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Resumen: La presente investigacion tuvo como objetivo analizar,
a partir de diversos aportes tedricos y dialégicos, las influencias e
impactos del liderazgo informal en la productividad y competitividad
de las organizaciones. Para lo cual se utilizé un enfoque hermenéutico
reflexivo de la investigacion bibliografica, que permitio la comprension
e interpretacion de investigaciones consultadas en bibliotecas y
bases de datos electronicas de reconocimiento mundial. Ademas, se
consultd la opinidn de expertos académicos del campo administrativo
en Colombia para recopilar las voces y percepciones sobre el tema.
Los principales resultados evidencian que el liderazgo informal, como
una dinamica propia de los grupos informales, al vincularla al factor
humano de la organizacion, puede influir de manera positiva o negativa
en la productividad y competitividad. Se concluye que la gestion
administrativa de este fendmeno organizacional se convierte en una
herramienta para lograr ventajas competitivas en las organizaciones
a través del mejoramiento de las variables funcionales de la empresa
y el establecimiento de relaciones sociales mas eficientes.

Palabras clave: Grupos informales; liderazgo informal; factor humano;
productividad; competitividad.

JEL: M540

Abstract: This research aims to analyze, from various theoretical and
dialogic contributions, influences and impacts of informal leadership
in productivity and competitiveness of organizations. For that,
a reflexive hermeneutical approach to literature research, which
allowed the understanding and interpretation of research consulted
in libraries and electronic databases worldwide recognition was
used. In addition, academic experts view the administrative field in
Colombia were consulted to gather the voices and perceptions on
the subject. The main results show that the informal leadership as a
dynamic characteristic of the informal groups, by linking the human
factor in the organization, can influence positively or negatively on
productivity and competitiveness. We conclude that the management
of this organizational phenomenon becomes a tool for competitive
advantage in organizations through the improvement of functional
variables of the company and the establishment of more efficient
social relationships.

Keywords: Informal groups; informal leadership; human factor;
productivity; competitiveness.
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Introduccion

La escuela de las relaciones humanas se convirtio
en un epicentro de generacion de nuevas inter-
pretaciones sobre las condiciones psicologicas y
sociales que influyen en el funcionamiento de las
organizaciones. Los estudios realizados por Elton
Mayo y sus colaboradores evidenciaron realidades
organizacionales que se constituyen en la fuente
de influencia considerable en la competitividad y
productividad de las empresas (Hernandez, 1995;
Cruz, Aktouf y Carvajal, 2003).

En este sentido, los grupos informales hacen parte
de estas variables psicosociales que se producen de
manera espontanea al interior de la organizacion
y generan un conjunto de dinamicas que afectan
el comportamiento de los empleados (Backstrom,
2013; Varol y Varol, 2012). La existencia de los
grupos informales al interior de la organizaciones
se considera imposible de evitar, debido al contacto
permanente que se produce entre los empleados y
las relaciones de afiliacion que se van generando
como consecuencia de los contactos sociales que
los unen en funcion de actividades, y no son propias
de [a organizacién, pero que la pueden afectar. Los
grupos informales son asociaciones espontaneas
de personas que surgen al interior de las organiza-
ciones sin ser reconocidos por la estructura formal
(Doménech, Iiiguez, Palli, y Tirado, 2000; Ruiz,
Pedraza, Rodriguez, y Alvarado, 2004; Cuadrado y
Morales, 2007).

Al interior de estos grupos, se generan una serie
de dindmicas de orden organizacional que afectan
el comportamiento de los empleados. El liderazgo
informal se convierte en uno de los elementos fun-
damentales de los grupos informales que permea
el funcionamiento organizacional. En este sentido,
Garcia-Rincon (2008) lo define como “el desempefia-
do por determinadas personas, no con una posicion
jerarquica, sino por sus habilidades, conocimientos o
recursos particulares” (p. 29), reconociendo un alto
sentido social en las implicaciones del ejercicio de
este tipo de liderazgo.

El liderazgo informal que se genera al interior de los
grupos informales puede llegar a afectar profunda-

mente los objetivos organizacionales, en [a medida
que decida emprender iniciativas para lograrlos
o funciones para obstaculizar su consecucion en
la empresa (Davis y Newstrom, 2003; Gonzalez,
2003; Parra y Parra, 2007; Romero, 2007; Shears
y Kakabadse, 2007). Este tipo de liderazgo no re-
conocido por la organizacion se convierte en una
fuente de soluciones o problemas dependiendo de la
forma como lo gestionen los directivos. A partir de
estas ideas, el objetivo de la investigacion consiste
en analizar, a partir de diversos aportes tedricos y
dialégicos, las influencias e impactos del liderazgo
informal en la productividad y competitividad de
las organizaciones, como una dindmica social que
influye en el comportamiento de los trabajadores y
en sus niveles de rendimiento.

En este sentido, el factor humano de una organizacion
experimenta un conjunto de variables psicologicas
y sociales que afectan la competitividad y produc-
tividad como consecuencia de las alteraciones que
producen en los comportamientos y conductas de
los empleados (Calderon, 2006; Del Toro, Salazar
y Gomez, 2011; Viloria et al., 2016). Los grupos
informales, y en especial el liderazgo informal, es
una variable que influye en la organizacion y en sus
niveles de productividad y competitividad a través de
la modificacion de los comportamientos y conductas
organizacionales de los trabajadores.

La importancia del estudio radica en la comprension
que se genera de un fendmeno propio de la actividad
organizacional, que en muchos casos es ignorado
por la gerencia y genera un conjunto de influencias
en los procesos y funciones cotidianas de la vida de
la empresa. En este sentido, se hace una aproxima-
cion tedrica y dialdgica sobre las configuraciones
epistémicas que se han desarrollado en torno a
esta dinamica y las percepciones de investigadores
nacionales sobre el tema; y que sirven como soporte
para justificar los supuestos del estudio, al enten-
der el liderazgo informal como una variable que
influye en la productividad y competitividad de las
empresas. Ademas, esta investigacion es relevante
porque parte de los resultados iniciales del proyecto
de investigacion titulado “Aproximacion teérica a
los grupos informales desde la Administracién y la
Psicologia: analisis de sus impactos e influencias
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en la productividad en las organizaciones™?, permi-
tiendo entender a los grupos informales en mayor
profundidad y develar las dindmicas internas de
los mismos que influyen en el comportamiento y
funcionamiento organizacional.

Metodologia

El disefio de la investigacion es una revision bi-
bliografica, entendida por Galvez (2002) como “el
resultado final de un proceso metodoldgico, estruc-
turado y sistematico que conduce a la seleccion
de un conjunto de documentos validos, dtiles y
relevantes sobre un tema o una materia especifica”
(p. 25) y dimensionada por Lopez (2006) como una
herramienta fundamental para la construccion y
generacion de nuevo conocimiento. Pero, ademas,
esta investigacién también se concibe desde una
perspectiva dialdgica en los términos de Fernandez
(1999), debido a que recoge voces y percepciones de
expertos académicos del campo de la administracion
sobre el liderazgo informal en las organizaciones. El
enfoque de la investigacion es de caracter herme-
néutico reflexivo en la medida que permite estudiar
y reflexionar sobre fendmenos encubiertos en una
realidad social y tener una mejor comprension de
los mismos (Rios, 2005).

En las implicaciones de la investigacion, el tipo de
informacion recolectada es de orden cualitativo,
correspondiendo a los aportes tedricos de diversos
autores que han sido publicados a través de libros
o articulos cientificos, y a las voces de los expertos
académicos del campo administrativo en Colombia.
Por lo tanto, se constituyen como fuentes de con-
sulta dichas publicaciones, revisadas en la biblioteca
German Bula Meyer de a Universidad del Magdalena,
la biblioteca Luis Angel Arango del Banco de la
Republica seccional Santa Marta, las revistas cientifi-
cas indexadas en las bases de Publindex en Colombia
y en las principales bases de datos de orden mundial
(Science Direct, Scopus, Redalyc, Dialnet, Proquest
y Scielo). Y por otro lado, las fuentes son los ex-
pertos con las voces y percepciones sobre el tema.
En este sentido, se identificaron 17 personajes con
potencialidad para aportar desde su experiencia

1. Trabajo de grado desarrollado por (Viloria y Mena, 2015) para optar al titulo
profesional de Administrador de Empresas.

académica e investigativa a la consecucion del ob-
jetivo de la investigacion, teniendo como referencia
las publicaciones cientificas que han desarrollado
en el campo de la gestion humana y el liderazgo
informal. Sin embargo, solo 11 personas aportaron
con sus posiciones académicas a las pretensiones
del estudio.

El procedimiento para la recoleccién de la in-
formacion dependié del tipo de material que se
consultara. Para los documentos impresos se tuvo
como criterios para ser revisado que incluyera en
alguno de los apartes el tema de grupos informales
o liderazgo informal; para el material electronico,
las consultas se realizaron teniendo como palabras
principales grupos informales, liderazgo informal,
productividad, competitividad, talento humano, para
proceder a revisar un documento de manera deta-
llada, éste debia incluir alguna de estas variables y
asociarlas con la productividad y competitividad. La
técnica utilizada para recuperar la informacion fue
una matriz disefiada por los autores que recogia el
titulo de la investigacion, los autores y los aportes
tedricos del estudio a alguna de las variables que se
establecieron en la investigacion como referentes.

Para la recoleccion de las voces de los expertos en
el campo de la administracion, se establecieron
dialogos a través de los medios virtuales y se de-
sarrollaron entrevistas con los investigadores que
aceptaron participar en la investigacion.

El analisis de la informacion se realizd teniendo
como soporte las anotaciones realizadas en la matriz
y organizacion de las variables. Asi, se agrupaban
los aportes de los autores por dimensiones para
estructurar el informe final con los resultados.

Resultados

Los resultados de la investigacion se presentan
haciendo un recorrido por tres dimensiones en las
que se pretende relacionar el liderazgo informal
con la competitividad de la organizacion a partir
las implicaciones epistémicas de las investigacio-
nes y autores que se tomaron de referencia para
el estudio. La primera recoge anotaciones sobre el
factor humano y sus asociaciones con la generacion
de ventajas competitivas en las organizaciones. La
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segunda explora a manera de comparacion los tipos
de liderazgo formal e informal y la tercera, analiza las
influencias e impactos del liderazgo informal en la
productividad y competitividad de las organizaciones
desde las condiciones tedricas y desde los dialogos
de los expertos consultados.

El Factor humano y sus dinamicas como
fuentes de ventajas competitivas

El factor humano en las organizaciones se convierte
en uno de los elementos de mayor importancia de-
bido a las repercusiones que tienen sus dinamicas
en el funcionamiento de la organizacidn, a través
de una influencia directa en el comportamiento
de los empleados. Considerando que el hombre se
configura como un ser humano complejo, que agrupa
un conjunto importante de dinamicas personales y
sociales (Gomez, 2014; Ortiz, 2011). Lozano (2007),
plantea que el componente psicosocial

En las organizaciones se centra en la interac-
cién social, en el contexto donde se producen
dichas interacciones y en las propias personas
que interactan en los diversos procesos, en
donde se destacan comportamientos intrin-
secos y extrinsecos de los individuos, que
se ven desencadenados en las conductas
organizacionales generando y teniendo como
finalidad un rendimiento competitivo en su
trabajo (p. 150).

En este orden de ideas, el comportamiento de las
personas al interior de la organizacion esta deter-
minado en gran medida por las relaciones sociales
que establecen con sus compafieros y por las posi-
ciones individuales y colectivas que toman frente
a los elementos organizacionales. Los niveles de
rendimiento, productividad y competitividad de los
colaboradores son condicionados por las implica-
ciones de estos comportamientos y por la fuerza
de las identidades y arraigos que tienen en las
interacciones sociales.

Desde estas interpretaciones, el campo social se
ha de transformar desde un ambito principalmente
operativo, que se centra en la implementacién de he-
rramientas transaccionales, a un papel fundamental
que fomente el desarrollo de las competencias para

lograr competitividad y éxito en el mercado (Torres,
2005; Calderén, 2004; Teran y Leal, 2009). La ges-
tion del recurso humano es una herramienta para
la competitividad organizacional (Calderén, 2003).
Los nuevos paradigmas para gestionar la organiza-
cion hacen énfasis en la generacion de competencias
en los empleados para el mejoramiento de su rendi-
miento en el trabajo. Entender a los empleados como
personas que trascienden de un papel meramente
mecanico hacia una fuerza de ventajas para la em-
presa, determina las fortalezas y potencialidades de
los servicios que se prestan.

Consciente de esta realidad, Garcia (2009) otorga
un papel principal a los activos intangibles de una
organizacion, como el conocimiento, valores, ha-
bilidades y actitudes de las personas al momento
de determinar la competitividad de la misma. Las
personas se constituyen en el recurso mas impor-
tante para las organizaciones, y por ende, merecen
especial atencion por parte de los directivos para
potenciar sus capacidades en beneficio del logro
de los objetivos organizacionales y mejorar los
niveles de competitividad (Quintero, 2003; Mejia
& Jaramillo, 2006; Diaz, 2007 y Cabrales, 2009).

La gestion humana en las organizaciones se convier-
te en un elemento de gran importancia en la medida
que condiciona el funcionamiento de la organizacion
a partir del comportamiento y las relaciones socia-
les de los empleados (Urefa y Villalobos, 2011).
Estas relaciones generalmente toman un sentido en
perspectiva de las dinamicas organizacionales, que
afectan el desarrollo de las actividades e impactan
en la competitividad de la empresa. Por lo tanto, el
componente humano es fundamental para el éxito
en los actuales mercados globalizados.

El liderazgo formal e informal en las
organizaciones

El liderazgo se constituye en una de las variables
organizacionales de mayor influencia en las empre-
sas, debido a las dimensiones que puede tener en la
movilizacion de los recursos para la consecucién de
los objetivos que se han establecido en los planes.
El liderazgo funciona como una herramienta para
impulsar las actividades y los procesos, y dirigir de
manera oportuna la organizacion.
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En la interpretacién conceptual de esta variable,
Robles, De la Garza & Medina (2008) identifican el
liderazgo con la habilidad de influenciar y motivar
que posee un sujeto para permitir a otros individuos
dentro de la empresa aportar al éxito y la eficacia (p.
298), citando a House et al., (1997). Los autores,
expresan también que el liderazgo debe crear las
condiciones para el aprendizaje organizacional, en
esta linea, Chavez citado por Noriega, 2008) expresa
que el liderazgo puede entenderse como un proceso
de interacciones entre individuos, donde uno de
ellos dirige las acciones de un grupo con una fina-
lidad en comdn, para ello utiliza su poder, energias
e influencia personal en dicho proceso no solo se
cambia el ambito organizacional sino también a los
individuos que interact(ian en la empresa.

Por otro lado, Erkutlu (citado por Reyes-Jacome &
Lara, 2011) sostiene que el liderazgo organizacional
es entendido como el procedimiento de influjo social
definido por los objetivos de la empresa, que propicia
comportamientos que benefician la trascendencia
de los objetivos, afectando al mismo tiempo el
sostenimiento de la cultura y del colectivo en si (p.
161). Mientras que referenciando a Stech (2007),
considera al lider como el sujeto con las habilidades
necesarias para el progreso de los miembros del
grupo, del que él hace parte (p. 161). Debido a que
existen relaciones entre el liderazgo de un grupo
y el desempefio de los individuos que lo integran
y hacen parte de sus dindmicas organizacionales
(Godoy v Breso, 2013).

En este sentido, el liderazgo formal se presenta como
una dinamica propia de la estructura jerarquica de
la empresa, que esta determinada por los roles que
se han establecido en la figura organizacional, y
sus implicaciones son principalmente enfocadas
al funcionamiento operativo de la organizacion. El
ejercicio del liderazgo formal de las personas esta
determinado por las funciones que se han estable-
cido en la organizacion.

Este tipo de liderazgo contrasta con el liderazgo
informal que se genera al interior de los grupos
informales, estos Gltimos se entienden como un
organismo de gran influencia en el clima organiza-
cional de las empresas y en la productividad (Powell
y Garcia, 2006; Ruiz, 2007) debido al conjunto de

dinamicas que se generan en su interior. El liderazgo
informal como una de esas dinamicas, se origina,
seg(in Zapata (2008), en relaciones interpersonales
de los empleados al interior de las organizaciones,
en las que cada sujeto tiene su estatus. Mientras
que Davis y Newstrom (2003) indican que, para los
miembros informales, la posicion social esta deter-
minada por las capacidades, habilidades, valores
morales y otros factores que consideren de mayor
valor para el grupo.

Evidentemente el liderazgo informal esta asociado a
la posicién que una persona pueda tener en el marco
de los grupos informales al interior de la empresa.
En este punto, las capacidades de esa persona para
aportar a la consecucion de los objetivos que se han
establecido para el grupo y para defender los inte-
reses del colectivo, seran de gran importancia para
determinar el poder y el grado de influencia sobre
los demas en funcién de las pretensiones planteadas
por los dirigentes. El estatus o la posicion social de
los individuos en el grupo marcan su liderazgo en el
desarrollo de actividades especificas.

Los lideres se encuentran tanto en la estructura
formal como en los grupos informales (Parra &
Parra, 2007; Romero, 2007; Pautt, 2011; Lopez,
2013). Noriega (2008), haciendo una definicion
del liderazgo informal, sostiene que lo ejecutan los
individuos “que llegan a tener influencia debido a
que poseen habilidades especiales que satisfacen las
necesidades de recursos de otros” (p. 27).

El liderazgo formal es propio del tipo de organigrama
de [a empresa, mientras que el liderazgo informal
es producto de las asociaciones espontaneas que se
generan entre los empleados.

Planteando una diferenciacion entre los lideres
formales e informales, Arce, Torrado, Andrade y
Alzate (2011) sostienen que el lider formal esta de-
terminado por cada uno de los niveles o grados que
existen en el grupo, ademas distingue el poder de
los individuos que estan situados en las posiciones
superiores a la de éL (p. 158), mientras que el lider
informal tiene influencia entre los sujetos de su mis-
ma jerarquia o grupo (p. 158). Ademas, expresan que
al contrario del lider informal que ejerce un poder
autocratico, el lider formal usa un tipo de liderazgo
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participativo (p. 158). Para Wheelan y Johnston
(1996) los lideres informales surgen, en la mayoria
de los casos, para oponerse a los lideres formales y
las tareas que promueven. Por otro lado, para Vargas
(2010), el liderazgo informal no depende de una
posicion, se logra a través de la confianza, respeto
y credibilidad que se le otorga a la persona dentro
de un grupo, y es mas activo que el liderazgo formal
(p. 62). Ahora, desde las implicaciones del liderazgo
formal e informal y sus estrechas relaciones con
el poder enmarcado en estos dos mismos criterios
Melia, Oliver y Tomas (1993) expresan que el poder
formal incluye los poderes legitimo, coercitivo y de
recompensa. El poder informal incluye los poderes
referente y del experto. El poder general saturé en
ambas dimensiones. El poder formal se mostrd es-
trechamente vinculado con la estructura jerarquica
formal de las organizaciones mientras que el poder
informal apareci6 asociado con las relaciones inter-
personales positivas.

Los grupos informales, como nichos del liderazgo
informal, al ser inevitables para la organizacion
experimentan interacciones internas que afectan el
comportamiento organizacional y determinan nuevos
roles para los integrantes del sistema formal, estos
nuevas funciones se enfocan en la satisfaccion de
las necesidades del componente social de la organi-
zacion y son los escenarios ideales para el ejercicio
del liderazgo informal en las empresas.

Influencias e impactos del liderazgo
informal en la productividad y
competitividad de las organizaciones

En este apartado, se recorren los aportes tedricos
de investigaciones que se han desarrollado en el
campo de la gestion del liderazgo en las organiza-
ciones, aterrizados a la dimension de la influencia
e impacto en la productividad y competitividad
organizacional. La intencion es denotar desde lo
epistémico el funcionamiento del liderazgo informal
en las dinamicas propias de la organizacion. Por otro
lado, se presentan voces de expertos académicos en
el campo administrativo sobre esta dimension en
las organizaciones, buscando configurar desde una
perspectiva dialdgica los posibles escenarios de los
efectos de la existencia del liderazgo informal en
las compafiias.

Desde estos trayectos propuestos, es necesario re-
saltar que las personas que hacen parte del sistema
en que se constituye la empresa puedan participar
en la dindmica de tomar decisiones y liderar proce-
sos. Estos procesos de participacién pueden estar
comprendidos por cualquier clase de transformacion
social que conlleve a la finalidad propuesta, y por lo
tanto, la informalidad va inmersa como un método
para ser participe de tales ejercicios (Hernandez,
2003, p. 343).

Los lideres informales aparecen en los grupos o
equipos de trabajo incluso cuando existe un lider
formalmente designado. En esta perspectiva, los
lideres informales emergen por dos razones: por
las cualidades individuales de las personas dentro
del grupo y por las valoraciones que hacen los in-
tegrantes del cumplimiento de los roles asignados
en las labores formales (Neubert y Taggar, 2004).
En este punto, la estructura formal se convierte
en una variable que influye en la consolidacién
de los liderazgos informales para la empresa v,
por ende, es susceptible de gestionarse de manera
eficiente para encaminar los esfuerzos de los co-
lectivos sociales hacia el logro de los objetivos de
la organizacion.

A pesar de que el origen del liderazgo informal puede
estar relacionado con su desempefio en el sistema
formal de la organizacion, Robles, De la Garza y
Medina (2008) expresan que el lider informal no
tiene poder ni jerarquia otorgada por los duefios
0 empresarios; sin embargo, influye positiva o
negativamente en el desempefio de los empleados
para lograr los objetivos organizacionales (p. 298).
Las relaciones de poder entre un lider informal y
sus seguidores se manifiestan a través de esos me-
canismos de influencia (Jorna, Castafieda y Véliz,
2016). En este mismo sentido, Contreras y Castro
(2013) consideran que las condiciones de poder que
tienen los lideres informales pueden convertirse en
un elemento de cohesion o dominacion. Los lideres
informales, como consecuencia de la existencia de
grupos informales en las organizaciones, a menudo
pueden influir de tal manera que el grupo no estable-
cido por la estructura legal tenga mayor influencia
que sobre la productividad y competitividad que
el sistema formal (Hernandez, 1995). El poder del
grupo informal, guiado por el lider informal, afecta
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considerablemente el funcionamiento de la empresa
y las posibilidades de éxito en el mercado.

Conscientes de la magnitud de esa influencia, Sheard
y Kakabadse (2007) sostienen que el liderazgo se
asocia a las estructuras informales por ser mas
complejas y estar ligadas al cambio. El liderazgo
informal también se constituye en un tema que ha
merecido atencién especial por parte de autores
como Davis y Newstrom (2003); Gonzalez (2011); y
Chiavenato (2009), debido a que puede, en muchas
ocasiones, reunir el poder suficiente para liderar
procesos de cambio en los objetivos organizaciona-
les establecidos y hacer que los empleados tomen
comportamientos determinados que pueden incidir
en el funcionamiento organizacional.

En esta medida, (a posicion que el lider informal
respalde al interior de la organizacion sera posi-
blemente la misma actitud que asuma el grupo de
empleados, lo que se puede convertir en una fuente
de problemas o virtudes para los dirigentes. Si los
grupos informales, influenciados por los lideres in-
formales, deciden entrar en un estado de rechazo de
las pretensiones de la organizacion se presentaran
diversos problemas para la empresa, mientras que si
es favorable la vision en torno a dichos objetivos,
porque les ayudan a satisfacer sus necesidades, sus
esfuerzos seran aumentados y potenciados para
obtener mejores rendimientos.

Desde otra perspectiva, pero sin alejarse de estas
mismas consideraciones, Davis y Newstrom (2003)
dotan a la organizacién de un gran poder que se
le confiere a sus lideres. Para ellos, el liderazgo de
caracter informal es producto del estatus. Ademas,
sostienen que en los grupos informales pueden
existir varios lideres en relacion a temas especificos.
Esta diversidad de liderazgos al interior de un grupo,
complejiza el funcionamiento social de la organi-
zacion y exige mayores esfuerzos de los dirigentes
para gestionarlo.

Entendiendo que los grupos informales se convierten
en una fuente para que surjan nuevos lideres en la
organizacion, para Gonzalez (2011) dentro de este
fenémeno organizacional se establecen sistemas de
liderazgo informal que pueden variar dependiendo de
las condiciones y de las capacidades de las personas

para influir sobre el grupo, y enfatiza la necesidad de
que los directivos dediques atencidn especial a este
fendmeno debido al poder que pueden desarrollar
dentro de la organizacion.

Desde una mirada de rendimiento laboral, Allen-
Perkins (2012) explica que las personas que son
identificadas como lideres informales, son quienes
mas trabajan y participan en las actividades de los
grupos. Pero, ademas, son quienes mas influyen per-
manentemente en el comportamiento de los demas
integrantes, debido al reconocimiento que se han
ganado por sus caracteristicas como compafierismo,
voceria y colaboracion con el equipo (Losada, Rocha
y Castillo, 2012). Y ademas, son quienes logran tener
el control de una organizacion en caso de ausencia
de los directivos (Lopez, 2005). En este punto, el
lider informal emerge como una figura de autoridad
que puede equilibrarse con la misma fuerza de la
formalmente establecida por el sistema.

Teniendo como referencia a los grupos o equipos
sobre los cuales los lideres informales ejercen su
influencia, ademas de potenciar la eficiencia en los
métodos, la eficacia del grupo también es permeada
por esta dinamica del lider informal ya que los inte-
grantes desarrollan la percepcion de que su eficacia
es mayor al comienzo de las tareas, aunque en las
finalizaciones tienden a estabilizarse (Pescosolido,
2001). Lo que se logra es una disminucion del
rendimiento de las labores a medida que el grupo
acepta una figura de lider informal.

Es evidente que el factor humano se constituye en
una fuente de ventajas competitivas para la orga-
nizacion. En este sentido, los grupos informales se
entienden como una dindmica espontanea propia
de ese contexto social que experimenta mdltiples
fendmenos e interacciones en su interior que afectan
el comportamiento de los empleados y, en conse-
cuencia, su productividad. El liderazgo informal,
como parte de esas dinamicas internas de los grupos
informales, es una herramienta invisible al interior
de la empresa que influye y moviliza las fuerzas labo-
rales en beneficio de los objetivos organizacionales
o, por el contrario, se opone a la consecucidn de los
mismos cuando sienten que agreden y afectan sus
intereses particulares y los del grupo informal. Segin
Calderdn, Naranjo y Alvarez (2007), las estrategias
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que desarrollen las empresas para hacer frente a las
dindmicas de la competitividad, deben hacer una
valoracion significativa del componente social de
la organizacion para tener mayores posibilidades
de éxito en el mercado. Es fundamental contar con
una estrategia organizacional que oriente tanto a
los empleados como a los directivos (Mora, Vera y
Melgarejo, 2015).

Desde las voces de los expertos académicos que
fueron consultados en el campo de la administracion

——  Tabla 1.

por sus aportes a la gestion del factor humano en las
organizaciones, y en especial del liderazgo informal,
se recuperan aportes importantes para entender el
funcionamiento de la dindmica al interior de las
organizaciones.

En el tabla 1, se detallan algunas de las percepciones
de los investigadores sobre la influencia del liderazgo
informal en el comportamiento de los empleados
y en los posibles impactos en la productividad y
competitividad organizacional.

Percepciones de expertos sobre la influencia del liderazgo informal en la productividad y

competitividad de las organizaciones

de las tareas o metas del trabajador o de un grupo.

miento de los empleados.

Fuente: elaboracion propia de los autores

En relacion al impacto del liderazgo informal en el comportamiento de los empleados y en la productividad y
competitividad organizacional el experto sostiene que el impacto es mayor que el del liderazgo formal. Porque
el lider informal, por lo general, estd mds cerca de los trabajadores. Es decir, es un compafiero y no un jefe al que
escasamente se le ha visto entrar a la oficina. Ademds, es precisamente lider (aun siendo par) y eso le da bastante
legitimidad. Adicionalmente, es importante tener presente que dicho liderazgo informal puede ser rotativo dependiendo

El liderazgo informal influye de manera importante en el comportamiento de los empleados y la actitud que tomen
con respecto al trabajo en la organizacion. Afecta el rendimiento organizacional de manera positiva y negativa y se
pude convertir en un elemento para desestabilizar la estructura del sistema organizacional.

Los lideres informales estdn dotados de un alto poder al interior de la organizacion, debido a que pueden movilizar
a los empleados hacia posiciones especificas que pueden estar a favor o en contra de los objetivos de productividad
y competitividad que se han planteado para la empresa por parte de los dirigentes.

En muchas ocasiones, el liderazgo informal se convierte en un espacio para la generacion de sindicatos al interior de
las organizaciones. El poder que tienen los lideres informales lo pueden utilizar para solicitar a los dirigentes mejores
condiciones a través de la generacion de organizaciones sindicales en la empresa.

El liderazgo informal afecta la productividad y competitividad de la organizacion debido a que influye en el rendi-

El funcionamiento social de la organizacion estd determinado en gran medida por la posicion de los lideres informa-
les y por el grado de influencia que estos tengan sobre los demds trabajadores. Los lideres informales emergen por
las preocupaciones y necesidades de los empleados para encontrar mejores condiciones de trabajo que les permitan
satisfacer sus necesidades personales y sus expectativas sociales.

Los grupos informales, y en especial el liderazgo informal, son una fuente de ventajas o problemas para las organi-
zaciones, todo dependerd de la manera como se gestionen por parte de los directivos

2. Corresponde a la denominacién y numeracion que estipul6 para los expertos que aportaron al estudio.
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La opinidn de los investigadores en Colombia sobre
la influencia del liderazgo informal en la produc-
tividad y competitividad confirman las posiciones
tedricas que fueron recogidas en el rastreo biblio-
gréafico realizado en la investigacion.

En este punto emerge una nueva preocupacion que
se relaciona con la gestion de dicho tipo de lide-
razgo en las organizaciones, como una medida para
estabilizar las influencias en el rendimiento organi-
zacional. Lo que se convierte en una preocupacion
para sequir ahondando en esta problematica desde
una perspectiva practica que indague a los gerentes
por las comprensiones y gestiones de esta dinamica
organizacional.

Lo evidentemente importante, es que se reafirma la
premisa fundamental del estudio que relaciona la
productividad y competitividad de la organizacion
con la manera como se desarrolla el liderazgo infor-
mal en los grupos al interior de las organizaciones.

Conclusion

En este punto es importante resaltar que las conclu-
siones que se presentan estan fundamentadas en una
exploracién conceptual y dialogica de las repercu-
siones del liderazgo informal en las organizaciones.
Por lo tanto, se pueden considerar preliminares de
un proyecto que se encuentra en una primera etapa
y que pretende, en unos nuevos escenarios, recoger
informacion de la comprension y gestion de los
grupos informales en las organizaciones.

A partir de estas aclaraciones, se evidencia que el
componente social de una organizacion se convierte
en su activo mas importante y a la vez, en el mas
complejo de gestionar como consecuencias de todas
las implicaciones que se asocian a los parametros
de comportamiento humanos y las irradiaciones que
puede generar sobre los sistemas funcionales a los
que estan adheridos. Estas complejidades ocasio-
nan diversos fenomenos al interior de la empresa y
permean las actividades cotidianas que se ejecutan
para el cumplimiento de su actividad econdmica.

Al ser los grupos informales un acontecimiento
inevitable dentro de la organizacion, que son conse-
cuencia de las interacciones sociales que se producen

entre las personas, también es inevitable que las
dinamicas funcionales que se generan al interior de
éstos afecten el funcionamiento y tengan efectos en
el rendimiento de los empleados. En este sentido,
el liderazgo informal es una fuerza que puede tener
consecuencias positivas o negativas dependiendo
de la manera como el grupo perciba que existe una
armonia entre sus intereses y los objetivos organi-
zacionales, y como los directivos afronten la gestion
de dicha variable. Los niveles de poder que manejan
los lideres informales son suficientes para desesta-
bilizar a la empresa o motivar a los individuos hacia
la consecucion de propositos legales establecidos
por la gerencia. El liderazgo informal puede conver-
tirse en una herramienta de cambios estructurales
en la organizacién y en una fuente que da origen
a nuevos lideres formales. Esta dltima connotacién
se puede materializar al momento de impulsar a
alguna persona debido a sus caracteristicas y las
relaciones sociales que tiene con los integrantes
del grupo hacia un puesto mas alto establecido en
la estructura formal de la empresa.

Desde esta perspectiva, al entenderse el com-
portamiento de los lideres informales como una
variable propiamente psicosocial al interior de la
organizacion, las repercusiones de sus acciones
pueden tener mayores efectos debido a que toca la
parte mas sensible de la empresa, constituida por
su capital humano. En este sentido, el poder que
puede llegar a tener un lider informal depende de los
niveles de cohesion del grupo o grupos a los cuales
pertenece y depende de los grados de identidad que
los integrantes hayan desarrollado sobre las normas,
reglas y valores del colectivo. El liderazgo informal
influye e impacta de manera positiva y negativa la
competitividad de la empresa.

Esta investigacion contribuye a tener un panorama
de la influencia que pueden tener los grupos in-
formales a través de las relaciones de liderazgo no
reconocidas por la empresa sobre el funcionamiento
y rendimiento de la misma, teniendo como referencia
los aportes tedricos que han presentado diferentes
autores como resultado de sus investigaciones en el
area de comportamiento organizacional y las princi-
pales limitaciones que se encontraron se relacionan
con la carencia de estudios practicos a profundidad
sobre el impacto de esta dindamica en empresas
productivas. A pesar de que el fenomeno ha sido
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tratado por algunos investigadores, son pocos los
estudios que midan especificamente la influencia
del liderazgo informal en las organizaciones desde
un enfoque de resultados.

Es por eso que, se reconoce un nuevo campo de
estudio sobre el cual se pueden enfocar recursos
investigativos y se propone la ejecucion de un pro-
yecto en red a nivel nacional que mida el impacto
que puede tener el liderazgo informal en las empre-
sas colombianas, debido a que se convierten en un
objetivo de gestion para los directivos que pretenden
potencializar las habilidades de sus empleados y
mejorar los indices de productividad de cada uno de
ellos, con el propdsito de generar mejores utilidades
y hacer mas competitivas sus organizaciones.
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