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Resumen

Los estudios sobre el liderazgo, debido al gran interés que ha despertado, han dise-
minado diversas definiciones. Entre tales resalta necesariamente la conceptualización 
del liderazgo como una influencia integral para con sus liderados. Influencia que varía 
según sean las cualidades que posea el líder, lo que a su vez, definen los diferentes tipos 
de liderazgo. Por otro lado, la burocracia concebida idealmente como la forma racional 
de organización, es para el ámbito real, una de las formas más ineficaces y rígidas 
de dirección, este cambio se da por omisiones de variables en el marco teórico. Estos 
conceptos anteriores, al fusionarse, dan lugar al liderazgo burocrático, que se concibe 
como la capacidad de influir y dirigir por medio del poder legitimizado proveniente de 
las reglas. Tal liderazgo repercute en las organizaciones de manera relativamente ne-
gativa puesto que son las disfunciones las que se presentan en mayor parte, esto puede 
visualizarse claramente tanto en la administración como en la educación.

Palabras claves: Liderazgo, burocracia, liderazgo burocrático

Abstract

Studies on leadership, by the great interest raised, have spread various definitions. Be-
tween those highlights necessarily the conceptualization of leadership as an integral in-
fluence with their subordinates. This Influence varies depending on the qualities possessed 
by the leader, which defines the different types of leadership. On the other hand, the bu-
reaucracy, ideally conceived as the rational form of organization, it`s to the actual context 
the most inefficient and rigid form of direction. This is taken for omissions of variables in 
the theoretical framework. Bureaucratic leadership is born when these concepts fuse them-
selves. This leadership affects on organizations relatively negative because dysfunctions 
are presented in the most part, this can be clearly displayed both in the administration 
and in education.
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Introducción

Desde sus inicios, tanto la burocracia 
como el liderazgo han sido temas que 
han propiciado gran variedad de deba-
tes entre los estudiosos. No solo porque 
se prestan para ambigüedades, sino 
porque tienen un impacto fundamental 
en la vida de las personas, y por ende, 
en las organizaciones. El liderazgo, por 
su lado, ha demostrado ser a través de 
toda la historia de la humanidad, el ele-
mento fundamental para la realización 
de grandes proezas y significativos cam-
bios que han guiado el transcurso de la 
vida humana y que hoy lo sigue hacien-
do. Es por tal motivo que se realizaron 
extensos estudios sobre este elemento, 
en tales se identificó muchos tipos de 
liderazgo que hasta hoy se siguen diver-
sificando. Por otro lado, la burocracia, 
que nació como una solución para la 
ineficiencia de los sistemas de gobier-
nos clásicos y medievales, se diseminó 
en casi todas las grandes y complejas 
organizaciones. En tal contexto aparece 
el liderazgo burocrático como una idea 
weberiana de dominación racional, la 
que no queda expresamente concretiza-
da y que la literatura actual no llega a 
profundizarla debidamente.

Es así que se establece el propósito de 
este trabajo, que se orienta a la búsque-
da de una definición de este tipo de lide-
razgo, partiendo desde el análisis, por 
separado, de los elementos antes men-
cionados para fusionarlos de modo que 
se genere una idea concreta.

El primer capítulo hace mención a los es-
tudios generales del liderazgo y el líder; 
conceptualiza tanto al liderazgo como 
al líder y presenta las cualidades princi-
pales que este último reúne.

El segundo capítulo explora a fondo el 
campo de la burocracia. Primero co-
mienza mencionando los aspectos gene-
rales, que abarca el origen del término 
y la concepción actual de tal. Luego de-
sarrolla el modelo propuesto por Weber 
sobre la burocracia, anteponiendo los 
términos utilizados por este, su definición 
en base a características y las ventajas 
y disfunciones que este modelo acarrea 
en las organizaciones. Finaliza hacien-
do mención al desarrollo de nuevos mo-
delos burocráticos.

El último capítulo aborda el desenvolvi-
miento de la burocracia y su liderazgo 
en las organizaciones, tal desenvolvi-
miento es analizado desde la adminis-
tración pública y la educación.

El presente trabajo es una compilación 
de datos obtenidos a través de una labor 
en conjunto para llegar a ofrecer al lec-
tor un texto de referencia, sin pretender 
que sea un completo y exhaustivo análi-
sis del tema propuesto, sin embargo se 
espera que pueda servir para posterio-
res estudios de mayor profundidad.

El liderazgo

Concepto

El liderazgo es un tema controversial de 
interés. El devenir del mismo ha desper-
tado la curiosidad de muchos persona-
jes doctos (Daft, 2006). A mediados de 
siglo XX, está preocupación se incremen-
tó orientándose a la conceptualización y 
constitución de su desarrollo; actualmen-
te es objeto de polarizadas reflexiones 
teóricas (Ibañez, 2004), tanto para las 
organizaciones como para la psico-
logía social, psicología del trabajo y 
ciencias afines; que tuvo sus incipientes 

aplicaciones con la iniciativa de Kurt 
Lewin quien junto a sus colaboradores 
trabajaron sistemáticamente el liderazgo 
en la empresa desde 1940 (Palomo, 
2010).

Varios estudios demostraron que hay 
más de 350 definiciones sobre lide-
razgo (Daft, 2006), de las cuales se 
tomará al liderazgo como un proceso, 
influencia y dirección. El liderazgo ejer-
ce una influencia de persona a perso-
na entre el líder y sus seguidores con el 
fin de lograr un futuro compartido (Daft, 
2006), esta influencia, mencionan Yukl 
y Van Fleet (1992), está orientada a los 
objetivos de tarea y estrategias, a la 
identificación del grupo y a la cultura or-
ganizacional (Álvarez, 2009), además 
es relativamente elevada y se da en un 
situación específica (Pérez G. , 2012) 
dado que la persona que lo ejerce no 
lo puede hacer en cualquier contexto so-
cial o coyuntura, puesto que el liderazgo 
involucra un colectividad determinada y 
es en sí el producto de la relación en-
tre tal colectividad y el líder (Huaylupo, 
2007), ya que su naturaleza, sus com-
plicaciones y su razón de ser se enfocan 
íntegramente en el grupo donde actúa 
(Ibañez, 2004). Este criterio de influen-
cia se “complementa con la motivación, 
para ir más allá de la obediencia me-
cánica e incidir positivamente en la es-
tructura organizativa y en el buen clima 
organizacional, que proporcione el lo-
gro de  las metas institucionales” (Pérez 
G. , 2012), para poder liberar el máxi-
mo potencial de las personas, de modo 
que todos los participantes se realicen 
personalmente (Estrada, 2006). Por otro 
lado, esta influencia, aclaran Yukl y Van 
Fleet (1992), está incluida dentro de la 
concepción del liderazgo como proceso 

(Álvarez, 2009). Además, el Diccionario 
de la Lengua Española lo define como la 
dirección, jefatura o conducción de una 
colectividad (Estrada, 2006).

El líder

Se sobreentiende que el líder es aque-
lla persona que ejerce el liderazgo, por 
ende, la definición de tal término se des-
prende del concepto anterior, a esta se 
suma las cualidades que el líder reúne, 
de las cuales derivan los diferentes tipos 
de líder que coinciden también con los 
tipos de liderazgo.

Definición

El líder puede ser definido en base a sus 
características tales como: guía, motiva-
dor y agente de cambio. Según Murillo 
(2006), el líder es el que dirige, esta-
blece los objetivos, da las instrucciones, 
establece qué, cuándo, dónde y cómo, 
explica sus objetivos e intenta convencer 
a los sujetos para que las acepten y se 
involucren en la tarea. Además este tiene 
la capacidad de inspirar y guiar a los 
demás, volviéndose un modelo de ejem-
plo a seguir por muchos otros (Estrada, 
2007). También Elorriaga (1976), cita-
do por Fernández S. (2004), plantea lo 
siguiente respecto al líder como guía:

El líder no es sino una persona dotada para 
incitar y dirigir a los demás hacia el logro de 
objetivos comunes, obteniendo la coopera-
ción, respeto y confianza precisos. Su misión 
es lograr una presentación armoniosa de las 
aspiraciones colectivas, no sustituyendo las 
voces plurales, sino orquestándolas, como un 
director que no toca cada instrumento musi-
cal, sino guía y matiza aportaciones plurales. 
Su estatura de líder no se la da su propio 
deseo de mando, sino su capacidad para 
atraerse partidarios y para proyectar progra-
mas sugestivos para amplios sectores.

Por otro lado, Murillo (2006) explica 
que el líder traslada bastante responsa-



H. Mamani-Ferrer, U. Chugden-Terrones, I. Tintaya-Condori, A. Sánchez-Mantilla, J. Salazar-López H. Mamani-Ferrer, U. Chugden-Terrones, I. Tintaya-Condori, A. Sánchez-Mantilla, J. Salazar-López 

Revista Cuaderno Empresarial   Vol. 1, Num. 1, enero -junio 2015 (17-32) Revista Cuaderno Empresarial   Vol. 1, Num. 1, enero -junio 2015 (17-32) 

 4  5
 

bilidad a los seguidores, los alienta a to-
mar decisiones y facilita su colaboración 
y compromiso. Así mismo hace sentir, a 
su gente, el orgullo y la satisfacción de 
su trabajo, inspira a sus seguidores a al-
tos niveles de realización, mostrándoles 
cómo contribuye su trabajo a la realiza-
ción de metas nobles; es un estímulo emo-
cional en algunas de las fundamentales 
necesidades humanas: la necesidad de 
ser (Cornejo, 2007). El líder se convierte 
en un agente de cambio, puesto que, 
según Cornejo (2007), el líder es aquél 
que compromete a su gente con la ac-
ción, que convierte a seguidores en líde-
res y que puede otorgar a otros líderes 
la capacidad de ser agentes de cambio.

Cualidades generales del líder

Complementando lo anterior, cada líder 
debe reunir ciertas cualidades para des-
empeñar adecuadamente su rol, entre 
ellas las más importantes son: respon-
sabilidad, benevolencia, disciplina, sa-
biduría y servicio. La primera cualidad 
puede ser entendida como la capaci-
dad para establecer compromisos y res-
ponder de manera positiva o proactiva 
(Estrada, 2007), asimismo ésta es nece-
saria para alcanzar un liderazgo eficaz 
(Álves, 2000). Por benevolencia, Sun 
Tsu expresa que cada líder debe tratar 
a cada trabajador con consideración, 
reconociendo lo que vale (Fernández J. 
, 2002), asimismo, es la inclinación del 
ánimo hacia el corazón antes que a la 
utilidad y el interés (Estrada, 2007), te-
niendo un sólida noción de justicia, que 
es dar a cada uno lo que le corresponde 
(Dianine, 2010). Esto se complementa 
con la disciplina que es cumplir las nor-
mas y hacer que los demás las cumplan 
(Fernández J. , 2002), también puede 
aludir a un dominio propio, es decir, 

controlar el espíritu y orientarlo hacia el 
objetivo (Dianine, 2010). Por otro lado, 
el líder debe tener la sabiduría de co-
nocer el momento y anticiparse a las 
consecuencias de sus actos (Fernández 
J. , 2002), además debe servir a los de-
más sin esperar nada a cambio (Estrada, 
2007), superando el ego y volviéndolo 
un hábito (Dianine, 2010).

Tipos de líder

Si se estudia al líder desde el punto de 
vista de su comportamiento y del tipo de 
influencia que ejerce en sus liderados, 
se puede clasificar en cinco tipos: libe-
ral, autócrata, demócrata, carismático, y 
burócrata.

Líder liberal

Este tipo de líder no asume la dirección 
y delega el trabajo a sus liderados. Se-
gún Pérez (2012) es también denomina-
do laissez faire o de rienda suelta, este 
tipo de líder se centra en la delegación 
de funciones a sus seguidores, asimismo 
espera que ocupen responsabilidad, de 
esta manera confiere independencia y li-
bertad de decisión de grupo, confiando 
en las capacidades de los subalternos, 
por tanto se toma bastante tiempo para 
elegir trabajadores eficaces, ya que es 
mínima su participación en el grupo, 
además este líder se limita únicamente 
a brindar la información que se requiere 
(García, 2002).

Líder autócrata

Este líder impone sus ideas sin tomar 
en cuentas las demás opiniones. Pérez 
(2012) señala a este tipo de líder como 
arbitrario e impositivo, puesto que im-
pone métodos, opiniones y decisiones, 
originando insatisfacción en los subal-

ternos, este autor cita también a Munch 
(2010) quien adiciona que este líder no 
es participativo ni consultivo, sino quien 
ordena y espera obediencia, además 
García (2002) menciona que, como 
resultado, las tareas son realizadas de 
manera deficiente y, por la falta de mo-
tivación de grupo, se genera una cons-
tante tensión.

Líder demócrata

Este es el antitipo del líder anterior, otor-
ga mucha importancia a sus liderados. 
Según Ilce (1988), citado por Pérez 
(2012), el líder y el equipo actúan como 
una unidad social descentralizando la 
autoridad solo en el líder,  así mismo He-
rrera (2000), citado por Pérez, añade 
que el poder está en el equipo y no en 
la persona.

Líder carismático

Este líder obtiene autoridad a través de 
sus cualidades. Los seguidores piensan 
que su líder posee un regalo de inspi-
racion divina es por eso que no solo lo 
respetan y confían, sino que también lo 
ven como un héroe, con el que se identi-
fican, esto le da poder al líder. Por lo tan-
to el centro de atencion es el individuo 
(Álvarez, 2009). Asímismo este líder es 
capaz de transformar al personal para 
lograr los objetivos de la organización, 
dejando del lado sus propios intereses, 
sin embargo tiene dificultades para in-
teractuar con personas muy motivadas 
para el logro de objetivos de la misma 
(Pérez G. , 2012).

Líder burócrata

Este líder es centrado en las reglas más 
que en los individuos o resultados. En lo 
que respecta a este tipo de líder, Pérez 
(2012) acuña que aquél ejerce su lide-

razgo desde su departamento de traba-
jo, siendo imprescindible desarrollar la 
estructura y los procesos de la organiza-
ción, además es desconsiderado con sus 
subalternos, dejando de lado sus opinio-
nes y, ubicando por arriba las opiniones 
de los superiores, de manera que su ex-
periencia y capacidad está por encima 
de los demás, causando inconvenientes 
en la toma de decisiones por tomar en 
cuenta solo su manera de pensar.

Aspectos generales de la 
burocracia

Este modelo planteado por Weber tiene 
tres fuertes puntos de vista: la definición 
general actual, el contraste con la pro-
puesta de Weber y la perspectiva de 
los estudiosos. Estos serán expuestos de 
manera implícita. Para entender tales as-
pectos, es necesario comenzar analizan-
do los factores externos.

Origen 

La palabra burocracia se refiere, etimo-
lógicamente, al poder de los funciona-
rios. Esta proviene del latín burrus, que 
dio origen a la palabra francesa bure 
-un tipo de tela puesto en las oficinas de 
cierta importancia- la cual derivó a la 
palabra bureau que se utilizaba primero 
para definir los escritorios cubiertos con 
dichas telas y posteriormente para de-
signar a toda la oficina (Vélez, 2007). 
Aunque para Von Sprecher (2005) esto 
puede también definirse como el escri-
torio detrás del cual se sienta el funcio-
nario, añade que esto al fusionarse con 
el vocablo griego kratos -que significa 
poder o gobierno- da a entender el po-
der de una oficina o de los funcionarios  
(Torres, 2002).
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Por otro lado, el origen del término buro-
cracia es ambigüo,  y particularmente se 
le atribuye a dos personajes: por historia 
a Vincent de Gourmay y por estudio a 
Max Weber. La primera es sustentada 
por Giogloli (1981), citado por Baca et 
al. (2000), refiriendo que este término 
fue acuñado en el siglo XVIII por Vincent, 
para referirse al poder de los funciona-
rios responsables de realizar las tareas 
especializadas de la administración es-
tatal de ese entonces. Acorde a lo an-
terior Van Creveld, manifiesta que aquel 
Vincent, era un filósofo especializado en 
economía y administración y planteó que 
tal término sea utilizado para describir 
cómo el gobierno había pasado de ma-
nos del Estado hacia la burocracia, bajo 
una nueva forma de gobernar diferente 
a lo propuesto por Aristóteles con la mo-
narquía, la aristocracia y la democracia, 
en tal gobierno los funcionarios y milita-
res se sentían como un cuerpo invisible 
que regía al estado (Patiño, 2005). Así 
mismo Heady (2000) afirma que, según 
Morstein Marx, este término tiene un ori-
gen galo, utilizado por primera vez por 
el un ministro de comercio francés del 
siglo XVIII, el cual se refería al gobierno 
en ejercicio. En el otro sentido, los estu-
dios académicos, atribuyen la autoría a 
Weber, sociólogo alemán cuyos estudios 
habían obtenido una trascendencia am-
plia, siendo objeto de un sin número de 
comentarios y estudios posteriores (He-
ady, 2000). Los estudios del sociólogo 
se orientaron al surgimiento de la buro-
cracia como forma de dominación social 
en la antigua Mesopotamia, en China, 
India, en el antiguo Egipto, en Rusia y 
en el impero Inca (Sánchez, 2001), fue-
ron recién analizados en la década de 
1940, cuando este ya había fallecido 
(Chiavenato, 1989). Weber derivó el 

término del alemán büro que significa 
oficina, para señalar a una organización 
que opera en base a fundamentos racio-
nales (Vélez, 2007).

Una definición actual

 En el pensamiento de la gente común, 
la definición de burocracia se concibe 
mayormente en base a sus disfunciones. 
En primera instancia, la burocracia se ve 
como un sistema de administración co-
rrupto, ineficiente y abultado, paradóji-
camente, también se relaciona con los 
trabajos administrativos de países ade-
lantados (Torres, 2002). Acorde a esto 
Chiavenato (1989) añade que ésta, en 
lo popular, es conocida como el pape-
leo que impide aplicar soluciones rápi-
das, es utilizado además para describir 
el apego de los funcionarios a las nor-
mas y la eficiencia de la organización. 
También se suma Sánchez (2001), seña-
lando que algunos detractores de la bu-
rocracia la ven como un mal necesario 
y como un término despectivo y peyo-
rativo, la conciben como una patología 
administrativa; a su vez cita a Laski quien 
sostenía que el poder otorgado por la 
burocracia a los funcionarios ponía en 
peligro la libertad de los ciudadanos 
ordinales, además, este poder se carac-
terizaba por la rigidez del reglamento, 
la inflexibilidad, la rutina, la demora de 
decisiones y la resistencia a nuevas ex-
periencias.

	 Por otro lado, gran parte de 
estudiosos mantienen una posición neu-
tral. Así, Heady (2000) expresa que los 
representantes de las ciencias sociales 
mencionan que la burocracia está des-
tinada a analizar un fenómeno relacio-
nado con las organizaciones complejas 
de gran escala, sin darle alguna conno-

tación positiva o negativa. Así mismo, 
Ludwing Von Moisés, citado por Patiño 
(2005), señala que la burocracia no 
puede ser califica como buena o mal, 
puesto que tiene una naturaleza pública. 
A esto se suma Ramírez (2007) quien 
opina que la burocracia es una forma 
de organización humana que se basa 
en la racionalidad, en la adecuación 
más conveniente entre los medios y los 
objetivos pretendidos, con el fin de ga-
rantizar la máxima eficiencia posible, en 
las organizaciones.

Por el contrario, a favor de una posición 
positiva, Cervantes & Corrales (1987) 
explican que la burocracia u organiza-
ción es el sistema en el que la división 
del trabajo es sistemática y correctamen-
te realizada, teniendo en cuenta los fines 
propuestos. Además los mismos autores 
citan a Kart quien define que la burocra-
cia es el tipo de cooperación en el cual 
las funciones de cada parte del grupo 
han sido previamente ordenadas y esta-
blecidas, de esa manera existe la ga-
rantía de que las actividades planeadas 
serán ejecutadas sin mayores tropiezos. 
Acorde a lo anterior, Arico & Tula (2005) 
mencionan que, lejos de una visión pe-
simista, si se toma como punto de refe-
rencia la conceptualización de Weber, 
se puede considerar a la burocracia 
como una variante moderna y específi-
ca de las soluciones, dadas al problema 
general de la administración. Sin embar-
go Zabludovsky (2007) al no compartir 
menciona que:

Si bien es cierto, durante la primera 
“modernidad” -que todavía caracterizó 
a una parte del siglo XX- se vieron cum-
plidos los pronósticos de Max Weber so-
bre la importancia de la burocracia, en 
estos días (modernidad tardía), la reali-

dad es eminentemente distinta. Las gran-
des estructuras piramidales del sector pú-
blico y privado tienden a desvanecerse. 
Las concepciones de lealtad al cargo y 
autoridad imperativa que constituyen el 
sustento de la jerarquía burocrática ya 
no parecen operar en el mundo actual y, 
en su lugar, tenemos una gama cada vez 
más amplia de modelos ocupacionales y 
una creciente importancia de las relacio-
nes horizontales y de intercambio que no 
se ajustan a las nociones tradicionales 
de una jornada de trabajo atendida a 
un horario determinado.

Modelo burocrático de Weber

Dentro del pensamiento weberiano hay 
dos factores influyentes: la autoridad y 
la racionalidad. En base a esto se desa-
rrollan todos sus planteamientos y se dis-
gregan las definiciones, características y 
consecuencias. Tales constructos serán 
descritos secuencialmente en el desarro-
llo de los siguientes apartados.

Poder, legitimación y autoridad

En su estudio, Weber introdujo y definió 
al poder como la obediencia a las órde-
nes, a la legitimidad como justificación 
y a la autoridad como un poder justifi-
cado. Con respecto al primer término, 
Hermida y Sierra (1989) expresan que 
es la capacidad de inducir a otro a 
aceptar órdenes, en otras palabras, se-
gún Torres (2002), es la capacidad que 
tiene A para hacer que B haga lo que A 
quiere, incluso, aunque B no lo quiera. 
Esta forma de conceptualizar alude a la 
legitimación, que es el nivel de acepta-
ción de las órdenes de parte de un su-
bordinado porque comparte o está de 
acuerdo con el sistema de valores del 
superior que se le ha impartido (Hermida 
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& Serra, 1989);  y de la combinación 
de estos dos conceptos nace la autori-
dad: un poder legítimo (Torres, 2002). 
En base a esta autoridad, Weber hace 
un análisis orientado al liderazgo y lo 
clasifica en tres tipos.

Autoridad tradicional

Esta autoridad justifica la dominación 
con la costumbre. Para Hermida y Sierra 
(1989) es un sistema de autoridad don-
de la aceptación de los súbditos se ve-
rifica por tradición, por influencia de las 
subculturas; las órdenes se aceptan por 
considerarse justificadas en la tradición; 
siempre han sido así y así deben ser. Lo 
que en Chiavenato (1989) se convier-
te algo no racional y extremadamente 
conservador, siendo así una dominación 
cuya legitimación de su poder proviene 
de la creencia en el pasado eterno, la 
justicia y en la forma tradicional de ac-
tuar. Acorde con lo anterior, Daft (2007) 
añade que esta autoridad confía en las 
tradiciones y en la legitimidad del esta-
tus de la gente que ejerce su autoridad a 
través de esas costumbres. Esto se puede 
apreciar tanto en el derecho divino de 
los reyes o la influencia mágica de los 
hechiceros tribales (Hellriegel, Jackson, 
& Slocum, 2006), como también en el 
dominio patriarcal del padre de la fami-
lia y el poder del jefe del clan (Chiave-
nato, 1989).

Autoridad carismática

Esta autoridad tiene como fundamento 
de su poder a la influencia provenien-
te del líder. Chiavenato (1989) explica 
que se da cuando los subordinados 
aceptan como justificadas las órdenes 
del superior, por causa de la influencia 
de la personalidad y del liderazgo su-
perior con el cual se identifican. Es esa 

influencia, comenta Daft (2007), es la que se 
convierte en la base de esta autoridad, ya 
que los seguidores sienten devoción por el 
carácter ejemplar o heroísmo y por el orden 
que imparte aquel poseedor de este poder. 
Esto es lo que caracteriza a las organizacio-
nes militares revolucionarias. A manera de 
ejemplo están las sociedades de los periodos 
revolucionarios: Rusia, desde 1917 y Alema-
nia, desde 1933 (Torres, 2002).

Autoridad racional-legal

Esta autoridad se considera la más adecua-
da ya que posee su legitimación en un sis-
tema de reglas y procedimientos racionales. 
Los súbditos aceptan las órdenes (reglamento) 
porque están de acuerdo con reglas más abs-
tractas, que consideran legítimas, de las cua-
les se deriva el reglamento; teniendo como 
claro ejemplo de esta autoridad a la demo-
cracia moderna (Torres, 2002). De la misma 
forma, Chiavenato (1989) añade que este 
es el tipo de autoridad técnica, meritocrática 
y administrada, que se basa en la promul-
gación, la idea básica tiene su fundamento 
en el hecho de que las leyes pueden ser pro-
mulgadas y reglamentadas libremente por 
procedimientos formales y correctos. Esto es 
recalcado por Blanco (1994), mencionando 
que este tipo de autoridad (dominación) se 
sustenta en la creencia de la legalidad de 
ciertas ordenanzas. Así pues es en un siste-
ma coherente de reglas abstractas, -base de 
la administración, un proceso que busca la 
aplicación racional de los intereses especi-
ficados en el orden- que se gobierna a la 
organización, dentro de los límites estableci-
dos por los preceptos legales y guiados por 
principios que gobiernan al grupo (Restrepo, 
2011).

La burocracia ideal de Weber

El modelo que impulsó Weber se eximía de 

un marco mayormente teórico cuya defi-
nición ideal, basada en la racionalidad, 
se mostraría en la práctica con ventajas 
contadas y, por otro lado, con una fuerte 
expansión de las disfunciones.

Definición  de Weber

La burocracia de Weber entra en con-
traste con el pensamiento actual, es 
percibida como una forma racional de 
autoridad. Recalcando tal pensamiento 
Marín (2006) cita el enunciado de Dá-
vila (2001) quien dice que en la actuali-
dad la burocracia es referida indebida y 
peyorativamente a aquellos organismos 
ineficientes que escasamente operan, 
obstruidos por medio del papeleo y 
el desgano de los empleados. Esto es 
contrario al propósito de la burocracia 
de Weber, que intentaba introducir un 
sistema racional como un modelo puro 
de dominación, el cual consistía en una 
forma de dominación basada en la ad-
ministración de cualquier tipo de recur-
sos (Vásquez, 2006), convirtiéndose así 
en el sistema más racional de ejercer tal 
dominación (Santa Cruz, 1997) y “un 
instrumento eficiente de poder” (Faria & 
Meneghetti, 2011). Todo esto con el fin 
de establecer la estructura, la estabilidad 
y el orden de las organizaciones, siendo 
flexibles, con el propósito de ser el me-
dio más eficiente de trabajo (Cervantes 
& Corrales, 1987).

No obstante, Weber no llega a definir 
la burocracia, sino que expone las ca-
racterísticas como definición, entre estas 
resaltan: la división del trabajo, la meri-
tocracia, la normatividad, la impersona-
lidad y la jerarquía. Esto puede variar 
según el punto de vista de los autores. En 
primer lugar, la división del trabajo, tal 
como lo menciona Restrepo (2011) es la 

especialización de tareas por medio de 
la distribución de obligaciones u oficios 
y roles entre un cierto número de puestos, 
dentro de una estructura jerarquizada; 
la utilización de la normatividad como 
elemento de la regulación del proceso 
de decisión; la estandarización de los 
procedimientos y la centralización de 
la autoridad, además es según Da Silva 
(2002), la desmembración de las activi-
dades en tareas simples, de modo que 
cualquier persona de la organización se 
pueda convertir en alguien especializa-
do en un tiempo mínimo, lo cual lleva 
a la eficiencia organizacional, en otra 
palabras, la eficiencia de las organiza-
ciones depende de que tengan un tipo 
de trabajador que desarrolle las funcio-
nes requeridas de una manera adecua-
da (Vásquez, 2006). En lo concerniente 
a meritocracia, exponen Cervantes & 
Corrales (1987) que la selección de per-
sonal, en una organización burocrática, 
es en base a los méritos y la calificación 
por criterios racionales que determinan 
la competencia y capacidad técnica del 
individuo. Con respecto a la normativi-
dad, es según Blanco (1994), la exis-
tencia de reglas, leyes y disposiciones 
que describen los deberes y derechos de 
los funcionarios y subordinados, con esto 
se regula la conducta de cada cargo y 
se especializa al ocupante de manera 
que su desempeño sea racional, Da Sil-
va (2002) añade que en base a la exis-
tencia de estas reglas y derechos se to-
marán las decisiones administrativas. Por 
otro lado, Cervantes y Corrales (1987) 
se refieren a la impersonalidad como fal-
ta de consideración a las personas, con-
centrando el poder en sus cargos y no 
en sí mismas, además es en base a estos 
cargos que se establece la jerarquía, de-
finiéndose así los cargos de control y de 
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cargos y demasiado formalismo. Según 
Merton (1964), citado por Da Silva 
(2002), el modelo de Weber puede ori-
ginar una mayor despersonalización de 
las relaciones, otorgando mayor impor-
tancia los cargos, dejando de lado a los 
funcionarios. Además este punto de vista 
añade que la burocracia puede llegar a 
convertirse en un fin para sí misma, y no 
para quienes lo diseñaron (Maqueda, 
J., & Llaguno, 1995). Otra disfunción 
dada, prosigue Merton (1964), citado 
por Da Silva (2002), es que este mode-
lo puede ocasionar  una mayor interna-
lización de las directrices, es decir, las 
normas y reglas llegan a convertirse de 
medios a objetivos, también agrega que 
la jerarquía como base del proceso de 
decisión, ocasiona que las decisiones 
de los altos cargos sean tomadas, en al-
gunos casos, por personas incapaces de 
asumir esta función, por último identifica 
al excesivo formalismo y la conformidad 
con las rutinas, produciendo una necesi-
dad de documentar y formalizar todas 
las decisiones tomadas.

Otros modelos burocráticos

El modelo burocrático de Weber es re-
forzado por los subsiguientes estudios 
realizados a fin de superar las omisiones 
que presentaba. Según Torres (2002) ex-
plica que las características burocráticas 
fueron diseñadas tomando en cuenta 
que la organización operaría sin obstá-
culos en el logro de sus fines, sin embar-
go en un estudio profundo se detectan 
algunas omisiones, como la existencia 
de organizaciones informales y la inesta-
ble conducta del ser humano, tales omi-
siones afectan al éxito del planteamiento 
teórico de esta propuesta (Fig.1).

importancia otorgada a la confianza en 
el comportamiento como consecuencia 
de las sugerencias realizadas por las 
partes (trabajadores y clientes). Por otra 
parte, Rosas, Trevera, y Rosas (2009) 
opinan sobre el pensamiento de Merton:

Merton no cree en las bondades de la buro-
cracia, sino mas bien la critica en base a sus 
disfunciones. Resulta ser más abierto y crítico 
del sistema positivista: prefiere hablar de no-
ciones de función y disfunción en los sistemas 
sociales, al caracterizar como función a todo 
aquello que facilite el equilibrio del sistema y, 
como disfunción, a todo aquello que facilite 
su desequilibrio. De esta manera, la falta de 
normas sería la disfunción aguda entre las 
normas y los objetivos culturales, por un lado, 
y las capacidades sociales estructuradas de 
los individuos del grupo relacionadas con 
obrar de acuerdo con aquellas pautas cultu-
rales por el otro. Merton intenta representar 
la burocracia a través de un conjunto com-
plejo de relaciones que se establecen, como 
ya se dijo, entre cierto número de variables.

Fig. 2.  El modelo burocrático de Merton

El liderazgo burocrático en las 
organizaciones

Rasgos generales

El liderazgo y la burocracia al fusionarse 
desarrollan una influencia necesaria en 
las organizaciones, esta influencia afec-

autoridad.

Ventajas

A pesar de las existentes críticas al mo-
delo burocrático, se le atribuyen aportes 
importantes como: racionalidad, preci-
sión, seguridad, especialización y previ-
sibilidad. Según  Hellriegel et al. (2006), 
la racionalidad permite tomar decisiones 
dirigidas a lograr las metas de la orga-
nización, además Maqueda y Llaguno 
(1995) mencionan que este modelo otor-
ga precisión en la definición de tareas a 
través de funciones y responsabilidades,  
generando así claridad y transparencia, 
de esta manera,  cada uno sabe lo que 
debe hacer evitando el desconocimien-
to de funciones; además las reglas y 
normas ayudan a mantener seguridad 
interna evitando conflictos, asimismo 
agregan que se debe graduar la dosis 
de racionalidad y estandarización para 
que no se convierta en una desventaja. 
Por otro lado, Da Silva (2002) mencio-
na la especialización como otra ventaja, 
que permite que las personas desarrollen 
sus potenciales en el área que se desem-
peñan en la estructura, ventaja que tiene 
como fin dar forma a la organización 
estableciendo jerarquía de mando en 
cada nivel y subordinados. Y por último, 
la previsibilidad que mantiene los efec-
tos de la experiencia válida, las reglas, 
normas, estructura y otros elementos de 
la burocracia, hacen que la organiza-
ción goce de estabilidad.

Disfunciones

Así como se encuentra aportes del mo-
delo burocrático que benefician a la 
organización, también existen disfuncio-
nes para la misma como: despersona-
lización, excesiva reglamentación, gran 
concentración del poder en los altos 

Fig. 1.  Análisis del modelo burocrático 
de Weber

Modelo de Merton

Por su lado, Merton detectó algunas 
variantes omitidas como: la rigidez del 
comportamiento y la inoperancia por la 
sujeción a las reglas. Según Chiavenato 
(1989), el modelo de Merton (Fig. 2) tie-
ne su razón de ser en las consecuencias 
no previstas de organizar dentro de los 
principios de la máquina, tal como se 
describe a continuación: este proceso 
empieza con la necesidad de control 
por parte de la organización impuesta 
por la autoridad superior, esta exigencia 
adquiere la forma de sobrevaloración 
en la confianza del comportamiento or-
ganizacional, es decir, previsibilidad y 
control del comportamiento, sin embar-
go las disfunciones, que anteriormente 
plantea Merton, generan resistencia en 
el comportamiento de los miembros de 
la organización, quienes deciden a de-
fenderse de estas presiones externas, lo 
que provoca la justificación de la acción 
individual y eleva el grado de dificultad 
en las relaciones con los clientes de la 
organización, ocasionando un trato in-
satisfactorio (el principal objetivo de las 
organizaciones). Es decir las disfuncio-
nes provocan rigidez del comportamien-
to, acentuando la necesidad de defensa 
de la acción individual y reforzando la 
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de personas (Batesi, 1989). La sociali-
zación va unida inevitablemente a la 
vida social, sin embargo la socialización 
que propone la organización burocráti-
ca es diametralmente diferente a la de 
la mayoría de las culturas, sociedades 
y comunidades, por cuanto se propone 
una despolitización efectiva tanto de 
los miembros como de los clientes de 
la organización. Por otro lado, Ramírez 
(2007) expone que el fundamento de la 
organización burocrática es monocráti-
co y sustentado en el derecho a la pro-
piedad privada, en donde sus dirigentes 
ya sean los dueños o no de la empre-
sa, poseen un poder y un elevado sta-
tus social y económico, constituyéndose 
en una nueva y poderosa clase social, 
llamada de los burócratas, producto del 
nacimiento de los modelos de sociedad 
de mercado.

En la administración pública

La burocracia y, por ende, su liderazgo 
se desempeñan como reguladores, sin 
embargo se diferencian las disfunciones 
burocráticas en tales. El modelo burocrá-
tico aplicado en la administración desde 
el siglo XVIII se parecía a la panacea y 
pretendía a quedarse por mucho tiempo 
en las organizaciones públicas, según lo 
que Weber planteaba a la burocracia, 
como regulador de las organizaciones 
mediante normas establecidas para la 
distribución y los propósitos que son con-
venientes, asentando así las bases de 
funcionamiento de las organizaciones 
burocráticas que según Ramiro (1999) 
y Muñoz (2007) es un sistema organiza-
tivo. La nueva administración pública se 
ha transformado en una referencia obli-
gada de modernización administrativa, 
sin embargo la nueva globalización en 
términos económicos, políticos y socia-

les, han demostrado las limitaciones que 
han proporcionado a la administración 
los modelos de conducta durante los 
años 2008-2010 (Ballesteros, 2010). 
No obstante uno de los problemas de la 
administración pública es que considera 
al funcionario como un segmento de un 
solo propósito convirtiéndolo apático y 
viéndose atrapado en una red provoca-
do por la administración rígida y jerar-
quizada con una carga de autoritarismo 
y politización; así mismo es percibida 
como lenta engorrosa y con tendencia 
hacia la corrupción, con una cultura fun-
cional, donde no existe responsabilidad 
de las autoridades hacia los demás (Pé-
rez V. , 2002).

En la educación

En el campo de la educación, la burocra-
cia y su liderazgo tienden a ser califica-
das como obstáculos para la enseñanza, 
peligros para tal profesión e incapaces 
de controlar. Si bien, la concepción we-
beriana considera a la burocracia como 
una forma de organización racional que 
adecúa los medios y objetivos, para lo-
grar la máxima eficiencia, concentra los 
medios administrativos en la cima de la 
jerarquía utilizando reglas racionales e 
impersonales (Lucero, 2002). El desem-
peño de tal en la educación es muy dife-
rente, esto es argumentado por Bastiani 
et. al (2012) quienes resaltan, a través 
de su estudio, que el trabajo de los pro-
fesores es muchas veces impedido por 
la estructura burocrática, de esa manera 
no logran un trabajo pedagógico de lar-
go aliento, tales profesores mencionan 
que las tareas administrativas obstaculi-
zan el ejercicio de actividades curricu-
lares o de planeación que aseguren un 
aprendizaje significativo en los niños. 
Por otro lado,  Morgade (2007) expo-

ne que la lógica burocrática implica una 
organización piramidal en la que cada 
estamento es responsable y garante del 
funcionamiento de la institución, siendo 
así, la autoridad emana de la jerarquía 
burocrática y del estado educador que 
otorga trabajo a los profesores y estable-
ce sanciones, por tanto esto se convierte 
en una autoridad vertical. Por tal motivo, 
según (Fernández S. , 2004), los meca-
nismos burocráticos son un peligro para 
el profesionalismo y a través de estos la 
administración pública puede fiscalizar-
lo. Por otro lado, la burocracia, según 
Morgade (2007) tiende a calificar el 
trabajo y al trabajador de la educación, 
lo que mayormente conlleva a la descali-
ficación de tales, y resulta casi imposible 
hacer un seguimiento, asesoramiento o 
diseñar proyectos.

Conclusión

El liderazgo ha sido y es un tema que 
despierta gran interés y controversia que 
han generado numerosos estudios, los 
cuales resalta el concepto de liderazgo 
como influencia, proceso y dirección. 

Así mismo el líder se concibe como 
una persona motivadora, que dirige y 
se vuelve un agente de cambio. Aquél 
debe reunir ciertas cualidades para ejer-
cer su liderazgo, tales como: ser respon-
sable, benevolente, disciplinado, sabio 
y servicial. En base a las cualidades se 
desprenden diferentes tipos, entre ellos 
destacan el líder liberal quien delega su 
responsabilidad, el líder autócrata quien 
es impositivo, el líder demócrata que 
trabaja en equipo, el líder carismático 
quien inspira a sus liderados y por último 
el líder burócrata que se centra en las 
leyes y el cumplimiento de tales

ta de varios modos, entre ellos resaltan: 
el ejercicio de las disfunciones en la ad-
ministración y la obstaculización de la 
enseñanza en la educación

El liderazgo burocrático

El liderazgo burocrático puede concep-
tualizarse en base a definiciones previas 
de liderazgo y burocracia. Tanto Daft 
(2006), Ibáñez (2004), Pérez (2012), 
Huaylupo (2007), Álvarez (2009), Estra-
da (2006), además de y otros autores 
concuerdan que el liderazgo involucra 
necesariamente una gran influencia que 
afecta a todas las áreas de sus liderados. 
Por otro lado, la mayoría de estudiosos 
como Vásquez  (2006), Cervantes y Co-
rrales (1987), Santa Cruz (1997), Marín 
(2006) y otros afirman que la burocracia 
se visualiza como positiva en un estado 
plenamente idealista, en otras palabras, 
es solo en teoría la forma más racional de 
dirección. Sin embargo, según Maque-
da y Llaguno (1995), Da Silva (2002) y 
otros suele desenvolverse de manera rígi-
da, reglamentaria y pesada, puesto que 
de estas cosas los burocráticos obtienen 
la autoridad necesaria para ejecutar sus 
planes. Por tanto al fusionarse tales defi-
niciones, se desprende que el liderazgo 
burocrático es la capacidad de influir y 
dirigir por medio del poder legitimizado, 
proveniente de las reglas.

Las organizaciones burocráticas

Las organizaciones burocráticas tienden 
a depersonalizar a sus miembros y man-
tener el poder en la cúpula de la orga-
nización. Según Beltrán (1997), el tipo 
de organización burocratica es opuesto 
a cualquier receptividad, a privilegios 
o favores individuales y a preferencias 
amistosas o familiares, exigiendo una ri-
gurosa igualdad de trato sin acepcion 
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nas por medio de las reglas. Los efec-
tos del ejercicio de tal liderazgo en la 
administración pública se reflejan en el 
desarrollo apático de los funcionarios y 
la rigidez del movimiento de tales orga-
nizaciones, en el campo de la enseñan-
za, obstaculiza, significa un peligro y es 
incapaz de controlar.
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Por otro lado la burocracia concebida 
etimológicamente como el poder de los 
funcionarios tiene su origen en dos per-
sonajes: Vincent de Gourmay y Weber. 
Desde el pensamiento popular es con-
ceptualizada en base a sus disfunciones. 
Con respecto a esto, muchos estudiosos 
tienen una posición neutral, lo visualiza 
como una forma de dirigir organizacio-
nes complejas. 

Para analizar la burocracia desde el 
punto de vista de Weber es necesario 
aclarar que para este, el poder es la ca-
pacidad para hacer obedecer, que si se 
legitimiza (justifica) se convierte en una 
autoridad. De tal autoridad se despren-
den tres tipos: la autoridad tradicional, 
una dominación en base a las costum-
bres; la autoridad carismática, domina-
ción a causa de la influencia del líder; y 
la autoridad racional legal, fundamenta-
do la racionalidad y las reglas.

Para Weber la burocracia es el sistema 
más racional de dominación, pero real-
mente lo define en base a sus caracterís-
ticas que son: división del trabajo, meri-
tocracia, normatividad, impersonalidad 
y jerarquía. Este modelo de dominación 
ofrece las ventajas de la racionalidad, 
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