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INTRODUCCION. 

Cuando se habla de grupo, inmediatamente se relaciona con la

noci6n de liderazgo. Desde hace mucho tiempo tanto psic<5[ ogos

como soci6logos han realizado una cantidad enorme de inve-sti - 

gaciones para estudiar el liderazgo. Aunque el número de

estudios es muy grande no se ha podido llegar a un acuerdo en

cuanto a su naturaleza, origen , caractertsticas, etc.; lo que

se observa es una inclinaci6n a tomar el liderazgo como fen6- 

meno situacional, y no como un término que se le aplica al

individuo aisladamente, es necesario considerar la situaci6n, 

el grupo y otros factores que en ¿ I influyen. 

Durante la busqueda del conocimiento del liderazgo se ha hecho

necesario el desarrollo de varias técnicas que ayuden a dicho

conocimiento, las cuales podemos clasificar en dos subgrupos: 

1) Técnicas de evaluaci6n de las observaciones del experimenta- 

dor y 2) técnicas de evaluaci6n de los participantes. 

Para el segundo subgrupo, la sociometrfa se ha convertido en

una de las técnicas más usadas, la cual nos proporciona relacio- 

nes preferenciales expresadas por los miembros de un grupo. 



2

Hasta ahora las preferencias expresadas han sido analizadas cuan- 

titativamente, o sea se toma en cuenta el nómero de elecciones que

cada miembro recibe y a su vez emite. 

El motivo del presente trabajo es detectar el liderazgo dentro de

un grupo que forma parte de una empresa, para ésto hemos utili- 

zado la técnica de la sociometriá, pero en este caso además de ser

analizada de manera cuantitativa se usó un modelo matemático

para obtener datos tanto cuantitativa con -yo cualitativamente, con

esto queremos decir que todas las preferencias expresadas por

los sujetos tienen cierto peso segón quién las emite. Al mismo

tiempo se trató de investigar las causas por las cuales un indivi - 

duo es elegido como líder. 

La estructura del trabajo es la siguiente: 

La primera parte consta de un marco teórico el cual contiene los

principales conceptos sobre liderazgo, atracción interpersonal, 

la sociometrfa y la Teorfa de Grafos; La segunda parte se refie- 

re a la investigación realizada. 

Quiero hacer manifiesto mi agradecimiento al Lic. Luis Ganzález

de Alba, quien me orientó a lo largo de la investigación. Sus



múltiples observaciones ( desde la selecci6n de bibliograffa, revi - 

si6n de escritos, supervisi6n durante el estudio, etc. ) fueron de

una ayuda grandiosa. La principal virtud del trabajo, el haber

asociado un modelo matemático a la sociometrfa, se de -be a él. No

obstante, la responsabilidad de lo que aquf se asienta es s6lo mía. 

por otro lado, agradezco a la Compañfa en donde se realiz6 la

investigaci6n, por haberme proporcionado todo tipo de ayuda nece- 

saria para lograr el prop6sito. 
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CAPITULO I. _ LIDERAZGO. 

1. CONCEPTOS SOBRE LIDERAZGO . 

Gran parte de la literatura sobre el liderazgo ha estudiado al ltder

como entidad dotada de caracterfsticas espectficas, ocupando asf

una posici6n de mawr status respecto al resto de los individuos

cuya vinculaci6n no es mjy clara. 

Pero la verdad es que el lfder no es una entidad aparte dotada de

ciertas cualidades, sino que aparece como consecuencia de las ne- 

cesidadas de un grupo de personas y de la situaci6n en la que se

halla el grupo. La idea del ltder con -yo individuo fuera de lo común

está muy generalizada, aunque carece de pruebas. Podemjs pre- 

guntamos ¿ por qué persiste esta idea ? - Quizás porque cada uno

de nosotros ha empezado su vida bajo la gufa de un lfder- un hombre

grande, de tremendas cualidad— y poder casi ¡ limitado - esto nos

ayuda a comprender la persistencia de las caractertsticas del con- 

cepto de Mer. 
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nickeríboker ( 29 ) lo plantea de la siguiente manera: ... 11 Todos

hemos tenido padre, una figura de prestigio dotada de atributos

mágicos, muchos hemos hallado seguridad en esta figura. Como

continuamos necesitándola, quizá trasladamos más allá de los lf- 

mites de la infancia, el sfmbolo paterno, es decir, el Ltder, Si

podemos aceptar e -Sta premisa, percibimos fácilmante que el Mer, 

o el hombre a quien conceptualizamos en este papel, debe ser más

grande, más inteligente, más maduro, más cultivado y destacado

que nosotros . 
11

Un ejemplo son los grandes homibres de la historia, a quienes ge- 

neralmente se les atribuyen las caractertsticas mfticas del lfder. 

El grado en que se perciben esas cualidades varfa con la asociaci6n

del ltder y los adeptos. Para la gente muy cercana a él, es diffcil

verlo comD ltder mágico. 

Por otro lado hay la posibilidad de que exista un lfder creado por

la publicidad, sin existir ninguna relaci6n funcional entre el lfder

y los adeptos. Este serfa más bien el 11 sfmbolo de lfder " . Es el

caso de los ltderes hist6ricos, para la mayorfía de la gente. Aunque

la relaci6n funcional del lfder con el pueblo haya sido remota, cuando

existi6, sin embargo en cada caso el lfder se m,-.xnifiesta por la rela- 

ci6n de ciertas funciones vinculadas con un grupo en determinadas

condiciones de tiempo y lugar. 
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La noci6n de lfder encierra dos conceptos completamente diferentes. 

El primero es una convicci6n emocional de que algunos hombres son

Meres y como tales diferentes al individuo común. Su carácter

de Mer no se lo deben a la relaci6n funcional con los adeptos sino

a un aura casi mágica que los rodea, como si tuvieran un don seme- 

jante al de una figura divina. 

El otro concepto - el liderazgo funcional - hace hincapié, en las

circunstancias en las cuales los grupos de personas se integran y

organizan sus actividades hacia objetivos, y en el modo en que la

integraci6n y la organizaci6n se realizan. 

Ast se analiza la funci6n del liderazgo desde el punto de vista de

una relaci6n dinámica. Un Mer puede conquistar adeptos, o

un grupo de personas puede crear la figura de un Mer, pero los

aspectos significativos del proceso pueden ser entendidos ónicamen- 

te desde el punto de vista de una relaci6n dinámica. 

Este concepto funcional u operativo de liderazgo, es hasta ahora

el enfoque más útil. 

Knickerboker formula 8 preguntas con respecto al grupo y el ltder (29). 
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1 . ¿ por qué los individuos están en el grupo ? 

porque por intermedio del grupo o del Mer anticipan que hallarán

medios para satisfacer necesidades, nos incorporamos a muchos

grupos porque parecen of- ecer ciertos medios. Los abandonamos

cuando creemos que ya no es ése el caso. 

2. ¿ por qué los individuos aceptan ser dirigidos por otros ?. 

El individuo se vincula con el lfder en cuanto éste es un medio pa- 

ra evitar la presunta reducci6n de los medios disponibles. Acata

y permite que sus actividades sean dirigidas porque cree que de

ese modo obtendrá lo que desea. 

Bien puede el Mer ofrecer abundancia o en caso tontrario de no

ser obedecido, represalias, por lo que el individuo muchas veces

sigue al Mer por temor, o bien porque le aporta los medios para

satisfacer sus necesidades 

3. ¿ Por qué aparece el lfder ? 

Para que el grupo actúe como unidad o demuestre organizaci6n es

necesario que los miembros individuales hablen en representaci6n

del mismo. La necesidad del ordenamiento de la discusi6n es evi- 

dente como medio para obtener la constituci6n del grupo. Este or- 

denamiento debe sobrevenir a través de la acci6n del individuo. 
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Alguien debe verbalizar la necesidad del orden, los métodos o

el ordenamiento, el acuerdo final sobre los métodos y la iden- 

tidad sobre el representante. Un individuo dado de -be crear

orden, y al hacerlo suministra medios sencillos pero necesa- 

rios para la constitución de un grupo. Aún en este nivel mjy

sencillo la necesidad del lfder es real y evidente para la ma- 

yorta de los grupos. En la medida en que los objetivos del

grupo exigen mayor diversidad de esfuerzos y mayor coordi- 

nación, se acentuará la necesidad del ltder. 

4. ¿ Cómo debemos caracterizar al lfder ? 

El ltder no es una persona aparte dotada de cualidades míticas. 

Es el Mer de un grupo y lo es únicamente desde el punto de

vista de su relación funcional. Es Mer no por su capacidad, 

habilidad, personalidad 0 inteligencia, sino porque todas estas

cualidades tienen carácter de medio para los miembros del

grupo. 

Se sigue al Mer porque más que otro promete dar o realmente

acerca a sus adeptos a lo que ellos desean. 
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5. ¿ C6m:) aparece el lfder ? . 

puede ser resultado del acuerdo de los miembros de un grupo. 

Este acuerdo puede ser totalmente predictivo, mara conjetura, 

o puede ser el resultado de la experiencia realizada entre va - 

rios miembros. El miembro de un grupo puede proponer

11 ir al cine 11 en caso de ser acatado, será lfder en ese momen- 

to. 

El miembro de un grupo, a quien se le reconoce cierta habili~ 

dad, en el momento que ésta constituye una necesidad puede

convertirse en Mer. 

Por otro lado el ltder puede aparecer como resultado de objeti- 

vos cuya consecución exige la presencia de un grupo de perso - 

nas. Por ejemplo el individuo que desea realizar algo que s6lo

puede ser alcanzado si 61 dirige las actividades de otras perso- 

nas este individuo obtendrá " adeptos 11 únicamente si a los ojos

de estos el hecho de seguirlo promete aumentar la satisfacción

de necesidades individuales ( o evitar la reducción de las satis- 

faciones necesarias ) . 

6. ¿ Por qué el Mer dirige ? 

En ocasiones por intermadio de su tarea de dirección, el lfder

obtiane medios para satisfacer sus propias necesidades, o
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quizás el resultado de las actividades que 61 dirige es en st

mismo el medio buscado por el líder. 

La motivaci6n del individuo contribuye a hacer más o menos

probable su transformaci6n en líder. A muchos adultos no les

agrada dirigir. otros lo hacen ocasionalmente, cuando a

causa de cierta capacidad especial o de determinado conoci- 

miento ellos o el grupo creen razonable que asuma la direc- 

ci6n. Otros se complacen en dirigir. La propia tarea de li- 

derazgo les es satisfactoria. Suelen buscar situaciones en

las que soliciten medios que ellos poseen y adoptan actitudes

que indican que ellos poseen los medios. 

7. ¿ Cuál es la funci6n del líder ?. 

Es la organizaci6n de las actividades de los miembros del

grupo hacia la realizaci6n de cierto objetivo, a través del

control de los medios que permitan satisfacer las necesida- 

des pertinentes de los miembros del grupo. 

Cuando el líder ha sido escogido por un grupo de personas que

decidieron alcanzar cierto objetivo, la funci6n del líder es ob- 

via y relativamente sencilla. Sin embargo cuando el líder no

fue elegido por el grupo, sino designado o provisto de madios

de control por alguien ajeno al grupo, o cuando se autodesigna

su tarea es más difícil. En éste caso el objetivo que debe ser



conquistado será el de quienes lo designaron o el suyo propio. 

Sea comz) fuere, el lfder debe aparecer a los ojos de sus adeptos

como madio para la satisfacción de las necesidades de estos, 

o de lo contrario no aceptarán su dirección . 

E3. ¿ podemos aplicar este mismo marco de referencia a todos los

tipos de lfderes ?. 

Se utiliza la palabra lfder para de -signar muchas posiciones y

funciones distintas. Puede ser usada para indicar una f ¡gura
1

decorativa, un cargo de una organización, un dictador autodesig- 

nado que posee poder suficiente ( o del otro ) para obligar a los

demás a acatar sus órdenes o un individuo que ha sido designado

como lfder por la acción voluntaria del grupo. Podemos decir

que en la medida en que un individuo consigue reunir un grupo de

adeptos reales obtiene el resultado porque controla los medios. 

La contraparte a las preguntas y respuestas de Knickerboker la te- 

nemDs con el punto de vista que plantea Moscovici ( 1970 ) al respec- 

to . ( 39) 

Moscovici afirma que la psicolo9fa moderna ( sobre todo estaduniden- 

se ) ha concebido el proceso de influencia ante todo como un proceso

de reducción de las incertidumbres. Y se preocupa por responder

a dos preguntas: 
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C6mo y por qué un grupo trata de imponer sus opiniones a un in- 

dividuo o a un subgrupo ? ¿ C6rno y por qué un individuo

6 un subgrupo ) adopta las opiniones de sus iguales ( o de su

grupo ) ? . " Una serie de proposiciones han tratado de esclare- 

cer dichas preguntas. 

1 . Los individuos que ejercen la influencia son considerados como

pertenecientes a una mayoría, representando a una autoridad 0

poseyendo una competencia superior a la media. La minoría o el

individuo, no son considerados más que como blancos de tiro o

receptor de influencia. Se sigue que s6lo el primer término

del cambio esactivo , encontrándose el segundo reducido a una

pasividad total. Así la minoría s6lo se le presenta la alternativa

de aceptaci6n o rechazo de lo que sugiere o impone la mayoría; 

en caso de rechazo, solamente le queda la desviaci6n o la indepen- 

dencia. 

2. El ffn de la influencia es, esencialmente y en todos los casos, 

el establecimiento y el refuerzo del control social. Se estima

que solamente bajo control social, los individuos pueden realizar

una acci6n concertada o constituir un grupo. 
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Las dos facetas del control social son, por un lado, el establecimien- 

to del equilibrio, y por otro la reabsorci6n de la desviaci6n. 

3. Las razones por las cuales se ejerce, investiga o acepta la in- 

fluencia, tienen siempre relaci6n con la incertidumbre. 

Para la minorfa o el individuo, su incapacidad para determinar los

contornos de un objeto es lo que lo incita a apoyarse en la opini6n

de sus semejantes. 

Se ha establecido que: 

a) La pre-si6n del grupo hacia la uniformidad crece proporcional men - 

te a las divergencias que en 61 se n-ianifiestan; 

b) El conformísmz) de una persona es tanto mayor cuanto más incier- 

ta está; 

c) La influencia ejercida es tanto más eficaz cuanto menos astructu- 

rado está el objeto a prop6sito del cual actúa. 

4. Los efectos de la influencia, la direcci6n en la cual se resuelven

las incertidumbres, están determinados por la dependencia. La

dependencia de la minorta se explica por la tendencia al manten¡ - 

miento del status. Oponerse a la norma puede excluir definitiva- 

mente del grupo. 0 sea que sf analiza el proceso de uniformiza - 

ción en términos de sumisi6n a la presi6n social, a la noci6n de
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dependencia, están ligados conceptos semejantes a los que han per - 

mitido explicar las relaciones de dominio: diferencias de aptitudes; 

diferencias de estatuts en el sistema social; grado de ansiedad, 

de inseguridad, de incertidumbre; diferencias de ligitimidad; nece- 

sidad de aprobaci6n social; capacidad diferencial de recompensa y

de sanci6n . 

De estas proposiciones se supone que toda forma de influencia con- 

duce a la conformidad. 

En resumen, se puede observar que la totalidad de este modelo se

orienta hacia la descripci6n y el análisis de la conformidad. Aun - 

que dicho modelo ha inspirado un sinnúmero de investigaciones, 

cuando se le contempla más de cerca, se llega a dudar de su gene- 

ralidad, de su adecuaci6n con la realidad. Podemos ver en todas

las sociedades, pero sobre todo en aquellas que están animadas por

el cambio, que la desviaci6n, la exploraci6n de nuevas ideas, de

nuevos procedimientos, es alentada. En cambio el modelo expues- 

to más arriba excluye te6ricamente toda posibilidad de estudiar

tales fen6menos. También es preciso reconsiderar la incertidum- 

bre, que una persona acepta las opiniones de los demás, únicamen- 

te cuando tiene dudas de sus propias opiniones, o cuando tiene una

necesidad de estructurar un entorno ambiguo. La perspectiva es
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unilaterial. Cuantiosos ejemplos de la historia o la vida cotidiana

nos demuestran que ciertas personas buscan el consenso social, 

la adhesión de los demás, porque, por el contrario, creen estar

en lo verdadero y esta verdad les parece que es compartida, o que

debe serlo. Por último, la elección de la dependencia, en tanto

que fuente de influencia, presenta muchos inconvenientes ya que es

manifiestamente contrario a la realidad. Con -yo ejemplo tenemos

las universidades, donde las 11 minorfas actuantes han mantenido

la precedencia sobre las 11 mayortas silenciosas

Ahora bien, para que haya dependencia respecto de una autoridad, 

para que ésta actúe, es indispensable que la persona o el grupo

hayan sido influfidos antes, por medios diferentes, sin la ayuda

de aquél con quien se estableció la relación de dependencia. Por

lo que resulta imposible considerarcomz) la causa de un fenómeno

lo que es, por cierto su efecto. 

Por otra parte, todo mundo sabe que la conformidad engendra el

fastidio , la estereotipia, la rfgidez ( Mandelbaum, 1963 ). La

norma mayoritaria es sentida como violencia por aquél que no se

somete a ella; la norma minoritaria representa una fuente de

frustración para aquél que se somete a ella demasiado fielmante. 

La sociedad, tiene tendencia a7 gratificar manos los actos de

conformismo si estos se repiten para acabar por considerar comc.) 
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un deber. Lejos de ser un elemento de solidaridad y de equilibrio

psicol6gico, el conformismo se atribuye a largo plazo, ser un

factor de inestabilidad y de conflicto ( Littesnen, 1958 ). Asf la

innovaci6n se transforma en un imperativo para la supervivencia

individual y colectiva. 

Tras haber respondido las preguntas de Knickerbocker, desde su

punto de vista y contrapuesto el punto de vista de Moscovici, que

nos ubican dentro del contexto del grupo y su l(der, analizaremos

algunas ideas más o menos diferentes, usadas cuando se intenta

especificar el sentido del concepto de liderazgo. 

El primer método de especificaci6n del concepto de liderazgo im- 

plica la idea de la polarizaci6n de los miembros del grupo alrede- 

dor de una persona central. En este caso se entiende que el Mer

es la persona capaz de servir de eje a la conducta de los otros

miembros. 

Red1 ( 45 ) al considerar a la persona central como el lfder del

grupo se inspir6 en el trabajo de Freud ( 1922) y en su propia

consideraci6n interpersonal. Freud llamaba Ifider a una persona

como ésa, pero Red1 piensa que es preferible reservar esta

denominaci6n a uno solo de los lo tipos de personas centrales

que 61 describe. Para él, el lfder es aquella persona a la cual
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quieren asemejarse y con la cual quieren identificarse los integran- 

tes del grupo. Bassi ( 6 ) ( 1960 ) propone asociar a esta definici6n

el concepto de steem, que podemos traducir por estima o consi- 

deración, que implica tanto el conocimiento de valor como el de

poder. 

Los otros tipos de persona central descritos por Red1 son: el pa - 

t riarca soberano, el tirano, el objeto de amor, el objeto de ataques

agresivos, el organizador, el seductor, el héroe, la " la mala

influencia 11 y el buen ejemplo. 

Como lo ha señalado Red1 ( 45 ), hay por lo m.anos 10 situaciones

diferentes en las cuales una persona central determina la conducta

del grupo, pero s6lo en algunas de ellas se atribuye a la persona

el carácter de ltder. Se trata de que el lfder tiende a ser la

persona central, pero no todas las personas centrales son l( deres. 

Un ejemplo obvio en el que la persona central no es el ltder, es en

el caso de un hombre accidentado en cierta avenida importante, la

conducta de la gente que se encuentra por ahf, va a girar por unos

mom-antos alrededor del hombre accidentado, mas no se puede

decir que éste sea el Irder del grupo. 
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otro modo de considerar el problema de la definici6n de liderazgo

se relaciona oon los objetivos del grupo. Puede afirmarse que

lfder es el individuo capaz de dirigir al grupo hacia sus objetivos. 

Se trata de una definic i6n más o menos común, pero insatisfacto- 

ria desde el punto de vista de la investigaci6n. ¿ C6mo determi- 

namos los objetivos del grupo ? . En un pequeño grupo experiman- 

tal podemos tener tantos objetivos como M.iembros. 

Otra dificultad con la que se tropieza es la califícaci6n de la

persona que desvfa al grupo del objetivo o lo mete en un calleffin

sin salida. Muy.,a menudo el grupo sigue a esa persona, como lo

demuestra el ejemplo de HitIer y el clamor constante de que

estamos sometidos a la influencia de " falsos 11 lfderes. En general, 

la definici6n del liderazgo desde el punto de vista de los objetivos

es atractiva, pero inadecuada para los prop6sitos de la investigaci6n. 

Catell ( 15 ) ha propuesto un modo nuevo de considerar el liderazgo, 

afirma que cualquier miembro del grupo ejerce liderazgo hasta el

grado en que las propiedades del grupo ( Syntality ) quedan modífica- 

das por su presencia en el grupo. Según este punto de vista todas

las funciones del grupo son funciones de liderazgo. Lo primero que

hay que hacer es tratar de definir los parámetros de la sintalidad

grupal, o sea, determinar empfricamente las dimensiones de
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variaci6n de los grupos, y ciertas necesidades probables como la

integraci6n, la cohesi6n, la moral, la sociabilidad, la permeabili- 

dad, etc. Una vez determinados estos parámetros podemos defi- 

nir al ltder como el individuo capaz de impulsar al grupo en cual - 

quiera de estas dimensiones. 

Catell dice: 11 El ltder es la persona que posee influencia demos - 

trable sobre la sintalidad grupal. Y medimos el liderazgo por la

magnitud del cambio de la sintalidad ( con respecto a la media) 

producida por esa persona, es decir por la diferencia entre la

sintalidad bajo su liderazgo y la sintalidad bajo el liderazgo del

Irder medio o modal " ( 15 ) 

Presenta algunas ventajas te6ricas aunque también desventajas

prácticas. Una de las ventajas es que torna el liderazgo y el grupo

necesariamente relacionados. Al identificar actos de liderazgo, 

la inve-stigaci6n debe determinar qué estados valora el grupo, des- 

pués cuáles son las funciones adecuadas para lograr dichos esta- 

dos y determinar qué acciones de los miembros ayudan a lograr

los objetivos del grupo. 

otra ventaja es que se considera al liderazgo como algo que una

persona puede manifestar en diferentes grados, no algo que tiene

o no tiene, y por lo mismo cualquier miembro del grupo puede
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poseer liderazgo en cierto grado. 

A mi parecer esta es la idea más general que se tiene de liderazgo, 

pero su objeci6n es que hasta ahora no conocemos las dimensiones

necesarias ni poseemos las indispensables normas de liderazgo. 

Me parece muy diffcil identificar al lfder del grupo a partir de

de esta concepci6n, ya que seria diffcil ponerse de acuerdo en si

el lfder es el que impulsa al grupo hacia la sociabilidad o la mo- 

ral o el objetivo, etc. 

Habrfa tantos ltderes en un grupo como miembros, ya que todo

miembro del grupo lo afecta de alguna manera. 

otra definici6n de liderazgo es la que aporta Carter ( 11 ) la

cual se basa en el punto de vista de las formas de conducta del

liderazgo. Y propone que éstas serfan las que el experimentador

quisiera definir con e -se carácter, o más general las formas de

conducta que los expertos en esta área deseen considerar como

propias del liderazgo. 

La objeci6n que presenta esta concepci6n es que, como lo he

mencionado antes, cada grupo requiere de diferentes tipos de

conducta según sea el caso particular, por lo que la definici6n

de Carter nos darfa tantos tipos de liderazgo como grupos o

experimantadores haya. 
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c)tros teóricos prefieren no abandonar la idea popular de liderazgo

y restringir el término para que incluya la ejecución de una serie

menor de funciones de grupo, coma planear, tomar decisiones y

coordinar. Estos usan la palabra liderazgo para referirse a una

clase especial de funciones. 

Krech y Crut:chfield ( 30 ) Pan numarado 14 funciones que puede

ejecutar un líder. Estas funciones son las siguientes: El líder

puede servir comi ejecutivo, planeador, creador de una polftica, 

experto, representante externo del grupo, controlador de las rela- 

ciones intemas, proveedor de recompensas y castigos, árbitro, 

ejemplo, símbolo del grupo, substituto de la responsabilidad indi- 

vidual, ideólogo, figura paterna y chivo expiatorio. 

Por su parte Hemphill ( 1950 ) ( 25 ), ha encontrado 1790 rasgos

de la conducta del líder de los cuales 150 fueron seleccionados y

clasificados a prior¡ en 10 categorfas: promoci6n de ideas o prác - 

ticas nuevas, pertenencia al grupo, representación del grupo, in- 

tegraci6n delos miembros, organización, dominación, emisión o

recepción de la información, reconocimiento de los méritos, pro- 

ducci6n. Después de cuestionar a 357 líderes bajo estas 10 dimen- 

siones, el análisis factorial de los datos obtenidos hizo aparecer

3 factores ortogonales; pero un arálisis posterior hecho por Halpin

y Winer ( 22 ) ( 1952 ), em-jleando 300 aviadores, permitió deducir
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4 factores: a) consideración hacia los subordinados; b) iniciativa de la

extructuraci6n; c) énfasis en la producción; d) sensibilidad. 

Se han emprendido otros estudios factoriales sin que surja un acuer- 

do en lo referente al número y al carácter de los factores extrafdos. 

Al parecer, se puede explicar en parte la divergencia de estos resul- 

tados por la diversidad de las tareas ejecutadas por los grupos estu- 

diados. 

Carter, Haythor, Shriver y Lanzetta ( 1950 ) ( 12) en efecto, han mo-s- 

trado que la conducta de los ltderes varfa de acuerdo con el tipo de

actividad del grupo. 

Red1 ( 45 ), en cambio por su tradición psicoanalítica, ha propuesto

una lista un poco diferente de funciones que afectan principalmente la

formación del grupo, su mantenimiento y su ruptura. Piensa que esas

funciones se desempeñan mediante mecanismos de identificación con

la catexia, la reducción de culpa, el control del imnulso y la incorpo- 

raci6n del superego. 

Por otro lado, teóricos como Russell ( 48), LassweIl y Kaplan ( 33) 

S im6n ( 51), Dahl ( 17), y Cartwright ( 13) afirman que el poder social

consiste en la habilidad de influir a otra gente por cualesquiera

medios. Al reconocer que el liderazgo inevitablemente ¡ mplica la
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capacidad de influir de alguna forma sobre otra gente, es obvio que

implica usar poder. 

Según esta concepci6n una persona debe tener poder para ejercer in- 

fluencia, o no contribuirá a las funciones de grupo de modo signifi - 

cativo y, ast, no efectuará actos de liderazgo. 

Fiedier ( 1878) dice que los grupos son más efectivos si funcionanal

mando de ltderes con rasgos de personalidad particulares; pero

s6lo si esos Meres tienen poder social adecuado, venido del apoyv

de otros oficiales. 

peiz (41) sugiere que quienes ocupan puestos de liderazgo no pueden

ejecutar funciones de liderazgo sin poseer el poder suficiente para

ello. 

Muy relacionado a este tipo de liderazgo se encuentra el que Roger

Lambert ( 32) denomina jefe institucional, es el que ocupa las funcio- 

nes de direcci6n en un grupo. Lo más frecuente es que ello sea a

causa de estructuras sociales preastablecídas. Se trata, por ejemplo, 

de un general, del director de una fábrica, o el capitán de un equipo

deportivo. 

Un buen nómaro de trabajo acerca de liderazgo, realizados sobre la
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base de grupos formales, acuerdan una importancia muy particular

al jefe institucional en tanto que lfder. 

As¡ Shartle y Stogdill ( 56 ) han propuesto, dentro de un espfritu de

simplificaci6n, que se considere como Mer al que ocupa las funcio- 

nes de direcci6n, puesto que el liderazgo no es más que un aspecto de

la organizaci6n. 

Quienes se ubican en esta perspectiva piensan que la influencia de la

persona que ejerce el poder es proponderante en el estudio de los

fen6m.anos del liderazgo y que para la comprensi6n de sus mecanis- 

mos es importante analizar la manera en que se ejerce el liderazgo. 

Bass ( 6) subraya que esta definici6n de ltder está conectada con el

concepto de posici6n social (status) y que no implica forzosamente

el reconocimiento del valor de su jefe por parte de los integrantes

del grupo. 

Esta idea de liderazgo supone que el Mer será la persona con mayor

poder social en el grupo, con lo cual no estoy de acuerdo; se dan casos

de que en efecto la persona con mayor poder social es el lfder, como

por ejemplo en ciertas empresas, pero no podemos generalizarlo

a todos los grupos ni empresas. 
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Otro método de definici6n de liderazgo tiene coma base la elecci6n

sociom6trica. 

El desarrollo de las técnicas sociométricas concebidas por Moreno

1934) ( 38), y su empleo para el estudio de liderazgo Jeni-brings ( 27) 

1934), ha conducido algunos investigadores a poner el acento en

la persona prefereida, en el Irder sociométrico. Ya no se trata

forzosamente de la persona que despierta en los demás el deseo de

asemejarse a ella, sino aquella con la cual prefieren asociarse para

emprender determinada actividad común. Según el critero sociomé- 

trico de asociaci6n propuesto, en la elecci6n realizada entra por lo

general, cierta d6sis de afectividad. De modo tal que la persona

preferida no es forzosamente la que posee mayor autoridad o valor

para llevar a buen término la tarea común, sino aquella que

agrada más. 

Sin embargo aunque el lfder sociométrico no sea forzosamente un

conductor, algunos estudios ponen de manifiesto la existencia de una

apreciable correlaci6n entre los individuos que gozan de la mayor

preferencia en la elecci6n y quienes son reconocidos com:) lfdere-s

por los observadores entrenados ( Gibb, 1959; ( 20), Bales, ( 2) 1953). 

El lfder es la persona seleccionada para esa funci6n por los miembros

del grupo. 
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La técnica ha tenido serias críticas, argumentando que se limita a

la identificación. Se comprueba quién es el Mer, pero nos vemos

sometidos a una colección de juicios privados sobre las causas por

las cuales se eligió lfder a esa persona dada. 

Este es el método que yo prefiero, ya que el Mer es identificado

precisamente por los miembros del grupo, y no por el experimenta- 

dor, persona ajena, la cual puede asegurar que cierto miembro del

grupo reúne las caractertsticas de lfder, o bien después de una

observación creer que ese sujeto actuó como ltder, mas para los

miembros del grupo el ltder es otro. 

Ahora bien, para conocer el por qué es escogido como ltder o bien

cuáles son las caracterfsticas, habilidades o conductas que el grupo

valora para determinada situación como parte del liderazgo, se

puede preguntar a los miembros después de haberles aplicado la

pregunta del sociograma el por qué eligieron a las personas escogi- 

das como Meres. 
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2. OBJETIVOS DEL LIDERAZGO. 

Al parecer cada grupo presenta diferente objetivo, pero tras una

revisi6n de la literatura sobre liderazgo, podemos clasificar estos

objetivos en 2 grandes divisiones: a) lograr un tipo espectfico de

meta de grupo y b) mantener al grupo en sf o fortalecerlo. 

La primera de las dos funciones, di6 lugar a muchos estudios en

Estados Unidos sobre todo en el ejército y en la industria. De

acuerdo con el exámen de la bibliograffa existente acerca del li- 

derazgo Suttell (55) ( 1955), propone las 5 categorfas siguientes

de conducta que parecen corresponder bastante bien a esta funci6n

aunque ellas no sean del todo independientes. 

1 . Instruye. 

2. Supervisa. 

3. Informa. 

4. Ordena. 

5. Decide. 

Por lo que toca a la segunda funci6n. Al mantenimiento de la

cohesi6n del grupo son pocos los estudios de laboratorio que le

han dado una importancia particular puesto que la motivaci6n es

por lo general manipulada desde el exterior del grupo. En

cambio, se han efectuado muchas observaciones sobre la manera

en que los líderes de grupos muy amplios, mantienen la motiva~ 



28

ci6n de los miembros ( Nafe, 1930; ( 40) Lindesmith y Strauss ( 34) 

1949) ). 

En los grupos formales, la motivaci6n por lo general se mantiene

gracias al juego de recompensas y castigos del cual es habitualmen- 

te el jefe quien se encarga. 

11 Como ejemplos de conducta que sirven a funciones para lograr

la meta son " íniciar actividad 11, " mantener la atenci6n de los

miembros en la meta 11 , " aclarar el tema 11, desarrollar un plan de

procedimiento 11, 11 evaluar la calidad del trabajo hecho" y 11 conse- 

guir informaci6n de los expertos 11 . 

Ejemplos de conducta que sirven a funciones de mantener el gru- 

posan " conservar placenteras las relaciones interpersonales1l

arbitrar en las disputas 11 , 11 proporcionar ánimo 11, 11 dar a la

minorfa oportunidad de ser escuchada 11 , " estimular la autoges

tián 11 y " aumentar la inIL-ardependencia entre los miembros 11 ( 14

Todas las conductas realizadas por el grupo son tanto para lograr

la meta como para mantener unido al grupo, las acciones de los

miembros pueden servir a ambas o únicamente a una de ellas, hay

ocasiones en que se sirve a una, a costa de la otra. 
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Muchas veces los miembros por alcanzar la meta fortalecen la

unión al grupo, pero muchas otras pueden estropear dicha unión, 

creando competencia o fricciones entre los miembros, llegando a

poner en peligro el mantenimiento del grupo. 

Dentro de un grupo todos sus miembros participan tanto para al- 

canzar el objetivo, como para mantener al grupo, pero en determi- 

nadas ocasiones surgen 9especialistas 11 en una u otra función. 

Bales y Slater (5) informan que al estudiar en el laboratorio grupos

sin líderes que trataban de resolver problemas, casi siempre apa- 

rectán una diferencia entre la persona que trataba de cumplir la

tarea y la persona que satisfacta las necesidades sociales y emocio- 

nale-s de los miembros. 

Un estudiante del gobierno informa que la especialización de miem- 

bros en alguna de las funciones se dá mas en grupos informales

experimentales que en organizaciones durables. 

Carter y colaboradores, ( 12) indican que la persona que ejerce con- 

trol sobre el grupo por lo común es el miembro más reprochado. 

Sus esfuerzos provocan reacciones negativas entre los miembros

haciendo necesario que un sujeto menos pujante alivie la tensión

emocional. 
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Shartle (50) concluye que el patrán de la conducta del líder que

es mayor, tarto en la " Consideracián" , como en la 11 iniciaci6n 11

de estructura tiende a aumentar la efectividad del grupo. 

Misumi y Tasaki (37) confirman lo anterior en su estudio de

supervisores japoneses, en donde se observa que cuando los

supervisores hactan hincapié simúltaneamente en lograr la

meta y ~ tener al grupo, generaban con mayor posibilidad

una rnayor produccián y mayor moral que aquellos que se con- 

centraban en la producci6n o en el mantenimiento. 

En la vida diaria se presentan muchos ejemplos en que los

miembros se preocupan sobre todo por el mantenimiento del gru- 

po, deteriorando entonces, la tarea a realizar, o por el contra- 

rio se interesan demasiado en cumplir la tarea sin poner aten- 

ción en el mantenimiento del grupo. 

Las personas que tienen a su cargo las dos funciones, reportan que

el problema es encontrar un equilibrio adecuado entre las dos funciones. 
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FACTORES PERSONALES Y RASGOS

ASOCIADOS AL LIDERAZGO.. 

El primer enfoque para estudiar liderazgo, se inclinó por identifi- 

car las características personales de los líderes. Generalmente

se ha concebido el liderazgo como atributo específico de la perso- 

nalidad que algunas poseen y otros no, o por lo menos que algunos

tienen y otros no en grado elevado, o apenas tienen. La busqueda

de líderes se ha organizado a menudo hacía la identificación de

personas que poseen bien desarrollado este rasgo. 

Cecil A. Gibb ( 20) ha indicado que 11 el problema del liderazgo

como fenómeno psicológico esta fntimamente relacionado con as- 

pectos de la naturaleza de la personalidad, y adquiere cierta cla- 

ridad si se considera brevemente la relación entre los dos con- 

ceptos. En general los psicólogos han definido la personalidad

de dos modos a) como efecto que el individuo produce sobre otras

personas, o b) corno la pauta total de hábitos de cognición, afecto

y oonaci6n. Este último es el que se elige oon mas frecuencia. 

En este sentido la personalidad es una abstracción a partir de la

conducta observada y de las relaciones aparentes de esta conducta

con las necesidades y el medio del índividuo" . Burt ( 10 ) lo ha

señalado de la siguiente ~ era: 11 El individuo nunca es una unidad
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aislada 11 11 Lo que el psic6logo debe estudiar son las interacciones

de una 11 personalidad" y su 11 medio 11: la conducta de una mente

dinámica en un campo dinámico del cual forma parte. " 

Para Pigors (43) el liderazgo es un concepto aplicado a la relaci6n

personalidad -medio para describir las situaciones en que una o a

lo sumo muy pocas personal idades, están situadas de tal modo en

el medio que su 11 voluntad, sent ¡miento y percepci6n dirigen y con- 

trolan a otros en la persecuci6n de una causa 11 . 

Se han realizado muchíbimos estudios para determinar, los rasgos

fisicos intelectuales y personales de los Meres. 

Para encontrar hallazgos sobre los rasgos y conductas de Mere—s, 

se han hecho varios intentos de desarrollar métodos para identifi- 

car a las personas que tienen cualidades consideradas de liderazgo. 

Se han intentado muchos procedimientos diferentes de elecci6n

que van desde pruebas con papel y lápiz a pruebas de ejecuciones

en condiciones tipo vida real. Los resultados de tantas investiga- 

ciones hechas, han arrojado un sinnúmero de datos, muchas veces

contradictorios. Por ejemplo, se ha Informado que los Meres; 

tienden a ser r—nayores C pero no demasiado) y más brillantes

pero no demasiado brillantes ) que el resto de los miembros. Se

han encontrado pruebas de que los Meres bien aceptados tienden

a manifestar mejores adaptaciones en las distintas pruebas de per- 
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sonalidad. Otras investigaciones se han enfocado rriás en las

habilidades y conducta del lider, que en su personalidad. Hallaz- 

gos de este tipo de estudios indican que los lfdere-s tienden a dar

mayor informaci6n, a pedir más informaci6n y a interpretar

con mayor frecuencia la situaci6n que el resto de los miembros. 

Ahora bien, para lograr un consenso sobre quién es el " Buen lfder,' 

se hace necesaria la interpretaci6n de una serie de valores. Entre

los valores invocados con más frecuencia para determinar el cri- 

terio del ' buen" líder están una moral elevada, una alta productivi- 

dad, popularidad, igualdad y autoritarismo. Respecto a cuestiones

de popularidad, la mc>ral del grupo y la productividad, se han obte- 

nido medidas cuantitativas y demostrado que ciertas conductas del

líder producen más propiedades valiosas que otras. Sin embargo

a pesar de la larga lista de investigaciones hechas por detectar

rasgos de liderazgo se ha comprobado que estos se contraponen. 

E3trd ( 81) examin6 las investigaciones realizadas hasta 1940, y re- 

oopit6 una larga lista de rasgos que en diferentes estudios parecen

diferenciar al líder de los no líderes. Pero fue descorazonador

que s6lo el 5% de los rasgos descubiertos fueron com,-nes en cuatro

o más investigaciones. Sto9dill (54) infomna que aunque varios

hallazgos son contradictorios, lo que se observ6 en distintos estu- 

dios es que los líderes sobrepasan a los no lfdere-s en inteligencia, 

conocimientos, confiabilidad, responsabilidad a actividad y parti- 
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cipaci6n social y status socioecon6mico. 

Hay diferentes razones para interpretar el por qué de estos resul- 

tados decepcionantes; una puede ser que los rasgos de la persona- 

lidad están aún pobremente concebidos e inválidamente medidos. 

A medida que mejore el conocimiento sobre la personalidad y me - 

j oren las técnicas de medici6n de la personalidad podremos pensar

en la posibilidad de detectar rasgos que distingan a los líderes de

sus adeptos. Por otra par -te los rasgos examinados no son muy

conducentes, su importancia varta en funci6n de otras variables y, 

en particular, las concernientes al grupo; en fin, los rasgos de la

personalidad apenas y son estables en el propio individuo. 

otro problema que se presenta en la detecci6n de rasgos es que

las características que llevan a una persona al liderazgo son dife- 

rentes que los que la llevan a ser un líder efectivo. Podría ser

que al estudiar los rasgos de líderes afectivos se encuentre mayor

consistencia en los resultados que la encontrada al estudiar líderes

y no l(deres. 

En general los investigadores han concluído que ciertas habilida- 

des mfnirrL-ks exigidas a los líderes están ampliamente distributdas

también entre los no líderes . Por otra par -te los ragos requeridos

para un líder en cierto grupo o situaci6n, pueden ser por completo
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diferentes a los de otro Mer en un ambiente diferente. De ser

evidente estas conclusiones, implica que al elegir a un Iríder

se tendrá que tener en cuenta la funci6n que va a efectuar según

la sítuación o el grupo. El liderazgo es pues, al mismo tiempo

una funci6n de la situaci6n social y una funci6n de la personalidad, 

pero es funci6n de ambos factores en interacci6n. 

Schneider (49) ha señalado que: 11 las circunstancias sociales

determinan que ciertos atributos de la personalidad se conviertan

en atributos del liderazgo 11 . 

La situaci6n determina cual de los numerosos atributos de la per- 

sonalidad serán atributos de liderazgo en un momento dado. For

consiguiente liderazgo es siempre relativo a la situaci6n: a) en la

medida en que cierto tipo de situaci6n es condici6n previa de la

aparici6n de liderazgo y b) en el sentido de que el conjunto partí- 

cular de circums-stancias sociales que existen en el momento dado, 

determinan cuáles son los atributos de la personalidad que confe- 

rirán el status de liderazgo y que, en consecuencia, determinan

cuáles son los miembros del grupo que asumirán el rol de lideraz- 

go, y cuáles las caracteríbticas de la personalidad que contribuyen

a ~ tener al individuo en ese rol. 
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Pigors ( 43 ) dice: 11 Es insensato hablar de liderazgo en abstracto

puesto que nadie puede dirigir si no tiene un objetivo. El lideraz- 

go reside siempre en cierta esfera de interés, y se ejerce hacia

un objetivo entrevisto por el lfder y el adepto " . 

Klineberg ( 28 ) sugiere la idea de un compromiso en cuanto 11 el

lfder ejerce gran influencia, pero sólo en ciertos grupos y en

ciertas condiciones. Cámbiese éstas o cámbiese al Mer, y la

conducta resultante variará acentuadamente 11 . 

S chneider ( 49 ) afirma que " la nueva historia, según la han es - 

crito Marx, Turner, Deard y otros, concibe a los lfderes como

producto de los tiempos y al liderazgo como función de las cir- 

cunstancias del momento " . 

Es necesario tomar en cuenta que el liderazgo no se puede dar

en una situación aislada. Es una caractertstica de la situación

grupal - N o puede haber Mer sin adeptos. El lfder y el adepto

deben estar unidos por objetivos y aspiraciones comunes, y por

la voluntad de dirigir por una parte, y la voluntad de seguir por

otra, es decir, por una m- rtua y común aceptación. 

La interacción mutua entre el lfder y el grupo implica que el in- 

díviduo elegido lfder de -be poseer ciertas cualidades de persona- 

lidad que, aunque derivadas de su carácter de miembro del grupo

le confieren cierta eficacia social y determinan la aceptabilidad
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de su persona. Una vez satisfecha la condici6n de afiliaci6n al

grupo, el otorgamiento del status de liderazgo dependen de las

diferencias individuales. Pero esas personas superiores no

deben ser demasiado diferentes. Los adeptos se subordinan no

a un individuo que es totalmente distinto sino a un miembro de

su grupo que posee superioridad en el momento dado, que esen- 

cialmante es igual a ellos, y que además en otros mom.-Nntos

está dispuesto a ser un adepto como ellos. 

De todo lo anterior puedo conclufr que no es posible concebir a

un Mer como una persona con rasgos distintivos, sino que resul- 

ta más acertado un " nuevo enfoque , sobre el Merazgo, que

hace hincapié en la situaci6n y/o el grupo en donde se desenvuel- 

ve el lfder, según las funciones requeridas y la adaptabilidad a

cambios. Por consiguiente el líder de un grupo podrá ser dife- 

rente según las necesidades y condiciones del grupo. 

Vearnos una recopilaci6n sobre factores personales en el lideraz- 

go que hace Lambert ( 31). 

A) Las caracterfsticas ffsicas; a) sexo. - Prácticamente no

encontr6 ningún estudio comparativo de la influencia por hombres

y la ejercida por las mujeres. Una de las causas posibles . 
A

esta carencia se puede atribufr a la dificultad de aislar una
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variable que esté vinculada en forma manifiesta con el tipo de cul- 

tura, como por otra parte lo ha demostrado Strodtbeck ( 195 1) 

al hacer discutir juntos a maridos y esposas de tres culturas

distintas, las deci6iones inspiradas por el marido o la mujer

varfan según la cultura. 

E3ronfenbrenner ( 1961) hizo un estudio sobre la influencia de la

educación de los padres de ulterior liderazgo de los niños. En

lo referente al sexo hace notar que los varones tienen tendencia

a tomar n-ia>,or responsabilidad cuando es el padre el agente prin- 

cipal de la disciplina, y las niñas, cuando es la madre. 

E La edad. -- El liderazgo aparece a muy temprana edad. Ast

parten ( 1932 ) registra la existencia de dos tipos de conducta

influyente entre niños de edad preescolar: La persuaci6n por la

competencia y la dominación por la fuerza. Toki ( 1935) comprueba

una mayor diferenciación entre el conductor y los seguidores cuan- 

do la edad aum.anta de ocho a doce años. En el caso de grupos de

adolescentes algo heterogéneos en funci6n de la edad, los sujetos

de mayor edad tienden a ser más influyentes ( Lambert, ( 31) 1957. 

En los adultos no ocurre lo mismo. Z iller y Exline ( 1958 ) deM:>s- 

traron una determinada interacci6n entre la edad y el sexo. En

los grupos de hombres es el de mayor edad quien parece tener más

poder, en los grupos de mujeres es la más joven la que tiende a imponerse
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c) La talla, el peso, la robustez. - Un exámen del conjunto de los tra- 

bajos muestra resultados bastante contradictorios y difícilmente se pue

de encontrar una trabazón positiva entre ellos. Aún cuando la tarea

necesite de cualidades físicas perfectamente determinadas, parecie- 

ra no poder establecerse que el aspecto físico sea una determinante

del liderazgo. En cambio cualidades físicas mediocres constituirán

en este caso un serio obstáculo para la conducción del grupo. 

E3) La personalidad.- Se han hecho trabajos de investigación de las

relaciones entre el liderazgo y algunos rasgos de la personalidad. En- 

tre los muchos rasgos examinados, la sociabilidad, la ascendencia, 

y la confianza en sí mismo son los que parecen haber llamado la a- 

tención de los investigadores, aunque a menudo no concuerdan los

resultados. De este modo, mientras Goodenough ( 1930) menciona el

caso de 33 niños de una guardería infantil, una correlación de . 98

entre la participación social y el liderazgo, por otra parte Richardsony

Hanawalt ( 1944) no hallan en los estudiantes y los adultos ninguna

correlación. 

También en el caso de Hunter Jordan ( 193( ) y Richardson, 

Hanawalt ( 1944) han aplicado el cuestionario de E3cirnrew-ar -- it,-  

personas que son colegas. Los primeros no hallaron relación entre

liderazgo y la confianza en st mismo, mientras que los segundos halla- 

ron una relación entre ambos factores. 
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Jenn ings ( 1943) hace notar que la dominancia es un factor de rechazo

o aislamiento, mientras que Richardson y Hanawalt registran una

c orrelací6n entre el liderazgo y la ascendencia. Se podrfan enuma- 

rar asf muchos ejemplos en los que aparecen contradicciones simi- 

lares entre los resultados obtenidos. 

C) La inteligencia.- La mayorfa de los investigadores están de

acuerdo en indicar la existencia de una correlaci6n importante entre

la inteligencia y el liderazgo en situaciones en que la tarea exige

determinadas aptitudes intelectuales. En las otras situaciones los

resultados no son tan netos. 

Hollin9worth ( 1942) obtuvo un resultado interesante en niños. Una

gran diferencia entre el C  I. del jefe y los de sus compañeros de

equipo impedirfa todo liderazgo. 

D) Las aptitudes especlicas.- Se han considerado la rapidez

en la toma de una decisi6n, la seguridad en los juicios, la origi- 

nalidad, el sentido común, la adaptabilidad a los cambios de si- 

tuaci6n. Pero los trabajos más importantes se originaron en el

estudio de la competencia para la tarea, la aptitud verbal y la sen

sibilidad a las relaciones interpersonales. 

a) La competencia para la tarea.- Si por lo general en los equi- 

pos deportivos o en ciertos grupos de trabajo es el individuo par- 

ticularmente calificado el que se impone, en otros grupos, a
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cuyo cargo se halla una tarea más compleja, se confía más bien

la direcci6n conmayor raz6n a buenos coordinarores que saben

rodearse de personas competentes. En un estudio hecho por

Hemphill ( 1961) los resultados muestran que los expertos inten- 

tan más a menudo realizar actos de liderazgo cuando se trata

de una tarea referente a su competencia. Cabe preguntarse si

los líderes se imponen en su grupo gracias a una real competen- 

cia o simplemente porque aparecen como competentes a los

ojos de los demás. 

Hollander ( 1960) muestra que la influencia de un individuo se

incrementa en funci6n del n6mero de pruebas que aporta, demos- 

trativas de su competencia, también del respeto que guarda por

las reglas establecidas por el grupo. 

b) Aptitud verbal. - Stogdill ( 1948) sac6 en conclusi6n que la

facultad de poder tomar la palabra en un grupo es una aptitud

asociada al liderazgo. Green ( 1950) encuentra una correlaci6n

de . 30 entre la riqueza del vocabulario y el liderazgo. Bass, 

WUrster, Doll Y-'Iair ( 1953 ) obtuvieron un resultado similar

mediante pruebas de linguística. Se puede pensar que la faci- 

lidad de expresi6n se halla vinculada con el conocimiento de

problemas considerados en el grupo y que esto es más imoortan- 

te que la aptitud de expresarse. R iecken ( 1958 ) confirma esta
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hipótesis al mostrar que el factor verbal deja de desempeñar un

papel importante si se lo disocia del contenido de la información. 

E) La sensibilidad a las relaciones interpersonales.- EsItá muy

controvertido este punto. Mientras que Shartle, Stogdill y

Campell ( 1949) informan de una correlación ligeramente negativa

entre la popularidad de los Meres y su aptitud para estimar la

op in i6n del grupo, Chowdhry y Newcomb ( 1952) hallaron que los

lideres tienden más a considerar la opinión del grupo que los
demás. 

Otros estudios dan cuenta de los nexos Positivos existen- 

tentes entre la empatfa y el liderazgo. 

E) Posición social y sistema de educación.- Está bien

establecido que las c6spides dirigentes se reclutan más en los

medios de Posición socioecon6mica elevada que en los medios
obreros. 

No se puede excluir como lo hace notar Sward ( 1933) 

que el efecto de prestigio debido a la pertenencia a un medio in- 

telectual o socioecon6mico superior facilite el acceso a puestos
de responsabilidad. Por otra parte Bronfenbrenner ( 1961) ha

mostrado la importancia del sistema de educación para la pos- 

terior toma de responsabilidad. Anota que la desafección de

padres a hijos perjudica el desarrollo de liderazgo en ellos. 

Para 61 la emergencia de una conducta eficaz es función de un

determinado equilibrio óptimo entre la afección y la autoridad. 
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COWLEY ( 16) SE PLANTEO 3 PREGUNTAS: 

S i una bateria de test psicol6gicos diferencia entre un

grupo de Meres y un grupo de adeptos en la misma situa- 

ci6n, puede pre -sumirse razonablemente que los test han

aislado una constelaci6n de rasgos propios de los Aderes, 

comparados con sus adeptos en una situaci6n particular . 11

2. " S i de este modo se determinan constelaciones de rasgos

para varios grupos de Meres en diferentes situaciones, 

es posible compararlos para descubrir el grado de seme- 

janza ft . 

3. 11 Los rasgos comunes a todas las constelaciones de Meres

pueden ser denominados razonablemente Rasgos Generales

Del Liderazgo, es decir, rasgos comunes a los lMeres en

todas las situaciones. " Cowley( 16) 

Estas generalizaciones condujeron a tres problemas experimentales

concomitantes: 

Los test utilizados en esta investigaci6n distinguen entre

los líderas comparados con sus adeptos, y por consiguiente

definen una constelaci6n de rasgos para cada grupo de

Meres ? . 

2. ¿ Cuáles son los rasgos que, según lo demuestran los tests, 

son comunes a los tres grupos de líderes ? . 



3. ¿ Los tests producen pruebas suficientes para afirmar que

determinados rasgos son generales del liderazgo, es decir, 

son rasgos comunes a todos los líderes en todas las situa - 

cicnes ? 

Estos son los interrogantes experimentales que el investigador pro - 

c ur6 contestar. Sin embargo, en su búsqueda de soluciones pronto

comprobl6 la necesidad de limitar su estudio a un tipo de liderazgo, 

y eligi6 el liderazgo directo como el más asequible a la Investigaci6n. 

El liderazgo intelectual, estético o espiritual, y otros tipos de hega- 

monfa que no dependen del contacto inmediato entre los líderes y los

adeptos no han sido estudiados en esta investigaci6n. El experimen- 

tador se ha consagrado totalmente al descubrimiento de hechos rela- 

tivos a los líderes inmediatos en comparaci6n con sus adeptos, y a

la comparaci6n con líderes en otras situaciones de carácter inme - 

diato. Los tres grupos de líderes elegidos como objetos de estudio

fueron jefes de delincuentes, suboficiales del ejército de Estados

Unidos y líderes estudiantiles. Los adeptos eran delincuentes, sol- 

dados del ejército de Estados Unidos y condiscípulos. 

Se demostr6 que los tres grupos de líderes tenfan en común los

seis rasgos siguientes: 
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1 . Confianza en sf mismo, de acuerdo con la medición

mediante una escala de calificación. 

2. impulso motor, medido por el Test de Downey. 

3. Finalidad de juicio, medida por el Cuestionario

Moore -R ice. 

4. Velocidad de decisión, medida por el test de lemas de

agresividad. 

5. Velocidad de decisión, medida por el cuestionario

Moore -Rice. 

6. Velocidad de decisión, medida por el Test de lernas

táctiles. 

S610 puede afirmarse, primero, que estos seis rasgos son rasgos

generales del liderazgo en las tres situaciones de liderazgo estu- 

diadas, y segundo, que los mismos sugieren la necesidad de rea- 

lizar ulteriores investigaciones en el campo del liderazgo. Puede

ser que todos los líderes en todas las situaciones posean realmen- 

te en común estos seis rasgos, pero antes de que podamos llegar

a esa conclusión será necesario realizar muchos otros experimen- 

tos con un número mucho mayor de Meres. 
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3. La Influencia de Situaciones y Grupos en el Liderazgo. 

Como se indicó en el pasado inciso el estudio de los rasgos puede

subdividirse de acuerdo con el modo en que vinculan los rasgos

con la situación. En general puede hacerse 2 divisiones- a) los

autores que afirman que los rasgos de los líderes son universales

o sea, que no dependen de la situación; y b) Los que sugieren que

no es posible hablar de rasgos de liderazgo general, y que sólo pue- 

de hablarse de los rasgos manifestados en situaciones concretas

y particulares. Se conciben los rasgos del liderazgo como entida- 

des variables de una situación a otra y de un grupo a otro. 

El hecho de que haya nacido la inquietud por estudios situacionales; 

de los rasgos, se debe a que si se pudiera demostrar la idea de que

los rasgos de liderazgo, son universales, se deducirá que- a) los

rasgos o cualidades personales que convierten al individuo en líder

de un grupo también deben servir para el liderazgo en otros grupos; 

b) el hombre que es líder en un grupo debe serlo en otros. Pero en

la realidad los rasgos de los líderes están limitados por los rasgos

de los individuos que forman el universo donde se originan los

líderes.. . . " Todos los grupos funcionan como organismos de

atracción, repulsión y selección. No todos los individuos desearán

convertirse en miembros de un grupo, no podrían hacerlo aunque

lo desearan. Por ejemplo: los sindicatos modernos siempre exclu~ 

yen de sus filas a los patrones; Ubs feministas a los varones, los
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Ejercitos excluyen a individuos ffsica o mentalmente enfermos 11

etc, Gouldner C21) . 

Los propios estudios de rasgos nos informan que los rasgos psico- 

16gicos no se distribuyen uniformemente en todas las capas socia- 

les. La distribucián de rasgos difiere según la edad, la educaci6n, 

la ocupaci6n y el sexo. De esto se deduce que los miembros de un

grupo particular tenderán a tener ciertos rasgos. Como los líderes

son miembros del grupo que dirigen, sus rasgos variarán según

los rasgos del grupo. Jankins ( 26) llega a la conclusi6n de que

11 los Meres tienden a exhibir ciertas caractertsticas en común

con los miembros de sus grupos. Dos de las más obvias de estas

caractertsticas son los intereses y antecedentes sociales 11 . Por

lo que los lfdere-s de un grupo tendrán rasgos diferentes a los

de otro grupo. Y sus rasgos no serán universales. No solamente

se ven limitados los rasgos del líderpor los rasgos de sus adeptos

sino que además están limitados por el tipo de actividades e-spect- 

ficas del grupo: 

Por ejemplo para grupos deportivos influirán los individuos atléti- 

cos, con ciertas características físicas; en cambio esos rasgos no

tendrán importancia dentro de una instituci6n de investigaci6n

científica. Gibb ( 20) escribe al respecto. 11 No hay un tipo de

personalidad propia del liderazgo. Un hombre puede alcanzar el

status de liderazgo porque posee dotes intelectuales
superiores que
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lo impulsan consecuentemente al primer plano y determinar que otros

se subordinan a él. Un segundo alcanza el liderazgo porque nnanifies- 

ta un sereno y útil interés en los miembros del grupo de can -aradas

y porque el factor que los psiquiatras británicos llamen su Contacto
es bueno. El liderazgo no reside exclusivamente en el individuo sino

en su ralaci6n funcional con otros individuos de su grupo. " 

Pero además de la influencia que causan los rasgos de los miembros

del grupo y las características de las actividades a desarrollar es

importante la situaci6n aportada por el grupo. 
Jenkins (26) lo destaca

de esta forma: 11 El liderazgo es específico de la situaci6n particular

que se investiga. Quien alcanza la condici6n de líder en un grupo

dado comprometido en una actividad particular y cuáles son las carac- 

terfsticas del liderazgo en el caso dado, son funciones de la situaci6n

especifica incluidos los instrumentos de mensura utilizados 11 . 

En situaciones particulares donde son necesarias técnicas especificas, 

los individuos que no las posean verán limitadas sus posibilidades de

liderazgo. 

Aroldo Rodrfgue-z ( 46) lo resume de la siguiente manera: "
Aunque

no se puede afirmar que los psic6logos sociales hayan llegado a un

perfecto acuerdo en cuanto a la naturaleza del proceso del liderazgo, 

tampoco se puede negar que actualmente se registra una razonable

inclinaci6n hacia el rechazo de las teortas basadas en los rasgos del
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liderazgo y la aceptaci6n de la posici6n en donde el liderazgo es un

fen6meno circunstancial, fruto de la. interacci6n entre los miembros

del grupo y dependiente de la atm6f era y de las finalidades del

grupo. 

Durante mucho tiempo se crey6 en la existencia del líder nato. Las

características como la inteligencia, autoconfianza, sociabilidad, 

persistencia, predominio, creatividad, etc., eran consideradas

por indtcativas de liderazgo. No hay duda que muchas de estas

características ayudan a la persona para transformarse en líder, 

pero no se puede afirmar que una persona se transformará en líder

por el simple hecho de presentar dichas características. Es ne- 

cesario que éstas ( u otras ) concuerden con las finalidades y la

atm6sfera prevaleciente en el grupo 11 ( 46) 

Ya he mencionado que tanto las características de los miembros

del grupo como el tipo de actividades que realizan y la situación

en la que se desenvuelven influyen en los ragos del liderazgo; tam- 

bién es importante el tamaño del grupo, o sea el número de miem- 

bros a los que se va a dirigir. No es lo mismo estar al frente de

un grupo de 5 a 20 gentes que al frente de un _grupo de grandes

masas; los rasgos necesarios para ser aceptado como líder en uno

y otro caso son completamente diferentes. Por todo lo anteriormente

expuesto parece obvia la afirmaci6n de Bogardus ( 9) que nos dice: 

11 El líder es una persona que controla ciertos tipos de situaciones
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reales o potenciales, y el grupo de adeptos se muestra relativamente

impotente en esas mismas situaciones. 

El grado de capacidad que una persona posee en una situact6n deter- 

mina el papel que desempeña dentro del grupo, es decir, el de Mer

o el de adepto. La persona que se anticipa a cierta situaci6n, puede

convertirse en ltder, mientras que el resto no hallen la salida." 

En la médida en que las situaciones se repiten, incluyen factores

previsibles que pueden ser estudiados y controlados. El enfoque

situacional aclara de qué modo el liderazgo implica tanto el análisis

o el estudio como la destreza o el control. En cuanto a que una

mismía persona aparezca como Mer en diferentes ocasiones, se pue- 

de explicar por la existencia de situaciones semejantes, podemos

decir que la transferencia de liderazgo es escasa o nula, pues el que

una persona sea la mejor impartiendo cátedra de maten -áticas no la

autoriza a dirigir a un equipo de basket -ball, o bien el ser el mejor

bailarin de un ballet renombrado, no le proporciona capacidad para

estar al frente de una empresa. En otras palabras la persona que

asume el liderazgo en un tipo de situaci6n se desempeñará más o

menos bien en muchos otros tipos de situaciones, siempre que

éstas incluyan factores similares a los de la primera. 
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El liderazgo situacional a menudo explica la irregularidad de esta

funci6n. Puede ocurrir que una persona utilice una técnica de

liderazgo en una situaci6n para la cual aquélla no es adecuada, de

modo que la misma no funciona bien o fracasa. ( Bogardus ( 9) ). 

Siempre que una situaci6n contiene factores que el líder no con- 

sidera, su liderazgo corre peligro. El Mer discreto " conoce su

situaci6n 11 o de lo contrario su liderazgo será muy irregular. 

11 El liderazgo maduro fracasa cuando no consiga cambiar en la

medida necesaria para afrontar la aparici6n de factores nuevos

en situaciones antiguas. 11

A continuaci6n se revisarán los procesos de influencia que se

desarrollan en forma distinta según sean las características de

los grupos. 

A. El Tipo de Organizaci6n.- 

Se han hecho pocas comparaciones sobre el liderazgo en grupos

formales e informales. La comparaci6n entre esos dos tipos de

grupos no es fácil. Ya que se puede desarrollar una organizaci6n

no formal dentro de grupos formales. Y viceversa, se pueden

institucionalizar estructuras estables en grupos informale—s. Aun- 

que aparecen diferencias netas entre ambos grupos, parece

diffcil su evaluaci6n, puesto que las situaciones son sumamente

heterogéneas. 
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E3, El termino de vida del Grupo . - 

Una de las critizas que se formulan respecto de la mayoría de los

experimentos con grupos es la brevedad de los procesos de

interacci6n. ' Es cierto que un buen número de fen6menos, en par- 

ticular la evoluci6n hist6rica del liderazgo, resultan difíciles si

no imposibles de ser aprendidas cuando la vida del grupo no pasa

de algunas horas. Cabe preguntarse si el nivel de implicaci6n

es el mismo en grupos temporarios que en los grupos permanen- 

tes Y si es la misma la influencia ejercida sobre el desempeño

del grupo. Torance (57)., hizo una comparaci6n de esta fndole, 

y concluy6 que la estructura de influencia está de acuerdo con la

estructura de autoridad en el grupo; pero la influencia desarrolla- 

da es más importante en los grupos permanentes que en los tempo- 

rales. 

C  El Tamaño del Grupo. - 

El aumento de tamaño de un grupo no solamente produce el efecto

de multiplicar la cantidad posible de interacciones sino que tiende

a modificar el carácter de los intercambios. Así, Hare ( 23) com- 

prueba que la tendencia a dividirse en fracciones se incrmenta

con el tamaño del grupo. Bale -s y Borgatta (4), después de haber

estudiado sistemáticamente a grupos cuyo tamaño variaba entre

dos y siete miembros, informan que los grupos de número par de- 

moran más en ponerse de acuerdo que los grupos de número impar. 
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D. La composici6n del Grupo. - 

Se entiende por composici6n de grupo el modo en que se hallan dis- 

tribuídas en 61 tales o cuales caracterfsticas individuales de fndole

ffsica, intelectual o de personalidad. El modo de distribuci6n de

caractertsticas se traduce en una mayor o menor dispersi6n. 

Cuando ésta es nula hay homogeneidad o similitud. En los demás

casos, hay una heterogeneidad más o menos grande. En algunos

casos, la similitud de los individuos conduce a un rendimiento su- 

perior, y en otros, es a la inversa. 

Numerosos experimentos nos muestran c6mo según los objetivos

del grupo será más conveniente la homogeneidad o bien la

heterogeneidad. 

2.- LA ESTRUCTURA DE LA INTERACCION. 

A . La Tarea.- influirá en los procesos de interacci6n del grupo. 

a) El carácter de la tarea.- Se ha visto cómo de alguna manera

la competencia técnica de los miembros, se relaciona con la

emergencia del ltder. Cuanto más especializada es la tarea

tanto más el experto tiende a imponerse al grupo. Los trabajos

de Carter, Haythorn y Howell ( 24) muestran en el análisis fac- 

torial de las correlaciones entre los puntajes de liderazgo ob- 

tenidos en el curso de diferentes tareas, la presencia de 2

factores: 1) la aptitud de direcci6n de tareas intelectuales y
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2) de tareas manuales. Poituo y Flament ( 42) mostraron que

únicamente pueden alcanzar el rendimiento teórico máximo

previsible, a partir del análisis lógico de la tarea, los grupos

cuya estructura social sea ismorfa respecto de la estructura

funcional. Bass, Pryer, Gaier y Flint ( 7) comprueban que

cuando la tarea no plantea una dificultad especial, son menos

frecuentes las tentativas de liderazgo. 

b) La velocidad y la precisión.- Muchas veces el objetivo del

grupo tiene como criterio de rendimiento la velocidad y la

precisión. Hay trabajos que muestran una relación entre

la importancia relativa que se atribuye a la precisión o a la

velocidad y la conducta del Mer. La experiencia de Anderson

y FiedIer ( 1) demuestra que los grupos acuerdan mayor

importancia a la cantidad cuando el líder participa en la acción

y a la calidad cuando éste sólo la supervisa. Lambert habfa

obtenido resultados comparables ( 32). Cuando los Meres

participaban en la acción, su grupo era más rápido que preci- 

so, cuando la supervisaban el grupo era más preciso que rá- 

pido. 

3.~ LA ACTrTUD DEL LIDER Y EL CL~ DEL GRUPO. - 

La experiencia de Lewin y Lippitt (35) ha sido el punto de partida

para toda una serie de investigaciones experimentales concernien
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tes a la influencia de las formas de mando sobre la conducta del grupo. 

En estas investigaciones, el clima del grupo artificialmente produci- 

do por la actitud del lider condiciona en gran medida la estructura de

influencias que se desarrolla en el grupo. 

Las formas de liderazgo usadas por Lewin fueron: autocrática, 

democrática y 1 aissez faire. Las características de cada una son: 

Autocrática.- El Mer determina los movimientos y las tareas, el

grupo no decide; el líder formulaba elogios y críticas personales, 

manteniéndose alejado del grupo. 

Democrático.- Toda la actividad es fruto de la actividad del grupo

con participaci6n del lider, los miembros trabajan con quienes de - 

sean, el grupo determina la divisi6n de tareas, el líder formAa

críticas y elogios objetivos y participa discretamente en las activi- 

dades grupales. 

Laisses faire6- Total libertad de decisi6n grupal o individual sin

participaci6n grupal; el líder proporciona materiales, pero particí- 

pa s6lo cuando se le pide algo en ese sentido; el Mer realiza comen- 

tarios poco frecuentes sobre las actividades de los miembros y

procura no interferir o participar en el curso de los acontecimientos. 

Gibb ( 20) comprueba que el liderazgo autocrático está vinculado

con una mayor eficacia y el liderazgo democrático con una moral

más alta del grupo. 
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Su investigaci6n fue realizada con grupos de niños de lo años. Un

adulto asumfa el papel de lider en cada grupo de niños, cada adulto

asumi6 sucesivamente los diferentes papeles del líder. Asf se

eliminaron los efectos debidos a las diferencias de personalidad. 

Los principales resultados son- El liderazgo democrático suscita

mayor cooperaci6n y amistad, más realizaciones y mayor atrae- 

ci6n por el grupo, refuerza la productividad. El liderazgo autori- 

tario, en cambio suscita mayor hostilidad, menor estabilidad, 

menos buena voluntad y origina la aparici6n de chivos expiatorios; 

en su primera investigacián Lewin y Lippit no tomaron en cuenta

el liderazgo laissez faire. 

NAaier y Solem ( 36) muestran que los lideres democráticos permiten

a las minorfas el aporte de una contribuci6n importante que se

perdería en el caso de que la mayorfa pudiera dominar libremente. 

F>ara Raven y French ( 54) el poder legitimo ( obtenido después de

una elecci6n ) trae aparejados una mayor aceptaci6n privada y

el apoyo del grupo. El poder impuesto es fuente de disonancia entre

la opini6n privada y la conducta pública y provoca un estado de

tensi6n en el grupo. 

Según Rudin (44) un jefe agresivo, dispuesto al castigo, impulsa

a sus subordinados hacia un alto grado de activaci6n fisiol6gica

conducente a una rnayor eficiencia en las tareas simples; pero a una

menor en las tareas más complejas. Wipse y Lloyd ( 1955) hallaron
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que quienes percibían poca amenaza en su ambiente, preferían

liberalidad en la organizaci6n del grupo. Los de amenaza más

elevada preferían situaciones de grupo más estructurada. 

Smock ( 1955 ) hall6 que los grupos bajo tensi6n mostraban mayor

tendencia a reconocer la estructura de una situaci6n ambigua. 

Kerten ( 1962) mostr6 que hay una preferencia hacia el autorita - 

rismo, cuando hay mayor tensi6n y menor claridad y aucerdo

general sobre las metas y las sendas hacia ellas, habrá ma yvr

compulsidn en los miembros del grupo a centrar el poder en una

persona que , les prometa eliminar la ambiguedad y reducir la

tensi6n. 

Hamblin ( 1958 ) demostr6 que la influencia del líder decrecía al

lograrse la meta, pues entonces se reducía la crisis. Una vez

logradas las metas se dará más importancia a las necesidades

individuales, que pudieron haber sido sacrificadas en el liderazgo

autoritario. 

Lippit y White ( 1960 ) en su investigaci6n donde oompararon los

3 tipos de liderazgo corcluyeron que en el caso de liderazgo

laissez faire se hizo menos trabajo y de peor calidad, se carac- 

teriz6 por jugar. 
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En la democracia la cantidad de trabajo, la n-KDtivaci6n de trabajo

y la originalidad fueran n-iayores que en los otros 2 estilos de

liderazgo. Además se manifestó mayor amúltad entre los miembros

y mayor disposición a compartir la propiedad del grupo. En el

caso del líder autocrático se cre6 mucha hostilidad y agresión, 

hubo más de -pendencia y menos individualidad y aunque esta

situación crea descontento no siempre se manifiesta. 
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Por lo anteriormente planteado, resulta muy claro que ninguna

cualidad singular e incluso ninguna serie de cualidades pueden

ser destacadas como cualidades de liderazgo. Todo depende del

grupo y de las situaciones que lo enfrentan. Sprott ( 52) nos dice: 

Todo cuanto podemos decir es que es menos probable que una

persona retratda, insociable y ensimismada, tenga una conducta

de liderazgo, que otras que tienen contactos más pr6ximos con

sus compañeros, pero incluso esto es una cuesti6n de probabi- 

lidad. Después de todo el más desconfiado, el más misántropo y

el más ensimismado de los hombres puede a veces reunir el cora- 

je necesario y mostrar el camino a sus compañeros, particular- 

mente si está ansioso por llegar a su destino. Fn realidad, sin

embargo; a medida que un grupo continúa exístiendo, emergen

casi siempre determinados individuos que realizan actos de lide- 

razgo mucho más a menudo que cualesquiera otros y a quienes no

s6lo se les requiere que " ínicien interacción 11 con otros miembros

del grupo, sino que se les considera representantes del grupo. En

tal caso es razonable pensar en estos individuos como 11 Meres 11, 

aún cuando en determinado momento puedan o no estar realizando

actos de lidernazgo. La prueba final, por supuesto, consiste en que

sean aceptados como tales por sus " seguidores % 

Las 2 tendencias que se dan para enfocar el liderazgo, tanto la

que hace énfasis en rasgos personales universales de los lfderes

como la 11 situacional, " son los extremos de un continuo largo
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de las nociones existentes sobre liderazgo. 

En mi opinión, tras haber revisado las diferentes posturas de

uno y otro extremo, me parece importante hacer una fusión de

ambas. Tomar en cuenta los rasgos de la personalidad de los

líderes pero no aislarlos del contexto donde se desenvuelven, 

considerando que tanto el grupo como la situación donde se da

el liderazgo son determinantes. 

No es posible descartar ni una ni otra noción, ya que en cierta

situación, dentro de cierto grupo son precisamente las diferen- 

cias individuales las que van a actuar para diferenciar al líder

de los adeptos. 
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Técnicas de Evaluaci6n del Liderazgo. 

Como lo cita Lambert( 31) 11 Si nos remitimos al vocabulario téc - 

nico y crftico de la filosoffa de Lalande en el cual se define una

magnitud mensurable como " aquella a la cual se le puede asig- 

nar una unidad natural o convencional y en seguida expresar

ésta correspondencia de manera únivocal precisa e ¡ dependiente de

toda arbitrariedad , tomaremos conciencia de la dificultad de

medir un fen6meno como el liderazgo tan mal definido. Ello

explica la variedad de técnicas de evaluaci6n utilizadas, como

asimismo la discrepancia existente por lo general, entre los

resultados obtenidos ll . 

Se toma sumamente diffcil establecer comparaciones válidas

entre estimaciones obtenidas de criterios diferentes. Sin embar- 

go, pese a la aparente heterogeneidad, al parecer es viable el

reagrupamiento de todas estas medidas en dos grandes sistemas

de evaluaci6n. 

A) Las técnicas que destacan liderazgo por medio de uno o varios

observadores, ya sea éste el experimentador, el jefe de una oficina

o empresa, el maestro de escuela o bien cualquier persona que no

perteneZca al grupo en sf, y que con el uso de alguna técnica, basa- 

da por lo general en la observaci6n o en pruebas
psicol6gicas que
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permitan evidenciar ciertos rasgos de personalidad, inteligencia, 

actitud, etc., determinan quién es el lfder del grupo. y B) 

Aquellas que se basan en el criterio de los propios miembros del

grupo, que van desde el simple cuestionario directo hasta la

sociometrfa. 

Para cada una de las dos divisiones presentará la técnica más

usada y que muestra mayor validez. 

A) En el primer caso tenemos el mét:)do de observaci(1n de Bales

1950) ( 2) que es sin duda el más importante y conocido a causa

del interés de los resultados que han sido logrados mediante él. 

Al cual denominó " Análisis del proceso de interacci6n 11 . Que

permite una visión de diferentes tipos de conducta emitidas por

los integrantas de un grupo determinado durante una actividad de

equipo. Es esencialmente , un método de observación, donde el

observador registra las conductas basándose en el análisis de las

interacciones de doce categorfas correspondiente a 6 dim,..nsiones

que se dividen en dos clases mayores, los que sitúa en el centro

de su esquema se refieren a la tarea misma, y las de los extre- 

mos a las respuestas emocionales. 
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1 . ~¡ fiesta solidaridad, eleva el Status de

otros, proporciona ayuda, recompensa. 

AREA EMOCIO- 

NAL.. 2. Manifiesta aflojamiento de la tensión, 

SOCIO pOSITIVA

bromea, rfe, 

3. Concuerda, manifiesta aceptación pasiva, 

comprende, compite

4. Dá sugestione -S, dirección, implicando auto- 

nomfa para otro

5. Da or)iniones, evaluación, análisis, expresa

sentimiento, de -seo

AREA DE 6. Da orientación, información, repite, clarifi- 

TAREA ca, confirma

NEUTRAL 7. Pide orientación, información repetición, 

confirmación. 

8. Pide opinión, evaluación , análisis, expresión

de sentimiento. 

9. Pide sugestión, dirección, posibles modos de

acción. 



63

10. No concuerda, manifiesta rechazo pasivo, 

formalidad, detiene ayuda

AREA EMOCIO — 11 . ~¡ fiesta tensión, pide ayuda, se retira

NAL SOCIAL NEGATIVA
del campo. 

12. ~¡ fiesta antagonismo, rebaja el status

de los otros, se defiende o afirma a sf mismo. 

En el diagrama nos muestra las 12 categorías; a partir de la 4 hasta la

9 se refiere a la tarea misma y el resto de las respuestas emocionales, 

cada una de estas dos areas está subdividida en otras dos: 4, 5, y 6

se refieren a dar información, opinión y sugestiones; 7, 8 y 9 a pedir

información, opinión y sugestiones; 1 2 y 3 implican respuestas emo- 

cionales positivas; mientras que 10, 11 y 12 son las respuestas ernocio- 

nales negativas. En segundo lugar, las categorías pueden ser tomadas

en parejas, como se observa al lado derecho del diagrama: 6 y 7

tratan problemas de comunicación, 5 y 8 problemas de evaluación, 

4 y 9 se describen como control, en realidad aparecen como sugestiones. 

La palabra control sin embargo no es usada a la ligera. Según Bales

una sugestión definida, en cuando difiere de la apreciación de un proble- 

ma, es una especie de invitación al resto del grupo para compromaterse

y, por lo tanto, para limitar el campo de su elección futura En ese

sentido es impUcitamente, un acto de " controP' , y como tal suceptible

de producir un leve resentimiento haciendo aumentar la tensión en los

sectores emocionales. Las categorías 3 y 10 son de decisión de aceptar

o rechazar; 2 y 11 son de reducción de tensión, son respuestas emocio- 
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nales y finalmente la 1 y 12 son discretas como de integraci6n ya

sea solidaridad o antagonismo. Como se puede apreciar a partir

del esquema general, los observadores tendrán que ser personas

con experiencia y aún asf hay casos dudosos, lo que limita la

práctica del modelo. 

El modo de usarlo: El observador tiene una planilla donde regis- 

tra la categorfa de la manifestaci6n, quién la hace y a quién es

d irigida ya sea a una persona o a todo el grupo en general. La

informaci6n asf recogida se usa para tres medidas: 1) el perfil, 

que representa el porcentaje de cada categorfa, -encontrado en el

número total de reacciones encontradas, en segundo lugar e_stá

la matriz de interacci6n que muestra el número de observaciones

hechas por cada persona, el número dirigido a cada persona, y el

número dirigido algrupo; y por último se calcula la diferencia

de 11 fase 11 que muestra el cambio en las proporciones de los gru- 

pos mayores de categorfas a través de toda la reuni6n. Los

perfiles se forman según el tipo de problema. Por supuesto cada

per-Fil diferirá en detalle de cualquier otro: si se compara el per~ 

fil de un grupo de vendedores de seguros será muy diferente al de

un grupo de científicos tratando de resolver un problema. Habitual- 

mente se toman los perfiles en grupo y se suman, sobre la base de

que si los perfiles de los miembros individuales difieren unos de

otros más que lo que difieren entre sf los perfiles totales para las
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series de grupos, ello es índice de que está en funci6n algun sis- 

tema. Lo que importa es el concepto de la discusi6n como un

campo de tensi6n en que funcionan dos fuerzas: una dirigida hacia

el cumplimiento de la tarea y otra hacia el mantenimiento del

equilibrio. 

Las matrices revelan la cantidad de participací6n de cada miembro, 

la direcci6n de sus observaciones y de las de otros miembros. Los

miembros más activos se dirigen más al grupo y reciben más inte- 

racci6n de todos los demás. Como la mayoría de los actos iniciado - 

re -s son orientaci6n, apreciaci6n y sugestiones, que suscitan proble- 

ma de acuerdo o desacuerdo, no es sorprendente que los miembros

más productivos obtengan más respuestas, mientras que el que no

es productivo obtiene pocas. En los perfiles individuales el hombre

productivo tiene gran número de actos iniciales mientras que los

menos productivos tienen: mayor número de reacciones positivas y

negativas. 

Todos estos resultados aunque parecen bastante obvios son expresa- 

dos en términos cuantitativos: El número de afirmaciones correspon- 

dientes a ciertas categorías o el número de comunicaciones de una

persona a otra, etc. En un experimento que hizo Bales, después de

la primera serie de reuniones, el miembro más productivo era

también el más popular, ya que ayudaba a resolver el problema. Sin

embargo, después de una serie de reuniones, ya que la tarea se había

concluido, el más productivo lleg<5 a ser el menos gustado. Se puede
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tomar como ejemplo de liderazgo en diferentes situaciones. 

Hay una segunda versión revisada por el autor y publicada en 1970

que especifica las características esenciales de cada uno de los

tipos de categoría dividiéndolas en sub- categorfas. Para facilitar

la identificación de las diferentes conductas de los elementos de un

grupo, Bales destaca que lo importante es el proceso de la interac- 

ci6n del grupo y no el contenido, o sea cómo relacionan los elemen- 

tos de un grupo según el porcentaje de actos en cada categoría. A

continuación se muestra el e_squema elaborado por Bales en 1970. 

1) Parece amigable. 

A. Acciones 2) Dramatiza

positivas . 3) Concuerda. 

4) Hace sugerencias. 

B. Intento de 5) Emite Opiniones. 

Respuestas. 6) [ Brinda informaciones. 

7) Busca informaciones. 

C . Preguntas 8) Busca opiniones

9) Busca sugerencias

10) Discuerda. 

D. Acciones 11) Demuestra tensión. 

Negativas 12) Parece poco amigable. 
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A pesar de ser un método laborioso se requiere práctica para que

una persona pueda utilizarlo, es uno de los más empleados en la

descripción de lo que ocurre en el interior de un grupo. 

En el caso de la segunda división, el método más importantes

siendo muy antiguo y reconocido en general por su valiosa aporta- 

ci6n al estudio de grupos es la soctometrfa de Moreno ( 38). 

j_os fenómenos de liderazgo ocurren en un medio humano donde las

personas interactúan unas con otras, provocando un proceso de

atracción y repulsión que depende de los dos individuos de una rela- 

ción, aunque el flujo de sentimiento de parte de un individuo hacia

el segundo puede ser desconocido para éste último; a este proceso

Moreno lo denominó 11 Tele ti 0 sentimiento y se refiere al acto de

elección de un miembro hacia otro. Se basa la sociometrfa en un

número definido de elecciones que cada miembro del grupo hace

de los de~, o sea, a todo miembro del grupo se le pida que elija

a el número necesario para el caso de los demás miembros que pre- 

fiera, o, por el contrario que rechace; con dichas elecciones se

proporciona una geograffa psicológica de la situación, con su red de

atracciones y repulsiones personales, que ayuda al investigador a

ver a los Meres y al proceso de liderazgo a la luz de las necesida- 

des del grupo. Proporciona gráfica y rápidamente la información

esencial. S610 formulando la pregunta básica y diagramando los

resultados, la técnica sociométrica aporta informaci6n sobre la
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estructura del grupo; es una cantidad de datos que si no se usara

este método sería imposible de obtener sin un conocimiento prolon- 

gado e fntimo del grupo. Es particularmente importante en una

situaci6n donde resulta imposible familiarizarse bien con las con- 

diciones en el breve lapso de que dispone el investigador. En

condiciones cuando es necesario de -signar líderes y movilizar

rápidamente al resto, la técnica sociométrica es de inestimable

valor. 

El sociograma revela muchos aspectos interesantes del grupo, 

incluídos los centros de influencia, las camarillas y las Uneas

de comunicaci6n informal. Indica cuáles son los individuos, 

las condiciones y los factores fundamentales que deben ser so- 

metidos a investigaciones posteriores. Indica de manera gene- 

ral los lugares en donde debe buscarse el liderazgo. Evidente- 

mente no es líder todo el que goza de popularidad suficiente para

convertirse en centro de concentraci6n de las lfneas 11 Tele 11, 

pero sí podemos afirmar que se trata de una persona que goza

de simpatfa y que tiene probabilidades de ser líder, sin querer

decir que seguro \ raya a ser un buen lfner. Se ha visto en n( jme- 

rosas ocasiones que quienes ocupan posionas de influencia en

el sociograma son en realidad los líderes. Claro está que los

valores grupales que asignan posiciones de popularidad a

ciertos miembros deben de ser estudiados. 
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El sociograma puede ser diagramado de varias formas al igual

que hay varias maneras de analizar los datos, Más adelanteen

el capitulo destinado a la sociometrfa se especificarán detalla- 

damente. 
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TEMA II. 

ATRACCION INTERFERSONAL., 

a) Diferentes TeortaS sobre atracci6n interpersonal. 

Después de haber revisado el fen6meno del liderazgo, es impor - 

tante ahondar en las relaciones interperson.ales, de qué manera

se dan dichas relaciones y c6mo afecta la atracci6n interperso - 

nal dentro de ellas. 

La formaci6n de amistades o enemistades, de lfdere-s y adeptos

es una consecuencia 16gica del proceso de interacción social. 

Influyen de manera importante dentro de la dinámica de un grupo

las atracciones o rechazos interpersonales que en él se mani - 

fiestan. Es vital conocer las relaciones afectivas entre las

personas para poder comprender la conducta humana en general

y el liderazgo en particular. 

Es diffcil que se produzcan sentimientos neutrales hacia la gen- 

te con la que tenemos algún contacto y se presenta casi imposi- 

ble cuando dicha gente es miembro de un grupo en el que la ma- 

yorta son adeptos y otros serán Uderes. 
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Ahora bien, el sentimiento afectivo que se presenta en una relaci6n

interpersonal, no siempre es el que la lógica común dictaría, si

los hombres s6lo amaran a quienes actúan por su bien, y

odiaran solamente a quienes les causan daño, si cooperaran con

q uienes persiguen sus mismos objetivos y lucharan contra sus

opresores, el estudio de las relaciones interpersonales sería

relativamente sencillo y no muy atractivo. Pero esto no sucede

así, se presentan muchas relaciones en las que los hombres

no eligen a sus amistades en forma racional. Por lo que se

evidencia la importancia del tema, sobre todo en nuestro caso

en el que dentro de un grupo se elige líder. ¿ Cuále-s son los

factores que ejercen influencia sobre nuestras relaciones

afectivas con las personas con las que mantenemz)s contacto ? 

A continuaci6n expondré las diferentes teorías realizadas para

explicar la atraccián interpersonal. 

El sentido común nos dice que pueden ser causas de atracci6n, 

el tener valores, creencias, actitudes, intereses, etc., seme- 

jantes, o bien , la admiraci6n a alguna persona competente, o

aquellas personas que tienen ciertas cualidades valoradas en

nuestra sociedad , etc. Pero a continuaci6n se observará que

todo ésto aunque suena 16gico, no se presenta tan simple en la

realidad. 
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A) Proximidad Ffsica.- En numerosas ocasiones es posible ob- 

servar que el solo hecho de que las personas vivan juntas o cerca

unas de otras, o simplemente mantengan contactos frecuentes

por encontrarse en proximidad ffsica influye en una buena rela - 

ci6n interpersonal entre ellas. Festinger, Schachter y Back ( 11) 

1950) determinaron en una investigaci6n que se hacían mayor

número de amistades entre personas que residfan cerca. Whyte

33) ( 1956), observ6 la influencia ejercida por el factor de proxi- 

midad ffsica sobre la atracci6n interpersonal. Igualmente se en- 

cuentra dicha relaci6n en estudios hechos por MaisonneuveFalmade

y Fourment ( 17) ( 1952), por Byrne y Buhler ( 1956) ( B), por

Gullahom ( 1952) ( 13) y otros investigadores. Aronson ( 2), dice

que el afecto que se siente por gente que tenemz)s a proximidad

ffsica se podrfa explicar por la teorfa de costo -recompensa ya

que se obtiene la misma recompensa teniendo amigos cerca o

lejos y a menor costo cuando se les tiene cerca. Esto no sig- 

nifica que la proximidad ftsica sea el único factor responsable

del atractivo, pero sf hace más fácil el trato de las personas, 

una vez que las tratamos es posible sentir afecto por ellas. 
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Veamos pues, cuales pueden ser las razones que hacen que se

presente una correlaci6n entre proximidad ffsica y atracci6n

interpersonal. 

a) Podemos pensar como Aronson que la conveniencia es una de

las razones, es más c6modo tener amigos cerca que tener que

recorrer largas distancias para contactarse con los amigos. 

b) Otra raz6n que se ha observado en relaci6n a esto es la opor- 

tunidad de interacción.- Se ha observado que la reducci6n de

interacci6n provoca hostilidad, es evidente que la proximidad

da mayor oportunidad para establecer contactos, facilitando, 

por este motivo, la extinci6n de hostilidad, haciendo posible

el desarrollo de la atracci6n entre las personas. 

c) oportunidad de un mayor conocimiento mutuo que implica una

mayor capacidad de predicci6n de la conducta.- De hecho, la

cercania hace que la gente conozca las costumbres de quienes

viven pr6ximos a ellos Y esto les hace posible anticipar la con~ 

ducta de los vecinos, permitiéndoles conocer los costos y

recompensas de su interacci6n, puesto que conocen las costum- 

bres de las personas con las que interactúan. 

d) La familiaridad producto de la frecuencia de los encuentros.- 
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Se ha visto en diferentes experimentos que las personas tiene

tendencia a desarrollar sentimientos más positivos con rela- 

ci6n a los objetos que se les presentan un mayor número de

veces ( Zajonc 1968 )- ( 36). Pero cuando la frecuencia de ex- 

posiciones aumenta demasiado, se registra una saturaci6n y se

provoca una disminuci6n de la actitud favorable ( Rodriguez

y Boschi 1971 ) ( 21 ) . 

Los experimentos antes mencionados se hicieron con estfmu- 

los impersonales ( fotograffas, caracteres chinos, etc. ) Por

lo que resultarfa inadecuado generalizar los resultados a situa- 

ciones interpersonales. Aunque no sea válida la generaliza- 

ci6n, el sentido común nos dice que el encuentro frecuente

con una persona conduce a una búsqueda de relaciones amis- 

tosas con la misma; serfa muy desagradable establecer rela- 

ciones de enemistad con las personas con las que nos contac- 

tamos frecuentemente. Es obvio que otros factores influirán

en el tipo de relaci6n posterior. 

E3) Similitud y Atracci6n.- 
En general podemos decir que la

identidad de valores, actitudes, opiniones, costumbres y otras

caractertsticas personales que valoramos influyen en la forma- 

ci6n de un sentimiento positivo entre las personas. Podr¡amz>s
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citar docenas de ejemplos en la vida real, uno podría ser: 

Imagínese que asiste Ud., a una reuni6n, empieza una

discusi6n sobre partidos políticos, ciertas personas están de

acuerdo con Ud., en cuál es el mejor y por qué debería de

estar al frente del poder 15< 11 partido; en cambio otro número

de personas difieren de su opini6n y argumentan a favor del

partido 11 y " . Saliendo de la reuni6n Ud. comenta a su esposa

que había una serie de gente terca y obstinada, pero que en

cambio conoci6 a otras personas muy agradables; obviamen- 

te las personas que le parecieron agradables fueron las que

tenían la misma actitud y opini6n hacia los partidos políticos

que Ud. Este es un ejemplo simple de la vida real y como

este nos suceden un sinnúmero de veces. 

Al igual que la percepci6n de la semejanza conduce a un senti- 

miento positivo, la existencia de atracci6n interpersonal es

capaz de producir distorciones perceptivas que nos hagan

11 ver 11 semejanzas con las personas que nos identifiquemos. 

Ve -amos posibles explicaciones de por qué es importante el

acuerdo para la áLtracci6n interpersonal: 

a) Reducci6n de costos durante el proceso de interacci6n

social.- Es evidente que en una relaci6n interpersonal entre

menos discrepancia y desacuerdo exista los !, costos " de la
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interacci6n se reducirán y será más factible obtener mejores

resultados. 

b) Establectmiento de la realidad social cuando no existe una

realidad objetiva que compruebe nuestras opiniones, la opinión

de otra persona que comparta la nuestra nos ofrece una

especie de convalidación social, es decir nos hace sentir que

tenemos razón. Esto es una recompensa, por lo que queremos

a quienes están de acuerdo con nosotros. SV una persona no

está de acuerdo con nuestras ideas, nos puede hacer sentir que

estamos equivocados, por consiguiente preferimos evitar a

dichas personas. 

c) Además de que una opinión que discrepa de la nuestra nos

puede hacer sentir equivocados, dicha opinión muestra a un

tipo de persona que en la experiencia pasada nos ha hecho con- 

siderarla desagradable. 

d) Satisfacción de la necesidad de comparación social. - Satis- 

facemos nuestra necesidad de comparación social en lo que

se refiere a habilidades y opiniones, cuando estamos con gente

semejante a nosotros. 

e) Papel reforzador de la concordancia.- Sullivan ( 1947 ) ( 29), 

señala que las personas le otorgan validez a sus actitudes a

través de la concordancia con los demás. 
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Smith, Bruner y wnite (26), afirman que 11 las opiniones

pueden desempeñar otro papel: el de facilitar romper o sim- 

plemente mantener las relaciones de un individuo con otros

individuos 11 . Y que las personas tienden a tener opiniones

que concuerden con las de sus grupos de referencia. Según

estos autores nosotros buscamos concordancia con las perso- 

nas que nos gustan y discordancia con las que nos desagradan. 

Newcomb ( 19), mostr6 que las personas que presentan acti- 

tudes semejantes se hacen amigas. Dice: " Tan dependientes

nos hacemos cada uno de nosotros dunante el proceso de socia - 

lizaci6n, de la evaluaci6n realizada por los demás en relaci6n

a cosas que nos interesan, que aprendemos a ser recompensa - 

dos en la presencia de dicha situaci6n y a ser amenazados en

su ausencia 11 ( Newcomb 1960 ) . 

Festinger y E3ack, 1950; Schachter ( 11 ) y Festinger ( 10) 
17

apoyan que la interrupci6n de la comparaci6n con los demás

se verá acompañada, en el caso de las opiniones por actitudes

hostiles o despreciativas 11 . 

Por otra parte Zimbardo ( 37), demostr6 que cuando los

amigos se encuentran en desacuerdo cambian sus posiciones

con el objeto de hacerlas más semejantes. Rainio (20), 

comprob6 experimentalmente las predicciones de un modelo

estocástico de aprendizaje de interacciones sociales, supo- 



85

niendo a la concordancia como compensatoria y a la discordancia

como punitiva. Los datos comprobaron su hip6tesis. Dana Bramel

7) plantea varias preguntas en cuanto a la similitud y la atrac- 

ci6n interpersonalp siendo los ejemplos siguientes algunas de

ellas : En contradicci6n con las teorías planteadas hasta ahora. 

1 .- 11 En cuanto a las diferentes categorías de personas : 

a) Como factor determinante de la atracci6n, ¿ la similitud es más

importante para los hombres que para las mujeres, para las * 

personas poco instruidas que para las muy instruidas, para los

americanos que para los mexicanos, para los adultos que para

los niños? . 

b) ¿ Tiene la similitud más o menos efecto según el tipo de perso- 

nalidad o el tipo de ideología de las personas consideradas . ? 

2.- En cuanto a la situaci6n inmediata: 

a) ¿ Es mayor el impacto de la similitud en las personas ansio- 

sas que en las tranquilas, en las personas inseguras que en las

seguras de sf mismas ? . 

b) ¿ Es mayor la importancia de la similitud en tiempos de paz

que en tiempo de guerra, cuando la densidad de poblaci6n es

fuerte o cuando es débil ?  
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3.- En cuanto a los demás individuos o grupos de individuos: 

a) ¿ Tiene más importancia la similitud en la elecci6n de esposa

o en la de un amigo; en un encuentro duradero o en un encuentro

breve? . 

b) ¿ Es más importante la similitud cuando se trata de juzgar a

miembros de nuestra propia raza, clase social o sexo que cuando

se trata de individuos ajenos a esas categorías ? 

4.- En cuanto a las dimensiones especfficas de la similitud: 

a) ¿ Es más importante la similitud de valores que la similitud

de opiniones; la de actitudes que la de personalidad ? . 

b) ¿ Es más importante la similitud de raza que la de clase

social; la de opiniones que la de raza ? . ( Bramel ( 7) ). 

Según Rokeach, Smith y Evans ( 22) 11 en la medida en que unos

procesos psicol6gicos están implicados, las opiniones son una

determinante de la discriminaci6n social más importante que

la pertenencia étnica o racial . 11

Bramel se contrapone a ésta conclusi6n, argumentando que los

prejuicios y la discriminaci6n racial contradicen los aspectos

centrales de la ideología estadunidense tocantes a la democra- 

cia. Cuando los estadunidenses no tienen provecho de una con- 
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de susitar nuevas ¡ de -as, o sea presentar novedades que pueden ser

interesantes y agradables. Hicieron un experimento con la hip6te- 

sis de que si a una persona se le aseguraba que serfa bien recibida

tanto por personas semejantes a ella como por personas diferentes

dicha persona preferirfa a la gente diferente. Además, esperaban

que las personas inseguras acerca de su capacidad de ser bien

recibidas, o que necesitasen afecto, buscarfan a personas seme - 

jantes. Los resultados del experimento confirmaron la hip6tesis. 

Por otro lado, Sigall ( 24) mostr6 que cuando una persona está pro- 

fundamente comprometida con sus ideas, prefiere a individuos que

discrepan de ellas, siempre que puedan convertirlos a su modo de

pensar. En general, demostr6 que la gente prefiere a los conver- 

sos que a los miembros leales de la manada. Sodré ( 28 plante6

la hip6tesis según la cual, las personas cuyo 11 yo real 11 se distan - 

c ¡ase demasiado de su " yo ideal 11 tenderfan a buscar personas di- 

ferentes a sf mismas y semejantes a su 11 yo ideal 11 . Por otro

lado, aquellas cuyo yo re -al se aproxime a su yo ideal, tenderfan

a preferir personas semejantes. Después de una investigaci6n

comprob6 su hip6tesis. 

c) El afecto conduce al afecto. Se ha visto que una raz6n importan- 

te para que una persona quiera a otra, es el saberse querida

por ella. Diversos investigadores han demostrado que el ser

querido aumenta el afecto. Además se ha mostrado que cuanto mayvr
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es la inseguridad de una persona más se encariñará con quien la

aprecie. Elaine Walster ( 31), comprob6 esta hip6tesis mediante

un experimento. Se puede concluir que nos gusta gustar y cuanto

más inseguros nos sentimos, más apreciamos el hecho de gustar

y, en consecuencia, más queremos a quien nos quiere. Se podrra

deducir que puesto que queremos a personas semejantes a noso- 

tros y queremos a quienes nos quieren; queremos más a una per- 

sona que además de ser similar a nosotros también nos aprecia. 

Pero las pruebas han demostrado que esos dos factores no son

aditivos. Edward Jones y sus colegas ( 15), demostraron que

aunque resulta agradable ser querido por alguien que comparte

nuestras opiniones y valores, aparentemente lo es mucho más

ser querido por alguien que no los comparte. Fn conclusi6n po- 

demos' decir que si alguien nos quiere le queremos más si es di- 

ferente a nosotros. 

Hasta aquf hemos mencionado que queremos más a una per- 

sona que nos quiere y habla bien de nosotros que a una perso- 

na que no nos quiere y habla mal de nosotros. Pero existen

otras posibilidades que podemos dividir a grandes rasgos

en 4: a) la persona que siempre habla mal de nosotros; 

b) la persona que siempre habla bien de nosotros; c) la

que en un principio habla mal pero poco a poco sus evaluaciones

hacia nosotros se van haciendo más positivas hasta llegar a
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hablar bien de nosotros y d) cuando en un principio hablan bien

de nosotros y poco a poco se va deteriorando la evaluaci6n

hasta llegar a ser (inicamente mala. 

Qué situaci6n se puede considerar que despertará mayor atrac- 

ci6n de nuestra parte ? . 

Segón lo que hemos visto hasta ahora y considerando el esquema

recompensa - costo, la situaci6n más atractiva deberfa de ser

en la que siempre habla bien y la situaci6n m- s rechazada, 

en la que únicenente se dijeran cosas negativas. Pero esto que

parece tan obvio Aronson ( 2) lo desarroll6, sugiriendo que

un incrmento en la conducta positiva y recompensante de otra

persona tiene más impacto sobre un individuo que la recompen- 

sa constante e invariable de esa persona, de igual manera las

pérdidas en una conducta recompensante tienen más impacto

que una conducta punitiva continua por parte de otro sujeto. 

Los resultados de un experimento hecho por Aronson y Linder ( 3), 

confirmaron sus predicciones: Los sujetos puestos en situaci6n

de ganancia querfan notablemente más al c6mplice que los su- 

jetos puestos en situaci6n positiva. Por lo mismo, los suje- 

tos puestos en la situaci6n de pérdida tentan una tendencia

mayor a detestar al c6mplice que los sujetos puestos en la situa- 

ci6n negativa. 
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D) El modelo de Newcomb. Para Newcomb ( 19) 11 la atracci6n

interpersonal aparece acompañada de la atribuci6n de valor

compensatorio a la otra persona 11; hay varias formas en la

que una persona se vuelve compensatoria para otra. Para

N ewcomb uno de los factores importantes para la atracci6n, es

el mencionado anteriormente: el factor de semajanza. Cuando

A y B se orientan de la misma manera hacia 11 x" esto conduce

a un sentimiento positivo entre A y B; la existencia de atracci6n

entre A y E3 conduce a ambos a distorcionar sus percepciones

con objeto de mantener el equilibrio del sistema A -E3 - X; la posi- 

bilidad de desequilibrio en el sistema conduce a ambos a la

comunicaci6n entre sus miembros en el sentido de restablecer

el equilibrio a través de la co- orientaci6n, y la existencia de

desequilibrio provoca el ejercicio del poder de A sobre B

o viceversa ) en el sentido de influir en 61 para que se resta- 

blezca el equilibrio. Para Newcomb la 11 atracci6n general 11

tiene diversas variedades, como la admiraci6n, el respeto, 

la aceptaci6n, la valorizaci6n y otras. Estas variedades se - 

rtan identificadas segón el papel compensatorio desempeñado

por una persona en relaci6n con la otra. 

E) Atributos Personales.- Hay diversas caractertsticas per- 

sonales que son importantes, a la hora de determinar la atrac- 

ci6n hacia una persona.- Fodemis considerar dos de los más
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importantes que se han investigado que son: Competencia y

Atractivo Físico. 

a) Competencia.- Parece obvio que en igualdad de condiciones

cuanto más competente sea una persona más causará nuestra

atracci6n hacia ella. Pero esto no se presenta tan simple

en la realidad. Los trabajos de investigaci6n sobre este punto

demuestran que, en grupos de resoluci6n de problemas, los

participantes considerados más competentes y más inteligen- 

tes no suelen ser los más atractivos. Esto se podría explicar

suponiendo que aunque nos gusta rodearnos de individuos com- 

petentes, a veces nos hacen sentir inc6modos por parecemos

muy distantes o como sobre humanos. Aronson ( 2), propone que

querríamos más a la gente muy competente si en algún momen- 

to diesen pruebas de fabilidad. Para verificar su hip6tesis

hizo un exper irnento con cuatro situaciones experimentales - 

1) Una persona de aptitud superior que cometía una torpeza; 

2) Otra persona de aptitud superior que no la cometía; 3) Una

persona de aptitud media que cometía una torpeza y 4) Una

persona de aptitud media que no la cometía. Los resultados

obtenidos fueron: 1) La persona maximamente atractiva fue

la persona superior que cometi6 una torpeza; la persona me- 

dia que cometi6 la misma torpeza fue valorada como mfnima- 

mente atractiva; en segundo lugar la persona superior que no
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Cometi6 torpeza y en tercer lugar la persona mediocre que no

cometi6 torpeza. 

Esto comprueba, que -si bien es ciertoque un alto grado de

competencia hace atractiva a una persona, ciertas manifesta- 

ciones de fabilidad incrementan su atractivo. 

b) Atractivo Ffsico.- Aunque es diffcil de reconocer, se

ha visto que el atractivo ffsico influye sobre el juicio crftico, 

aunque muchas veces actúe inconsientemente. 
Queremos más

a las personas bellas que a las fe -as, y les atribuimos muchas

veces todo tipo de características positivas. 

Elaine Walster (31), hizo un estudio para detectar ¿ cuáles carac- 

terfsticas determinaban el afecto o aversi6n rectproca ? , ¿ era

la masculinidad, la femineidad, el dominio, la sumisi6n, la

dependencia, la independencia, la inteligencia o una semejanza

de actitud ? entre estudiantes de la Universidad de Minesota, a

quienes previamente se les habfa administrado un test de persona- 

lidad, y a quienes se les concertaron citas al azar por medio de una

computadora. Se observ6 que el verdadero determinante para que

siguieran saliendo juntos era su atractivo físico. Si a un hombre

apuesto te tocaba una mujer guapa, habta más probabilidades de que
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ambos desearan verse de nuevo. Karen Dion y sus colegas ( 9 ), 

reportaron los mismos resultados en un estudio hecho a base de

fotograffas. Ellen E3erscheid y colaboradores ( 5), descubrieron que

los niños responden ya al atractivo frsico de sus compañeros du - 

rante la época del jardfn de infancia. Por otro lado existen prue- 

bas independientes de que las personas tienden a atribuir menor

culpa a los niños físicamente atractivos, sin atender a los

hechos. Sigall y Aronson ( 24) demostraron que las mujeres gua- 

pas tienen más impacto sobre los hombres que las mujeres feas. 

Además cuando catalogamos a una persona como bella, solemos

atribuirle otras cualidades: por ejemplo; las personas guapas

nos parecen más cálidas, más atractivas sexualmente, más diver- 

tidas y más agradables que las personas feas. 

Las tesis expuestas hasta aquf, nos muestran que el fen6meno

de la atracci6n ínterpersonal no es tan simple como podrfa

suponerse, son múltiples las causas que lo provocan y muchas

veces los factores que influyen en cierta relaci6n afectiva, 

no influyen en otra. Tenemos que tomar en cuenta todos los

posibles factores que intervienen en la atracci6n interpersonal

para poder deducir cuáles son importantes en nuestro caso
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particular, o sea en la elecci6n del líder por los miembros de

un grupo. Se muestra evidente que para que una persona sea

elegida por sus compañeros de grupo dicha persona tiene que

parecerles atractiva. 
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DIFERENTES APROXIMACIONES A LA MEDICION

DE LA ATRACCION INTERPERSONAL

Tras haber expuesto diferentes factores que ejercen influencia

sobre la atracci6n interpersonal, veamos las diferentes formas

de aproximaci6n al conocimiento del grado en que las personas

se atraen unas a otras. Una de ellas es la basada en escalas

de actitudes por medio de informes individuales. Si tomamos

a la actitud como la reacci6n emotiva que predispone a actuar

de manera positiva o, negativa hacia una persona, un objeto o

un concepto, medirla por medio de preguntas en un momento

cualquiera seria válido y sencillo si: a) Existe verdadera - 

mente en el sujeto una actitud hacia la persona o el grupo

contemplados; b) la persona es capaz de expresar su actitud; 

c) la persona acepta expresar su actitud. Bramel 7) hace una

seria critica a estas suposiciones que a continuaci6n expongo: 

Considerando las hip6tesis. La primera es bastante evidente

aunque a veces no se tenga en cuenta. ¿ En cuantas investi- 

gaciones los sujetos son obligados a " inventar 11 actitudes

que no tienen ? . La segunda comporta dos aspectos: 
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a) supone que los cuestionarios consiguen evocar en las perso - 

nas la actitud considerada, pero ¿ comprende el sujeto los

conceptos contenidos en las preguntas ? . Por otra parte se

supone en el sujeto la capacidad para distinguir entre sus di- 

ferentes estados afectivos y expresar correctamente que el

concepto 11 x 11 despierta en 61 El estado " Y 11 , en ese momento. 

Son capaces las personas de hacer distinciones en sus pro- 

pios sentimientcs ? . Skinner ( 25) y Schachter demuestran

que los individuos perciben las emociones frecuentemente

de manera err6nea. Según Bem ( 4) el sujeto deduce su acti- 

titud menos según sus estados interiores que según su compor- 

tamiento pasado y presente. 

La soluci6n ideal para preveer el comportarniento futuro de

un sujeto serfa enfrentarle a unos estfmulos que calcáran si- 

tuaciones reales y observar lo que hace. Siendo eso impos i- 

ble por numerosas razones, los especialistas del estudio de

actitudes han creado técnicas menos costosas . Una de las

primeras técnicas usadas en la medici6n de actitudes es la

escala de distancia social de Bogardus ( 6) . Se pedfa a los

sujetos que pensarán en un determinado grupo étnico, racial

o nacional y que indicarán el grado de 11 distancia social 11 que
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estartan dispuestos a aceptar con relaci6n a ese grupo. Habfa

varias posibilidades. NAás tarde Thurstone ( 30), propus6

un método de construcci6n de escalas de actitudes, que ha sido

utilizado por numerosos investigadores. El método consiste en

la elaboraci6n de una serie de afirmaciones que expresan amplios

rangos de actitudes posibles hacia un objeto o persona en

particular y en solicitar después que los sujetos indiquen cuál

de las afirmaciones representa mejor su opini6n sobre lo que se

va a evaluar. 

Además de la escala de Thurstone, están la de Likert: y la de

Guttman que son también técnicas clásicas para elaborar esca- 

las de actitudes. Sin en—ibargo, este tipo de mediciones ha

recibido muchas crfticas., pues se dice que el solo hecho de es- 

tipular las actitudes sobre otro, influye en la actitud misma. 

Se sugiere que se investigue en situaciones más reales, menos

estructuradas como son los cuestionarios. 

Una soluci6n que han planteado al respecto, dice que como las

actitudes implican distorsi6n de informaci6n, se puede dar

a los sujetos la posibilidad de elegir entre respuestas igual- 

mente equivocadas en ambos sentidos. Si se plantean deta- 

lles desconocidos por la mayorfa, los sujetos sin saberlo, 
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tienden a responder de acuerdo con la direcci6n general de su

actitud hacia los objetos en cuesti6n. Una de las posibilidades

de escoger, err6nea, favorecerfía una direcci6n y la otra, 

err6nea también, la opuesta. Se supone ast que la direcci6n

de los errores elegidos, indicarfa la tendencia personal de

cada sujeto para favorecer una u otra parte. 

Otro intento que se hizo por llegar más directamente a la ex- 

periencia real de los sujetos es el de Argyle ( 1), analiz6 las

conversaciones y el ti e-npo que los interlocutores pasaban

mirándose a los ojos mutuamente. Se encontr6 que el tiempo

de miradas recíprocas varta entre un 30% y un 60% del emplea- 

do en la conversaci6n. Este tiempo se encuentra relacionado

con el " agrado " que cada uno de los participantes experimenta

hacia el otro. La frecuencia de miradas de uno a otro, parece

asf estar positivamente relacionada con el agrado, asf com3

con el deseo de iniciar y/o mantener la interacci6n. 

Hess y P lot ( 14) reportaron una relaci6n entre el tamaño de

la pupila y el interés o agrado por aquello que se mira. 

Por otro lado, Goldberg, Kiesler y Collins ( 12) y Kiesler

y Goldberg ( 16) encontraron que en general, se acerca

uno más a las personas que resultan atractivas, que a las que
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resultan desagradables. Se ha llegado a tomar las " distancias 11

como medidas de atracci6n - repulsi6n interpersonal. 

Spinoza ( 27), tiene una concepci6n distinta, que establece

que el interés real por alguien se manifiesta en el grado en que

se desea el bienestar de esa persona y se está dispuesto a pro- 

veerle de beneficios. El caso contrario es aquél en que el su - 

jeto siente desagrado por el otro, y no está dispuesto a colabo- 

rar con 61 . 

Las medidas de atracci6n interpersonal más utilizadas están

basadas directa o indirectamente en la sociometrfa de Moreno

18). Las preguntas que se hacen a los sujetos son de la

siguiente forma: 11 ¿ Con quién le gustaría ( o no le gustaría

jugar, trabajar, tener amistad, estudiar, tomar vaca- 

ciones, etc. ) ?. Moreno subray6 la importancia de informar

a los sujetos de que sus respuestas determinarían sus condi- 

ciones de vida. Esto sirvi6 para garantizar la sinceridad de

los sujetos, aunque no en todas las ocasiones el investigador

tiene el valor y la voluntad para intervenir en la vida de los

sujetos después de haber realizado el experimento. 

Con las respuestas de los sujetos se obtienen datos cuantita - 

tivos sobre las preferencias de los miembros de un grupo, 

además, es posible elaborar un 11 sociograma 11 que ( como se
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mencionan en el pasado capítulo ) es una geografía psicol6gica

de la situaci6n, con su red de atracciones y repulsiones per- 

sonaies. 

En el siguiente capítulo dedicado a la sociometría en sí, se

ampliarán los conceptos. 
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CAPITULO III

LA SOCIOMETRIA

CONCEPTOS BASICOS.- 

El creador de la sociometrfa fue J. NAoreno en 1934 ( 8) 
9

bajo

las siguientes ideas fundamentales: 

El propio término de sociometrfa significa una medici6n

metrum ) del ser social ( socious ) 11 con vistas al estudio

de los rasgos psicol6gicos de las poblaciones mediante la

matérnatica 11 para deducir así , modelos de interrelacionas

espontáneas entre los hombres. Según Moreno ( 1934 ) 

toda unidad social, es ante todo un sistema de atracciones

o aversiones de carácter recíproco o unilateral. Estas selec- 

cionas tienen, según las circunstancias , un sentido más o

manos funcional, afectivo o axtol6gico. 11

Ante el sinnúmero de definiciones que se le han dado a la

sociometrfa, un autor danés, E3jerstedt ( 1956) ( 1), concluy6

después de preguntar a 20o investigadores que la habían prac- 

ticado, que sería lícito distinguir un sentido amplio, que en- 

gl~ la medici6n de las relaciones interpersonales de todo

tipo y una concepci6n más restringlia que limita el campo de
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la sociometrfa a las relaciones preferenciales expresadas en

las situaciones de opción. originalmente se trata de preguntar

a los miembros de un cierto grupo que ya se conocen todos

entre st con cuáles de sus compañeros desearfan trabajar juntos

en una actividad dada o en una situación futura. 0 sea, que se

trata de apelarlas preferencias a las cuales apuntan los

sujetos, expresadas por los propios sujetos. Ahora bien, 

para garantizar la validez del Test Sociomátrico, NAoreno ha

insistido en los siguientes puntos: 

a) La situación normal es la del " terreno 11 y no la del labora- 

torio. Por consiguiente, no se trata de efectuar rnanipula- 

ciones con grupos artificiales fuera de los conte>ctos socia~ 

les cotidianos. 

b) La investigación versa sobre deseos subjetivos. No es un

simple inventario de las relaciones actuales ni una observa- 

ci6n de las interacciones asumidas de manera afectiva por

el sujeto. 

c) Se solicitan sobre tales deseos en la forma de opciones, en

función de uno o varios criterios determinados: juegos, 

trabajos, instalación local, etc.; no se trata de opciones

globales formuladas en términos absolutos. 
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d) Se tendrán en cuenta las preferencias expresadas en la

medida de lo posible. 0 sea que no se trata de un juego

piat6nico. Puesto que los sujetos no se sentirtan realmen- 

te motivados si no viesen una perspectiva de concreci6n

de sus preferencias a corto plazo. 

S ISTENAA CON CEPTUA L. - 

a) Atomo Social. - Es el individuo tomado como centro o foco

de la red de interrelacionas, Se distinguen dos vectores, 

el centrtPugo y el centrfpeto. El primero corresponde a

los sentimientos de atracci6n o aversi6n que experimenta

el sujeto hacia el resto de los integrantes de su grupo. 

Esta expansividad ( más o menos fuerte de carácter nega- 

tivo o positivo ) se traduce operacionalmente en el test, 

mediante la emisi6n de una cantidad variable de opciones

o de rechazos. 

En el vector centrfpeto, el individuo aparece como objeto de

sentimientos diferentes que se manifiestan en el test median- 

te la recepci6n de un número variable de opciones y de recha- 

zos por parte de algunos de sus compañeros, mientras que

otros se mantienen neutros hacia él. 
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Estas indicaciones son las que permiten establecer la pos¡ - 

ción sociométrica de los sujetos en su grupo. 

b) A los individuos que reciben un gran número de opciones posi- 

tivas, se les nombra: ESTRELLAS, ASES 0 LíDERES . 

c) En el polo opuesto se encuentran los sujetos que no reciben

ningún voto a quienes se les llama AISLADOS, que no deben

ser confundidos con los solitarios ( los cuales no emiten

ninguna opci6n pero eventualmente reciben alguna ) ni con

los rechazados, que pueden ser de dos tipos: exclutck>s par - 

ciales, quienes reciben más rechazos que opciones; exclut- - 

dos integrales, los cuales únicamente reciben rechazos. 

d) Entre los dos extremos, se encuentra la masa de casos

medios a los que Moreno llama ciudadanos promedio. 

e) 11 Telell o sentimiento que se refiere a la elecci6n provocada

ya sea por atracci6n o repulsi6n de un mien-bro hacia otro. 

f) Sociograma se le llama al esquema que el investigador traza

para representar las Ilheas 11 Teje 11 de todos los miembros

del grupo. 

INDICES PERFILES Y DIAGRAMAS

Algunos autores han establecido fndices relacionando dos o más



tipos de datos obtenidos por la sociometrfa; por ejemplo: en el

plano individual, " f ndice de satisfacci6n afectiva 11 a la relaci6n

entre opciones rectprocas y las emitidas. En el caso grupal

11 ¡ hdi ce de cohesi6n 11 aplicada a la relaci6n entre el número de

pares reales y la cantidad de pares posibles ( CrissweIl ) ( 2), 

y Loomis ( 6). Hay que cuestionar los términos con los que

son designados dichos fndices, ya que brincan del plano de

la descripci6n al de la interpretaci6n en un momento, con

implicaciones que pueden no ser válidas como las señaladas

anteriormente. 

Otros investigadores en su afán de enriquecer la evaluaci6n, 

combinan fndices de posicones individuales creando " perfiles

i ennings ( 4) propus6 el establecimiento de los perfiles que

abarquen seis marcas: las elecciones emitidas, las recibidas, 

las recíprocas y sus respectivas contrapartes negativas. 

Algunos autores --oh el fin de perfeccionar este procedimiento

lo asocian a una representaci6n gráfica estandarizada que ilus- 

tre con claridad la variedad y frecuencia de los perfiles, que

aparecen en el grupo, lo cual requiere de un nivel más elevado

de cálculo estadtático. Existen diversas maneras de graficar

la sociometrfa. 
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LEGITIMIDAD DE LA MEDICIONP

11 ¿ La evaluaci6n numérica y los puntajes de las posiciones socio - 

métricas no implica acaso una serie de postulados cuestionables ?. 

En efecto, cuando uno se limita a medir estos puntaje—s adicionando

simplemente la cantidad en bruto de las elecciones recibidas - dán- 

dole a cada una el valor de la unidad 1- pareciera que se procede

como si las opciones emanadas de los diferenter. sujetos tuvieran

todas la misma intensidad." Este es un comentario hecho por

Jean Maisonneuve ( 7), el cual comparto y es el motivo que me

lleva a usar un modelo matemático para analizar los datos emana- 

dos de la sociometrfa, tomando en cuenta, precisamente, que las

opciones de los diferentes sujetos, no tienen el mismo valor. 

El modelo matemático de los Grafos o Redes utilizado por el

investigador Luis Gonzáles de Alba (3), en el análisis de datos de

la sociometrfa, permite considerar las opciones recibidas por

cada sujeto, tanto en calidad como en cantidad. Lo que quiere

decir, que no todas las atracciones o rechazos recibidos tendrán

el mismo peso en el momento de ser analizadas, dependerá

quien las emite, cuántas atracciones o rechazos recibi6 dicho

s ujeto, a la vez, por quién fue elegido y as¡ sucesivamente. 

La sociometriá, es pues, una valiosa técnica para el estudio

de los grupos, permite establecer un inventario de los fen6me- 

nos de sociabilidad en los grupos ( posiciones , afinidades , 
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grietas, subgrupos etc. ) Además permite trazar un esquema o

sociograma que nos muestra gráficamente la situaci6n. 

Es posible emplear la técnica en una amplia variedad de casos. 

Otto Klineberg ( 5) da un ejemplo práctico: " Aplicado a una

aula, el método consiste en descubrir, respecto de cada niño, 

cuáles son los miembros de su clase a quienes le gustaría tener

a su lado " . 

Así como Klineberg lo utiliz6 para un sal6n de clases, es posible

de emplear en situaciones de mayor trasendencia, como son: 

grupos de trabajo, comunidades, ejército, industrias, etc. 

Ahora bien, retomando el comentario hecho por Maisonneuve, 

el cual es el punto medular del presente trabajo, podemos dar- 

nos cuenta que si bien es cierto que la sociometrfa es una valio- 

sa técnica para el estudio de grupos en un sin ffn de situaciones

diferentes, no es menos cierto que dicha técnica creada y am- 

pliamente utilizada a partir de 1934, implica una serie de postu- 

lados cuestionables, ya que mide las elecciones emitidas por los

diferente3 miembros de un grupo como si todas tuvieran el mis- 

mo peso. Esto no p_s legítimo pues dentro de un grupo habrá

miembros apoyados por otros y miembros totalmente rechaza- 

dos por sus compañeros; lo que hace imposible que las eleccio~ 

nes de dichos sujetos tengan el mismo valor. 
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Más, es importantísimo destacar que el valor o peso de las

elecciones no puede ser asignado por el investigador o arbi- 

trariamente, por el contrario el valor de las atracciones

tendrá que ser dado por los mis~ miembros del grupo; al

apuntar que serán los sujetos de un grupo los que darán peso

a las diferentes elecciones emitidas, no pretendo que cada uno

de ellos evalue las elecciones, sino que los votos serán pesados

según quién los emita, si la persona que emite 3 elecciones es

una persona que a su vez ha recibido votos de la mayoría de

los sujetos del grupo sus elecciones llevarán la carga de valor

que el grupo1e ha asignado a dicho sujeto por medio de los

votos recibidos, en cambio aquél miembro que no reciba ni una

elecci6n, los votos que 61 emita carecerán de peso o valor, 

ya que el resto de sus oompañen›s no lo valora a él. 

Este procedimiento serfa sumamente complicado en caso de que- 

rerse efectuar sin la ayuda de un modelo matemático3 ya que se

forma un circulo enorme de elecciones, las cuales deberán pesar- 

se según quién las emite y a su vez quién eligi6 a quien las emite

y así sucesivamente. 

Es por eso que El Modelo matemático que los Grafos es una im- 

portante aportacián, ya que por medio de una formula es posible

dar el valor justo que cada una de las elecciones emitidas dentro

de una sociometrfa posee, tomando en cuenta comD lo mencioné

anteriormente tanto la cantidad como calidad de los votos - 
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CAPITULO IV

TEORIA DE GRAFOS

CONCEPTOS BASICOS SOBRE LA TEORIA DE GRAFOS.- 

Un sociograma puede ser tratado como una red. 

Se tiene una red cuando existen: 

1 . Un conjunto x

2. Una funcion í- de x sobre S. 

En el caso del sociograma, cada uno de los sujetos será una '" x " , 

y cada elección emitida de un sujeto a otro será lo que llamamos

función, la cual representamos con
1- 

0 sea que el conjunto x = íx1 ' x2 ......... 
X

xq) 
está constituído por los sujetos x, y la función de x sobre x

será la elección de un sujeto a otro ) hará corresponder a toda

x en X un subconjunto de x al que designaremos f x-. 

2 3

Las funciones r- ' (- ...... se definen por : 

r—x = í— ( rx ) 

3 2

F -x r - x) 
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Definiremos la inversa de F- corno la funci6n F tal que

r- -
1 - 

y / y e

0 sea, el conjunto de las 11 x 11 tales que 11 y 11 es funci6n de 11 x 11

S f dos elementos x ', y son tales que Y e 1- se trazará una flecha

x

de x a y. Hecho lo anterior, llamaremos a los elementos de x, 

vértices de la red, y a los pares ( x , y ) para lo que 11 y e 1- x

los llamaremos arcos de la red. 

En nuestro caso del sociograma los vértices de la red ( x , y ) serán

los sujetos del grupo y " y e [_ x ` 11 serán las elecciones recibidas por

11 y " de parte de 11 x 11 , o bien los vértices de la red serán los suje - 

tos y los arcos serán las elecciones que conectan a un individuo con

otro ( a quién emite la elecci6n con quién la recibe ) . 

Sea x un vértice de la red G = ( x , í_). Se dirá que es un vértice

i

aislado cuando: 

A = xlx , e F I = 0' 

0 sea que no existe funci6n entre x y otro elementos del grupo ya que

la funci6n es igual a vacfo ( 0 ) . Dicho en otras palabras el sujeto

x no recibi6 elecciones por parte de algún otro miembro. 

El conjunto de arcos se designará por U. 
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Diremos que la red así integrada es finita porque 1 X Y * 0; es

finita porque 1 7 1 - <) 0 para toda x. 
x

El conjunto de arcos se refiere pues, al connjunto de elecciones . 

Por otro lado la red será finita ya que el número de sujetos y las

elecciones emitidas son menores que el infinito. 

Construida la red, plantearemos en primer término el problema

que hemos venido mencionando. si dos o más individuos son

objeto del mismo número de elecciones, ¿ cuál de ellos es más

dominante ? . 

Transformaremos la red en su n-latriz asociada. De acuerdo con

Berge ( 1) se puede hacer siguiendo esto procedimiento. 

Sea G=( x i ) unared, yseanx,, x2, — , xn sus vértices, de -sig- 

naremos por a
1

J el número de arcos de U que van de xi a xj. 

La matriz cuadrada de ( a
i
J ) con N renglones y N colun-nas, se

1

llama matriz asociada a la red G; el coeficiente a J estará situado

en la intersecci6n del rengl6n i y de la columna j. 

En otras palabras una red estará formada por ( x .0 ) o sea los verti- 

ces y el conjunto de los arcos, siendo x,, x, ....... x

n

los suie_w2b

del grupo. Diremos que a
i
J es el número de elecciones que van del

sujeto x 1
al x

3 . 
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La matriz cuadrada que obtendremos de los datos de la red ( en

nuestro caso del sociograma ) se formará con N renglones y N

columnas según sea el número de miembros del gruPOí4 el coeficien~ 

te a
i
j estará sttuado en la interseccián del rengl6n i con la colun-na

j, o bien del sujeto i con el sujeto j. 

Llamaremos camino ala secuencia (P-, p2 , ...... ), in ) 
de arcos

tal, que la extremidad terminal de cada arco coincida con la extre- 

midad inicial del arco siguiente. 

Llamemos longitud de un camino o = (, M, ....... p.) al número de

arcos de la secuencia. En este caso 1 ( p ) = k. Todo ello de acuer- 

do con Berge ( 1) . 0 sea que un camino son las elecciones que reci- 

be un sujeto y la longitud se refiere al número de dichas elecciones. 

Luego, el número de caminos de longitud K que van de x1Oj xj, 
o sea

el número de elecciones de x
i

a x
j ; 

de longitud K es el coeficiente - 

k ! S
general de la matríz A ' designémoslo por p j ( K) , entonce

p1 ( K) = p: ( k) + P2 ( k) + p3 (
k)+ .... = 

PI> 
j ( 

K ) 

El número p
i (

k) se llamará potencia iterada de orden K del jugador

xi* 

Tomaremos como caudillo al individuo xo cuya potencia iterada

xo ) sea n-Axima. 
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CAPITULO V

Planteamiento del Problema: 

Detectar quién o quiénes son los Ifderes del grupo y por qué son

elegidos como tales, en una poblaci6n de 39 individuos pertene - 

cientes al área comercial de una empresa. 

Variable: Considerando lo expuesto en el primer capftulo

veremos que el líder es definido de diferentes maneras, según

sea el caso de la investigaci6n. 

En nuestro estudio el Mer se define oomo , el individuo xo, cuya

potencia iterada sea máxima. 11

Nuestra definici6n se explica teniendo en cuenta que no basta, 

para ser considerado Mer, el tener ma yvr número, de eleccio- 

nes, ya que no es lo mismD ser elegido por cinco " aislados

que por cinco " estrellas 11 . 

Híp6tesis Nula.- No habrá diferencia significativa entre la po - 

tencia iterada para cada uno de los 3 9 sujetos. Las diferencias

observadas con respecto a la distribuci6n de probabilidad te6rica

son variaciones casuales esperadas en una muestra aleatoria

proveniente de una poblaci6n rectangular donde f 1 = f2 = . - - - f4O - 
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Tipo de Estudio, Diseño; y Muestra.- Es un estudio descriptivo, 

de campo, transversal. 

El diseño que se utiliz6 fue un diseño de una sola muestra, la

cual es toda la poblaci6n . 

La poblaci6n está conformada por 39 individuos que forman el

área comercial de la empresa estudiada. Del total de la pobla- 

ci6n 11 son mujeres y 28 hombres. Las edades fluctúan entre

los 25 y 50 años de edad. El nivel educativo y socioecon6mico

de los integrantes de la poblaci6n abarca un amplio rango, 

ya que se incluye desde el director del área, gerentes, jefes de

Departamento, secretarias, asistentes, etc. 

A continuaci6n se expone el nivel que cada miembro tiene dentro

de la organizaci6n del área. 

SUJETO PUESTO

1 Secretaria

2 Gerente

3 Jefe de Departamento

4 Secretaria

5 Jefe de Departamento

6 Secretaria

7 Gerente
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SUJETO PUESTO

8 Obrero

9 Gerente

10 Asistente

11 Director del Area

12 Obrero

13 Empleado

14 Gerente

15 Obrero

16 Asistente

17 Jefe de Departarnento

18 Secretaria

19 Obrero

2o jefe de Departamanto

21 Secretaria

22 Obrero

23 Secretaria

24 Gerente

25 Secretaria

26 Obrero

27 Asistente

28 Asistente
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SUJETO PUESTO

29 Empleado

30 Jefa de Departamento

31 Empleado

39 Obrero

33 Obrero

34 Secretaria

35 Obrero

36 Obrero

37 Obrero

38 Empleado

39 Gerente

Dentro del organigrama del área estudiada los niveles en orden

descendente son como sigue: 

D ¡rector

Gerentes

Jefes de Departamento

Asistentes

Secretarias

Empleados

Obreros
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El estudio se realiz6 para detectar a los líderes del grupo, ya que

a la empresa te interesaba conocerlos oon el fin de que estos sir - 

vieran como moderadores y coordinadores de una serie de grupos, 

que formarán para trabajar alrededor de problemas tanto persona- 

les como de la empresa y as¡ lograr un desarrollo arm6nico de la

compañia y del individuo dentro de la misma. 

Instrumentos: 

El grupo estudiado era desconocido para el investigador, además

no se contaba con tiempo para realizar observaciones o cualquier

tipo de tests psicol6gicos, al ser imposible de obtener un cono- 

cimiento prolongado e fntimo del grupo y necesario de -signar

Uderes y mnvilizar rápidíamente al resto; se el¡ gi6 como instru

n-Y-, nto una sociometrfa, la cual fue analizada con la teorfa de

grafos. 

La pregunta que se aplic6 a todos los sujetos para la sociometrfa

fue la siguiente: 

Usted tendrá que realizar un trabajo en grupo, para el cual se le

permite seleccionar tres personas de su área, independientemen- 

te de su jerarqufa, mancionelos- 
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Por qué los selecciono ? 

A los sujetos se les aplic6 el mismo dia y a la misma hora, para

evitar comentarios que pudieran entorpecer los resultados. Para

evitar al máximo respuestas comprometidas o por interés, se le

asegur6 a cada sujeto que sus respuestas serfan confidenciales, y

que se utilizarfan únicamente para un trabajo de investigaci6n de

la UNAM. 

La respuesta al por qué los seleccion6, se dividi6 en categorfas

de respuesta, calculando asf el porcentaje de cada una de ellas. 

Los datos obtenidos de la sociometrfa, o sea, el número de

elecciones recibido y emitido por cada sujeto fueron analizados

con la teorfa de grafos, la cual nos permiti6 conocer al lfder

elegido por la calidad y cantidad de votos recibidos. 

A continuaci6n se presenta la tabla que contiene: 

E. Elecciones del sujeto

Epor. Elegido por los que a continuaci6n se enlistan. 

E. M. Elecciones mutuas. 

E= Número de elecciones en bruto de que es objeto. 

P. I. Potencia iterada de quinto orden



SUJETO

1

E. Epor. E. M. E= P. I.= 

5 16 0 1 0

3

34

129

2 11 5 1 6 576

9 8

24 11

20

27

19

3 11 1 1 4 562

24 24

9 28

38

4 30 6 0 2 0

21 31

18
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SUJETO E. Epor. E. M. E= P. I.= 

5 11 1 0 18 260

24 10

2 12

14

15

17

19

20

25

28

32

33

34

35

36

37

38

8
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SUJETO E. Epor. E. M. E= P. I.= 

6 18 0 0

21

2

4

1 2

7 39 23 0

9

8 1 0 0 0

2

5

9 14 2 3 10 2, 603

11 3

24 7

lo

10

14

18

24

30

39



SUJETO E. Epor. 

10 24 37

5 38

9

11 24 2

9 3

2 5

8

9

12

15

23

27

34

39

E. M. E-- P. I. = 

0 2 0

2 11 1, 436

12 11 22 0 2 0

20 26

5

13 38 0 0 -- - o
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SUJETO E. Epor. E. M. E-- P. I. 

14 9 9 1 2 765

5 30

39

15 5 0 0 0 0

27

11

16 30 21 0 2 0

1 31

18

17 24 0 0 0

5

30

18 9 4 1 5 0

30 9

34 31

16

6

19 24 0 0 0

2

5
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SUJETO E. Epor. E. M. E= P. l.= 

20 5 12 0 5 3

24 32

2 33

P7

36

1

26

21 18 4 0 2 0

16 6

22 35

12

0 0 0

23 11 P7 1 1 1

7

27

24 39 2

9 3

3 5

9

10

11

17

19

12 1641
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SUJETO E. Epor. E. M. E-- P. I.= 

25

20

34

37

25 24 28 1 1 1

28

5

26 20 0 0 0

12

32

27 11 23 2 2

2

23

28 25 25 1 1 1

5

3

29 38 0 0 — 0
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SUJETO E. Epor. E. M. E-- P. I.= 

30 9 4 1

39 16 5 286

14 17

18

39

31 16 0 0 0

4

18

32 20 26 0 1 0

5

33 5 35 1 1 1

35

20

34 11 18 0 2

24 1

5

35 5 22 1 3 3

33 33

36



SUJETO E. Epor. E. M. E= 

36 20 0 0

5

35

136

37 5 0 0 0

24

10

38 5 29 0 2 0

3 13

10

39 11 14 0 4 829

9 24

30 30

7
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Las respuestas de por qué los seleccionaron las hemos dividido

en 5 categorfas: 

1 . Confianza

2. Capacidad

3. Amistad, compañerismo

4. Cualidades personales

5. Orientados a trabajo en grupo. 
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CAPITULO VI

PRIMERAS OBSERVACIONES

Es interesante hacer notar algunos aspectos que saltan a la vista

en las tablas expuestas en el capftulO pasado: 

Los sujetos que no reciben ni una sola elecci6n ( a los que denomi- 

namos " aislados " ) y los que por el contrario son elegidos por

muchos. 

Aquf debemos definir lo que consideramos por
11 muchos 11. Parta- 

mos de que a cada sujeto se le pidi6 que eligiera a tres cuya compa- 

Fíta deseara. Por lo tanto, si estas elecciones se dieran al azar, 

deberfamos esperar que cada individuo fuera objeto con poca varia- 

ci6n de tres elecciones. 

De aquf podemos concluir que números distintos a 3, sean inferio- 

res o superiores, indican la presencia de factores que están influ- 

yendo en la selecci6n. 

otro aspecto es el que se refiere a elecciones correspondidas. Aquf

encontramos un continuo que va, desde aquellos cuyas 3 elecciones

son correspondidas, hasta los que no son correspondidos en ninguna. 
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El número de aislados es sorprendentemente alto: 
12 de 39. 

La mayor cantidad de elecciones recaen sobre el individuo 5, que

resulta elegido por le personas; curiosamente de estas 18 perso- 

nas 6 son aislados; 5 recibieron solamente 1 voto y 4, 2 votos, 

pero resalta la falta de votos de los que llamamz)s " AS ES 11 o

ESTRELLAS 11 . Lo que hace que dicho sujeto caiga en 91lugar. 

Le siguen en número de elecciones el sujeto 24 con 12 elecciones, 

el sujeto 11 con 11 elecciones y el sujeto 9 con 10 elecciones. 

En estos tres casos las elecciones son de mayor peso por lo que

estas tres personas resultan los Uderes del grupo aunque en

orden inverso al número de votos, o sea: el primer lugar el su- 

jeto 9, en segundo lugar el sujeto 24 y tercer lugar el sujeto 11

Es importante notar que tuvieron en común 2 elecciones. 

El sujeto 9, quién recibi6 la potencia iterada máxima no tuvo

ningún voto de elementos aislados. 

El sujeto 24 recibi6 3 elecciones de miembros aislados, lo que le

hizo perder peso frente al sujeto 9 a pesar de haber recibido 2

elecciones más que 6 1. Y el sujeto 11 fue motivo de 2 eleccio- 

nes de personas aisladas que le hicieron al igual que el caso

anterior perder peso en su potencia iterada. 
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Además de poseer 2 elecciones en común, se puede notar que el

sujeto 9 elige, al sujeto 11 y 24, a su vez el sujeto 11 elige al

9 y 24 y por su parte el 24 solamente elige al 9. 

Lo que nos permite afirmar que los sujetos que resultaron líderes

no son polos opuestos del grupo, sino que por el contrario forman

entre sf un bloque dentro del grupo. 

La persona que les sigue en número de elecciones es el sujeto

2 con 6 elecciones, siendo el quinto lugar en elecciones y pasando

al 6* lugar en su potencia iterada, lo singular de éste

miembro es que es uno de los electores que tuvieron en común los

3 lfdere-s, o sea que vot6 por los 3 sujetos de mayor peso, lo que

h ace pensar que forma parte del mismo bloque. 

Quien sigue en cantidad de votos son los sujetos 18, 20, y 30 con 5

votos cada uno ocupando el 60 lugar en elecciones brutas  El

18 desaparece en la potencia iterada y el 30 pasa al 80 lugar

habiendo elegido ambos el sujeto 9. El sujeto 20 pasa a ocupar el

121 lugar eligiendo al 24. 

Por último mencionaremos con 4 elecciones ( mayor de 3 ) a los

sujetos 3 y 39, que se sitúan en el 70 lugar de elecciones brutas y

pasando en el caso del sujeto 39 al 4' en potencia iterada habiendo
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elegido a 2 de los lfderes ( 9 y 11 ). El sujeto 3 conserva el 70

lugar en la potencia iterada y es el otro elector común de los 3

líderes por lo que se puede esperar que ambos forman parte

del bloque. 

Los miembros aislados del grupo fueron: el 6, 8, 13, 15, 17, 

19, 22, 26, 29, 31, 36 y 37. 

Los que recibieron 1 voto : 1, 7, 23, 25, 28, 32 y 33. 

Los sujetos que recibieron 2 elecciones fueron- 4, lo, 14, 16, 

21, 27, 34 y 38. 

Por óltimoquien recibi6 3 votos fue el número 35. 

En cuanto a las elecciones mutuas es sorprendente el resultado. 

La única persona que obtuvo las 3 elecciones correspondidas

fue el sujeto 9 quién resulto el líder n-áximo, y quienes obtuvieron

2 elecciones correspondidas fueron los sujetos 11 y 24 los otros

líderes. 

Una sola elecci6n mutua la obtuvieron los sujetos 2, 3, 14, 18, 23, 

25, 28, 30, 32 y 35. 

El resto de los miembros no alcanzaron ni una elecci6n correspondida. 
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CAFITIJLO VII

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES. 

RESULTADOS: 

Como se puede observar, en los reportes de c6mputo, a partir del

quinto reporte o sea, la quinta iteraci6n, los lugares se estabilizan, 

quedando las posiciones de los sujetos segón su potencia iterada

como sigue: 

POSICION SUJETO

24

3 11

4 39

5 14

6 2

7 3

8 30

9 5

10 33
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A partir del lugar 11 aparecen unos y ceros en el vector. Los

sujetos con uno que se podrían situar en decimorpimer lugar

son 7, 20, 23, 25, 27, 28 y 35. El resto de los sujetos desapa- 

rece obteniendo ceros a partir de la sexta iteraci6n. 

Como es obvio han cambiado las posiciones conforme al primer

reporte ( elecciones netas ) y al sexto reporte en donde ya obtene- 

mos las elecciones 11 pesadas 11 segón quién las emite. 

For otro lado, en cuanto al análisis de las categorías de respues- 

ta, los porcentajes obtenidos en cada categoría de respuesta

fueron: 

29. 41 % por amistad o compañerismo

25. 49 % por capacidad

21. 56 % por confianza

15. 68 % por estar orientados a trabajo en grupo. 

7. 84 % por diferentes cualidades personales. 

Estos porcentajes fueron sacados tomando en cuenta todas las

respuestas, pero si observamos las respuestas dadas por los

sujetos que votaron por los líderes, tenemos que los porcen- 

tajes cambian, quedando comc> siguen: 
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Para el sujeto 9. Lider I

57. 14 % por capacidad

14. 28 % por confianza

14. 28 % por amistad y compaílerismo

14. 28 % por estar orientado a trabajo en equipo. 

0 % por cualidades personales. 

Sujeto 24 . Lider II

61. 53 % por capacidad

23. % por cualidades personales

7. 69 Y. por confianza

7. 69 % por amistad y compañerismo. 

0 % por estar orientado a trabajo en equipo. 

Sujeto 11 . Lider III

5e. 33 % por capacidad

16. 66 % por confianza

16. 66 % por cualidades personales

8. 3,97% por amistad y compañerismo

0 % por estar orientado a trabajo en grupo
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DISCUSION: 

Después de revisar los resultados se puede notar claramente la

diferencia entre los Jfderes elegidos únicamente por la cantidad

de votos y los líderas resultantes de votos tanto de cantidad

como de calidad. Por ejemplo, el sujeto número 5 que obtuvo 18

votos, en el caso de ser analizada la sociometrfa de manera con- 

vencional serfa nombrado lfder, en el momento en que utiliza - 

mos la teorfa de grafos para darle peso a los votos según quién

los emitiera, dicho sujeto pas6 al 9' lugar, ya que si analizamos

a los individuos que votaron por 61 podemos darnos cuenta que

la mayorfa son 11 aislados " o bien sujetos que recibieron 1 6

2 votos a su vez de gente poco popular. 

En cambio en el caso del sujeto No. 9, el cual habfa obtenido

únicamente lo votos y por lo tanto se encontraba en el 4' lugar

en el momento de pesar los votos recibidos según la calidad

de los votantes, éste se convirti6 en el lfder No. 1 ya que

votaron por 61 las otras " Estrellas " del grupo. 

Ahora bien, remitiéndonos a la tabla de puestos que cada uno

ocupa dentro de la organizaci6n, expuesta pnteriormente, po- 

demos notar que los primeros 6 lugares corresponden al direc- 

tor del área y a los gerentes, lo cual resulta muy significativo. 
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Si recordamos lo expuesto en el primer capítulo sobre los dife- 

rente -s conceptos de liderazgo; el concepto que sostienen los auto- 

res que afirman que para ejercer influencia es necesario poseer

poder social, o 11, ten como lo apunta Lamber -t en cuanto a que el

Mer es quien ocupa funciones de dirección en un grupo, y al cual

denomina Jefe Institucional. 

En caso del director del área que en la realidad es quien ejerce

el liderazgo formal, no obtuvo en este estudio el primer lugar, 

aunque sf el tercero, si nos acercamos a sus votantes notaremos

que el sujeto 24 que se colocó en 2' lugar no vot6 por él, lo que

hizo bajar la calidad de sus votos. 

Asf como el caso del director del área, serfa posible analizar al

resto de los participantes, lo que no se hará, por no ser el pro- 

pósito de la presente investigación. 

F -asando a la discusión del por qué fueron elegidos los líderes nota- 

mos que existe una marcada diferencia entre las respuestas en

general y aquellas que se dieron a los líderes elegidos. 

Como se anotó en el primero y segundo capítulo existen diversas

teorfas sobre el liderazgo y la atracci6n interpersonal. 
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Como conclusi6n del primer capítulo se obtuvo que, los rasgos del

líder no eran lo Más importantelsino que se debía tomar en cuenta

la situaci6n en la que se presentaba el liderazgo; con los resultados

podemos verificar dicha conclusi6n. Tomando en cuenta que a los

sujetos se les pedía escoger a 3 de sus compañeros para realizar

un trabajo, , se observa que el máximo porcentaje de respuestas

para los 3 líderas es por capacidad. En cambio el máxira porcenta- 

je en general se dio con un 29. 41 % por amistad y compañerismo y

en segundo lugar con 25. 49% por capacidad. 

Esto nos muestra que en una sitkiact6n en donde se específica que la

tarea será realizar un trabajo lo que cobra mayor importancia para

elegir líder es tanto la capacidad como amistad y compañerismo. 

Seguramente en otra situaci6n serían otros los requerimientos para

el liderazgo. 

Ahora bien, recordando ',-W funciones más importantes de un líder; 

a) la obtenci6n de la tarea y b) la cohesi6n del grupo, ven -Y -Is que estas

se corroboran al ser por amistad y compañerismo y por capacidad

el mayor número de respuestas, o sea que el grupo escogi6 al líder

para la ejecuci6n de la tarea, por su capacidad y para la cohesi6n

de grupo por amistad y compañerismo. 
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En cuanto a las diversas teorías existentes sobre atracci6n interper- 

sonal, en el caso de nuestro estudio no se manifiesta claramente

ninguna de ellas, excepto la atracci6n por competencia; que nos dice

que una persona competente en igualdad de condiciones que el resto

de la gente, despertará ma yvr atracci6n. 

Se presenta obvio en esta investigaci6n que los sujetos más competen- 

tes acapararon el voto Je sus compañeros. 

CONCLUSIONES: 

Los líderes fueron elegidos en general por amistad, capacidad y confian- 

za; y en particular las 3 personas que resultaron ser los líderes má- 

ximos se les eligi6 sobre todo por su capacidad. 

Se detect6 que los líderes del grupo eran el director del área y dos

gerentes, lo que confirma la postura de Russell ( 7), Laswell y

Kaplan ( 5), Sim6n ( 8), Dahl ( 2) Cartwright ( 1) Fiedler (3) y FeIz ( 6) 

quienes afirman que para ejercer influencia es necesario tener poder

social. 

Roger Lambert (4) lo denomina como el líder institucional que es el

que ocupa las funciones de direcci6n en un grupo. Lo más frecuente

es que ello sea a causa de estructuras sociales preestablecidas. 
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CAPITULO VIII

APLICACIONES E IWLICACIONES. 

En el presente trabajo se ha mostrado la manera de analizar los datos
obtenidos de una sociometrfa, tomando en cuenta tanto la cantidad

como la calidad de los votos . Con esto hemos podido obtener en

forma más precisa a la persona elegida dentro de un grupo. 

As¡ como en el estudio realizado se utilizó la técnica para obtener

al lfder del grupo, en posteriores investigaciones serfa posible de

sacar no solamente al lfder, sino a la persona más rechazada o, a

quien tenga mejor carácter, o bien quien sea más amigable, etc. 

Con esto pretendo mostrar como es posible obtener un sin ffn de

datos diferentes según sea el interés del investigador, llevando a

cabo el mismo pmcedimiento que aquí se siguió - 

Ahora bien, al igual que en el caso de buscar diferente tipo de gente

dentro de un grupo, es posible usar la técnica para diferentes grupos

en distintas situaciones; por ejemplo se puede obtener a la persona

buscada dentro de un grupo del area laboral como se efectuó en el

presente trabajo, pero también es factible realizarlo en comunidades, 

centros escolares, hospitales, instituciones para la delincuencia, 

etc. 
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Con esto se puede apreciar la magnitud de posibilidades que se

presentan usando la teoría de grafos para analizar los datos de la

sociometrfa. 

Por otro lado, siendo aún más ambiciosos, podemos plantearnos

nuevas interrogantes como por ejemplo: ¿ Cuál es el perfil de la

persona rechazada dentro de un grupo de obreros ? . 
Entonces

tendríamos que aplicar la sociomatrfa preguntando por la perso- 

na con quien no le gustaría trabajar, 
aplicarla en un alto número

de grupos laborales, después analizar los datos de dichas socio- 

metrías con la teoría de Grafos, y una vez obtenidas las personas

más rechazadas en los diferentes grupos, podríamos hacer un es- 

tudio de las características comúnes de estas personas: 

Así como el anterior ejemplo, podemos citar un sinnúmero de

estos, pero lo importante es considerar que disponemos de una téc- 

nica precisa para detectar a la persona requerida en la investiga- 

ci6n a realizar, tanto por cantidad como por calidad de elecciones

recibidas. 



152

I

BIBLIOGRAFIA. 

Aronson, Elliot Introducci6n a la psicolog(a Social. 

Alianza 1972. 

Ayres, Frank. College Mathematico . Schaum Publishing

Co. Nueva York 1958. 

Berge, Claude. Teoría de las redes y sus aplicaciones. 

Continental, Barcelona 1967. 

Browne C. G. y Cohn Thomas. El Estudio del Liderazgo. 

Paidos, Buenos Aires 1958. 

Br ukner, Peter. psicologfa Social del Antiautoritarismo

Siglo xxi. México 1974. 

Cartwright D. y Zander A. Dinámica de Grupos . 
Trillas, 

México 1977. 

Edwards, Allen. Experimental design in psychological research . 

Rinehart and Winston, Inc., London 1968. 

Fraisse, P. y P iaget, j. psicología Social Paidos, Buenos

Aires 1965 . 



153

Gojman, Sonia. Atracci6n Interpersonal Trillas, Mdxico, 

1973. 

Gonzalez de Alba, L. Un Modelo Materrático Aplicado a la

Teorg_ 
Tesis profesional para obtener el titulo de

psicologo, facultad de Psicologfa, UNAM. 1976. 

Hope, K. Manual práctico de estadfstica avanzada. 
Trillas, 

México 1970. 

Jennings, H. Leadership and Insolation
Longmaus and Green

2a. Nueva York 1950. 

Katz Daniel y Kahn Robert. psicologfa Social de las Org_anizaciones

Trillas. México 1979. 

Klineberg, Otto. psicologia Social Fondo de Cultura

Econ6mica. México 1969. 

J- ipschutz Seymour Matemáticas Finitas Mc. Graw- Idill

Book. Co. M6xico 1972. 

Marcus, M. y Minc, H. Introducci6n al álgebra lineal

Continental, México 1969. 



154

Moreno, J. L. Fundamentos de la Sociometrfa. 
Paidos, 

E3uenos Aires. 

Moscovici, Serge, In troducci6n a la psicología Social. 

planeta, Barcelona 1975. 

Oimsted, w. S. El pequeño grupo. 
Paidos, E3uenos Aires

1966. 

pick, Susan y Lopez Velazco, A. L. C6rrio investigar en ciencias

sociales . 
Trillas, México 1979. 

Rodriguez Aroldo. psicología Social Trillas, México, 

197B. 

Siegal, Sidney Disepio Experimental noFaram6trico. 
Trillas, 

M&-,ico 1970. 

Sprott, W. J. H. Introducci6n a la psicoiogfa Social. 
Paidos, 

E3uenos Aires 1968. 

young, Robert. Introducci6n a la estadística aplicada a las ciencias

de la conducta. Trillas, México 1968- 



3 lImpresiones Lupita
I, 

MEDICINA No. 25

RSIDADFRACC. Cop', C1) UNIVE

CIUDAD UNIVERSITARIA. D. F. 
TEL. 548- 49- 79



UNtM


	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Liderazgo
	Capítulo II. Atracción Interpresonal
	Capítulo III. La Sociometría
	Capítulo IV. Teoría de Grafos
	Capítulo V. Problema
	Capítulo VI. Primeras Observaciones
	Capítulo VII. Resultados, Discusión y Conclusiones
	Capítulo VIII. Aplicaciones e Implicaciones
	Bibliografía

