferenciación inconsciente en la capa-
cidad de tomar decisiones o, también, se puede dar por seguir modelos de li-
derazgos que tienden a este estilo. Se habla de tomar decisiones autoritarias
inconscientes, ya que en pregunta abierta, tanto ellos como sus colaborado-
res perciben que todos se encuentran involucrados en el proceso decisional,
es decir, son democráticos.

También, la razón de la dinámica desarrollada en la interrelación de Di-
putados y sus asesores y secretarios en que, generalmente, en este contexto
ejercen las dimensiones del liderazgo transformacional, es posible interpre-
tarlo basado fundamentalmente en las características que identifican a los Di-
putados y, de igual manera, es porque se puede dar la necesidad consciente o
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inconsciente de parte de ellos, de contar con estas dimensiones para conse-
guir el respaldo incondicional de sus colaboradores y de sus representados.

Cabe destacar que, de acuerdo a los resultados, ya sea por la analogía de
autopercepción y percepción y, a la alta frecuencia que se da en el ejercicio del
liderazgo transformacional, desarrollando dimensiones tales como el carisma,
la motivación, el estímulo intelectual, la consideración individual y la tolerancia
psicológica por parte de los Diputados, provocan el crecimiento y desarrollo
propicio de los colaboradores para la mejora y compromiso laboral. Siendo los
parlamentarios conscientes que con la eficiente gestión que ellos logren con su
personal, como protagonistas del escenario, conseguirán los objetivos de in-
fluir positivamente y realizar las políticas que se han planteado.

Finalmente, resulta interesante retomar una de las ideas presentadas
como motivación a esta investigación: inexistencia de estudios en esta
área, puesto que los datos recopilados y convertidos en información, duran-
te el desarrollo del estudio, muestran una nueva dimensión a profundizar en
el ejercicio parlamentario: el liderazgo y su influencia. No tan sólo desde una
perspectiva teórica, sino utilizando la información vertida en cada párrafo
como variables de un proceso de retroalimentación que perfeccione la fun-
ción día a día, considerando el impacto que el liderazgo tendrá, en definitiva,
en cada uno del los habitantes de este país.
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