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RESUMEN 

La presente investigación permitió establecer los estilos de poder y de autoridad en 

los Comandantes de primera línea del Ejercito Nacional de Colombia,  tomando una 

muestra representativa de treinta (30) Capitanes, treinta (30) Tenientes y treinta (30) 

Sargentos Segundos,  quienes se encontraban adelantando curso de Comando, 

Básico y Avanzado de las diferentes armas y quienes contaban con una experiencia 

operacional entre 10 y 15 años.  El instrumento utilizado fue el  de Fuentes de Poder 

y Autoridad, basado en la teoría de Stephen Covey,  que  consta de 42 ítems y que 

evalúa los estilos que un Comandante Colombiano puede desempeñar en su rol.  La 

investigación se realizó durante el mes de marzo de 2014 en la ciudad de Bogotá con 

el grupo de oficiales y de suboficiales de la Escuela de Armas y Servicios.  

Finalmente, se pudo concluir que los grados Capitán y Teniente  evidencian un  estilo 

de poder y de autoridad predominante que corresponde a la fuente de poder basada 

en el liderazgo;  En segundo lugar, la fuente de poder basada en la simpatía que 

hace referencia a la importancia que el grupo de oficiales evaluados le dan al 

mantenimiento de buenas relaciones con sus subalternos, mostrando apoyo, 

respaldo y confianza; en tercer lugar se encuentra el estilo de poder y de autoridad 

basado en el conocimiento donde se consideran que el conocimiento y la experiencia 

permite ganar el respeto y reconocimiento por parte de los subalternos y finalmente, 

en último lugar aparece el estilo de poder basado en las relaciones donde los 

tenientes consideran que tener conexiones dentro o fuera de la Institución permite 

obtener obediencia por parte de los subalternos. 
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ABSTRACT 

This investigation established styles of power and authority in the frontline 

Commanders of the of Colombian National Army, taking a representative sample of 

thirty (30) Captains (30) Lieutenants and thirty (30) Seconds Sergeants, who were 

studying a Basic and Advanced command course in different weapons, they had 

operational experience between 10 and 15 years. The test that we used was the 

Source of Power and Authority, based on the theory of Stephen Covey, consisting in 

42 items that evaluated the styles of the Colombian Commanders and how can they 

play in their role. The research was made during March 2014 in Bogotá city with a 

group of officers and noncommissioned officers of the Arms and Services College. It 

was concluded that the Captains and Lieutenants degrees showed a predominant 

power style and authority that corresponds to the power based in leadership; Second, 

the power source based on sympathy which refers to the importance that the 

evaluated group of officers gave to the maintenance of good relations with his 

subordinates, showing support, support and confidence. Third was the style of power 

and authority based on knowledge, where the knowledge and experience allows gain 

respect and recognition from subordinates, and finally there was the style based in 

power relations where the lieutenants considered that have connections inside or 

outside the institution can obtain obedience from their subordinates. 
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INTRODUCCIÓN 

El Liderazgo es lograr que las miras apunten más 

alto, que la actuación de la gente alcance el 

estándar de su potencial y que la construcción de 

personalidades supere sus limitaciones 

personales.” 

                                                                                                              Peter Drucker 

El Ejército Nacional de Colombia viene adelantando un proceso de 

transformación cultural que tiene como objetivo primordial el mantenimiento de  la 

credibilidad por parte de la sociedad civil y de la comunidad internacional con base 

en la transparencia y legitimidad de las operaciones militares, las cuales son 

susceptibles de realizarse en la medida en que se cuente con hombres no solamente 

entrenados y capacitados para el logro de los objetivos misionales que Dios y la 

Constitución otorgan a su Ejército sino altamente motivados y guiados por líderes 

(Comandantes) capaces de llevar a sus subordinados a límites inimaginables en pro 

de la victoria. 

En tal virtud, conocer los estilos de liderazgo predominantes en los 

comandantes de primera línea, permite afianzar la confianza en la capacidad y 

competencia de todos y cada uno de los hombres que integran la Institución para 

dirigir a los hombres bajo su mando a través de la conducción y el entrenamiento 
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eficaces y eficientes que permitan mantener la soberanía y la democracia 

Colombiana, generando en el corto plazo un programa encaminado a fortalecer una 

de las principales competencias: el liderazgo militar.  

 

JUSTIFICACIÓN 

La investigación realizada permite determinar los estilos de liderazgo que 

predominan en los comandantes de primera línea de combate del Ejército Nacional a 

partir del establecimiento de las fuentes de poder y de autoridad. El instrumento 

utilizado fue diseñado con base en el modelo del Octavo hábito del autor Stephen 

Covey quien afirma que el Siglo XXI es la era del trabajador del conocimiento; es 

decir, la era donde se debe avanzar de la efectividad a la grandeza, donde se 

requiere de líderes capaces de innovar y alcanzar la excelencia desde su propia 

capacidad de alcanzar su propia voz y de inspirar a otros a encontrar la suya, dando 

una perspectiva de valoración del trabajador en todo su sentido humano.  Para el 

caso puntual del Ejército Nacional, los resultados de la evaluación determinaron que 

el estilo predominante de obtener poder y autoridad es a través del ejercicio del 

liderazgo en los oficiales de grado capitán y teniente.  Por tal razón, se plantea la 

necesidad de establecer un programa de liderazgo transformacional para las 

escuelas de formación y de capacitación donde se fortalezca en los Comandantes de 

primera línea habilidades que les permitan reconocerse y ayudar a otros a encontrar 

su valor lo que le permitirá a la Fuerza afianzarse como una Institución con un alto 

sentido de lo humano. 
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OBJETIVOS 

General 

Establecer los estilos de poder y autoridad y su relación con el liderazgo que 

predominan en los Comandantes de primera línea del Ejército Nacional de Colombia. 

Específicos 

1. Establecer los estilos de poder y de autoridad en los Comandantes de 

primera línea y su relación con los estilos de  liderazgo predominantes en los 

tres grupos evaluados. 

2. Alinear la evaluación del liderazgo al diccionario de competencias 

comportamentales del Ejército Nacional de Colombia.  

3. Proponer  un programa de liderazgo transformacional para comandantes de 

primera línea a partir de los resultados de la evaluación. 

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Con la investigación realizada se pretende determinar los estilos de liderazgo que 

predominan en los comandantes de primera línea de combate del Ejército Nacional a 

partir del establecimiento de las fuentes de poder y de autoridad de tal manera que 

se pueda realizar una propuesta posterior de un plan de desarrollo  para las escuelas 

de formación y de capacitación donde se fortalezca en los Comandantes de primera 

línea habilidades que les permitan reconocerse y ayudar a otros a encontrar su valor 
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lo que le permitirá a la Fuerza afianzarse como una Institución con un alto sentido de 

lo humano. 

 

MARCO TEÓRICO 

Diversos autores han establecido la relación entre liderazgo y la actividad 

propiamente dicha. Una diferencia estructural y básica del liderazgo militar en 

relación al liderazgo que se ejerce en otros ambientes es que en la institución, el fin 

último, es vencer en situación de conflicto para lo cual es necesario alcanzar 

objetivos, desarrollar tareas e implementar ejes de acción que permitan alcanzarlo, 

además, hay que considerar que es en el campo de batalla el medio por el cual se 

logran los objetivos estratégicos militares.1 (Urzúa, 2004; Cerda, 2006) 

Bass (1998) afirma que las características fundamentales del mando militar 

son aquellas que llevan al líder a solicitar a su grupo propagar sus intereses 

personales en función de una visión de futuro. Este aspecto es fundamental dentro 

de la profesión militar ya que todo miembro del Ejército Nacional de Colombia debe 

jurar ante la población civil dar la vida en caso necesario al resguardar la soberanía 

de su país.  (Castro, 2005). 

Por su parte, Goleman (2005) refiere que uno de los principales retos consiste 

en identificar las competencias claves que llevan al éxito en la conducción de 

personas. Pese a que a la fecha no se ha determinado con exactitud, si se han 

                                                           
1  Narváez Biénzobas Pamela, Análisis del Liderazgo Militar y su relación con el Liderazgo Transformacional en el nivel táctico de 

conducción de una brigada de operaciones especiales del ejército de chile, 2006. 
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enumerado algunas características que deben poseer los líderes, las cuales se 

agrupan a su vez en diversas dimensiones como lo son: la conciencia de uno mismo, 

la capacidad de autogestión, la conciencia social y la gestión de las relaciones, entre 

otras.  

Lo que caracteriza realmente a los líderes es que pueden influir al resto del 

grupo más que ser influidos, ahora, esta influencia tiene que ser positiva para todo el 

grupo en términos de los propósitos y objetivos que debe conseguir , permitiendo el 

buen funcionamiento de éste y la adaptación a su entorno.  

 

Estilos de liderazgo (Vroom & Yelton, 1973) 

Existen básicamente cinco estilos de liderazgo los cuales están referidos a la 

forma de comportamiento adoptada por el líder frente a situaciones particulares que 

van desde un estilo totalmente autocrático hasta el democrático: 

1. El líder resuelve el problema o toma su propia decisión utilizando la 

información de la cual dispone. 

2. El líder obtiene de sus subordinados la información necesaria y luego decide 

cuál es la solución para el problema. 

3. El líder comparte individualmente con algunos de sus subordinados el 

problema, recogiendo sus ideas y sugerencias pero sin reunirlos como grupo. 
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4. El líder comparte con el grupo el problema recogiendo en forma colectiva sus 

sugerencias e ideas para tomar posteriormente una decisión que puede o no 

estar basado en dichas sugerencias. 

5. El líder comparte el problema con sus subordinados en grupos generando en 

conjunto alternativas de solución tratando de llegar a acuerdos sobre la mejor 

solución.  

De acuerdo con lo anterior, los autores plantean cuatro comportamientos de 

liderazgo: (House, 1971) 

1. Liderazgo Directivo: Muestra a los seguidores lo que se espera de ellos, 

programa el trabajo y los lineamientos de las tareas. 

2. Líder que apoya: Es amigable y se preocupa por las necesidades de los 

subordinados. 

3. Líder participativo: Pregunta a su grupo y recepciona sus sugerencias antes 

de tomar una decisión. 

4. Líder orientado a logros: Establece metas definidas y espera que se cumplan 

en buena forma. 
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Tipos de Liderazgo 

A lo largo de la historia se han generado diversas teorías sobre el liderazgo 

dentro de las cuales se destacan las siguientes: 

Teoría de los Rasgos. En la década de los 30´s, surge esta teoría que 

pretende explicar los rasgos de personalidad que garantizan un liderazgo eficaz, 

razón por la cual,  solo contempla al líder y deja de lado aspectos tales como las 

condiciones específicas o las características de los seguidores, hecho que toma en 

cuenta Goleman (2002) cuando refiere que no basta con poseer ciertas 

características para predecir que una persona ejercerá en forma eficaz el rol de líder, 

se requiere además considerar otros elementos; no basta poseer suficientes 

recursos en cuanto a características y formas de comportamientos, sino también ser 

hábil en el diagnóstico de las situaciones y a las interacciones a las que se ve 

enfrentado. 

Liderazgo Situacional. Esta teoría surge de la hipótesis que el liderazgo está 

fuertemente afectado por la situación de la que surge y en la que aplica el líder 

teniendo en consideración aspectos como las características de los seguidores y los 

elementos del contexto en combinación con las características de la persona, 

sugiriendo que diferentes contextos y diferentes personas requieren una actuación 

diferente por parte del líder; por tal razón, el líder debe tener en cuenta las 

características de sus seguidores y las situaciones del entorno, flexibilizando su 

comportamiento en torno a ello (Robins, 2004); adicionalmente busca desarrollar en 

las personas las condiciones necesarias para el crecimiento y mejora de sus 
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competencias relacionales, adaptabilidad  y adquisición de conocimientos (Fiedler, 

1967), lo que llevó a este autor a plantear tres dimensiones situacionales que 

influyen en la eficacia de un líder: el grado en que la posición del líder permite hacer 

que los miembros del grupo cumplan y acepten su dirección y liderazgo; la estructura 

de la tarea, es decir qué tan rutinaria y predecible resulta la misma y, las relaciones 

del líder miembro que hace alusión a las relaciones interpersonales que tiene el líder 

con sus seguidores, de tal manera que el líder debe comportarse de manera 

diferente frente a diversas situaciones y frente a personas distintas, siendo capaz de 

reconocer las características tanto del entorno como las individuales de sus 

subalternos y flexibilizar su comportamiento,  ya  que permite el desarrollo de las 

personas a través del perfeccionamiento de las condiciones necesarias para el 

crecimiento y mejora de sus competencias relacionales, adaptabilidad y adquisición 

de conocimientos. (Fielder, 1967)  

Liderazgo Transformacional. James MacGregor Burns (1978), lo describe 

como el proceso por el cual los líderes realizan un cambio radical en la visión y la 

conducta de los subordinados. Es un  tipo de liderazgo exteriorizado por aquellos 

individuos con una fuerte visión y personalidad, por lo cual son capaces de cambiar 

las expectativas, percepciones y motivaciones, así como liderar el cambio dentro de 

una  organización. http://www.innovationfactoryinstitute.com/blog/el-lider-

transformacional-fomentando-el-cambio-y-la-creatividad/.  La Teoría del Liderazgo 

Transformacional, se centra en cómo el líder incrementa la motivación y compromiso 

de los seguidores, de manera que puedan trascender sus propios objetivos en pro de 

la organización, destacando que el compromiso obtenido por el líder logra cohesión 

http://www.innovationfactoryinstitute.com/blog/el-lider-transformacional-fomentando-el-cambio-y-la-creatividad/
http://www.innovationfactoryinstitute.com/blog/el-lider-transformacional-fomentando-el-cambio-y-la-creatividad/
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en el grupo y permite enfrentar grandes desafíos.   Un líder transformacional se 

centra en "transformar" a otros a ayudarse el uno a otro, a mirar por los demás, a 

estar alentando y armonioso. En este caso, el líder aumenta la motivación, la moral y 

el rendimiento de su grupo de seguidores.  Este liderazgo, está caracterizado por 

cuatro atributos y conductas específicas: carisma, estimulación intelectual, 

consideración e inspiración que se detallan a continuación: (Bass & Avolio, 1993) 

1. Carisma: Consiste en influir en los demás mediante la creación de una visión 

o proyecto que sustituya las metas individuales de los seguidores por las del 

líder.  Implica dar una visión y un sentido de una misión, infundir orgullo, 

ganarse el respeto y la confianza. 

2. Inspiración: Transmitir  a los seguidores su visión de futuro con el objetivo de 

involucrarlos en el proyecto de cambio.  Implica comunicar esperanzas 

elevadas, usar símbolos, expresar propósitos de manera sencilla. 

3. Estimulación Intelectual: Llevar a pensar nuevas soluciones o nuevas 

maneras de solucionar problemas habituales.  Implica promover la 

inteligencia, la racionalidad.   

4. Consideración Individualizada: Ocuparse de cada uno de los miembros de su 

equipo y de su bienestar.  Implica proveer protección y cuidado de los 

demás. 

 

La definición conceptual del liderazgo transformacional señala que “es aquél 

que promueve el cambio y/o la innovación en la organización motivando a los 

seguidores para que propaguen sus objetivos personales para llegar a niveles de 
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producción que superen lo esperable”.  Actúa básicamente por medio del carisma 

sintetizando la información del medio y promoviendo la cohesión del grupo. (Castro, 

2005) 

Los seguidores de este tipo de liderazgo sienten confianza, admiración, lealtad 

y respeto al líder y lo harán más de lo esperado al principio. El líder transforma y 

motiva a los seguidores por el carisma,  búsqueda intelectual y consideración 

individual. Además, este líder busca de nuevas formas de trabajo, mientras que trata 

de identificar nuevas oportunidades frente a las amenazas y trata de salir del status 

quo y modificar el medio ambiente. 

 

 

 

  

http://supervivenciadirectiva.files.wordpress.com/2010/06/liderazgo-transformador.jpg
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Liderazgo Transaccional: Burns (1978) & Bass (1985), lo definen como aquel 

que se caracteriza por el intercambio de una cosa de valor por otra entre el líder y el 

subordinado.  Los líderes transaccionales recompensan a un seguidor si éste 
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cumplió con los objetivos que debía cumplir (refuerzo contingente) y la intervención 

de éste en el proceso de la organización que se efectúa por medio del control y de la 

corrección de los errores (administración por excepción); basándose en un 

intercambio de promesas y favores entre líder y seguidor.  Son líderes que negocian 

(transacciones) para conseguir los objetivos de la organización y se define por los 

siguientes elementos: (Castro, 2005) 

1. Recompensa Contingente: Se recompensa a un seguidor si este cumplió con 

los objetivos que habían acordado. 

2. Dirección por excepción: Tiene dos formas: la activa y la pasiva.  En la forma 

activa, los líderes transaccionales controlan en forma constante que la 

actividad se mantenga dentro de los procedimientos y reglamentaciones.  En 

la forma pasiva, los líderes transaccionales actúan reforzando o castigando 

cuando el error o el acierto ya ocurrieron. 

Liderazgo Laizzes Faire: Es por definición la ausencia de liderazgo, es el estilo 

más ineficaz y más inactivo para todo tipo de grupo. (Castro, 2005). 

Bernard Bass, en su libro  “Leadership and Performance Beyond Expectation” 

publicado en 1985 comienza a desarrollar de manera sistemática su modelo de 

liderazgo transformacional. 

El modelo de Bass tiene su origen en los conceptos fundamentales que Burns 

planteó en 1978 donde distinguió dos tipos de liderazgo opuestos en un continuo: el 

transaccional y el transformacional.  Este autor ve el liderazgo transaccional como 

intercambio entre el líder y sus seguidores, donde estos reciben un valor a cambio de 

su trabajo y se confirma la existencia de una relación costo–beneficio (Bass, 1999). 
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En contraposición, el liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia 

de los trabajadores, los cuales aceptan y se comprometen con el logro de la misión 

de la organización dejando de lado sus intereses personales, para enfocarse en los 

intereses del colectivo. Pero Bass va más allá y argumenta que un líder podrá exhibir 

de acuerdo con las circunstancias y lo que éstas demanden, diferentes patrones de 

liderazgo.2 

Tal vez el mejor ejemplo de este sentido de lo colectivo sobre lo particular se ve 

reflejado en las siguientes líneas: “Los soldados de la Patria sentimos la Fe de la 

gente buena, la perseverancia de quienes no claudican ante las dificultades, la 

fortaleza de quienes saben, o mejor, imaginan, que el mañana será posible con su 

dedicación y entrega. En nuestras mentes, corazones y manos reposa una 

responsabilidad indeclinable. Hemos asumido, no el reto y sí la sagrada misión que 

solo se encomienda a quienes poseen virtudes y valores encomiables.”3 

Así visto, el liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas a 

hacer más de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen 

cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad (Bass, 1985, p.20) los que 

representan a su vez, un beneficio para la colectividad. Los líderes 

transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus interrelaciones con los 

miembros del grupo, estimulan cambios de visión que conducen a cada individuo a 

dejar de lado sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando 

                                                           
2 Mendoza Torres y Ortíz Riaga. Las ocho dimensiones del liderazgo transformacional. 

3 Mayor General Freddy Padilla De León, Liderazgo Militar. Una perspectiva personal. Inspección General del Ejército, 2003. 
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no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales (seguridad y salud) o 

relacionales (amor y afiliación) (Bass, 1985).  

Dado que los líderes pueden presentar patrones de conducta que combinan 

elementos de diversos estilos de liderazgo, Bass en conjunto con Bruce Avolio, 

doctor en Psicología Industrial y organizacional, docente investigador de la 

Universidad de Nebraska- Lincoln y director del Gallup Leadership Institute, proponen 

el Modelo de Liderazgo de Rango Completo (Full Range Leadership FRL), el cual 

incluye los componentes del liderazgo transformacional y del transaccional para 

conformar un todo que brinde como resultados la satisfacción de las necesidades de 

los individuos y del grupo, el esfuerzo extra requerido para el logro de los objetivos 

compartidos y la eficacia y efectividad de la organización. A continuación se 

describen las ocho dimensiones de liderazgo que conforman la base del modelo 

FRL, según Bass y Avolio: 

1. Laissez-Faire o dejar hacer. Este líder realmente no es un líder y ofrece muy 

poco en términos de dirección y soporte. Evita tomar decisiones, es 

desordenado y permite a los demás hacer lo que les parece.  

2. Administración pasiva por excepción. El líder por excepción tiende hacia el 

laissez faire,  pero es activo cuando se presentan dificultades o errores que 

requieren su atención. Evita cualquier cambio en el statu quo y solo 

interviene cuando las circunstancias son excepcionales.  
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3. Administración activa por excepción. El líder activo por excepción pone 

atención a algunos problemas y tiene sistemas de monitoreo y control que le 

suministran alertas. Su estilo tiende a generar un desempeño moderado. 

4. Reconocimiento contingente. Es el estilo transaccional clásico. El líder 

establece objetivos claros y recompensas variadas. Esto significa que sus 

empleados alcanzarán los niveles de desempeño esperados, aunque no será 

fácil que “caminen el kilómetro extra” ya que para esto se requiere un estilo 

más transformacional. 

5. Consideración individual. En esta dimensión se incluyen el cuidado, la 

empatía y el proveer retos y oportunidades para los otros. El líder típico es un 

escucha activo y comunicador fuerte. Este es el primero de los estilos 

transformacionales.  

6. Estímulo intelectual. Lleva al líder a empoderar a otros para que piensen 

acerca de los problemas y desarrollen sus propias habilidades. Este estilo es 

frecuentemente utilizado por los padres, pero es menos común en las 

organizaciones.  

7. Motivación e inspiración. Este tipo de líder tiene la habilidad de motivar a la 

gente para alcanzar un desempeño superior, ya que es bueno para lograr 

esfuerzos extras y convencer a los seguidores de sus habilidades. El crea la 

disposición para el cambio y alienta un amplio rango de intereses.  

8. Influencia idealizada o carisma. Tiene un sentido de propósito. Los líderes de 

este tipo son descritos como carismáticos y son percibidos por los 
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seguidores como poseedores de un grado alto de moralidad, confianza e 

integridad. Se colocan a la cabeza de las crisis y celebran el éxito con su 

gente. Por eso este estilo aparece con dos dimensiones que comprenden los 

atributos o características personales del líder y la conducta de ese líder.  

Estas ocho dimensiones del liderazgo transformacional se encuentran 

correlacionadas con las fuentes de poder de autoridad que contempla el instrumento 

que lleva su mismo nombre adaptado por la firma colombiana ID Consulting, el cual 

tiene como base la teoría de Stephen Covey. 

Según este autor, el talento se encuentra enmarcado por los dones y los puntos 

fuertes naturales, la pasión hace referencia a las cosas que infunden vigor, que 

motivan e inspiran de forma natural, la necesidad incluye lo que necesita el mundo, y 

la conciencia que hace referencia a la voz interior que dice qué está bien y nos 

impulsa a hacerlo. Cuando nos dedicamos a un trabajo que  aprovecha nuestro 

talento y alimenta nuestra pasión, que surge de una gran necesidad en el mundo  a 

la que nuestra conciencia nos impulsa a responder, ahí se encuentra nuestra voz, 

nuestra vocación, la clave de nuestra alma. 

El trabajo de conocimiento de calidad es tan valioso que liberar su potencial 

ofrece a las organizaciones una oportunidad extraordinaria de creación de valor. El 

trabajo del conocimiento refuerza todas las otras inversiones que haya hecho la 

organización. Los trabajadores del conocimiento  son la conexión entre todas las 

otras inversiones de la organización, pues permiten hacer uso de esas inversiones 

con precisión, creatividad e influencia para una mejor consecución de los objetivos 
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de la organización. La contribución más importante que la administración debe hacer 

en el Siglo XXI es aumentar la productividad del “Trabajo del Conocimiento y del 

Trabajador del Conocimiento”, siendo los  trabajadores del conocimiento y la 

productividad de los mismos, el activo más valioso para las organizaciones. 

Cuando todo lo que queremos de una persona es su cuerpo y, en el fondo no 

queremos su mente, su corazón ni su espíritu, reducimos a esa persona a una cosa. 

Muchas de nuestras modernas prácticas de gestión tienen su origen en la era 

industrial. Nos dio la creencia de que debemos controlar y dirigir las personas.  Nos 

dio la noción de contemplar a las personas como gastos y a las máquinas como 

activos, nos dio la filosofía de la motivación basada en premios y en castigos. El 

problema es que los directivos de hoy en día siguen aplicando el modelo de control 

de la era industrial a los trabajadores del conocimiento, puesto que muchos que se 

encuentran en posiciones de autoridad no ven la verdadera valía y el verdadero 

potencial de su personal y no poseen una comprensión completa y precisa de la 

naturaleza humana, dando a las personas el mismo trato que a las cosas. Esta falta 

de comprensión también les impide aprovechar las motivaciones superiores y el 

talento de las personas, haciendo que se sientan insultadas, alienadas, generando 

desconfianzas, disputas y rebelión. 

Cuando tratamos a las personas como cosas, éstas tienden a dejar de creer 

que  el liderazgo pueda ser una elección. La mayoría de personas conciben el 

liderazgo como una posición y en consecuencia no se ven a sí mismos como líderes. 

El liderazgo es una libertad que se puede ganar, es una elección. 
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Existe un sentido de voz para la organización donde se atribuyen  ciertas 

definiciones que de alguna manera son erróneas en su creencia, por ejemplo, 

cuando se habla del pago justo, oportunidad creativa, autoridad mal concebida, la 

unión, armonía, pertenencia, dedicación, maltrato, entre otros.; todas estas creencia 

operan bajo el paradigma de la era industrial: control, transacción, cultura de baja 

confianza, si no hay confianza, hay que tener reglas y reglamentos. 

Por lo anterior se sugiere contar con las herramientas que le permitan a la 

organización trabajar en armonía  y alineada con lo que la organización busca y 

ofrece, es por esta razón que trabajar en el trato respetuoso y digno permite 

aumentar la efectividad, trabajar por competencias genera un  enfoque de trabajo por 

conocimientos, es sostenible; Hay que basarnos en los principios para poder elegir, 

tener disciplina, aprovechar todas las capacidades e inteligencias de las personas. 

Stephen R. Covey en su libro “El octavo Hábito” supone escuchar nuestra 

propia  Voz Interna y enseñar a los demás a identificar la suya propia.  Por lo cual, es 

necesario innovar, liderar y alcanzar la excelencia, avanzar más allá de la 

efectividad, hacia la grandeza.  El reto esencial de nuestro tiempo es encontrar 

nuestra propia voz e inspirar a los demás para que encuentren la suya.  

 Se trata de enseñarle a los demás el arte de sacarle provecho a lo que es 

propio de cada individuo; de modo que cada persona se vuelva indispensable en la 

organización en virtud de sus capacidades irrepetibles; es utilizar el modelo de 

facultamiento del trabajador del conocimiento, de la persona completa.   
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Para entender mejor lo que el autor quiere decir acerca de la voz facultativa, 

se debe tener en cuenta que transmitir pasión y talento es el resultado natural de la 

confiabilidad personal y organizacional, que permite a las personas identificar y 

liberar el propio potencial, en otras palabras, es todo aquello que implica autocontrol, 

autogestión y autooganización; esta primera  se da cuando hay un objetivo común, 

con pautas claras y estructuradas, es aquí donde se proporciona capacitación y 

aprendizaje y da como resultado un acuerdo de ganar/ganar donde se presenta un 

nivel alto de flexibilidad, adaptabilidad y creatividad y se tienen en cuenta la 

situación, la madurez, el carácter y la competencia de los miembros del grupo y de 

los lideres formales, así como también las otras condiciones ambientales, como la 

presencia de estructuras, sistemas y procesos alineados.  Una organización que 

tenga claro este acuerdo es porque tiene explicito las cuatro  principales necesidades 

de la organización: Salud económica, crecimiento y desarrollo, relaciones sinérgicas 

con los grupos de interés y sentido/aportación;  y con las cuatro necesidades del 

individuo: Física - económica, mental-crecimiento y desarrollo, social-emocional  y 

espiritual – sentido de aportación. 

El octavo hábito define encontrar una voz propia e inspirar a los demás para 

que encuentren la suya, es aquí donde se tiene la concepción  de la persona 

completa “Como un todo”; proporciona la actitud y el conjunto de habilidades 

necesarias para poder buscar constantemente el potencial de las personas.  Es un 

tipo de liderazgo que se transmite a las personas por su valía y su potencial tan 

claramente que éstas llegan a verlos en ellas mismas. Por tal razón, es necesario 

trabajar con los 4 roles de liderazgo: 
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1.  Modelado: es aquella que inspira confianza si esperarla – produce autoridad 

moral personal 

2. Encontrar caminos: Cuando se identifica y se participa en las decisiones 

estratégicas, crea un orden sin exigirlo –produce autoridad moral con visión 

de futuro. 

Estas dos primeras toman en cuenta el enfoque del que se quiere tomar. 

3. Alineamiento: Alinear estructuras, sistemas y procesos, cultiva la visión y el 

facultamiento sin proclamarlos –produce autoridad moral institucionalizada 

4. Facultamiento: es el conjunto de los tres anteriores, libera el potencial 

humano sin motivarlo externamente – produce autoridad moral cultural. 

Estas dos últimas representan la ejecución, de tal forma que se tienen en cuenta seis 

conductores esenciales o brechas de ejecución en una organización como son:  

1. Claridad: La gente no sabe claramente cuáles son los objetivos o prioridades 

de su equipo o de su organización. 

2. Compromiso: La gente no se implica con los objetivos. 

3. Transposición: La gente no sabe lo que necesita individualmente para ayudar 

al equipo o a la organización a conseguir sus objetivos. 

4. Posibilitación: La gente no tiene la estructura adecuada, los sistemas  o la 

libertad para hacer bien su trabajo. 

5. Sinergia: La gente no se lleva bien o no trabaja bien en grupo 
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6. Responsabilidad: La gente normalmente no considera a los demás 

responsables. 

De otra forma, existen cuatro disciplinas, que si se practican de manera 

sistemática,  pueden cerrar las brechas de ejecución y mejorar ampliamente la 

capacidad de los equipos y la organización para enfocar y ejecutar sus principales 

prioridades; estas se denominan las cuatro disciplinas de ejecución: 

1. Centrarse en lo extremadamente importante 

2. Crear un marcador exigente 

3. Convertir los elevados objetivos en acciones específicas 

4. Hacerse mutuamente responsable todo el tiempo 

 

Liderazgo militar 

El liderazgo es inherente a la cultura militar. Se considera como líder a aquella 

persona que posee una característica especial y singular de un “comandante” de 

cualquier nivel, que de acuerdo a sus competencias y habilidades,  obtiene la 

confianza, el respeto y el aprecio de sus subordinados, haciendo posible el 

compromiso de su tropa en el cumplimiento de una misión bajo toda circunstancia 

incluso extrema, a costa de sus propias vidas.  Para entender en su contexto dicha 

definición, se precisa considerar que la visión institucional de liderazgo, está 

mediatizada por la exigencia de un liderazgo excepcional lo que indica que el 

ejercicio militar requiere de mandos eficientes necesarios para motivar y movilizar 



27 
 

con convicción, generando confianza y compromiso, con sus pares y subalternos, 

para alcanzar objetivos, determinar responsabilidades, definir funciones, despertar 

inquietudes, conducir y dirigir equipos en ambientes tan complejos como el combate4.  

De acuerdo con Jacobs (1991), la cultura y los valores organizacionales 

propios del contexto militar están fijados en gran medida por los líderes de alto rango 

quienes a su vez fijan las políticas y el clima laboral que van a incidir de manera 

directa en la cohesión entre los miembros de pequeños grupos que comandan los 

líderes de grados incipientes dentro de la estructura militar. Este proceso se logra 

teniendo en cuenta que el ascenso en la carrera militar conlleva una serie de cargos, 

de funciones y de responsabilidades producto de la experiencia y el conocimiento 

propios de la dinámica de la guerra, tal es el caso de los oficiales de grado 

subteniente y teniente y los suboficiales de grado cabo tercero, segundo y primero 

quienes tienen como misión primordial dar los resultados en el campo de batalla lo 

que involucra llevar a sus hombres hasta su máximo nivel que es dar la vida por los 

otros. 

 Para Narváez Biénzobas (2006), en el contexto militar, la teoría del liderazgo 

transformacional, parece ser el enfoque que permitiría articular las funciones de 

liderazgo con los requerimientos del rol que se espera puedan cumplir los Oficiales 

del Ejército en sus distintos niveles de mando. Esta teoría señala que, dentro de las 

características fundamentales del ser líder está el de motivar e inspirar a sus 

seguidores a trascender sus propios intereses personales en pos de los objetivos del 

grupo o de la institución a la que pertenece. También se describe en varios estudios 

                                                           
4 Comité de Liderazgo de Chile, 2006 
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realizados que los líderes transformacionales son los más efectivos en contextos de 

crisis e incertidumbre, como lo puede ser un campo de batalla. 

 

 Teniendo en cuenta lo anterior, no es extrañar que el liderazgo 

transformacional sea el estilo de liderazgo que permita a los oficiales y a los 

suboficiales de primera línea llevar a sus hombres en el terreno de combate a 

alcanzar la victoria toda vez que se requiere de un líder capaz de convencer las 

mentes y los corazones de sus subalternos hasta el punto de dar la vida por el 

cumplimiento de la Misión asignada. 

Según Sánchez (2002), el liderazgo “implica un proceso de influencia entre un 

líder y sus seguidores”, lo que caracteriza realmente a los líderes es que pueden 

influir al resto del grupo más que ser influidos, ahora esta influencia tiene que ser 

positiva para todo el grupo en términos de los propósitos y objetivos que debe 

conseguir, permitiendo el buen funcionamiento de éste y la adaptación a su entorno.  

 La intensidad de la guerra interna que vive Colombia, ha obligado a la 

restructuración de su Ejército, llevando a la activación permanente de unidades de 

primera línea de combate las cuales son lideradas por hombres con entrenamiento y 

capacitación óptimas para garantizar la transparencia y la legitimidad de las 

operaciones militares que se desarrollan a diario, de tal suerte que el estilo de 

liderazgo que debe ejercer el personal que conduce estas unidades de primera línea 

debe orientarse primordialmente a la generación de relaciones de confianza entre 

sus miembros que le permita al grupo seguir las órdenes de su superior con el 

mínimo de información.   Por tal razón, los hombres que se encuentran en primera 
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línea de combate realizan tres tipos de actividades contempladas dentro del ciclo 

CODE definido para la unidad: Operaciones, Descanso, Entrenamiento los cuales 

son programados de forma anual donde claramente se observa que los 

Comandantes de primera línea permanecen de forma constante con sus hombres 

tanto en operaciones como en entrenamiento lo que conlleva a la necesidad de 

reforzar de forma permanente su liderazgo de tal manera que se generen vínculos de 

respeto y de confianza que permitan el óptimo desempeño en la primera línea de 

combate de equipos altamente entrenados y capacitados en táctica y técnica, 

además de contar con valores afianzados en trabajo en equipo y en la búsqueda de 

resultados. 

 Sin embargo, este liderazgo solamente puede estar basado en el ejemplo, 

pues es a través de la imitación como los subalternos adquieren los principios y los 

valores que soportan la vida militar y que son vistos de manera permanente 

necesitando que exista coherencia entre el comportamiento y el quehacer diario; es 

la forma de aprender las conductas y valores a través del ejemplo personal, donde 

en el nivel táctico de conducción se hace más presente esta cualidad ya que los 

oficiales y suboficiales están día a día enfrentados a la observación de sus 

subalternos; es a través del ejemplo personal el que insta con mayor fuerza a cumplir 

en plenitud una orden recibida.(Narváez Biénzobas, 2006). 

 

Para el caso de los Comandantes de primera línea, es necesario destacar que 

las funciones específicas que desarrollan, requieren de un nivel de liderazgo 

particular toda vez que son ellos, los Comandantes que llevan al éxito operacional 

del Ejército Nacional y son quienes llevan sobre sus hombros el peso de la guerra. 
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 Es así como desde el punto de vista operacional, la unidad más pequeña es el 

equipo de combate quienes ocupan el escalón básico de la estructura de mando en 

el Ejército y su responsabilidad se concentra básicamente  en el desarrollo de tareas 

operativas lideradas por oficiales y suboficiales en los primeros grados quienes 

deben realizar un acertado planeamiento en la conducción de su unidad, lo que le va 

a garantizar excelentes resultados en el desarrollo de la Misión y minimizar los 

riesgos de un posible fracaso.5 

 

Desarrollo del liderazgo 

El desarrollo del liderazgo se refiere a cualquier actividad que mejora la 

calidad de liderazgo dentro de un individuo u organización.  

  El desarrollo de líderes individuales: se  centra en el desarrollo de la 

capacidad de liderazgo y las actitudes de los individuos.   Son diferentes 

características personales que  pueden ayudar o dificultar la eficacia del liderazgo de 

una persona, sin embargo, cada uno puede desarrollar su liderazgo. El logro de ese 

desarrollo se enfoca en la práctica y la persistencia. El éxito en los esfuerzos del 

desarrollo del liderazgo se ha relacionado con tres variables:  

1. Las características del individuo  

2. La calidad y la naturaleza del programa de desarrollo de liderazgo  

3. Un apoyo real a los cambios de comportamiento del supervisor del líder  

                                                           
5 Manual de Planeamiento para la Conducción de Pequeñas Unidades, Ejército Nacional de Colombia, 2005. 
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Las características personales que se asocian con el desarrollo del liderazgo 

incluyen la motivación de aprender, ser una unidad de alto rendimiento y rasgos de 

personalidad como la apertura a la experiencia, auto-control.  

La mejora en el Liderazgo es también más probable que ocurra cuando se 

diseñe un programa de desarrollo.   Entre los conceptos claves en un desarrollo de 

liderazgo se  pueden encontrar:  

El aprendizaje por experiencia: la posición del individuo en el centro del proceso de 

aprendizaje, pasando por las cuatro etapas del aprendizaje experiencial formulada 

por David A. Kolb: Experiencia concreta, Observación y  reflexión, Formación de 

concepto abstracto, Prueba en situaciones nuevas, Auto eficacia: La formación y el 

entrenamiento debería producir  la creencia de la persona en su capacidad para 

producir efectos y Visión: Desarrollar la capacidad de formular una imagen clara del 

futuro, aspira de una unidad de organización.  

Por otro lado, el desarrollo de liderazgo a nivel colectivo se obtiene por el 

fortalecimiento de la relación entre y la alineación de los esfuerzos de los líderes 

individuales y los sistemas a través del cual influirá en el funcionamiento de la 

organización.  El desarrollo del liderazgo puede basarse en el desarrollo de las 

personas para convertirse en líderes. Además, también debe centrarse en los 

vínculos interpersonales entre los individuos en el equipo.  

Para dar por hecho un proceso de desarrollo de liderazgo a nivel colectivo se 

sugiere realizar una planificación de la sucesión entendido como el desarrollo de "alto 

potencial", que  por lo general requiere la transferencia amplia de un individuo que 
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brinde un enfoque claro sobre el futuro de la organización y la visión, a fin de 

armonizar el desarrollo de liderazgo con la visión y  misión de la empresa. Así, el 

desarrollo de liderazgo sucesivo se basa no sólo en el conocimiento y la historia, sino 

también en un sueño. Según Meir Jacob y Amit Cohen (1995) existen tres 

dimensiones críticas  que deben ser consideradas en el fortalecimiento de un líder: 

Habilidades y conocimientos, percepción del rol y el grado de aceptación del papel 

de liderazgo  y Auto eficacia. Estas tres dimensiones deben ser la base de cualquier 

programa de la sucesión del liderazgo. 

(http://www.habilidadesdegestion.com/Liderazgo/liderazgo.htm) 

 

DISEÑO METODOLÓGICO 

La estructura del instrumento involucra siete (07) estilos de poder y de 

autoridad que un Comandante puede desempeñar en su rol. Es de aclarar que 

ninguno de los estilos de poder es bueno o malo sino funcional o que afectan el 

cumplimiento y sostenibilidad del rol o la relación con el equipo.  

Para poder establecer los estilos de poder y de autoridad en los Comandantes 

de primera línea, se tomó una muestra de treinta (30) Capitanes, treinta (30) 

Tenientes y treinta (30) Sargentos Segundos quienes se encuentran adelantando 

curso para ascender al grado inmediatamente superior.  Posterior a la aplicación del 

instrumento, se tabuló la información, estableciendo el análisis cuali- cuantitativo y su 

posterior correlación entre los tres grupos evaluados. 
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Descripción del instrumento 

 

El instrumento fuentes de Poder y Autoridad6, consta de 42 ítems y que evalúa 

las siguientes fuentes de poder: 

 

Sigla Fuente de poder y autoridad 

J Poder basado en la jerarquía 

RL Poder basado en las relaciones 

C Poder basado en el conocimiento y la experticia 

T Poder basado en la trayectoria 

S Poder basado en la simpatía 

RC Poder basado en las recompensas 

L Poder basado en el liderazgo 

 

1. J. Poder basado en la jerarquía: Este estilo de poder proviene de la posición  

jerárquica que ocupa; por tanto su función es mantener al equipo o personas a su 

cargo bajo control y siguiendo las instrucciones precisas que el líder entrega.  Las 

ventajas de este estilo es que se tiene el poder y se puede ejercer, lo que funciona 

con equipos de poca experiencia o poca madurez laboral.  Las desventajas es que el 

equipo no podrá ganar autonomía y solo se orientarán a la acción o al resultado si el 

líder está pendiente ejerciendo el control, lo que no va a ser posible y recargará de 

trabajo. 

                                                           
6
 Propiedad de ID Consulting Ltda. 
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2. Rl. Poder basado en las relaciones:  Está basado en las conexiones del líder  

con personas importantes e influyentes dentro o fuera de la organización. Cuando se 

ejerce este tipo de poder, se obtiene obediencia porque otros tratan de obtener los 

beneficios; La ventaja de mantener este poder es la oportunidad que pueden dar las 

relaciones para conseguir cosas, acceder a espacios o ganar prebendas en un 

momento determinado. La desventaja es que si solo se utiliza esta fuente sin 

desarrollar criterios técnicos, profesionales o de gestión, se generará poca 

credibilidad en el equipo de colaboradores u otros líderes, además de un ambiente 

de desconfianza y deslealtad lo que dificultaría el mantenimiento de una 

comunicación abierta y clara y el establecimiento de relaciones transparentes y 

confiables. 

 

3. C. Poder basado en el conocimiento y la experticia: Esta fuente se basa en el   

conocimiento, habilidad y profesionalismo que se haya logrado desarrollar; lo que lo 

hace valioso para el cumplimiento de algunas metas organizacionales. Un líder 

puntuado alto en este poder es visto como poseedor de  conocimientos que facilitan 

el cumplimiento de algunas tareas o actividades en las cuales se necesita una 

persona experta.  Las ventajas de esta fuente de poder es que el conocimiento y la 

experticia le permiten ganar respeto y reconocimiento del equipo de colaboradores y 

de otros líderes de la compañía.  La desventaja de esta fuente de poder está en que 

en la dinámica actual el conocimiento se agota en el corto plazo y las personas cada 

vez tienen mayor acceso al mismo, por lo tanto las compañías han ampliado la 

posibilidad de contar con mayor cantidad de expertos en sus actividades. 
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4. T. Poder basado en la trayectoria: Esta fuente de poder se basa en la  

antigüedad y la trayectoria que tiene el líder. Esta fuente de poder es muy importante 

ya que la trayectoria permite tener un conocimiento y autoridad que le permite tomar 

decisiones y determinar lineamientos para la compañía y los equipos de trabajo. La 

ventaja de esta fuente de poder es que el equipo y los demás líderes lo reconocen 

como una persona que ha realizado aportes importantes a la compañía, que tiene 

conocimiento y experiencia y lo ven como una fuente de consulta para la toma de 

decisiones.  La desventaja  de esta fuente está en el mal uso que se le podría dar al 

hecho de ser antiguo y tener una trayectoria profesional o laboral, ya que si se cae 

en la arrogancia y la inflexibilidad al cambio y a nuevas posibilidades, se convierte en 

una barrera o en un bloqueo para el desarrollo de los colaboradores y de la 

compañía. 

 

5. S. Poder basado en la simpatía y el ser agradable: Esta fuente de poder se  

basa en las características de la relación que tiene el líder con sus colaboradores. Un 

líder puntuado alto en este poder es generalmente aceptado, querido y admirado por 

el apoyo, el respaldo y confianza ofrecida a otros, lo que permite mantener buenas 

relaciones con el equipo lo que permite construir confianza y cooperación.  La 

ventaja de esta fuente es el mantenimiento de buenas relaciones con los 

colaboradores y la generación de un clima de confianza que hace que las personas 

lo aprecien y lo vean como un líder cercano a ellos.  La desventaja está en mantener 

esta fuente como única estrategia de liderazgo ya que en el tiempo el equipo puede 

caer en la anarquía y la falta de autoridad lo que podría afectar su liderazgo y llevarlo 
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a tener dificultades para establecer límites y pedir resultados o cumplimiento de 

políticas y normas. 

 

6. RC. Poder basado en las recompensas: Este tipo de poder se basa en la  

capacidad y habilidad de proporcionar recompensas a otras personas. Las personas 

que son lideradas bajo este modelo, desarrollan comportamientos orientados a 

obedecer o cumplir, lo que los llevará a ganar incentivos o recompensas 

representadas en pago, promoción o reconocimiento.  La ventaja de esta fuente de 

poder es que va a obtener un nivel de compromiso del equipo con los objetivos que 

se le propongan.  La desventaja es que los colaboradores siempre esperarán más y 

llegará un momento en que los incentivos y recompensas serán insuficientes, por lo 

tanto fundamentar el liderazgo únicamente en esta estrategia tiene un periodo corto 

de tiempo y podría llevar al equipo a crear expectativas que no se podrán mantener 

en el tiempo. 

 

7. L. Poder basado en el liderazgo: Esta fuente de poder se fundamente en la  

coherencia, influencia y capacidad del líder de utilizar las fuentes de poder 

anteriormente descritas en el contexto de manera que permita al equipo lograr los 

objetivos y un nivel de desarrollo que lo lleve al empoderamiento y la autonomía.  El 

líder que desarrolla este estilo de poder conoce y es capaz de diagnosticar y 

determinar el nivel de habilidades, conocimientos y actitudes de sus colaboradores 

para a partir de esto establecer comportamientos de mentoría y acompañamiento o 

comportamientos que permitan que las personas ganen confianza en su 

potencialidad.  También tienen la capacidad de confiar en su equipo de trabajo y son 
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capaces de delegar y empoderar de acuerdo con las capacidades de cada uno de 

sus colaboradores, pudiendo realizar seguimiento y retroalimentación permanente 

así como reconociendo los logros obtenidos en función de mantener la motivación y 

el compromiso.  La ventaja de este tipo de poder es la credibilidad, respeto y 

confianza que se obtiene de los colaboradores, así como un nivel de desarrollo de 

éstos que le permite contar con un equipo autónomo, empoderado y técnicamente 

calificado que podrá cumplir los resultados con efectividad y productividad. 

 

Tipo de diseño 

La investigación es de tipo descriptivo- analítico y correlacional. 

 

Periodo y lugar de la investigación 

La investigación se realizará durante el mes de marzo de 2014 en la ciudad de 

Bogotá con el grupo de oficiales y de suboficiales que se encuentran adelantando 

curso de ascenso en la Escuela de las Armas y Servicios. 

 

Universo y muestra 

La investigación de realizará con un total de 90 alumnos de los cursos 

Comando, Básico y Avanzado (capitanes, tenientes y sargentos segundos), de las 

diferentes armas quienes tienen una experiencia operacional entre 10 y 15 años 

aproximadamente. 
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Método 

Se realizará la aplicación del instrumento que evalúa estilos de poder y se 

realizará la tabulación y el análisis para la posterior retroalimentación. 

De igual forma se utilizará estadística descriptiva e inferencial para poder 

determinar el estilo de liderazgo predominante en los Comandantes de primera línea. 

 

Procedimiento 

Se aplicará el instrumento en las instalaciones de la Escuela de las Armas y 

Servicios de forma individual y simultánea en las aulas de clase. 

El instrumento consta de 42 ítems con escala de única opción de respuesta 

con cuatro opciones de respuesta que tienen como propósito definir los estilos de 

poder y de autoridad demás de brindar información socio demográfica del 

participante en el estudio.  

La escala es la siguiente 

4. Aplica totalmente en la manera en que gano poder y autoridad 

3. Aplica en alto grado en la manera en que gano poder y autoridad 

2.  Aplica poco en la manera en que gano poder y autoridad 

1. No Aplica para nada en la manera en que gano poder y autoridad 
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Métodos de recolección de la información 

Se aplicó el instrumento denominado Fuentes de poder y de autoridad en el 

liderazgo, diseñado con base en el modelo de Stephen Covey el cual ha sido 

aplicado durante los cinco (05) últimos años en Colombia cuya tabulación arroja 

resultados de tipo cuali- cualtitativo lo que permite realizar análisis por categoría y 

comparativos.   

Aspectos éticos 

1. Se tendrá en cuenta el consentimiento de los participantes donde se 

destaquen los objetivos de la investigación. 

2. Una vez finalizada la investigación, se socializarán los resultados obtenidos y 

se planteará el programa estipulado. 

3. Los resultados de la investigación serán de carácter privado y con fines 

estrictamente académicos. 
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RESULTADOS 
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Los resultados indican que el grupo de Capitanes que respondió la encuesta 

muestra como estilo denominado “Liderazgo” como el predominante en su manera 

de dirigir a sus subalternos (71,3%).  Este estilo de liderazgo se caracteriza porque el 

Oficial: Conoce las fortalezas y oportunidades de mejora de sus subalternos y tiene 

un plan de desarrollo para cada uno de ellos, confía en que sus subalternos pueden 

obtener y mantener los resultados que propone, retroalimenta de manera 

constructiva a sus subalternos u otros comandantes  para mejorar su desempeño, 

empodera y delega autoridad y responsabilidad en sus subalternos, con seguimiento 

a su cumplimiento efectivo, es coherente entre lo que pide a sus subalternos y la 

manera cómo actúa, mantiene y promueve relaciones de respecto entre subalternos 

y con otros comandantes. 

El estilo predominante es el liderazgo pues se fundamenta en la coherencia, 

influencia y capacidad del líder (CT) para utilizar  de manera efectiva las otras 
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fuentes de poder  incluidas en este estudio, para permitir al equipo lograr los 

objetivos y un nivel de desarrollo que favorezca el empoderamiento y la autonomía. 

Los Capitanes que cuentan con este estilo de liderazgo: Establece relaciones de 

confianza con sus subalternos, son capaces de identificar el grado en que sus 

subalternos han desarrollado habilidades, conocimientos y actitudes en su trabajo, al 

igual que el potencial con que cuenta cada uno para asumir nuevos retos, delegan 

actividades, decisiones y responsabilidades que sus subalternos están en capacidad 

de asumir,  dentro de límites claramente definidos y negociados, realizan 

seguimiento, retroalimentación y acompañamiento  permanentes para fortalecer la 

efectividad del desempeño y la actitud de sus subalternos, a la vez que fortalecen la 

confianza que ellos tienen en su propia capacidad. 

Este estilo genera credibilidad, respeto y confianza hacia el líder, un ambiente 

que favorece el desarrollo individual y colectivo, construyendo equipos humanos 

autónomos, empoderados y técnicamente calificados que podrá lograr los resultados 

con efectividad y productividad.  

El estilo complementario es la Simpatía y se observa  en los líderes que tienen  

tendencia  a ser aceptados, queridos y admirados por el apoyo, respaldo y confianza 

ofrecida a sus subalternos, lo que les permite mantener buenas relaciones con ellos 

a partir de la construcción de confianza y cooperación, características consistentes 

con las del estilo predominante (liderazgo).  Este estilo favorece mantenimiento de 

buenas relaciones con los colaboradores y la generación de un clima de confianza 

que hace que las personas aprecien y vean a su líder como una persona cercana a 

ellos.  Un riesgo que implica este estilo es mantenerlo como una de las estrategias 
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de liderazgo prioritarias,  ya que en el tiempo, el líder podría tener dificultades para 

establecer límites claros a su autoridad, para exigir el cumplimiento de políticas, al 

igual que para establecer límites y pedir resultados. En este sentido, los subalternos 

pueden haber “ganado mucho terreno” que luego será muy difícil recuperar para el 

líder. 

El estilo del conocimiento es la habilidad y profesionalismo de naturaleza técnica 

que el líder haya logrado desarrollar, aportando valor para el cumplimiento de 

algunas metas u objetivos institucionales.  Quien basa su liderazgo en este estilo es 

visto como poseedor de conocimientos que facilitan el cumplimiento de algunas 

tareas o actividades en las cuales se necesita una persona experta. 

Como ventaja de este estilo, el conocimiento y la experticia permiten al líder 

ganar respeto y reconocimiento de sus subalternos y de otros líderes institucionales. 

La desventaja reside en la dinámica actual de desarrollo del conocimiento en todos 

los ramos de la actividad humana, que permite acceso fácil a muchas personas. Esta 

circunstancia lleva al líder que basa su poder y autoridad en su conocimiento, a la 

obligación de actualización permanente con el riesgo de perder su posición de 

experto, minando su ascendencia sobre sus subalternos. 

El estilo más débil fue el de las relaciones que se basa en las conexiones del líder 

con personas importantes e influyentes dentro o fuera de la institución.  Cuando se 

ejerce este estilo, se obtiene obediencia porque otros tratan de obtener los beneficios 

o por evitar las consecuencias asociadas con las “conexiones poderosas”.  
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La ventaja de mantener este poder es la oportunidad que pueden dar las 

relaciones para conseguir cosas, acceder a espacios o ganar prebendas en un 

momento determinado. La desventaja es que si sólo se utiliza esta fuente sin 

desarrollar criterios técnicos, profesionales, de interacción o de gestión, se generará 

poca credibilidad en los subalternos, quienes mostrarán esa obediencia por presión 

más que por convicción; además el ambiente será de desconfianza y deslealtad. Ello 

sin duda dificultará el mantenimiento de una comunicación abierta y clara, al igual 

que el establecimiento de relaciones transparentes y confiables.  
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Los resultados indican que el grupo de Tenientes que respondió la encuesta 

muestra como estilo denominado “Liderazgo” como el predominante en su manera 

de dirigir a sus subalternos (79,7%).   

 

CONCLUSIONES 

Con base en la evaluación de los estilos de poder y de autoridad aplicada a una 

muestra de Comandantes de primera línea del Ejército Nacional de Colombia, se 

pude realizar las siguientes conclusiones: 

1. El liderazgo militar se relaciona directamente con la capacidad de llevar a los 

hombres a la victoria, incluso entregando la propia vida; en tal virtud, los 

Comandantes de primera línea de combate, deben contar con las 

características y con las habilidades propias del ejercicio de su liderazgo que 

les permitan conducir a los hombres bajo su mando al éxito. 
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2. Lograr el éxito en el campo de combate requiere del afianzamiento de la 

confianza entre el Comandante y sus subalternos con base en las 

capacidades y las competencias que demuestran unos y otros. En este 

sentido, el Comandante debe estar en la capacidad de conocer a cada uno de 

sus hombres, identificar sus fortalezas y sus debilidades con el fin de 

potencializar las primeras y coadyuvar a solventar las segundas. 

 

3. El Ejército Nacional de Colombia está catalogado como uno de los mejores 

ejércitos del mundo gracias a su alto grado de entrenamiento y capacidad 

para conducir tropas fruto de sesenta (60) años de guerra. Uno de los 

principales aspectos que han permitido tener este reconocimiento mundial 

hace referencia a la capacidad de los Comandantes en todos los niveles del 

mando (especialmente de aquellos que se encuentran en primera línea) de 

lograr la convicción de sus subalternos  como elemento contundente para 

definir la guerra y alcanzar la paz.  

 

 

4. En la actualidad, Colombia afronta un eventual proceso de paz lo que conlleva 

cambios sustanciales al interior del Ejército en términos de la cultura 

institucional, generando la necesidad de pasar de la efectividad (demostrada 

al sentar a la ONT-FARC en la mesa de negociación producto de la 

contundencia de las operaciones militares) a la grandeza de las tropas 

enmarcada dentro del desarrollo de las capacidades y potencialidades de 
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todos y cada uno de los soldados de la Patria que les permitirán afianzar su 

papel protagónico en el desarrollo del país. 

 

5. Etimológicamente, militar significa uno entre mil; es decir, solamente una de 

cada mil personas cuenta con la vocación, la convicción, el compromiso   y la 

capacidad de dar la vida por otros. Generar la trascendencia que tiene la 

carrera de las armas y la convicción en la contribución a la construcción de 

una mejor Colombia, es tarea esencial de los hombres que tienen sobre sus 

hombros esta responsabilidad. 

 

 

6. El Ejército Nacional se encuentra en proceso de implementación del modelo 

de gestión humana por competencias, siendo el liderazgo la primera de las 

competencias directivas (aquellas que deben desarrollar los Comandantes), la 

cual es definida como “influir con efectividad en los equipos de trabajo para 

comprometerlos en el logro de los objetivos de la Institución. Proyectar una 

imagen positiva de sí mismo y del área bajo su cargo”. En relación al modelo 

de competencias de la Fuerza, generar estrategias que permitan afianzar las 

habilidades de liderazgo de los Comandantes, resulta ser un ejercicio con un 

alto impacto institucional. 

 

7. El estilo de poder y autoridad que predomina en los oficiales es el liderazgo y 

el desarrollo del equipo. Este estilo se caracteriza por la coherencia, influencia 

y capacidad del líder para llevar al equipo a cumplir con las metas y con los 
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objetivos propuestos. Para el caso de los oficiales (quienes se desempeñan 

como comandantes de Compañía), este estilo de poder y autoridad es 

fundamental para lograr el cumplimiento de la misión toda vez que la Fuerza 

debe contar con Comandantes capaces de llevar a sus hombres más allá sus 

propios límites. 

8. El segundo estilo de poder y autoridad que predomina en esta muestra es el 

estilo basado en la simpatía. Este estilo de poder se caracteriza por la 

capacidad del líder de ser aceptado, querido, admirado y reconocido por el 

apoyo, el respaldo y la confianza que ofrece a otros, lo que le permite construir 

confianza y cooperación. Este tipo de estilo de poder tiene algunos beneficios 

tales como hacer más agradable y llevadera las condiciones propias de la 

guerra y generar un ambiente de confianza que es fundamental en el área de 

operaciones. Como desventaja se tiene que puede conducir a la pérdida de 

disciplina y de autoridad que es fundamental parta el cumplimiento de la 

misión. 

9. Siguiendo los lineamientos de Stephen Covey, ayudar a los Comandantes a 

descubrir sus dones y puntos fuertes, desarrollar la pasión por su trabajo 

basado en las necesidades vigentes del país con una conciencia ética y moral, 

permitirá al Ejército Nacional seguir afianzándose como una Institución sólida, 

con altos estándares de principios y valores, permitirá a estos líderes ser 

referentes de otros, aumentar la vocación militar  y el desarrollo de 

operaciones exitosas. 
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10.  Retomar el trato respetuoso y digno basado en principios y disciplina, 

aprovechando las capacidades individuales y colectivas bajo un modelo de  

competencias (comportamentales y técnicas), permitirá a la Institución 

continuar un trabajo armónico y alineado con los diferentes entes del Estado. 

 

11. Con base en lo anterior, resulta importante recomendar el desarrollo de  un 

programa de liderazgo basado en la teoría del liderazgo transformacional que 

le permita a las futuras generaciones de oficiales del Ejército, encaminar sus 

esfuerzos a la tarea de transformar su vida y la de los hombres bajo su mando 

con el propósito de ser cada día mejores seres humanos y por ende, construir 

un mejor país. 
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ANEXOS 

 

1. Anexo 1: Encuesta de poder y autoridad. 


