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Resumen. El liderazgo es uno de los factores mas influyentes en una organizacidn, su papel en la gestién de recursos
humanos es esencial, resultando en aspectos positivos como mejor desempefio, compromiso afectivo y satisfaccion,
mientras que también pueden ocurrir aspectos negativos como consecuencia del tipo de liderazgo existente. Esta revision
pretende identificar los tipos de liderazgo destacados en la literatura, sus caracteristicas y sus impactos/resultados en las
organizaciones. Se realizé una revisidn sistematica en la base de datos Web of Science (WoS). Como resultado se obtuvieron
48 articulos, 16 de los cuales cumplian los criterios de inclusidn y se presentaron de acuerdo con las directrices Preferred
Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA). Estos articulos fueron revisados y sintetizados en la
categoria “Tipos de liderazgo”, que abarca subtemas segln cada tipo de liderazgo identificado. Se identificaron 18 tipos de
liderazgo, a saber: Etico; Servicial; Transformacional; Auténtico; Intercambio Lider-Miembro (LMX)/Relacional; Compartido/
Distribuido; Participativo o Inclusivo; Paternalista (benevolente, moral y autoritario); Abusivo/Supercontrolador; Narcisista;
Empoderador; Transaccional; Laissez-Faire; Carismatico; Directivo/Autocrético; Promotor de la Salud; Situacional/Flexible/
Adaptativo; y Mejora Continua de la Calidad. No existe un tipo de liderazgo universalmente correcto, los lideres deben
adaptar su enfoque a las necesidades y valores de los trabajadores, buscando la alineacién entre los valores individuales
y los de la organizacion.
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Abstract. Leadership is one of the most influential factors in an organization, its role in human resource management is
essential, resulting in positive aspects such as better performance, affective commitment and satisfaction, while negative
aspects may also occurasaconsequence of the type of leadership in place. This review aims to identify the types of leadership
highlighted in the literature, their characteristics and their impacts/outcomes in organizations. A systematic review was
conducted in the Web of Science (WoS) database. As a result, 48 articles were obtained, 16 of which met the inclusion
criteria and were presented according to the Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA)
guidelines. These articles were reviewed and synthesized into the category “Types of leadership”, which encompasses
subtopics according to each type of leadership identified. 18 types of leadership were identified, namely: Ethical; Servant;
Transformational; Authentic; Leader-Member Exchange (LMX)/Relational; Shared/Distributed; Participative or Inclusive;
Paternalistic (benevolent, moral and authoritarian); Abusive/Supercontrolling; Narcissistic; Empowering; Transactional;
Laissez-Faire; Charismatic; Directive/Autocratic; Health Promoting; Situational/Flexible/Adaptive; and Continuous Quality
Improvement. There is no universally correct type of leadership; leaders must adapt their approach to the needs and values
of workers, seeking alignment between individual values and those of the organization.

Keywords: Leadership; Management; Leaders; Organizational Results.

Introduccion

El liderazgo desempefia un papel esencial en el contexto organizativo, politico y social. Su rol es
elevar el rendimiento profesional, incorporar las tendencias de desarrollo organizativo y mejorar la
adaptabilidad del trabajador a los entornos internos y externos (Saad-Alessa et al, 2021). Existen
varios perfiles de liderazgo que influyen directamente en el desarrollo de los equipos y en los
resultados de la organizacién. Comprender estos perfiles es crucial, ya que cada uno tiene impactos
especificos en el contexto organizativo. Por ejemplo, los lideres que integran rasgos de personalidad
con conocimientos y percepcion del entorno tienden a motivar e inspirar al equipo, mientras que
los lideres autoritarios pueden inhibir el desarrollo de los empleados. Cada lider tiene su propio
enfoque, basado en habilidades, competencias y valores, y la resiliencia, la inteligencia emocional,
la empatia y las habilidades estratégicas son necesarias para liderar con eficacia (Reis, 2021).

La literatura sobre liderazgo identifica mds de 65 clasificaciones diferentes. Para simplificar las
cosas, Homan et al. (2020) propusieron una categorizacion dividida en liderazgo centrado en las
tareas y liderazgo centrado en las personas. El liderazgo centrado en las tareas tiene como objetivo
ejecutar tareas y establecer canales de comunicacidn eficaces, mientras que el liderazgo centrado
en las personas busca construir relaciones individuales con los empleados, fomentando un entorno
de trabajo colaborativo y motivador. Estos tipos de liderazgo no son mutuamente excluyentes, y los
lideres pueden mostrar ambos comportamientos en distintos grados.

Un liderazgo eficaz es el resultado de la combinacion del comportamiento del lider y las
necesidades del equipo. Los lideres desempefian un papel clave en la gestiéon de la diversidad en
los equipos, adaptandose de forma proactiva o reactiva a las necesidades del equipo. El modelo
Leading Team Diversity (LeaD) destaca la interaccion entre la diversidad y los comportamientos de
liderazgo a la hora de determinar el rendimiento del equipo. Los lideres necesitan competencias
relacionadas con la diversidad, como la comprensidn cognitiva, la percepcion social y la flexibilidad
de comportamiento (Homan et al., 2020), para adaptar eficazmente el comportamiento de liderazgo
a las necesidades del equipo.

La diversidad de los equipos varia segln la generacion. Pichler et al. (2021) estudiaron la Generacién
Zy desarrollaron el marco DITTO (Diversidad; Individualismo y trabajo en equipo; Tecnologia; Apoyos
organizativos). Este marco ofrece politicas y practicas para atraer no solo a la Generacién Z, sino a otras.

Un liderazgo eficaz tiene efectos positivos, promueve la seguridad psicoldgica, reduce el estrés
y estimula el desarrollo de los empleados en la organizacidn, contribuyendo a la creatividad
y la innovacién. Los lideres que establecen objetivos claros y fomentan la participacion de los
empleados en actividades criticas promueven una cultura de trabajo positiva y un entorno de apoyo.
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Esto repercute positivamente en la motivacion intrinseca y, en consecuencia, en la creatividad y la
innovacion. La identificacién de los empleados con la organizacion es fundamental, y los lideres
gue la promueven cultivan el compromiso y la lealtad, lo que también impulsa la creatividad y la
innovacion (Mehraein et al,, 2023).

Es importante mencionar que la resiliencia psicoldgica es fundamental para el liderazgo.
Esta contribuye a la mejora del rendimiento, la creatividad organizativa, la eficacia del equipo,
la satisfaccion laboral y el bienestar de los empleados con beneficios directos e indirectos. La
resiliencia psicoldgica puede desarrollarse a través de factores individuales experiencias desafiantes
y formacion personal (Anwar et al., 2019; Dimas et al., 2018; Gupta & Sharma, 2018; Yu et al., 2022).

Esta revision tiene como objetivo identificar los tipos de liderazgo, sus caracteristicas y su impacto
en las organizaciones en los ultimos cinco afios.

Metodologia

Se realizd una revision narrativa de la literatura basada en las directrices PRISMA-P (Mobher et al., 2015)
del 13 al 14 de abril de 2023. Se utilizd la base de datos Web of Science (WoS), reconocida por su
exhaustividad (Elkhwesky et al,, 2022) y la ecuacion de busqueda: (((({leadership) AND (management or
managers)) AND (human Resources)) AND (motivation)) AND (health organisations)) AND (health teams).

Los criterios de inclusidn de los articulos cientificos fueron los siguientes: (1) publicacién entre
2019-2023; (2) identificacidn de tipos de liderazgo y/o sus impactos/resultados en la organizacidn;
(3) idioma de publicacién: portugués, inglés o espanol. Se utilizé el operador booleano ‘AND’ para
asegurar que los términos liderazgo y gestion de recursos humanos fueran incluidos en la bisqueda.

El cribado inicial consistid en revisar los titulos y resimenes de los resultados de la investigacion.
En la segunda fase, se excluyeron los articulos que no cumplian los criterios de inclusion. Los articulos
restantes se leyeron en su totalidad y se analizaron con Microsoft Excel. La evaluacién de los estudios
incluidos se baso en la Critical Appraisal Checklist del Joanna Briggs Institute (JBI) (Moola et al., 2020;
Oliveira et al., 2022), adaptada para el tipo de estudio como se puede ver en la Tabla 1:

Tabla 1. Lista de verificacién de Evaluacién Critica del Instituto Joanna Briggs (JBl), adaptada

No. Pregunta inicial Pregunta adaptada

. éSon adecuadas las estructuras muestrales de las
¢Es adecuada la estructura de la muestra para

1 L. . . revisiones bibliograficas para representar ala
representar a la poblacidn destinataria? g. . p. p
poblacion destinataria?
5 ¢Se selecciond adecuadamente a los participantes {Se seleccionaron adecuadamente las muestras de
en el estudio? las revisiones bibliograficas?
3 iEl tamafio de la muestra es adecuado?
¢Se describieron detalladamente los sujetos
4 io?
del estudio?
5 iSe ha realizado el analisis de los datos sobre una
parte suficiente de la muestra identificada?
6 éSe utilizaron métodos vélidos para identificar éSe utilizaron métodos vélidos para realizar la
la afeccion? revision bibliografica?
; iSe midid la afeccién estudiada de forma
estandarizada y fiable para todos los participantes?
8 iSerealizé un analisis estadistico adecuado?
9 ¢Fue adecuada la tasa de respuesta? Si el indice de

respuesta fue bajo, ¢se gestion6 adecuadamente?
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Las preguntas, respondidas con “Si”, “No”, “Incierto” o “No aplicable”, abordaban aspectos
para cada estudio y se interpretd la

metodoldgicos. Se calcularon los porcentajes de respuesta “S
calidad como alta (80% a 100%), razonable (50% a 79%) o baja (< 50%) (Oliveira et al., 2022).

Esta revision consideré estudios que incluyen el tipo de liderazgo y sus impactos/resultados
subyacentes. La busqueda en la base de datos Web of Science dio como resultado 48 articulos, 16 de

om
[

Resultados y discusion

los cuales se incluyeron en esta revision tal como se presenta en la Figura 1.

Figura 1. PRISMA de los estudios incluidos

Identificacion

Cribado

°
]
2
]
00
2
[}

Registros identificados mediante busqueda en

bases de datos:

(n=48)

Total de registros identificados:
(n=48)

Registros después de eliminar duplicados:
(n=48)

Registros seleccionados: (n=48)

Articulos de texto completo evaluados para
determinar su elegibilidad:

(n=16)

Total de registros identificados:
(n=16)

Fuente: elaboracién propia, adaptado de Moher et al. (2009).

v

( .
Se excluyen articulos de texto completo, con

justificacion.

(n=32) - Eliminados por no cumplir con los
criterios de inclusion.

Criterios de inclusion:

(1) estudios publicados entre los afios 2019-
2023; (2) estudios que identifican tipos de

liderazgo; (3) estudios publicados en portugués,
inglés o espafol.
(.
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Calidad identificada en los estudios

De acuerdo con el Joanna Briggs Institute (JBI) Critical Appraisal Check (Moola et al., 2020), al analizar
las nueve preguntas mencionadas anteriormente en la Tabla 1, se identificé que catorce estudios
tenian la calidad considerada como “Regular”. Sin embargo, de estos se encontraron tres porcentajes
diferentes en el rango de referencia de 50% a 79%. Se identificaron tres estudios con 77,77% de
calidad (Fuller et al. 2022; Lu et al., 2022; Ozgiil et al., 2022); tres estudios con 66,66% de calidad (Khan
et al., 2022; Mehraein et al., 2023; Zhang et al., 2021); ocho estudios con un 55,55% de calidad (Chang
et al., 2021; Cortellazzo et al., 2019; De Brun et al., 2019; Elkhwesky et al., 2022; Fuller et al., 2022,
O’Donovan et al., 2021; Saad Alessa et al., 2021, Yao et al., 2021, Yu et al, 2022).

Se identificaron dos estudios que se consideraron de calidad “Baja”. Sin embargo, se encontraron
dos porcentajes diferentes en el rango de referencia de < 50%. El estudio de Maritsa et al. (2022) con
un 11,11% y el estudio de Wang et al. (2022) con un 44,44%. Destacamos que ninguno de los articulos
fue considerado de calidad “Buena”. Los resultados se presentan en la Tabla 2.

Tabla 2. Calidad de los estudios incluidos

Articulos Preguntas Resultados
) a ) \ -
4 o o o = " © @O
£ o 2 S 2w 2% 8% &z 3% 5 3
n O — o =l » © © O I v 3o = =
890 S o oo =9 > 9 >3 ¢ O+ 9 ] I
w> & 9T 0. w0 T¢c 2 T oS ®© T ®c o o
© QG T wwv R 52 2. TY 8'3& c A E$°EJ g ©
sg9% SES 3§ £8 ©fg 2 ®io o8 T2s g 8
S8 s 8 oLy gu o o5 g @2 o = c o0 2o o o]
o [l opE g 3 & € - 58 TS v¢a » ©
oL 50 $ S = ° 2 c 9 © o Q © T T © o S v 3 4 it
7 - © 2 < 2L W © £ © 9 (V= c c 2cn NY e = 3 o =
2 cwd®S TEQ g5 <L NEE S50 Tews TS 3L ® @
5 clL g8 L2wgzm 5= vz @SS =5 ELES 08 £7°9 5 @
2 o0 T Qo= LW (%] v 25 S-; o 9 S o T U et =
2 us 3 L2 7O Vg So= =3 Lg @5 ©Lo ” v
x v s T2 v mo = @ cwo T = Yo £5 0T C < o
g w (ge G Yg £355 50 TEQ 9h S5£06 0w w
cESS meS £ £5 458 g% 28 UF vwvi 3 N
£g%% £E82 35 SE V82 T8 23y wf ons o 5
Sg29 sS5t°s o HE L QE = £T°3 g obu © S
a0 S oo o © E < v 5 " (o) S S © O S 8% 2 ) Q
o5 L L3 a & o £ o © = Wo o ¢ c s ° =
— - o — c Y o© - = N o
a 33 < T 23 ST ag @ 50 wyS = 8
g ° g ¢ P2 28 & &% 3 g
Cortellazzo
0,
et al. (2019) S S N S N S S N N/A 55,55%  Regular
De Brun
[»)
et al. (2019) S S N S N S S N N/A  55,55% Regular
Chang
o)
et al. (2021) S S N S N S S N N/A 55,55%  Regular
O’Donovan
o)
etal. (2021) S S N S N S S N N/A  55,55% Regular
Saad Alessa
o)
etal. (2021) S S N S | S S I N/A  55,55% Regular
Yao s s N s N s s N  N/A  5555% Regul
etal. (2021) / ,55% egular
Zhang 66,66
et al. (2021) S S N N S S S s N/A o, Regular
Elkhwesky S S N S N S S N N/A 55,55% R |
etal. (2022) ,55% egular
Fuller et al.
(2022) S S N S S S S S N/A 77,77%  Regular
Khan et al. 66,66
(2022) S S N N S S | S S % Regular
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Articulos Preguntas Resultados
Lu S S N S S S S S N/A 77,77% R |
et al. (2022) /776 Regular
Maritsa S N N N N N N N/A 11,11% Baj
et al. (2022) s 170 ajo
Ozgl S S N N S S S S S 77,77% R |
et al. (2022) /176 Regular
fu S S N S N S S N N/A 55,55% R |
etal. (2022) ,55% egular
Wang S S N N N S S N N/A 44,44% Baj
etal. (2022) ,44% ajo
Mehraein s S N N S S S S N/A 66,66 Reeul
et al. (2023) / % egular

Nota: (S) Si, (N) No, (1) Incierto, (N/A) No aplicable.

Caracteristicas de los estudios

Enlarevisidnrealizada, la revista con mas publicaciones fue Frontiers in Psychology con siete articulos
publicados, dos de ellos eran un metaanalisis (Fuller et al.,, 2022; Lu et al., 2022) y cinco revisiones
sistematicas de la literatura (Cortellazzo et al,, 2019; Chang et al., 2021; Saad Alessa et al., 2021; Wang
etal., 2022; Yao etal., 2021). En el resto de las revistas se publicd un articulo sobre el tema. Las revistas
fueron: Leadership & Organization Development Journal, International Journal of Contemporary
Hospitality Management, Ege Academic Review, Journal of Nursing Management, International Journal
of Environmental Research and Public Health, Sustainability, International Journal of Management
Reviews, BMIC Health Services Research y Asia Pacific Journal of Management.

La revisidn sistematica de la literatura fue el disefio de investigacidn mds utilizado, con seis articulos
(De Brun et al,, 2019; Elkhwesky et al., 2022; Mehraein et al., 2023; O’'Donovan et al., 2021; Saad Alessa
et al.,, 2021; Yu et al.,, 2022) los otros tipos de disefios encontrados fueron Revision de literatura (2
articulos), Metaanalisis (2 articulos), Estudio cuantitativo/empirico (2 articulos), revisién metaanalitica
(1 articulos) y Articulo sin especificacion de disefio (1 articulos). En cuanto al afio de publicacién, el
afio 2022 contd con un total de ocho articulos, lo que representa el 50% de la muestra, para el 2019
(2 articulos), 2021 (5 articulos) y en el 2023 (1 articulo).

La revision sistematica abarcd un periodo de tiempo de cinco afios, de 2019 a 2023. Sin embargo,
los articulos incluidos en la muestra correspondian al periodo de tiempo de 1960 a 2022. En el que
se encontrd rangos entre 1960 y 2021 (Mehraein et al., 2023), entre 1963 y 2018 (Cortellazzo et al.,
2019), entre 1992 y 2022 (Maritsa et al., 2022), entre 2000 y 2019 (De Brun et al., 2019), entre 2000
y 2020 (Chang et al, 2021; O’'Donovan et al., 2021), entre 2009 y 2022 (Lu & col., 2022), entre 2011 y
2020 (Saad Alessa et al., 2021), entre 2010 y 2020 (Yao et al, 2021), entre 2008 y 2020 (Elkhwesky et al.,
2022) y la fecha limite era 2018 (Fuller et al., 2022), adicionalmente, tres articulos (Wang et al., 2022;
Yu et al., 2022; Zhang et al., 2021) no especificaron el periodo de tiempo utilizado y dos articulos son
empiricos, ambos publicados en 2022: Ozgiil et al. (2022) realizado en 2019 y Khan et al. (2022).

Se dividié la muestra de estudios en dos categorias: articulos de revision y estudios empiricos. La
muestra de articulos de revisién tenia un minimo de 21 articulos y un maximo de 125 articulos por
estudio, con un total de 599 articulos identificados en los 16 articulos incluidos en esta revision. Cabe
sefialar que cuatro articulos (Yao et al.,, 2021; Maritsa et al., 2022; Wang et al., 2022; Fuller et al., 2022)
no especificaban la n de la muestra y dos articulos eran estudios empiricos: (1) Khan et al. (2022), los
datos se recogieron mediante la técnica de muestreo de bola de nieve de 609 trabajadores de nivel
superior y medio que trabajaban en organizaciones vinculadas a proyectos del Corredor Econémico

ISSN (impreso) 1900-5016 - ISSN (digital) 2248-6011 | Jul - Dic. 2024 | Volumen XX - Nimero 39 | Pégs.1-19



Impacto de los tipos de liderazgo en las organizaciones | Pinheiro Santana Ruiz, A. P., Cifuentes Tinjacd, C. D., Vinagre, M. H., & de Sousa, C.

China-Pakistdn (CPEC) y (2) Ozgiil et al. (2022), utilizaron el método de muestreo aleatorio simple para
recoger datos de una muestra compuesta por 417 trabajadores administrativos de 139 pequefas y
medianas empresas que operan en la industria manufacturera de Estambul .

La muestra de los diferentes estudios fue variable, se encontré: n=21 (De Brun et al., 2019), n=22
(Saad Alessa et al., 2021), n=27 (Changet al., 2021), n=46 (Yu et al., 2022), n=50 (O’'Donovan et al., 2021),
n=54 (Cortellazzo et al., (2019), n=69 (Lu et al., 2022), n=79 (Elkhwesky et al., 2022), n=106 (Mehraein
et al., 2023) y n=125 (Zhang et al., 2021). Por otro lado, cuatro articulos (Yao et al., 2021; Maritsa et al.,
2022; Wang et al., 2022; Fuller et al., 2022) no especificaron el tamafio de la muestra y dos articulos
eran estudios empiricos (ambos en 2022 con 609 y 417 trabajadores).

Las bases de datos utilizadas fueron diversas, con un total de 43 bases de datos, de las cuales tres
se usaron cinco veces: PsychINFO (De Brun et al., 2019; Lu et al,, 2021; O’'Donovan et al., 2021; Yu et al.,
2022; Zhang et al, 2021); ABI/Inform (De Brun et al,, 2019; Fuller et al., 2022; O’Donovan et al., 2021; Yu
etal., 2022; Zhang et al., 2021); y Web of Science (Chang et al., 2021; Elkhwesky et al., 2022; Wang et al.,
2022; Yao et al., 2021; Zhang et al., 2021). Las demas bases de datos variaron en su uso.

Tipos de liderazgo identificados y resultados organizativos consiguientes

Identificamos 18 tipos de liderazgo con impactos/resultados subyacentes, en orden descendente los
tipos de liderazgo mas citados se exponen en la Tabla 3.

Tabla 3. Tipos de liderazgo identificados y numero de estudios incluidos

Estudios identificados

Tipos de liderazgo f
& . No. citas Autores Anp na
de publicacion
Cortellazzo et al. 2019
Changetal. 2021
Liderazgo ético 5 Elkhwesky et al.
Fuller et al. 2022
Khan et al.
Changetal.
2021
Zhang et al.
Liderazgo de servicio 5 Yuetal.
Elkhwesky et al. 2022
Fuller et al.
Saad Alessa et al. 2021
Yuetal.
Liderazgo transformacional 4
Elkhwesky et al. 2022
Fuller et al.
Changetal.
2021
O’Donovan et al.
Liderazgo Auténtico 4

Yuetal.

2022
Elkhwesky et al.
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Estudios identificados

Tipos de liderazgo 3
B E No. citas Autores An_o .,
de publicacion
O’Donovanetal. 2021
Yuetal.
Intercambio lider-miembro (LMX)/Liderazgo relacional 4 2022
Maritsa et al.

Mehraein et al. 2023
DeBrunetal. 2019
Liderazgo compartido/distribuido 3 O’Donovan et al. 2021
Yuetal. 2022
O’Donovanetal. 2021

Liderazgo participativo o inclusivo 3 Wang et al.
2022

Elkhwesky et al.

Elkhwesky et al.

Liderazgo paternalista (liderazgo benevolente, lideraz- 2022
. . 3 Luetal.
go moral y liderazgo autoritario)
Mehraein et al. 2023
O’Donovanetal. 2021
Liderazgo abusivo/supercontrolador 2
Mehraein et al. 2023
Yuetal. 2022
Liderazgo narcisista 2
Mehraein et al. 2023
Yuetal.
Liderazgo empoderador 2 2022
Elkhwesky et al.
O’Donovanetal. 2021
Liderazgo transaccional 2
Elkhwesky et al. 2022
O’Donovanetal. 2021
Liderazgo Laissez-Faire 2
Elkhwesky et al. 2022
Ozgiil et al.
Liderazgo carismdtico 2 2022
Yuetal.
O’Donovanetal. 2021
Liderazgo directivo/autocratico 2
Elkhwesky et al. 2022
Liderazgo promotor de la salud 1 Yaoetal. 2021
Liderazgo situacional/flexible/adaptativo 1 O’Donovan et al. 2021
Liderazgo de mejora continua de la calidad (MCC) 1 O’Donovanetal. 2021

Elliderazgo ético comunica directrices éticas que danformaalas normas organizativas relacionadas
con esta conducta. Las creencias individuales sobre las expectativas de conducta influyen mucho en
el juicio y la toma de decisiones. Esto se debe a que el miedo a la desaprobacién social impulsa a los
lideres a desarrollar conductas acordes con los valores sociales (Chang et al., 2021).

En cinco estudios (Cortellazzo et al., 2019; Changet al., 2021; Elkhwesky et al., 2022; Fuller etal., 2022,
Khan et al., 2022) se identificd una relacidn positiva entre el liderazgo ético y el rendimiento laboral,
el comportamiento de ciudadania organizativa (OCB) y la intencion de abandonar la empresa (Fuller
et al., 2022). También, este tipo de liderazgo esta indirectamente relacionado con el compromiso de
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los empleados y el espiritu de equipo a través del entorno laboral y la calidad de vida en el trabajo
(Khan et al., 2022).

Con la transformacién digital y el uso masivo de datos surgen dilemas éticos como el uso de datos
sensibles, la privacidad y la vigilancia electrdnica. Las normas de vigilancia electrénica varian entre
paises, lo que exige que los dirigentes establezcan directrices claras en consonancia con las politicas
nacionales e internacionales de seguridad de los datos. También deben fijar expectativas claras para
los trabajadores y servir de modelos de comportamiento ético en relacidon con los datos individuales.
Ademas, la apropiacion ilegal de la tecnologia por parte de organizaciones publicas y privadas
puede dar lugar a un acceso no autorizado a los datos y a violaciones de la ciberseguridad, una
preocupacién que los lideres de las organizaciones deben tener en cuenta (Cortellazzo et al., 2019).

A pesar de que la ética es un tema relevante e interdisciplinario, la discusion de cuestiones éticas
en el liderazgo digital se limita actualmente a la literatura sobre gobernanza y tecnologia de la
informacidén. Esto representa un vacio que debe llenarse con mas discusiones tedricas y empiricas
sobre como la ética afecta las relaciones de poder, las percepciones de seguridad en el lugar de
trabajo y los procesos de recursos humanos (Cortellazzo et al., 2019).

Los resultados confirman la importancia del liderazgo ético en el lugar de trabajo y demuestran
que este liderazgo esta relacionado con la calidad de vida de los trabajadores, lo que se traduce en
repercusiones organizativas positivas (Khan et al., 2022).

El liderazgo de servicio estd centrado especificamente en las cuestiones medioambientales,
la sostenibilidad y la moralidad organizativa. Este desempefia un papel crucial en la promocién
de practicas sostenibles en las organizaciones, contribuyendo a un impacto positivo en el medio
ambiente y la sociedad. Los lideres con este estilo reconocen su responsabilidad moral hacia la
organizacion, los empleados y los clientes (Chang et al., 2021).

En cinco estudios (Chang et al., 2021; Elkhwesky et al., 2022; Fuller et al., 2022; Yu et al., 2022; Zhang
et al, 2021), el liderazgo de servicio se asocié positivamente con factores como el comportamiento
innovador, el clima de creatividad, el capital social personal de los trabajadores, la capacidad de
innovacion de la empresa y la LMX (Elkhwesky et al., 2022). Ademas, este liderazgo esta directamente
relacionado con el rendimiento laboraly tiene un impacto significativo en el comportamiento laboral
contraproducente (CWB), el LMX, el compromiso organizativo, la satisfaccion laboral, el compromiso
laboral y la confianza en el supervisor (Fuller et al., 2022).

El estudio de Zhang et al. (2021) también identifico una relacidn positiva entre el liderazgo servidor
y el empoderamiento psicoldgico, el compromiso laboral, la motivacidn intrinseca, la confianza, la
identificacidn organizativa, el compromiso organizativo, el rendimiento laboral, la creatividad, la
calidad del servicio, el bienestar de los subordinados, la LMX, |a eficacia del lider, el clima de servicio
del grupo y el rendimiento del grupo.

Estos estudios muestran que el liderazgo de servicio tiene un impacto positivo en varias
dimensiones y niveles y destacan los beneficios asociados a este estilo de liderazgo (Chang et al,,
2021; Elkhwesky et al., 2022; Fuller et al., 2022; Yu et al., 2022; Zhang et al., 2021).

El liderazgo transformacional implica factores, caracteristicas y tareas que permiten a los
lideres afrontar los retos actuales y futuros y gestionar eficazmente los cambios organizativos
derivados de los continuos cambios externos (Saad Alessa et al., 2021). Esto se consigue mediante
la conexion del lider con los trabajadores y suele compararse con el liderazgo transaccional. Los
lideres transformacionales suelen mostrar carisma, liderazgo inspirador, estimulacién intelectual y
consideracion por las necesidades de los seguidores (Saad Alessa et al., 2021).

ISSN (impreso) 1900-5016 - ISSN (digital) 2248-6011 | Jul - Dic. 2024 | Volumen XX - Nimero 39 | Péags.1-19



10

Impacto de los tipos de liderazgo en las organizaciones | Pinheiro Santana Ruiz, A. P., Cifuentes Tinjacd, C. D., Vinagre, M. H., & de Sousa, C.

En cuatro estudios (Elkhwesky et al., 2022; Fuller et al., 2022; Saad Alessa et al., 2021; Yu et al., 2022),
se demostré que el liderazgo transformacional tiene impactos positivos, como el aumento de la
resiliencia psicolégica de los trabajadores (Yu et al., 2022) y del compromiso organizativo. También
tiene impactos negativos, como el agotamiento emocional de los trabajadores (Elkhwesky et al.,
2022). Elliderazgo éticoy el liderazgo de servicio mostraron relaciones mas fuertes con el rendimiento
laboral en comparacion con el liderazgo transformacional (Fuller et al., 2022).

Saad Alessa et al. (2021) hallaron correlaciones positivas entre el liderazgo transformacional
y varios resultados, como la capacitacion de los trabajadores, la creatividad, la busqueda y la
practica de conocimientos, el compromiso organizativo, el enriquecimiento del trabajo, la moral, el
reconocimiento del trabajo y el comportamiento civico organizativo. El liderazgo transformacional
también tuvo un impacto positivo en el rendimiento del equipo, la innovacidn, las relaciones de
colaboracién, la continuidad de la atencidn, la comunicacién centrada en el paciente, la calidad
de la atenciodn, la seguridad del paciente, el trabajo motivado y el bienestar psicolégico de los
trabajadores.

El liderazgo transformacional afecta positivamente a la resiliencia psicoldgica, el rendimiento del
equipo, la innovacién, el comportamiento de ciudadania organizativa y el desarrollo de relaciones
de colaboracidn, pero su relacién con el rendimiento laboral puede variar (Fuller et al., 2022; Saad
Alessa et al., 2021; Yu et al., 2022).

El liderazgo auténtico subraya la importancia de la autenticidad del lider y su impacto en las
responsabilidades de la funcidén. El contexto organizativo desempefia un papel significativo en la
legitimacion de los comportamientos basados en valores. En cuatro estudios (Chang et al,, 2021; Elkhwesky
etal, 2022; O'Donovan et al,, 2021; Yu et al,, 2022) el liderazgo auténtico mostrd resultados mixtos.

La transparencia y la autoconciencia de los lideres auténticos pueden influir positivamente en la
productividad de los trabajadores a través de una mayor resiliencia (Yu et al., 2022). El estudio de Elkhwesky
et al. (2022) identifico resultados positivos como la satisfaccion del cliente, el compromiso profundo de
los empleados y el comportamiento de ciudadania organizativa orientada al cliente, asi como resultados
negativos como la inseguridad laboral percibida y el comportamiento de rotacidn laboral.

El estudio de Chang et al. (2021) destaca la importancia de la confianza del lider y su impacto en las
responsabilidades de rol. Descubrieron que tanto el liderazgo auténtico como el liderazgo de servicio
tienen efectos positivos en la claridad de rol y el rendimiento del equipo. Sin embargo, laambigiedad
y el conflicto de roles pueden afectar a la manifestacién de conductas de comportamiento en los
valores de los directivos. El estudio de O’'Donovan et al. (2021) descubrié que los lideres auténticos
gue tienen valores sdélidos y control entre las acciones y los valores tienen efectos positivos, como el
aumento de la confianza, el compromiso en el trabajo y la calidad del servicio. Estos estudios ponen
de relieve la importancia del liderazgo auténtico, pero también subrayan la necesidad de considerar
contextos y retos especificos relacionados con la claridad de roles, la ambigiiedad y el conflicto de
roles para comprender sus efectos de forma exhaustiva.

En el estudio de O’'Donovan et al. (2021), se identificdé un subtema del liderazgo. Estos autores
se fijaron en la integridad conductual del lider, es decir, en la coherencia entre las palabras y las
acciones del lider, lo que, en nuestra opinion, coincide con el tipo de liderazgo auténtico. La integridad
conductual del lider estd positivamente relacionada con la prioridad que da el equipo a su seguridad
fisica y psicolégica. Cuando las palabras y los actos del lider coinciden, transmite a los seguidores
una preocupacion genuina por la seguridad para que informen de los errores que puedan cometer
en el lugar de trabajo, lo que crea un entorno de confianza y fomento de la notificacién de errores.
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En el estudio de O’'Donovan et al. (2021), la integridad conductual del lider se relaciona
positivamente con la prioridad del equipo por la seguridad. Esto crea un entorno de trabajo seguro
y fomenta la notificacidon de errores. La integridad del lider fomenta la seguridad. Los resultados
también muestran que la prioridad del equipo por la seguridad y la seguridad psicolégica median en
la relacidn entre la integridad del equipo y la integridad del lider.

El intercambio lider-miembro (LMX), o liderazgo relacional, es crucial en las organizaciones, ya
que implica relaciones de alta calidad entre lideres y miembros, promoviendo la influencia mutua,
la confianza y la comunicacién abierta. Desde esta perspectiva, el liderazgo se retrata como algo
construido socialmente, sin embargo, el lider no suele distribuir el tiempo y los recursos a su
disposicion de forma equitativa entre todos los miembros de su equipo (Maritsa et al., 2022). El
tiempo influye en la evolucion de las relaciones entre lideres y miembros, que pasan por etapas
desde desconocidos hasta asociaciones maduras. La identidad relacional viene determinada por las
interacciones interpersonales y refuerza las relaciones de alta calidad.

Las relaciones LMX de alta calidad estan vinculadas a resultados positivos, como la creatividad,
la innovacion, el rendimiento, la satisfaccién y la reduccién del estrés en situaciones de crisis.
Los lideres desempenan un papel clave en el desarrollo de estas relaciones y en la promocion de
comportamientos constructivos. Se identificd este tipo de liderazgo en cuatro estudios: O’'Donovan
et al. (2021); Maritsa et al. (2022); Mehraein et al. (2023); y Yu et al. (2022).

El liderazgo compartido/distribuido implica delegar responsabilidades dentro de los equipos,
fomentando la participacidon y la autonomia de los miembros. Esto se relaciona positivamente con el
rendimiento del equipo y la actitud positiva de los miembros. Sin embargo, su eficacia puede variar
en funcién de la tarea o la situacidn. La elaboracién colectiva de significados y el afrontamiento de
experiencias emocionales complejas fomentan la resiliencia. Identificamos el liderazgo compartido/
distribuido en tres estudios: O’'Donovan et al. (2021), Yu et al. (2022) y Zhang et al. (2021).

Existen intervenciones para reforzar este tipo de liderazgo. Las intervenciones de codireccién
implican a los trabajadores en la toma de decisiones y promueven cambios positivos. El co-liderazgo
se ha asociado a un aumento de la confianza de los trabajadores, la mejora del entorno laboral y la
satisfaccion en el trabajo. Entre los factores que contribuyen al éxito del co-liderazgo figuran la claridad
de funciones, los rasgos de personalidad de los lideres, la comunicacién eficaz y el apoyo organizativo.
Los participantes expresaron un fuerte apoyo al modelo de co-liderazgo y se mostraron a favor de
mantenerlo en lugar de volver a un modelo tradicional de liderazgo unico (De Brun et al., 2019).

El liderazgo participativo o inclusivo se caracteriza por ser un tipo de liderazgo democratico que
implica a los trabajadores en el proceso de toma de decisiones y de gestion, con el fin de promover
su sentido de la propiedad e integrar sus objetivos individuales con los de la organizacién. Los
lideres actiian en pie de igualdad con los trabajadores, generando confianza mutua y resolviendo los
problemas de la organizacidn mediante consultas democraticas. Adoptan estrategias para consultar
a los trabajadores, delegar autoridad y proporcionar recursos, apoyo y estimulo para la participacion
(Wang et al., 2022).

Se identifico este tipo de liderazgo en tres estudios: Elkhwesky et al. (2022), O’'Donovan et al. (2021)
y Wang et al. (2022). El liderazgo participativo o inclusivo influyd en varios aspectos del rendimiento
del equipo, como la creacién de equipos y el trabajo en equipo, ya que estos lideres promueven la
participacidn de los miembros del equipo en la toma de decisiones. También influyé en la relacidn
negativa entre la heterogeneidad funcional y la elaboracién de informacidn, ayudando a la reflexion
y la innovacidn del equipo.

El liderazgo paternalista, que incluye el liderazgo benevolente, moral y autoritario (Mehraein et al.,
2023), refleja un enfoque tradicional chino del liderazgo que combina la disciplina con el cuidado y
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la ejemplaridad moral. Identificamos este tipo de liderazgo en tres estudios: Elkhwesky et al. (2022),
Lu et al. (2022) y Mehraein et al. (2023). Este tipo de liderazgo puede influir en la innovacidén de los
empleados, y existen asociaciones positivas entre el liderazgo benevolente y el liderazgo moral y la
innovacion de los empleados. Encontramos que el liderazgo benevolente interactda con el liderazgo
autoritario, reduciendo la asociacién negativa con la creatividad y el comportamiento innovador y
teniendo efectos positivos sobre la motivacidn intrinseca y la creatividad (Mehraein et al., 2023).

El liderazgo abusivo/supercontrolador se caracteriza por comportamientos hostiles verbales
y no verbales; se trata de lideres que adoptan comportamientos controladores y desmotivadores
(O’Donovan et al., 2021). Este tipo de liderazgo se identificod en dos estudios, O’'Donovan et al. (2021)
y Mehraein et al. (2023). Se ha demostrado que la supervisién abusiva tiene efectos adversos en la
motivacién intrinseca, la creatividad, el rendimiento, la seguridad psicoldgica y la eficacia colectiva
de los seguidores (O’Donovan et al., 2021; Mehraein et al., 2023). Esta forma de liderar aumenta el
estrés y perjudica el funcionamiento cognitivo, la identificacién con la organizacién y la capacidad
de resolver problemas de forma creativa. También, se ha observado una relacién negativa entre la
supervision abusiva, los problemas de suefio y la creatividad (Mehraein et al., 2023).

Algunas variables moderadoras, como la personalidad proactiva y la inteligencia emocional,
pueden atenuar el impacto negativo del liderazgo abusivo, mientras que otras, como la norma
de reciprocidad negativa, pueden agravarlo. Factores como la identificacién organizativa, el
compromiso laboraly el estatus interno percibido también desempenan un papel a la hora de mitigar
o intensificar los efectos negativos de este tipo de liderazgo sobre la creatividad y la identificacion
con la organizacién (Mehraein et al., 2023).

El liderazgo narcisista ha sido identificado en estudios recientes (Mehraein et al., 2023; Yu et al., 2022)
y revela impactos positivos. Los lideres narcisistas muestran menos aversion al riesgo, lo que les hace
propensos a asumir proyectos arriesgados, beneficiando la creatividad de los empleados debido
a su intensa busqueda de informacidn. Ademas, utilizan su carisma para motivar a los trabajadores,
promoviendo la colaboracidn, el intercambio de conocimientos y la blsqueda de informacién, que son
esenciales para la creatividad individual. El liderazgo narcisista también aumenta la energia orientada a
la consecucion de objetivos, potenciando la resiliencia de los trabajadores (Yu et al., 2022).

El liderazgo potenciador estad caracterizado por el desarrollo y la formacidn de los empleados.
Este muestra efectos positivos en la resiliencia, el intercambio de conocimientos, la orientacién a las
tareas, la innovacion en la gestidn, la creatividad, la improvisacidn creativa y la autoeficacia, mientras
gue puede disminuir la satisfaccién laboral debido al aumento de las responsabilidades (Elkhwesky
etal, 2022; Yu et al., 2022).

El liderazgo transaccional, que se basa en recompensas y castigos para motivar al personal,
muestra asociaciones positivas con la eficiencia percibida por los trabajadores, el rendimiento y el
esfuerzo adicionales, la satisfaccién laboral y el trabajo en equipo. Sin embargo, cuando es el Unico
tipo de liderazgo utilizado, puede afectar negativamente a la satisfaccion de los trabajadores y a la
aceptacion de nuevas iniciativas (Elkhwesky et al., 2022; O’'Donovan et al., 2021).

El liderazgo Laissez-Faire esta caracterizado por la falta de responsabilidad y de toma de decisiones
por parte del lider y tiene efectos negativos, como la falta de apoyo en las tareas, la menor satisfaccién
de los clientes, la reduccién de la calidad de vida, la falta de contribucidon al empoderamiento
psicoldgicoy la escasa motivacidny trabajo en equipo (Elkhwesky et al., 2022; O’'Donovan et al., 2021).

El liderazgo carismatico, que destaca como una teoria de liderazgo moderna, influye positivamente
en la resiliencia organizativa, el rendimiento organizativo, el compromiso organizativo afectivo
y la satisfaccion de los trabajadores. Crea una identidad colectiva, reforzando el sentimiento de
pertenencia a la organizacién y promoviendo la innovacién (Ozgiil et al., 2022; Yu et al., 2022).
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El liderazgo directivo o autocratico proporciona un marco para la toma de decisiones y la accion.
Este tipo de liderazgo tiene impactos variables, puede afectar de manera negativa la creacién de
equipos vy a la calidad del rendimiento. No obstante, es mas eficaz en situaciones de alta gravedad
(Elkhwesky et al., 2022; O’'Donovan et al., 2021).

El liderazgo promotor de la salud desempeiia un papel crucial en la salud y el bienestar de
los trabajadores junto con el desarrollo organizativo sostenible. Este tipo de liderazgo afecta
positivamente a la salud fisica, los recursos de los trabajadores, la satisfaccién laboral, el compromiso
laboraly el compromiso afectivo, al tiempo que reduce las quejas de salud, el agotamiento emocional
y los conflictos interpersonales (Yao et al,, 2021).

El liderazgo situacional/flexible/adaptativo demuestra beneficios en contextos especificos,
destacados por la delegacion dindmica, que mejora el rendimiento y el aprendizaje individuales,
aunque no favorece el aprendizaje en equipo ni la creatividad colectiva (O’'Donovan et al., 2021).

Por dltimo, el liderazgo de Mejora Continua de la Calidad (MCC) se enfoca en la mejora de la
seguridad psicoldgica, la confianza interpersonal y la participacion en los esfuerzos de calidad,
beneficiando especialmente a los miembros de los equipos de menor nivel (O’'Donovan et al., 2021).

En los estudios se mencionaron otros tipos de liderazgo, como el autocratico, el pasivo, el
democrético, el femenino, el masculino, el directivo, el espiritual, el ambiental, el maquiavélico,
el burocratico, el transformacional ambiental, el transformacional verde, el de apoyo, el directivo,
el malévolo, el egocéntrico, de trabajadores temporales, responsable, seguridad, servicio, humor,
liderazgo Pigmalién, liderazgo Hubristico, liderazgo Humilde, liderazgo Contingente, liderazgo
Paraddjico, liderazgo Resiliente, liderazgo Solidario y liderazgo Crisol. Sin embargo, estos tipos de
liderazgos no se detallaron en términos de impactos/resultados.

Impacto de los tipos de liderazgo en las organizaciones

Se identificaron 14 tipos de liderazgo. Se organizaron de la siguiente forma: en la Tabla 4 se
encuentran organizados los tipos de liderazgo con mas impactos/resultados individuales. En la
Tabla 5 con mayor impacto/resultados del equipo y en la Tabla 6 con mayor impacto/resultados en
los organizativos positivos.
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Tabla 4. Impactos/resultados individuales subyacentes a cada tipo de liderazgo

Factores individuales
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Transformacional o4+ 4 K4k kx4 4k ok ok X % x % x X x x ok x ok ok *
Auténtico T T Kook ok ok ok ko k. ok ok k%
Intercambio lider-
miembro (LMX)/ + * + * * * ~ * + * - * * * * * * * * * * * * * * * *
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Participativo o inclusivo

Benevolente

Moral

Paternalista

Autorizada

Nota: (+) se relaciona positivamente, (-) se relaciona negativamente, (+/-) los resultados dependen del contexto.
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Tabla 5. Impactos/resultados del equipo subyacentes a cada tipo de liderazgo

Factores del equipo
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Etica * * * * * * + * * * * * * * *
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Intercamblqllder—mlembro M . M . N N N N N . .\ . . . .
(LMX)/Relacional

Compartido/ Distribuido * * * * * _ * * * * * * * * *
Abusivo/ Supercontrolador * * * * * * * * * * * * * * *
Potenciador * * * * * * * * * * * * * + *
Narcisista + * * * * * * * * + * * * + *
Transaccional * * * + * * * * * * * * * * *
Laissez-Faire * * * _ * * * * * * * * * * *
Carismatico * * * * * * * * * * * + * * *
Promotor de la salud * * * * * * * * * * * * _ * *
Situacional/Flexible/Adaptativo * _ * * * * * * * * * * * * *
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Nota: (+) se relaciona positivamente, (-) se relaciona negativamente.

ISSN (impreso) 1900-5016 - ISSN (digital) 2248-6011 | Jul - Dic. 2024 | Volumen XX - Niimero 39 | Pags.1-19

15



16

Impacto de los tipos de liderazgo en las organizaciones | Pinheiro Santana Ruiz, A. P., Cifuentes Tinjacd, C. D., Vinagre, M. H., & de Sousa, C.

Tabla 6. Impactos/resultados organizativos subyacentes a cada tipo de liderazgo

Factores organizativos
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Etica * + * * * * * * * * * * * * * * * * *
Servidor * + * * + + * * * * * * * * N + + * .
Transformacional * + * + + + * + + * * * + + * * + * * *
A i * _ * * * * * * * * * * * * * *
Auténtico + + + +
Intercambio lider-miembro (LMX)/ + + - + * + * * * * * * * + + * * * * *
Relacional
Compartido/ Distribuido * * * * * * * * * * * * * * * * * * * %
Abusivo/ Supercontrolador * * * - - - * * * * + + * * * _ * * * *
Potenciador * * * * + + * * * * * * * * * * * * * *
Narcisista * * * * * + * * * * * * * * * * * * + *
Transaccional * * * * * * * * * * * * * * * * * * * _
i _Fai * * * N * * * * * ~ * * * * * * _ * * *
Laissez-Faire
H A+ * * * * * * * * * * * * * * * * * * * *
Carismatico
Promotorde lasalud * * * * * * + * * * * * * * * * * * * *
Situacional/Flexible/Adaptativo * * * * * - * * * * * * * * * * * * * *
Mejora continua de la calidad * * * + * * * * * * * * * * + * + * * *
(Mcc)
Directivo/Autocratico * * * * * * * * * * * * * * * * * * * *
Participativo o inclusivo * * * + + * * * * * * * * * * * _ * * *
Bene\/olente * * * * + + * * * * * * * * * * * * * *
Paternalista Moral * * * * + * * * * * * * * * * * * * * *
Autorizada * * * * - - * * * * * * * * * * * * * *
Nota: (+) se relaciona positivamente, (-) se relaciona negativamente.
Conclusiones

Este estudio enriquece la literatura sobre liderazgo al identificar 18 tipos de liderazgo de los 65 citados por
Homan et al. (2020). Cada tipo de liderazgo presenta caracteristicas especificas con diversos impactos
en las organizaciones, alineandose con los tres factores de eficacia y éxito organizacional esbozados por
Reis (2021): (1) enfoques de liderazgo orientados a mejorar el desempefio profesional; (2) adopcion de
practicas modernas de desarrollo organizacional; (3) adaptacidn a entornos internos y externos.

En el contexto organizativo actual, en el que interactdan distintas generaciones de trabajadores,
los lideres deben prepararse para gestionar los conflictos intergeneracionales- Para esto es necesario
ajustar las politicas de la organizacidén con el fin de atraer y retener el talento de los trabajadores.
Es crucial prestar atencidn a la generacidn mas reciente, cuyos valores se centran en cuestiones de
sostenibilidad y medio ambiente.

No existe un tipo de liderazgo universalmente correcto, sino que los lideres deben adaptar su
enfoque a las necesidades y valores de los trabajadores, buscando la alineacion entre los valores
individuales y los de la organizacién. En el entorno actual, con tecnologia avanzada y diversidad de
equipos, los lideres deben adoptar perspectivas y estrategias innovadoras para promover la eficacia
y la eficiencia organizativas.
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La resiliencia, como mencionan Anwar et al. (2019), se identific6 como una capacidad necesaria
en todos los tipos de liderazgo (Yu et al., 2022). Hubo 14 tipos de liderazgo que mostraron impactos/
resultados mads positivos, mientras que tres tuvieron impactos/resultados mas negativos, y el
liderazgo transaccional mostrd resultados equilibrados.

El liderazgo desempenfa un papel central en el contexto organizativo, influyendo en el compromiso,
la satisfaccidn, la creatividad y la innovacién. Invertir en el desarrollo de lideres eficaces y crear
un entorno de trabajo favorable son cruciales para alcanzar los objetivos y el éxito futuro de las
organizaciones. Por lo tanto, las organizaciones deberian promover la formacién en liderazgo para
impulsar el bienestar de los empleados y el rendimiento organizativo.

Limitaciones

El presente estudio presentd algunas limitaciones. Algunos articulos no estaban disponibles, por lo
que la inclusién de mas bases de datos o idiomas en la busqueda podria haber dado lugar a mas
hallazgos. Podrian haberse utilizado otros términos de busqueda para ampliar la muestra. Algunos
articulos no respondian a todas las preguntas. Se destaca la falta de informacién en los articulos
incluidos sobre el periodo de tiempo y el nUmero de la muestra.

Recomendaciones

Ademas de identificar diferentes tipos de liderazgo, los resultados también ponen de relieve la
importancia de los factores contextuales, por lo que puede ser pertinente que cada organizacién
investigue el tipo de liderazgo que mejor se adapta a su contexto de trabajo.
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Los autores declaran no tener ningun conflicto de intereses en relacién con la investigacion, la
autoria y/o la publicacién de este articulo.
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