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➢ importante conocer el tipo de liderazgo que se 

ejerce en las organizaciones por parte del líder, 

pero también la figura del seguidor tiene una 

importancia relevante en este tipo de relación, ya 

que no todos los seguidores son iguales, ni se 

comportan de la misma forma. 

 

 

➢ La relación líder-seguidor en el liderazgo está 

marcada por la interacción que surgen entre 

ambos, puede suponerse que esta es igual para 

todos los seguidores, más sin embargo las 

relaciones denominadas diádicas señalan el 

comportamiento del líder en las relaciones tanto 

interpersonales como intergrupales.         

 
 

➢ Teoría de la vinculación diádica vertical  

La primera etapa en la evolución es la adquisición de 

conciencia de que existe una relación entre el líder y un 

seguidor, más que un líder entre un grupo de 

seguidores 

 

 

 

Este enfoque se orienta en las diversas relaciones diádicas, 

señalando que un líder establece relaciones diferentes con 

cada uno de sus seguidores. Por tanto, es necesario clarificar 

tres conceptos:  

➢ Díada: es la relación que surge entre un líder y un 

seguidor.  

➢ Diádica: se refiere a la relación entre el líder y cada 

uno de los seguidores en un departamento o unidad 

de trabajo.  

➢ Relación diádica: establece las diferentes 

conductas que mantiene el líder con cada integrante 

del equipo.          

 

➢ La teoría diádica o también conocido como 

liderazgo individualizado, es un enfoque del 

liderazgo que pretende explicar el por qué los 

líderes varían su comportamiento teniendo más 

influencia y efectos con distintos seguidores. 

 

➢ RELACIONES DIÁDICAS, SEGUIDORES Y DELEGACIÓN. 

➢ Teoría del intercambio entre líder y miembro 

También conocida como ILM, es la segunda 

etapa, propone que la calidad de la relación entre 

un líder y un seguidor es una condición 

importante de la forma en que se tratara a cada 

seguidor 

 

➢ La teoría del intercambio líder miembro sostiene, 

que, debido a las presiones de tiempo, los líderes 

establecen una relación especial con un pequeño 

grupo de sus subordinados. Estos individuos 

forman el grupo interno, son de confianza, 

obtienen una desproporcionada cantidad de 

atención por parte del líder y es más probable que 

reciban privilegios especiales. 

 

➢ Definición del seguidor:  
 

alguien que sigue las instrucciones, ordenanzas, reglas 

o enseñanzas de otra persona. La anterior definición 

proporciona idea que los seguidores de manera general 

son figuras pasivas en las relaciones entre el líder y ellos 

mismos. Reflexionando en relación a cualquier 

estructura organizacional todos los miembros 

incluyendo a los líderes es un seguidor, lo anterior lo 

podemos interpretar que el líder se convierte en un 

seguidor de su jefe inmediato, por ello el seguidor 

adquiere una función activa 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

➢ Los estilos de seguidores Las investigaciones 

sobre los seguidores realizadas por Robert E. Kelly 

dieron como resultado 5 tipos de seguidores 

I. Seguidor alineado. Es un individuo pasivo, pero 

independiente y crítico, se trata de alguien que se siente 

engañado, o que considera que la organización no 

reconoce sus virtudes en el trabajo y no participa en el 

desarrollo de los problemas o deficiencias de la 

organización 

 

 

 

II.- Seguidor pasivo. No manifiesta un pensamiento 

crítico ni independiente y no participa en forma activa, 

estos sujetos esperan que el líder piense por ellos y no 

trabajan con entusiasmo y solo realizan las actividades 

que se les pide y deben estar sujetos a una supervisión 

constante 

 

III.- Seguidor conformista. Participa es un individuo 

activo, pero dependiente y que no piensa en forma 

crítica, cumple con sus tareas y órdenes evitando el 

conflicto en otras palabras son sujetos que dicen “si 

señor”, en las organizaciones 

 

 

IV.- Seguidor eficaz. Es un individuo que es al 

mismo tiempo independiente y crítico, es muy activo 

en su grupo, muestra una imagen constante de 

compromiso, propicia el cambio, situación que los 

puede llevar a riesgo o conflicto incluso con sus 

líderes con el fin de lograr los objetivos 

organizacionales, son competentes y asumen tanto 

sus fortalezas como debilidades      

 

 

v. Seguidor sobreviviente pragmático. Es un individuo 

que manifiesta algunos rasgos de los cuatro estilos, 

dependiendo de cuál sea el que mejor se ajusta a la 

situación prevaleciente minimizando el riesgo, casi 

siempre son partidarios “del término medio”, como 

resulta difícil discernir dónde radican los problemas, 

presentan una imagen ambigua de matices tanto 

positivos como negativos 

 

 

Tomar iniciativa: hacer lo que sea necesario lo cual 

comprende trabajar más allá de las obligaciones que 

le tienen asignadas. 

 

Directrices para un seguidor eficaz Partiremos de la premisa 

que, para lograr un liderazgo efectivo, es necesario que 

muchas de las cualidades que son deseables en un líder son 

las mismas que debe tener un seguidor eficaz.  

 

  

 

➢ Por tanto, las directrices para ser un seguidor 

eficaz y diferenciar a los seguidores de equipos de 

alto desempeño de los que integran equipos con un 

desempeño marginal son:  

 

I. Ofrecer apoyo: un buen seguidor busca la manera de 

ofrecer soporte y alentar a un líder que encuentra 

resistencia al introducir el cambio en la organización. 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III.-Realizar funciones de asesoría y coaching: para apoyar 

al líder cunado este sea nuevo en su función o no tenga 

experiencia.  

 

IV. Plantear asuntos o preocupaciones cuando sea necesario: 

en los problemas potenciales que se presenten el seguidor 

pueda ayudar a enfrentar al líder dichas dificultades o 

inquietudes. 

 

V. Busque y aliente una retroalimentación: los 

seguidores pueden desempeñar un papel constructivo 

en la evaluación que el líder hace de ellos.  

 
 

VI. Aclare cuál es su función: cuando sea imprecisa la 

función o exista incertidumbre sobre su puesto se debe 

aclara con el líder 

 

VII. Muestre aprecio: a cualquiera, incluido el líder, como 

parte de la retroalimentación cuando hace algo que sea 

benéfico hacia los demás.  

 

VIII. Mantenga informado al líder: la información que les 

brindan sus seguidores es de vital importancia para el líder, 

la información debe ser precisa 

 

IX. No permita una influencia inapropiada: el líder 

no podrá influir de manera inconveniente o ventajosa 

para fines particulares al seguidor, este tiene el 

derecho de rechazar categóricamente esta situación 
 

 

➢ La cultura y el liderazgo son dos conceptos 

importantes para la Psicología Social. Durante la 

última década numerosos autores han reconocido 

la influencia que tienen los factores culturales 

sobre los procesos psicológicos, psicosociales y 

organizacionales, así como la importancia de 

realizar comparaciones transculturales que 

permitan la validación de las teorías formuladas 

desde una perspectiva fundamentalmente 

norteamericana 

 

 

➢ La cultura tiene aspectos denotativos (creencias) 

que señalan cómo son las cosas, aspectos 

connotativos (actitudes, normas y valores) que 

señalan cómo las cosas deberían ser y aspectos 

pragmáticos que proporcionan instrucciones o 

reglas sobre cómo hacer las cosas 

 

➢ LIDERAZGO TRANSCULTURAL 
Por su parte el liderazgo es uno de los procesos 

psicosociales que, desde los experimentos pioneros de 

Lewin y cols. (1939) ha venido despertando un interés 

continuo entre los psicólogos sociales y 

organizacionales. Este interés obedece tanto a aspectos 

teóricos como prácticos. 

 

 

LA INFLUENCIA DE LA CULTURA SOBRE EL 

LIDERAZGO. Aunque la mayoría de los autores 

reconocen que el liderazgo es un fenómeno universal, 

también reconocen que los valores, creencias, normas 

e ideales propios de una determinada cultura afectan 

a las conductas del líder, a sus metas, a las estrategias 

de las organizaciones, y obviamente también a la 

percepción que los seguidores de dichos líderes tienen 

acerca de ellos. 

 



   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CULTURA NACIONAL Y LIDERAZGO  

Asumir que los habitantes de una determinada nación 

comparten una misma cultura es cuestionable porque dentro 

de una misma nación pueden existir grupos sociales, étnicos 

o religiosos con subculturas diferentes. Sin embargo, en las 

investigaciones, se ha tendido, por lo general, a equiparar 

nación y cultura debido, por una parte, a que los habitantes 

de una nación suelen estar expuestos a una serie de estímulos 

comunes y, por otra parte, a que la mayoría de estadísticas 

sociodemográficas reflejan datos nacionales lo que hace más 

fáciles las investigaciones que toman la nación como unidad 

de análisis. 

 

DISTANCIA DE PODER Y LIDERAZGO Por 

distancia de poder podemos entender el grado en el 

cual los miembros menos poderosos de organizaciones 

e instituciones dentro de un determinado país esperan 

y aceptan que el poder esté distribuido de manera 

desigual. En los países con baja distancia de poder es 

normal que las decisiones se tomen de forma 

consensuada y los subordinados se sienten en libertad 

para expresar su opinión, aunque en ocasiones pueda 

contradecir a la de su jefe 

 

 

MASCULINIDAD/FEMINEIDAD Y LIDERAZGO 

La siguiente dimensión encontrada por Hofstede es la 

de masculinidad-feminidad. Se supone que en las 

sociedades masculinas los roles sexuales están 

claramente definidos. Los hombres deben ser asertivos, 

duros y centrarse en el éxito material. Las mujeres se 

espera que sean modestas, tiernas e interesadas por la 

calidad de vida. En sociedades femeninas, por el 

contrario, ambos roles se solapan en gran medida. 

 

EVITACIÓN DE INCERTIDUMBRE Y LIDERAZGO 

La cuarta dimensión utilizada por Hofstede es de la 

“evitación de incertidumbre”. Esta dimensión puede 

definirse como el grado en que los miembros de una 

cultura se sienten amenazados por la incertidumbre o por 

el miedo a situaciones desconocidas. En los países con alta 

evitación de incertidumbre existe una necesidad 

emocional por leyes y reglas que regulen la actuación en 

cada momento. Por contra en los países con baja evitación 

existe un gran rechazo hacia las reglas formales. 

v 

CULTURA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO 

cultura organizacional igual que hacía con la cultura 

nacional como la programación colectiva de la mente 

que distingue a los miembros de una organización de 

los de otra”. Sin embargo, para Hofstede, mientras la 

cultura nacional se basa en la existencia de una serie de 

valores compartidos en la cultura organizacional lo que 

se comparte, predominantemente, es la manera de 

llevar a cabo un conjunto de prácticas 

organizacionales. 

 

EL LIDERAZGO QUE CAMBIA CULTURAS  

Un líder puede también cambiar la cultura existente en 

una organización. Sin embargo, hacer esto es difícil 

puesto que la cultura se basa en la existencia de una 

serie de valores, normas y prácticas compartidas que se 

han ido construyendo a lo largo del tiempo. 
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