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RESUMEN 
El liderazgo organizacional contemporáneo ha ido en constante 

evolución, con diversos estudios y análisis a fin de potenciar su impacto para 

el crecimiento de las instituciones. Dentro del campo de las organizaciones 

eclesiales, se vislumbra al liderazgo con dimensiones que no solo incluyen lo 

administrativo sino también lo ministrativo, donde el engranaje y motor 

incluyen valores espirituales y principios éticos reconocidos universalmente 

que permiten orientarse hacia una convivencia solidaria y pacífica. Desde el 

lente del trabajo Social es de alta importancia y guarda relación al analizar 

como los estilos de liderazgo aplicados, tienen impacto en la participación 

comunitaria, la cohesión social, el bienestar y desarrollo del ser humano. 

Haciendo uso de elementos clave que fortalezcan el respeto, la inclusión, 

justicia y equidad.  

Así también se identifican sus percepciones sobre lo que significa ser 

un líder, los tipos de liderazgo que predominan en este tipo de organizaciones, 

y algunos elementos clave que son convergentes y trasversales en los 

diferentes estilos de liderazgo. Para tal efecto se presenta con un enfoque 

cualitativo, basado en entrevistas a lideres, lideresas y miembros activos 

(mujeres y hombres) a fin de relacionar y entender su impacto y experiencias 

dentro de la comunidad eclesial, lo cual hace visible lo imperativo de un 

liderazgo efectivo y contemporáneo, que brinde espacios de desarrollo 

integral al favorecer un ambiente de respeto, apoyo enmarcado en los 

derechos humanos, equidad, y justicia social. 
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El liderazgo organizacional contemporáneo es clave para la 

supervivencia y sostenibilidad de las organizaciones, inclusive aquellas que 

tienen una visión y objetivos de carácter eclesial o espiritual. Si bien las metas 

y resultados que busca cada una, puede variar al enfocarse solo en el 

crecimiento temporal y/o económico, como es el caso de las organizaciones 

con fines de lucro; y por otro lado las organizaciones eclesiales buscan una 

transformación y desarrollo constante en la formación espiritual y de 

trascendencia del ser humano; al mismo tiempo que buscan mitigar las 

diversas problemáticas sociales resultantes de la inequidad, exclusión e 

intolerancia. En consecuencia, ambos casos ponen en uso principios de 

liderazgo y valores a fin de alcanzar su objetivo y visión ideal. Para tal efecto 

este estudio se basa en identificar los elementos claves para el liderazgo 

organizacional contemporáneo y las percepciones de la comunidad de una 

organización eclesial.  

En el capítulo I se detalla el planteamiento del problema, exponiendo 

los antecedentes contextuales e investigativos al abordar algunos estudios 

extranjeros y nacionales en base al liderazgo organizacional y algunos dentro 

del contexto eclesial. Aterrizando nuestro problema de investigación, las 

preguntas y objetivos que marcaran la ruta de estudio. En el capítulo II, se 

describen los marcos teóricos referenciales en base a liderazgo 

organizacional, los diferentes tipos y estilos de liderazgo, así como como su 

marco normativo. Luego en el Capítulo III, se mencionan la metodología de 

investigación, usando un enfoque cualitativo de tipo descriptivo analítico, y un 

método deductivo inductivo. Además de aplicar entrevistas semiestructuradas 

INTRODUCCIÓN 
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a 13 participantes que incluyen a obispos, lideresas y miembros. 

Seguidamente el capítulo IV, se visibiliza los resultados después de un 

análisis por codificación temática a fin de identificar patrones y categorías 

emergentes en acuerdo a las percepciones de lideres y miembros sobre el 

liderazgo y estilos, elementos clave convergentes dentro del liderazgo, los 

tipos de relaciones en base a sus actividades e interacciones y sus estrategias 

puestas en uso al ejercer el liderazgo eclesial. En el capítulo V, se dan 

recomendaciones que permitan potenciar, mejorar y fortalecer el liderazgo 

dentro de la organización eclesial, enfatizando las áreas de capacitación en la 

mediación de conflictos y comunicación asertiva, así también afianzar 

conocimientos básicos en cuanto a la prevención, reconocimiento y respuesta 

ante casos de violencia que afectan a mujeres y niños(as) entre otras 

problemáticas sociales dentro de la comunidad. 
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1.1 Antecedentes 

1.1.1 Antecedentes contextuales  

El término organizacional abarca factores internos y externos que 

forman parte del funcionamiento de una organización. Según Sánchez (2021) 

se incluye la cultura, estructura, procedimientos y la forma en que interactúa 

con su entorno. Abordando las organizaciones religiosas, Zuriaga (2024) 

señala que esta estructura organizacional involucra a los fieles que integran 

la comunidad, las manifestaciones religiosas, las alianzas con otras entidades 

y estos ejercen impacto en la comunidad local. 

En Ecuador, las prácticas de liderazgo organizacional han ido 

evolucionando hacia modelos más de intercambio y éticos. Según Forbes 

Ecuador (2024) el 65% de las empresas ecuatorianas optan por el liderazgo 

responsable, y lo enfocan en la ética, responsabilidad social y valores.   

Además, se puede observar una creciente adopción de prácticas que 

promueven la adaptabilidad y la resiliencia, esto permite a las organizaciones 

enfrentar cambios constantes y problemas emergentes (Reyes y Molina, 

2020). 

En este sentido, la trayectoria del liderazgo eclesiástico en Ecuador 

refleja el impacto de los cambios históricos, sociales y culturales del país. A 

partir del siglo XX, la Iglesia Católica tuvo una influencia elevada en la política 

y sociedad, para ello, siguió un modelo confesional y centralizado instaurado 

CAPÍTULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
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por Gabriel García Moreno en el siglo XIX. Este modelo integraba las 

funciones eclesiásticas y estatales (Asitimbay, 2024; Ayala, 2023).  

Posteriormente, existió una evolución de este enfoque hacia formas 

más descentralizadas e inclusivas, especialmente a raíz del Concilio Vaticano 

II. El Vaticano, impulsó una gran participación de los laicos y los orientó hacia 

la defensa de los pobres. De igual forma, en Ecuador, esta reforma se reflejó 

en líderes como Monseñor Alberto Luna Tobar, quien durante su misión en 

Cuenca entre los años 1981 y 2000 promovió la justicia social y el 

fortalecimiento de la inclusión en la comunidad (Asitimbay, 2024) 

Las entidades religiosas en Ecuador han optado por acercarse a las 

comunidades adyacentes a donde se ubican estas. Promoviendo el liderazgo 

eclesiástico, la cooperación y la solidaridad. En iniciativas que abordan los 

problemas sociales como la pobreza y la desigualdad y adaptándose a los 

cambios de los nuevos tiempos (IJSUD, 2024; Walker, 2021). 

En este sentido, Ayala (2023) menciona que los cambios generados 

son un esfuerzo por alinear la misión de la iglesia y adaptarlas a la realidad 

de cada localidad. Además, los lideres devotos y laicos trabajan en conjunto 

para decidir a donde enfocar sus esfuerzos, reflejando una renovación del 

estilo de liderazgo. 

Guayaquil, una de las ciudades más importantes de Ecuador, como 

centro económico y puerto de entrada al país, muestra una cultura diversa y 

dinámica con una sólida identidad regional. Sobre este particular, Fernández 

et al. (2021) enfatiza que en la ciudad porteña se trabaja para fomentar en las 
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empresas la promoción del trabajo comunitario y el liderazgo conjunto en toda 

la sociedad guayaquileña. 

Sin embargo, a pesar de existir retos particulares de esta zona del país, 

como la inseguridad y la crisis energética, los lugareños demuestran una alta 

capacidad para aplicar la resiliencia y organización ante las adversidades. 

Elementos como estos, son esenciales para determinar cómo la comunidad 

aprecia y entiende el papel del liderazgo dentro y fuera de las organizaciones 

(Fernández et al., 2021). 

Desde el ámbito de la iglesia, el liderazgo contemporáneo se orienta en 

el servicio a la comunidad inspirado en la figura de Jesucristo (Wiebe, 2020). 

En el cual suma esfuerzos para sociabilizar con sus miembros y no miembros 

al invitarles a participar en sus actividades recreativas, sociales, de servicio 

comunitario y religioso, de esta forma se busca dar respuesta a las 

necesidades locales. 

De igual forma el liderazgo transformacional ha marcado un hito 

importante al ser aplicado de maneras significativas en las distintas 

comunidades eclesiales. Como muestra Ayala (2023), estas diferencias van 

de la mano con la inspiración y motivación que expresan de forma voluntaria 

los miembros de cada grupo religioso. Tomando en consideración también su 

bagaje cultural y tendencias sociales, a fin de generar una Iglesia de puertas 

abiertas con énfasis en la inclusión y a los cambios del mundo moderno.  

Así también desde el punto de vista del liderazgo participativo Quiroz 

(2023) nos muestra la necesidad de hacer más participativa a los miembros 

de una comunidad en la ciudad de Guayaquil, a fin de tomar parte esencial en 
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torno a las decisiones en temas relacionados a la salud, educación, y 

organizaciones no gubernamentales. En definitiva, los objetivos de un 

liderazgo participativo deben generar mayor fomento ante las iniciativas y 

ejecución de proyectos para el beneficio social (Vera, 2024). 

Además, las cualidades que se han mencionado en base al liderazgo 

organizacional van a destacar la ética la resiliencia y una iniciativa colectiva. 

Dicho en palabras de Vera (2024) aporta a una dinámica donde las 

organizaciones eclesiales aspiran al liderazgo de una forma proactiva para 

brindar un mayor vinculo de pertenencia o afiliación, generando así de manera 

más sostenible la principal misión de la iglesia. 

Por tanto, podemos concretar que, desde una perspectiva eclesial 

dentro de esta región, prima la aceptación de un liderazgo comunitario donde 

la activa participación de simpatizantes, miembros y/o feligreses fomenta la 

colaboración unánime. Así también el liderazgo carismático motiva por su 

empatía e interés genuino, y el liderazgo jerárquicotradicional se mantiene 

vigente más particularmente por la Iglesia Católica (Ayala, 2023). 

1.1.2 Antecedentes Investigativos 

En esta parte se expone la revisión de algunas investigaciones 

nacionales, así como internacionales donde se aplican primordialmente 

enfoques cualitativos y de tipo estadísticos, usando como base las dinámicas 

en cuanto al liderazgo dentro de comunidades religiosas. Cada estudio 

seleccionado brinda información en cuanto a los diversos tipos y/o estilos de 

liderazgo y como impactan entorno a sus tradiciones y comunidades. 
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1.1.2.1 Antecedentes internacionales 

Fuentes et al. (2021). Analizaron las literaturas disponibles sobre el 

liderazgo organizacional. A fin de lograr su objetivo, usaron un análisis de 

redes y la técnica de la bibliometría. En la misma se develan algunos 

indicadores en torno al tema investigado. Por consiguiente, el evidenciar sus 

resultados condensan al liderazgo organizacional como una fuente de aporte 

a la eficiencia en las empresas, lo cual fortalece atributos necesarios como la 

templanza, justicia, prudencia lo cual potencia de forma positiva los equipos.  

Por su parte, Torner (2024), hace un análisis sobre como el liderazgo 

ético guarda relación con el compromiso organizacional de 448 empleados 

dentro del sector eléctrico. De ahí afirma que la motivación intrínseca es el 

puente que conecta al liderazgo ético con el compromiso afectivo. Sin 

embargo, no tiene influencia significativa en la continuidad del compromiso 

normativo. Incluso aborda como la percepción de obligación esta ligada a un 

compromiso normativo mientras que lo afectivo es algo de formación ética y 

como el líder percibe el apoyo de su equipo.   

Otros autores que han aportado con sus investigaciones en relación al 

tema del liderazgo destacan Coronado et al. (2023). En el cual incluye a 60 

empleados participantes voluntarios usando un diseño experimental que 

incluían la prueba y posprueba. En consecuencia, de ejecutar un programa de 

liderazgo se evidencio un aumento diciente en la percepción de cultura 

organizacional iniciando con un 23.3% y finalizando con un 60%.  

Cabe destacar también a Correa et al. (2023), en el cual escudriñaron 

que rol juega la ética en los lideres para fortalecer desde la moral a la cultura 
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organizacional. Para tal efecto aplicaron un método cualitativo dentro del 

Instituto para Niños Ciegos y Sordos del Valle del Cauca. Los datos revelaron 

que a través de mecanismos éticos los lideres logran transmitir valores y 

conductas que promueven la moral organizacional. Entre las principales 

tácticas que sobre salen están la formación de normas informales de 

conducta, el desarrollo de programas éticos y la selección de nuevos talentos 

alineados con los valores institucionales. 

En la investigación de Zuzzete et al. (2023), titulada “Una revisión 

sistemática acerca del liderazgo directivo y el clima organizacional en los 

docentes escolares”, los investigadores emplearon una metodología de 

revisión sistemática de 25 artículos. Los hallazgos mostraron que el liderazgo 

transformacional de los directores tuvo un impacto significativo en la 

percepción del clima organizacional. Demostrando que la motivación actúa 

como un mecanismo para promover la colaboración entre los colaboradores 

de la organización. 

Por su parte, los autores Muro y Pereda (2021), en su obra titulada 

“Liderazgo tradicional y sistema organizacional institucionalizado en el 

mantenimiento de la tradición religiosa en El Pueblito, Querétaro, México”, 

utilizar un estudio experimental y trabajo de campo para cumplir su objetivo. 

Encontraron qué al distribuir la comunidad en estructuras organizativas firmes, 

mantuvieron las tradiciones frente a los retos actuales. Adicionalmente, se 

observó un liderazgo tradicional que se mantuvo entre los líderes religiosos y 

la comunidad facilitando la unión social. 
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González et al. (2017), en la investigación titulada “Liderazgo 

organizacional y responsabilidad socioambiental, una mirada desde la 

complejidad y postmodernidad”, emplearon una metodología de enfoque 

cualitativo. Con la cual pudieron identificar que los líderes de organizaciones 

actuales deben integrar valores humanos y desarrollar la conciencia colectiva, 

lo cual les permitirá enfrentar los problemas futuros y mantener el bienestar 

colectivo. 

Otro estudio realizado en Venezuela por de Vizcaíno (2019) tuvo como 

propósito revisar los principales postulados teóricos del liderazgo 

organizacional y su relación con la personalidad y la inteligencia emocional. 

La metodología fue un análisis descriptivo, con instrumento aplicado a 14 

líderes de 200 organizaciones. Los resultados afirmaron que la reflexión y el 

liderazgo amigable tienen correlaciones significativas con el liderazgo 

transformacional. Conjuntamente, se identificó que las percepciones y 

atribuciones de los seguidores, junto con el contexto organizacional, también 

son importantes en la efectividad del liderazgo.  

Por otra parte Codina (2017) analizó los factores que han impulsado el 

interés creciente en el liderazgo en las últimas dos décadas, además las 

tendencias contemporáneas en este campo. Para ello, utilizó un análisis 

bibliográfico. El autor identificó que los cambios en la intensidad competitiva, 

impulsados por la desregulación de mercados y los avances tecnológicos, y 

una mayor complejidad organizacional, requieren enfoques innovadores de 

liderazgo. Además, el investigador resaltó la necesidad de diferenciar el 

liderazgo de la dirección, desmontando mitos como que los líderes nacen con 

habilidades innatas o que el carisma es su único atributo. 
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1.1.2.2 Antecedentes nacionales 

La investigación de Sánchez et al. (2014), presentó el objetivo de 

analizar cómo los modelos de liderazgo transaccional, transformacional y 

trascendente interactúan a través de dinámicas de influencia, motivación e 

intercambio. Para cumplir con este propósito, se realizó una revisión de más 

de 230 fuentes académicas. Como resultado, encontraron que el liderazgo 

relacional sobresale por su capacidad de construir cohesión y confianza en 

las relaciones laborales. Además, que el liderazgo transformacional motiva el 

cambio organizacional mediante la motivación intrínseca, mientras que el 

liderazgo trascendente pone en el centro la contribución social.  

Gonzáles et al. (2018) realizar una exploración del impacto del 

liderazgo transformacional en una empresa de la ciudad de Ambato. Para 

cumplir el fin propuesto plantear un enfoque cualitativo dónde utilizaron 

instrumentos como la encuesta y la entrevista a una muestra de 50 empleados 

del área administrativa y técnica de la organización. Observándose que el 

modelo de liderazgo desarrollado en la entidad potencia la motivación, la 

comunicación efectiva y el trabajo en equipo. Aunque también encontraron 

problemas en la comunicación interna y falta de comprensión por parte de las 

autoridades, que afectan negativamente el rendimiento organizacional. 

La investigación de Santander y Lara (2024) examinó el tema 

organizacional en contextos de cambio continuo, en países como Ecuador y 

Venezuela. Empleando un enfoque cualitativo, hicieron una revisión de la 

literatura y encontraron que los estilos de liderazgo transformacional y 

democrático son los más adecuados para impulsar ambientes laborales que 
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generan confianza, creatividad e innovación. Recomendando hoy un liderazgo 

adaptativo y personalizado que se enfoque más en las relaciones humanas. 

1.2 Definición del problema de investigación 

Se entiende por liderazgo organizacional aquel que es capaz de influir 

positivamente en un colectivo de personas para alcanzar metas comunes. 

Santander y Lara (2024) encontraron que el liderazgo gestionado de manera 

efectiva fomenta el desarrollo individual y colectivo. Mientras tanto, Muro y 

Pereda (2021) mencionan que esto implica inspirar, motivar y establecer 

estrategias y acciones dentro de la organización. 

Por su parte las instituciones religiosas abordan el liderazgo 

organizacional a través de objetivos institucionales e incorporan valores 

espirituales puesto que promueve un equilibrio entre la misión que les es 

conferida y el bienestar de la comunidad. En este sentido, Codina (2017), 

manifiesta que la visión estratégica permite la claridad para plantear objetivos 

y comunicar con propósito. En este mismo orden de ideas Vera (2024), 

considera que los líderes pueden transformar y ayudar hacia un cambio 

transformador en entornos dinámicos, asegurando que la organización sea 

más receptiva a las nuevas realidades. 

 Las ideas anteriores ponen de manifiesto que los líderes pueden tomar 

mejores decisiones y enfrentar situaciones adversas o complejas con 

determinación y enfoque. Chaparro (2015) destaca que las habilidades de 

comunicación son esenciales para mantener relaciones basadas en la 

confianza y en el entendimiento, así como para gestionar equipos fomentar la 

unión y desarrollar el talento humano. 
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Por todo lo anteriormente expuesto, un buen liderazgo organizacional 

tendrá éxito según su capacidad de transformación e inspiración a través de 

la visión motivadora y clara, dentro y fuera de la organización. Sobre el tema 

Coronado et al. (2023) explican que a través de la empatía se puede 

comprender y atender las necesidades de los colaboradores. Dónde el 

liderazgo colaborativo impulsa el trabajo en equipo y motiva al desarrollo 

conjunto de soluciones. 

Según Ayala (2015), los estilos de liderazgo pueden variar de acuerdo 

a las necesidades de cada organización. El autor comenta que el estilo 

autócrata centraliza el poder en el líder y es útil en situaciones críticas donde 

se requiere el dominio y control inmediato. No obstante, el liderazgo 

democrático puede promover la interacción directa de los colaboradores y a 

su vez fortalecer el compromiso individual y la creatividad. 

 En otro orden, el liderazgo laissezfaire fomenta la autonomía de los 

empleados y es más conveniente para equipos altamente capacitados 

(Vidales et al., 2024). En este punto se puede decir, que existe una 

perspectiva complementaria para los enfoques transformacional y 

transaccional, ya que priorizan la motivación personal y el deseo de cumplir 

objetivos mediante incentivos. 

El liderazgo organizacional en Ecuador ha evolucionado con enfoques 

más éticos y tecnológicos. Según Izquierdo et al. (2017), se ha observado un 

aumento en el interés por el liderazgo ético orientado a combatir la corrupción 

y fomentar la transparencia. Al mismo tiempo la integración tecnológica ha 
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permitido transformar la manera en que se gestionan las organizaciones, 

permitiendo optimizar los procesos a través de la digitalización. 

Al estudiar de manera integral el tema en las organizaciones eclesiales 

se vislumbran algunas convergencias donde el liderazgo busca integrar y 

abordar de manera integral las necesidades y carencias que se perciben o 

identifican de manera especial en las áreas con grupos sociales o miembros 

más vulnerables. 

Tomando como ejemplo a Santander y Lara (2024) quienes validan de 

manera conjunta como un recurso humano motivado, su capacidad de innovar 

y adaptarse para lograr exitosamente metas y objetivos comunes son factores 

claves que identifican un liderazgo organizacional fortalecido. A su vez 

advierten sobre la resistencia al cambio, o las percepciones de sobrecarga e 

incluso falta de formación técnica o destrezas que se elevan como obstáculos 

que abren la posibilidad de afectar de manera negativa las estrategias 

aparentemente efectivas.  

Por consiguiente, en esta investigación identificaremos elementos 

clave para el liderazgo organizacional moderno tomando como punto de 

referencia las percepciones de la comunidad en una institución eclesial. 

Debido a la magnitud de problemáticas que manejan las organizaciones de 

ámbito espiritual o religioso este tema es de vital importancia. Tributa de igual 

manera a nuestra profesión la cual busca también la justicia social, y derechos 

humanos enmarcados en la integración de estilos de liderazgo adaptativos y 

éticos tomando en cuenta las dimensiones culturales, simbólicas y 
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estructurales a fin de responder a los fenómenos y problemáticas 

contemporáneas. 

A su vez vale la pena mencionar que liderazgo no se limita a funciones 

directivas o administrativas, por el contrario, debe funcionar como un eje y 

engranaje para la fortaleza de la unidad social, la identidad cultural y promover 

valores (Sánchez et al., 2014; Wiebe, 2020).  

Tomando con ejemplo a un líder efectivo dentro de La Iglesia de 

Jesucristo de los Santos de los Últimos Días se encuentra el Elder Jeffrey R. 

Holland perteneciente al cuórum de los doce apóstoles, donde enseña a 

jóvenes universitarios y refiere 6 principios esenciales para un liderazgo 

semejantes a los de Jesucristo. Enfatiza que el corazón del liderazgo se basa 

en el amor hacia las personas que dirigen. También el aprovechar cada 

oportunidad para maximizar el potencial de las personas en su entorno 

reconociendo sus fortalezas para luego brindar una guía u orientación en 

cuanto a debilidades o comportamientos a mejorar. Elegir una causa que 

promueva la inclusión y altruismo es otro elemento clave que menciona a fin 

de establecer una relación de confianza y facilitar la conexión de las personas 

con más redes de apoyo. Suma también la lealtad combinada con resiliencia, 

lo que permite generar un liderazgo más participativo, donde las comunidades 

miembros o no miembros aportan y se involucran a ser parte de la solución, 

es decir cuando se les escucha y se les sirve, se convierten en un líder y al 

mismo tiempo un siervo. Finalmente saber dar crédito a los demás antes que 

así mismo, y saber cuidarse de forma adecuada su propio bienestar y salud 

integral.  (La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días 20204; 

Walker, 2021)  
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En definitiva, es crucial alinear metas organizacionales tomando en 

cuenta los tiempos cambiantes, problemáticas que demandan soluciones 

sostenibles y una inclusión real. En acuerdo a Santander y Lara (2024) surgen 

tendencias que exigen a lideres nuevas formas de gestionar cuestionando a 

sus estructuras o modelos tradicionales.   

Algunas limitantes que las instituciones religiosas enfrentan son los 

desafíos para innovar dentro de un liderazgo más inclusivo y contemporáneo. 

Además, se debe tomar en cuenta un balance que no invisibilice las 

necesidades actuales de sus comunidades junto a sus expectativas y al 

mismo tiempo no pierda la esencia de sus tradiciones. Y primordialmente 

cuando en los lideres hay carencia de humildad y empatía son percibidos 

como autoritarios, lo cual puede generar barreras que dividen al líder con sus 

miembros impidiendo esa conexión espiritual y emocional (Goleman, 2000).  

De manera similar se pone de manifiesto problemas de desmotivación 

interna lo que desestabiliza el progreso de la membresía y comunidad del 

entorno. Por lo cual es imperativo fomentar y fortalecer un modelo de liderazgo 

con valores organizacionales (Chávez et al., 2022). 

Además, Rinne (2015) coincide en que las dimensiones sociales y 

administrativas integran a las espirituales examinando en su estas 

características y elementos que pueden repercutir en las comunidades para 

generar colaboración social y valores. 

 Por tal motivo La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos 

Días (2024) se esmera para asegurar que sus lideres ejerzan un liderazgo que 

no busque competitividad sino servicio desinteresado y genuino. Buscando un 



17 
 

bienestar integral del ser humano junto a su valor incalculable como persona 

y con potencial de desarrollo holístico. 

1.3 Preguntas de investigación 

1.3.1 Pregunta Principal 

¿Cuáles son las percepciones de los miembros sobre liderazgo 

organizacional en una comunidad religiosa, identificando el estilo de liderazgo, 

las dinámicas y las estrategias? 

1.3.2 Sub preguntas 

1. ¿Qué percepciones tienen los obispos y lideres participantes en 

torno a los tipos de liderazgo? 

2. ¿Cómo las relaciones entre lideres y miembros influyen en el 

desempeño de sus actividades de liderazgo?  

3. ¿Qué estrategias aplicadas por los líderes se consideran las más 

idóneas para alcanzar los objetivos? 

1.4 Objetivos  

1.4.1 Objetivo General  

Analizar las percepciones de los miembros sobre el liderazgo 

organizacional en una comunidad religiosa, identificando el estilo de liderazgo, 

las dinámicas internas que lo sustentan y las estrategias implementadas, con 

el propósito de comprender su influencia en la cohesión comunitaria, la 

sostenibilidad de las tradiciones religiosas y el fortalecimiento de los valores 

espirituales que guían la organización. 
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1.4.2 Objetivos específicos 

1. Conocer las percepciones que tienen los obispos y lideres participantes 

en torno a los tipos de liderazgo.  

2. Identificar como las relaciones entre líderes y miembros influyen en el 

desempeño de sus actividades de liderazgo.  

3. Determinar las estrategias aplicadas por los líderes, que se consideran 

las más idóneas para alcanzar los objetivos organizacionales.  

1.5 Justificación   

Este estudio nace de la necesidad de entender cómo los miembros de 

una comunidad religiosa perciben el liderazgo organizacional y cómo este 

afecta las dinámicas internas y la sostenibilidad de sus valores y prácticas, en 

un mundo que cambia constantemente debido a transformaciones sociales y 

culturales. 

La importancia de la investigación radica en que permitirá identificar los 

aspectos claves del liderazgo organizacional que podrían aplicarse en otras 

comunidades con características similares. Además, ayudará a los líderes 

religiosos a conocer los retos actuales, como la resistencia al cambio, la 

adaptación a las nuevas tecnologías y la necesidad de promover un liderazgo 

ético que motive a los miembros de su comunidad.  

En cuanto al impacto para la institución, este estudio proporcionará 

información que puede aportar a conocer la percepción que tienen los obispos 

y lideres participantes en torno a los tipos de liderazgo. Identificar como la 

relación entre líderes y miembros influye en el desempeño de sus actividades 

de liderazgo y determinar las estrategias aplicadas por los líderes, que se 
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consideran las más idóneas para el alcance de los objetivos organizacionales. 

También ofrecerá recomendaciones concretas para que los líderes puedan 

desarrollar un estilo de liderazgo que se ajuste mejor a las necesidades de la 

comunidad y que esté orientado a cumplir sus objetivos espirituales y sociales.  

Como pertinencia académica, se contribuirá a generar conocimiento en 

un área poco investigada en el contexto ecuatoriano. Para la carrera, 

representa una gran oportunidad de aportar sobre cómo funcionan los 

modelos de liderazgo en entornos culturales y espirituales específicos. Esto 

ayudará al investigador a conectar los conceptos aprendidos en clase con 

situaciones reales, fomentando un enfoque más integral y práctico de su 

formación profesional. Cabe recalcar que su contribución se vincula 

directamente con el objetivo específico de la Agenda Nacional de nuestro país 

al fortalecer la cohesión social y los valores comunitarios. De la misma 

manera, liderazgo en eclesial puede propiciar un fomento del desarrollo 

humano integral, enfoque prioritario en diversas políticas públicas (Benedicto 

XVI, 2009). También contribuye a los Objetivos de Desarrollo Sostenible. En 

particular, el ODS 4 Educación de calidad que promueve la formación de 

líderes y el desarrollo de habilidades; el ODS 8 Trabajo decente y crecimiento 

económico puesto que está vinculado a la mejora de la gestión y la 

sostenibilidad de las organizaciones; y el ODS 16 Paz, justicia e instituciones 

sólidas la cual señala la importancia del liderazgo ético para el fortalecimiento 

de instituciones inclusivas y responsables. Así también aporta a la línea de 

investigación de la Universidad Católica de Santiago de Guayaquil que 

corresponde a las Dinámicas sociopolíticas, instituciones jurídicas y 

democracia enmarcada en la Ciudadanía y Derecho Global puesto que las 
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organizaciones eclesiales usan el liderazgo organizacional para fomentar la 

ciudadanía responsable, que se centra en sociedades particulares, pero se 

adhiere a los principios ya mencionados. 
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2.1 Marco conceptual 

2.1.1 Líder 

Según manifiestan Montañez et al. (2022) un líder no es solo un jefe, 

es un catalizador del cambio, un modelo de comportamiento y un facilitador 

del éxito colectivo. Este dentro de cualquier organización es una figura central, 

ya que no es una persona que ocupa una posición de autoridad, sino de quien 

posee la capacidad de inspirar, motivar y guiar a un grupo hacia la obtención 

de objetivos en común. 

Un buen líder es alguien que entiende los requerimientos del equipo y 

se orienta de manera verdadera al bienestar,  pues la conexión humana es 

necesaria para la edificación de relaciones sustentadas en la confianza y el 

respeto mutuo (Baque et al., 2020). Además, un líder efectivo reconoce la 

individualidad dentro del equipo es única, con habilidades, experiencias y 

perspectivas que engrandecen el trabajo en conjunto. 

2.1.1.1 Cualidades esenciales de un líder 

Lo que define a un líder no son solo las cualidades o habilidades sino 

más bien su influencia dentro de su entorno inmediato, siendo una fuente de 

guía, de motivación al inspirar a los demás a su objetivo común, dando al 

mismo tiempo oportunidad de desarrollo integral en su equipo o comunidad. 

De ahí que Maxwell y Hoskins (2021) destacan por su experiencia y ser 

expertos al indicar ciertos atributos con los cuales un líder no nace, sino que 

CAPÍTULO 2: MARCOS REFERENCIALES 
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va forjando como el ser empático, saber escuchar o percibir las emociones y 

sentimientos de los demás, lo cual da como resultado la cohesión y un 

ambiente saludable y positivo en el campo laboral u organizacional.   

Así mismo, es un elemento importante una comunicación asertiva, 

donde la claridad sea una cualidad del líder, dando objetivos e ideas que cada 

miembro del equipo o participantes puedan asimilar y comprender. Esto no es 

solamente para hacer más fácil el trabajo o cumplir su misión, sino para 

garantizar una línea trazada en todos los objetivos propuestos. De igual 

manera los constantes cambios hacen imprescindible el ser adaptable, es 

decir que el líder pueda tener capacidad de ajustar alguna o varias estrategias 

mostrando flexibilidad ante problemáticas emergentes.  

En esta misma línea se encuentra la integridad, en donde el líder se 

forma con valores universales y éticos, lo cual le permite no solo hablar a su 

equipo o comunidad sino ser un modelo para seguir. Dando de esta forma 

credibilidad a sus objetivos y requerimientos al momento de acudir a los 

demás. Esto promueve una sinergia que va despertando cada vez más 

entrega e integración, se puede decir por tanto que es una de las capacidades 

más efectivas que puede distinguir a un verdadero líder al proyectarse e 

inspirar a los demás. (Maxwell y Hoskins, 2021). 

2.1.1.2 El impacto del liderazgo en el equipo 

El liderazgo en el equipo influye directamente en el impacto personal y 

colectivo. Es aquí donde se busca el compromiso del líder para saber 

escuchar a los demás, no solo exigir resultados inmediatos, sino poder 

orientar en su crecimiento profesional y desarrollo de manera personalizada. 
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Como cita Torner (2024), el ser creativo permite evolucionar y hacer partícipe 

a todo su equipo de trabajo en una comunidad autentica, donde fluyen de 

manera libre y espontanea las ideas, en contraste un liderazgo que no incluye 

estas características conlleva conflictos, una visión poco clara y 

desmotivación. 

En un contexto contemporáneo, el líder no debe esperar a momentos 

específicos o previstos con mucha anticipación, sino que aprovecha cada 

oportunidad en cada interacción para dar un norte hacia nuevos horizontes. 

Lo cual incluye innovación continua y permanente donde se da valor agregado 

a pequeños y grandes dentro de la cultura organizacional (Asuaje, 2021). De 

esta manera se considera que un líder no solo refiere a una jefatura desde 

donde se dirige, sino que les permite servir con su equipo y a su equipo o 

comunidad, no dejando de lado un verdadero interés en el ser humano y no 

solo en el profesional productivo. 

2.1.2. Liderazgo organizacional 

Hay muchas definiciones en cuanto al liderazgo organizacional, y en la 

mayoría llegan a la conclusión que es un arte en el cual se centra en guiar a 

metas comunes, trabajando de manera colaborativa y principalmente no ve 

los desafíos como impedimentos sino como retos y obstáculos para 

superarse, en este aspecto el líder no funge solo por su posición jerárquica, 

sino como como un facilitador que inspira (Fuentes et al.,2021). Por tal razón 

el líder organizacional se contempla para generar progreso y motor de un éxito 

mancomunado y no individual.   



24 
 

Por otra parte, hay una esencia que caracteriza a este líder y es la 

facilidad que presenta para conectar con el ser humano, visualiza también las 

necesidades para actuar en pro del bienestar. Citando a Chiquito et al. (2023), 

la eficacia de un líder organizacional prioriza el bienestar de su equipo y de 

las demás personas dentro de la comunidad. En definitiva, pone en uso un 

trato respetuoso, fomentando fuertes relaciones de confianza, la comprensión 

y la escucha activa. Si bien los resultados son cruciales, el proceso para 

alcanzarlos tiene un valor igualmente importante. 

2.1.2.1 Evolución del liderazgo organizacional  

Desde inicios del siglo XX, este concepto ha pasado por diversas 

etapas que reflejan la transformación de las necesidades tanto organizativas 

como sociales (Sarmiento, 2018). A comienzos del siglo XX, la Teoría de la 

Administración Científica de Frederick Taylor introdujo el análisis sistemático 

del trabajo para optimizar la eficiencia (Mayol, 2013). El énfasis no era el 

liderazgo en los inicios de algunas investigaciones de Taylor, sin embargo, 

sus descubrimientos en cuanto a las mejoras para las relaciones laborales y 

la producción fueron pilares fundamentales de la influencia que se ejerce a 

través del liderazgo. Los estudios realizados en la Western Electric Company 

por Hawthorne mostraron el efecto que incidan en la productividad, así como 

las dimensiones sociales (Mayo, 1993).  

En este aspecto se produce una nueva concepción y percepción del 

liderazgo, puesto que se valora más la atención a las necesidades de los 

colaboradores en vez de simplemente actuar como jefe supervisor del 

cumplimiento de sus funciones. Es en entonces en 1940 cuando emergen 
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algunos estudios y teorías que adicionan investigadores, principalmente Kurt 

Lewin el cual menciona los rasgos conductuales que se identifican en los 

diferentes lideres, así como patrones predominantes y lo que caracterizan sus 

comportamientos (Rivas, 2024). Gracias a los detalles expuestos se empieza 

a categorizar y dividir el liderazgo y sus diversos estilos y tipos, como el 

laissez-faire, democrático o también llamado participativo y el autoritario o 

autocrático. Posteriormente, las teorías de Fiedler publicadas entre las 

décadas de los 60 y 70 mencionaban algo adaptativo o contingencial y 

situacional es decir se pueden combinar estos diferentes estilos (Díaz, 2018).  

Es decir, viendo desde otro enfoque, el liderazgo puede generar 

diversas adaptaciones según el caso emergente en cada situación que se 

presente, volviéndose flexible y moldeable según mejor convenga. Esta 

capacidad es muy importante para el líder, puesto que ya para el año de 1980 

emergen las teorías de James MacGregor Burns y Bernard Bass, quienes 

develan un liderazgo transaccional y transaccional.  En este sentido lo 

transformacional se basa en generar una visión en común, motivar a su equipo 

e inspirar, posicionando al líder como un motor y engranaje hacia el cambio 

progresista, en contraste lo transaccional es mas de premios o reprensión 

para asegurar que las funciones y responsabilidades se cumplan sin demora. 

Finalmente surgen más definiciones y elementos dentro del liderazgo global y 

tecnológico situado en el año 2000, tales como liderazgo humanizado y ético, 

trabajando con diversidad de equipos y dando respuestas integrales (Correa 

et al., 2023)  



26 
 

2.1.2.2 Características esenciales del liderazgo organizacional 

Villa (2020) hace referencia a algunas características esenciales que 

debe ir desarrollando un líder a fin de generar cambios o mejoras positivas 

dentro de las metas organizacionales. Estas cualidades permiten no solo 

promueven el éxito, sino que promueve un crecimiento en la productividad y 

simultáneamente incrementa el bienestar de cada miembro de su equipo o 

comunidad. Además, ese menciona que un líder es visionario y sabe cómo 

hacer que su gente visualice esta misma ruta de forma clara. El líder domina 

la comprensión y empatía a fin de granizar el apoyo mancomunado y 

ganándose la confianza en las interacciones diarias, lo cual inspira a largo 

plazo. 

Otro atributo que caracteriza al líder es la facilidad con la que responde 

a los cambios imprevisto o situaciones emergentes y complejas que ponen a 

trabajar su diligencia, creatividad y capacidad estratégica para ajustar sin 

tener que perder las metas y objetivos propuestos a largo plazo. Estas 

responsabilidades incluyen timar decisiones difíciles que no siempre tienen 

buena aceptación o acogido en su entorno, equipo o comunidad. Dando por 

sentado y muy importante es la integridad y coherencia que debe existir entre 

lo que predica y su actuar, lo cual muestra valores de respeto y lealtad al 

interno y externo de su comunidad, equipo y organización (Villa, 2020). 

2.1.2.3 El liderazgo en acción 

Las decisiones que transforman y dan resultados es parte de un 

liderazgo en acción. En este aspecto un líder va más allá de dar órdenes y 

directrices, sino que en la esfera de su posición da el ejemplo, inspira y motiva 
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de manera constante, en lo que se llama una guía efectiva (Parra et al., 2021). 

Implica ser un catalizador del cambio, tomando decisiones estratégicas, 

gestionando recursos de manera eficiente y creando un entorno en el que 

cada miembro del equipo se sienta valorado y empoderado para contribuir con 

lo mejor de sí mismo. 

Este también requiere adaptabilidad y visión, considerando que los 

líderes deben ser capaces de anticipar desafíos, ajustar enfoques según las 

circunstancias cambiantes desarrollar de manera permanente una 

comunicación clara y abierta con el equipo. Los momentos adversos son pan 

de cada día en las comunidades y organizaciones, por tal motivo es vital que 

el líder maneje la incertidumbre que pueden sentir en su equipo de maneras 

viables, y sobre todo con calma. Esto brinda al liderazgo un toque de 

resiliencia y asertividad para ocasiones difíciles de decidir (Villa, 2020). Así 

vemos que en las pruebas y desafíos se puede sacar provecho en el 

aprendizaje y respeto a los valores mas no simplemente del cumplimiento de 

objetivos organizacionales.  

2.1.2.4 El impacto del liderazgo organizacional 

El impacto del liderazgo organizacional va más allá de una simple guía 

a metas y objetivos estratégicos dentro de una institución o empresa. Sus 

dimensiones dan forma a la cultura organizacional lo cual da las pautas 

principales para que exista la colaboración y un entorno de trabajo saludable 

y positivo lo cual hace más fácil generar confianza y que la comunidad o 

equipo de trabajo se sienta más comprometido.  
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El impacto también abarca temas como la cohesión y la forma de 

alinear a cada grupo de trabajo a las principales metas o planes de acción que 

se requieren y van construyendo e impactando en la cultura de la empresa o 

comunidad. Estos elementos deben incluir también la resolución de conflictos 

que sea mediada con principios de integridad y ética a fin de crear un modelo 

influyente y positivo. 

Sumando a todo lo anterior el líder es capaz de alentar de manera 

dinámica y competitiva, adaptando cada reto en una oportunidad para ser guía 

y valorar cada idea que sea innovadora y propicie a cambios proactivos aun 

en medio de crisis o siendo prudentes ante futuras problemáticas (Valdés, 

2022). 

2.1.3 Tipos de liderazgo 

El liderazgo es tan diverso como las personas que lo ejercen, y cada 

estilo refleja una manera particular de guiar, inspirar y apoyar a los equipos 

en el camino hacia el cumplimiento de los objetivos. Según Geraldo et al. 

(2020), hablar de los tipos de liderazgo implica explorar las diferentes formas 

en que un líder puede adaptarse a las necesidades del entorno, del equipo y 

de las metas que busca alcanzar. Hay variedad de explicaciones y 

conceptualizaciones referente a cada tipo de liderazgo, los mismos van 

cambiando o transformándose en relación con la organización, comunidades, 

etc. Sin embargo, uno de los mas citados es el liderazgo Autocrático o 

autoritario, el cual acapara con todas las decisiones.  

En esta cancha del líder, el impone las metas y reglas realizando micro 

supervisión a cada tarea del grupo (Incio y Capuñay, 2020). Sin embargo, 
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aunque parezca negativo, es necesario ejecutar este tipo de liderazgo en 

situaciones y contextos que requieren tales tipos de intervención. Ahora hay 

que tener en cuenta que si no se sabe balancear este estilo de liderazgo 

puede formarse un entorno tenso y menos participación. En contraste el 

liderazgo participativo o democrático cumple funciones como un guía que 

facilita y da apertura a las ideas, las cuales escucha atentamente en la cual 

fomenta el pertenecer a este equipo o comunidad (Sánchez et al., 2022).  

En definitiva, se percibe mayor cohesión al igual que un mejor ánimo, 

sin embargo, una debilidad es que en situaciones que se requieren la agilidad 

y rapidez y un control más firme no será muy adecuado su uso. Este modelo 

es muy reconocido por su significado del francés liderazgo laissez-faire, ósea 

permite pasar, deja hacer, según su propia decisión, criterio, opinión o 

capacidad, tomando sobre si la responsabilidad. Algunos recomiendan este 

tipo de liderazgo para colaboradores con un nivel de experiencia alto y 

calificado de otra manera tendrían que realizar sus actividades con directrices 

constantes (Vidales et al., 2024). El liderazgo servicial pone el foco en las 

necesidades del equipo antes que en las del propio líder.  

Un líder servicial se esfuerza por crear un ambiente en el que las 

personas puedan desarrollarse y alcanzar el máximo potencial, veste estilo es 

profundamente humano, empático y se basa en el bienestar del equipo, 

promoviendo una cultura organizacional inclusiva y de apoyo (Salemi, 2022). 

Por último, se presenta el liderazgo situacional, el cual, es altamente flexible, 

adaptándose a las circunstancias del momento, puede ser autoritario en una 

crisis, democrático en una reunión estratégica o servicial en el día a día, 
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siendo la mayor fortaleza la capacidad de ajustar el estilo de liderazgo a las 

necesidades inmediatas del entorno (Torres, 2020). 

2.1.4. Liderazgo transformacional 

Un eje central que define al liderazgo transformacional radica en no 

preocuparse exclusivamente de los resultados sino en la inspiración y 

transformación de las personas, al permitirles conectarse con todo su equipo 

y mantener una visión clara que les permita usar todo su potencial para el 

progreso del equipo y en definitiva de toda la organización o comunidad 

(Sánchez et al., 2024). En pocas palabras, ve más allá del conocimiento 

profesional y se esfuerza para catapultar el éxito y desarrollo del equipo de 

trabajo.  

En la misma línea destaca Canal et al. (2023), que el liderazgo 

transformacional no solo observa el cumplimiento de un trabajo. Al contrario, 

aprovecha cada barrera observada en su equipo o comunidad para inspirar y 

motivar a un cambio, dándoles apoyo y ayuda para empoderarles en una 

actitud más apasionada; encendiendo la chispa que les permita alcanzar y 

trascender a un nivel de convicción más elevado, logrando así un desarrollo 

profesional y personal simultáneamente. 

2.1.4.1 Características del liderazgo transformacional 

En acuerdo a Tapia y Antequera (2020), una característica esencial del 

liderazgo transformacional radica en la efectividad de líder para motivar e 

inspirar de manera natural y espontanea. Manteniendo la visión, el líder 

asegura que cada miembro de su equipo sea parte clave en el cumplimiento 

de sus metas y objetivos. Además, se mencionan cualidades cono la 
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coherencia y autenticidad para generar confianza y un carisma equilibrado con 

ética a fin de dar un propósito claro al equipo.   

En este sentido podemos ver que un líder transformacional valora el 

esfuerzo cotidiano en las tareas de sus colaboradores, dándoles un 

significado más personalizado. Así se forja, para que cada integrante del 

equipo no perciba una exigencia de producción y resultados numéricos, sino 

que se siente parte del mismo grupo. Dando como resultado un 

involucramiento más creativo, innovador y buscando maneras de mejorar 

continuamente (Tapia & Antequera, 2020). En síntesis, este liderazgo 

transformacional funciona como un catalizador para estimular su compromiso 

y afianzar más sus fortalezas y trabajar en los puntos a mejorar. 

2.1.4.2 El impacto del liderazgo transformacional 

Un líder transformacional maneja un impacto bilateral en el sentido que 

trasciende a un número de crecimiento positivo solo para la empresa, para 

Varela y Marín (2021) toma en cuenta la satisfacción personal de cada 

miembro, es decir se debe mostrar una motivación intrínseca que responde a 

sentirse valorados por cada responsabilidad o tarea cumplida, lo cual genera 

credibilidad en el líder. En este campo de impacto se debe sopesar no solo el 

uso de herramientas tecnológicas de vanguardia sino también que cada 

cambio sea instruido y explicado por el líder brindando razones claras y 

coherentes para que se entienda el propósito de nuevos horizontes. 

Parte fundamental para lograr un impacto real es identificar signos de 

estrés, inquietudes, o temores, que puedan perturbar el trabajo estable de su 

equipo, o miembro de la comunidad. El líder hace posible que ellos puedan 
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descubrir por sí mismos u orientarles para buscar soluciones viables. De esta 

manera, logra fomentar resiliencia ante sentimientos de incertidumbre (Tirado 

y Heredia, 2022). Por tanto, se los puede semejar a bobillos de luz, que les 

guiarán con seguridad al éxito y sobreponerse de manera eficaz ante 

turbulencias que podrán superar con esfuerzo, desarrollando su capacidad 

personal (Sánchez et al., 2024). 

2.1.5 Liderazgo Ético 

El principal enfoque del liderazgo ético es los valores, la integridad y el 

compromiso con hacer lo correcto, incluso cuando esto no es lo más fácil. 

Según Miras et al. (2020), este estilo de liderazgo va más allá de las 

decisiones cotidianas; se trata de ser un modelo de comportamiento que 

inspire confianza y respeto dentro del equipo, promoviendo una cultura 

organizacional cimentada en principios sólidos y éticos. De acuerdo con 

Villasmil et al. (2021), un líder ético es aquel que actúa con coherencia entre 

lo que dice y lo que hace, por lo que este tipo de liderazgo no se basa 

exclusivamente en alcanzar metas, sino en cómo se alcanzan.  

Un líder ético comprende que los resultados solo tienen valor cuando 

se logran con honestidad, justicia y respeto hacia los demás, priorizando 

siempre el bienestar colectivo sobre los intereses individuales o inmediatos. 

Este líder no tiene miedo cuando algo no es moralmente correcto, incluso si 

ello implica un costo inmediato para la organización. Al actuar con integridad 

y coherencia, el líder ético fortalece la cultura organizacional y establece un 

ejemplo de comportamiento que trasciende los resultados a corto plazo Lara 

(2022). 
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2.1.5.1 Características del liderazgo ético 

Según Leal y Arias (2021), las características fundamentales del 

liderazgo ético incluyen principios clave que guían la conducta de un líder 

dentro de la organización, como es el caso de la integridad, pues un líder ético 

actúa de manera coherente con los valores y principios, incluso cuando no 

hay observadores, asegurando que las decisiones sean siempre consistentes 

con lo que predica.  Otro aspecto es la transparencia, un líder ético comunica 

las decisiones de manera clara, explicando las razones detrás de ellas. Este 

enfoque contribuye a generar confianza y comprensión en el equipo, ya que 

los miembros sienten que están informados y comprendidos. 

La compasión también juega un papel importante, pues se preocupa 

genuinamente por el bienestar de los demás, buscando soluciones que no 

solo sean efectivas, sino también justas y equitativas para todos los 

involucrados.  Asimismo, el sentido de responsabilidad, aceptando las 

consecuencias de las acciones y decisiones, sin culpar a otros cuando los 

resultados no son los esperados, mostrando así la disposición para aprender 

y mejorar.  Una de las bases más importantes que caracteriza al liderazgo 

ético es que promueve un trabajo digno y un ambiente saludable es cuando 

existe el respeto y darle el valor que se merece cada miembro del equipo o de 

la comunidad. Debido a este respeto y reconocimiento hacen del liderazgo 

ético altamente exitoso llevando al éxito organizacional y bienestar colectivo. 

2.1.5.2 El impacto del liderazgo ético 

En este aspecto el alcance e influencia que genera el liderazgo ético 

en una organización es amplio. Según aborda Lara (2022) la organización o 
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institución son vistas de manera positiva, debido a que estos lideres éticos 

demuestran solidos valores que van forjando una cultura organizacional 

transparente y respetuosa, crean una asinergia y cohesión, que hace más fácil 

al líder conectar y alinearse a los objetivos de manera eficaz. De ahí que el 

compromiso y diligencia del equipo se hace notar cabalmente. 

Ahora de igual manera Mayo (1993), incide y corrobora en que la 

satisfacción en el ambiente laboral es clave para fortalecer la parte emocional 

y al mismo tiempo el rendimiento en cada colaborador. Este liderazgo ético se 

pone a prueba en las dificultades o incluso en situaciones donde es necesario 

mantener un nivel elevado de transparencia y honestidad, buscando 

soluciones y no culpables a fin de apaciguar conflictos. Entonces se produce 

la cohesión y la buena disposición del equipo o comunidad. 

Por lo tanto, podemos detallar que, en todo este proceso de formación 

y búsqueda de resiliencia organizacional, el liderazgo ético concede 

seguridad, al reconocer la dignidad y respeto en cada interacción y mas aun 

en momentos donde es necesario mantener la unidad a fin de superar o 

buscar salidas a obstáculos. Estos pilares son establecidos por lideres que 

aplican la ética en su entorno ganando la confianza y colaboración de todo su 

equipo. 

2.1.6 Inteligencia emocional 

Hay una habilidad que supera el intelecto o conocimiento en sí, esta se 

denomina la inteligencia emocional, la cual permite el reconocimiento y 

comprensión de las emociones sabiéndolas gestionar para sí mismo y luego 

influir de manera ética en los demás (Chávez et al., 2022). Es de recalcar que 
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no se limita a un mero esfuerzo de controlar o inhibir las emociones, más bien 

se efectúa una conexión con tu equipo interno y externo a fin de brindar 

empatía y confianza, en ocasiones también será vital para mediar conflictos 

de forma que se cuide el bienestar emocional personal y colectivo (De la Cruz, 

2020). Por lo tanto, es preciso que un líder tenga esta habilidad presente en 

su día a día. 

Es decir que, un líder emocionalmente inteligente reconoce que la 

capacidad para gestionar las emociones influye directamente en la efectividad 

como guía de referencia. La autoconciencia, es el primer componente de la 

inteligencia emocional, lo que implica estar consciente de las emociones y 

entender la forma cómo afectan en las decisiones y comportamientos. Esta 

autocomprensión permite identificar fortalezas y limitaciones, lo que es 

esencial para un liderazgo auténtico y genuino.  Otro componente importante 

es la motivación, que no solo se refiere al cumplimiento de objetivos externos, 

sino a una motivación interna que impulsa la perseverancia y la resiliencia. 

 Un líder que posee esta motivación no solo busca resultados, sino que 

está comprometido con el proceso y con el bienestar del equipo, fomentando 

un ambiente donde todos se sientan inspirados a dar lo mejor de sí mismos. 

La empatía es igualmente decisiva, ya que permite a un líder comprender las 

necesidades y preocupaciones de los demás, responder de manera adecuada 

a las emociones y situaciones del equipo. Finalmente, las habilidades sociales 

son esenciales, ya que un líder emocionalmente inteligente sabe cómo 

comunicarse de manera efectiva, resolver conflictos y construir relaciones 

duraderas basadas en el respeto mutuo (Chávez et al., 2022). 
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2.1.6.1 El impacto de la inteligencia emocional en el equipo 

La inteligencia emocional no solo beneficia al líder, sino que también 

transforma el ambiente laboral en su totalidad, según lo establecen Cardona 

et al. (2023), saber dar oído a las inquietudes y necesidades que tiene algún 

miembro de tu comunidad o equipo es lo que un líder prioriza más. De esta 

manera se percibe un respaldo genuino en el cual el líder debe mostrarse 

empático y comprensivo a fin de asegurar un clima laboral estable y agradable 

para mantener un moral y motivación alta. 

Así también pueden surgir problemas emergentes a nivel individual de 

un colaborador o miembro de la organización, esto requerirá que líder no solo 

se preocupe por su falta de concentración en las tareas o afectación en la 

productividad, sino que tiene una cercanía sincera donde tratara de brindar 

apoyo hasta donde le permitan. Esta demostración de inteligencia emocional 

y cercanía puede generar mayor conexión y contribuirá al bienestar del equipo 

e individualmente. Esto, a la vez, genera un aumento en la lealtad y la 

motivación, lo que se traduce en un mejor desempeño colectivo y en un 

ambiente laboral más cohesionado y productivo. Velásquez (2021) refiere que 

para desarrollar la inteligencia emocional se debe considerar una serie de 

estrategias, las cuales, se presentan en la Figura 1.  
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Figura 1  

Estrategias para desarrollar la inteligencia emocional. 

 

 

Nota. Adecuado de Velásquez (2021). 

Otra practica necesaria es la autoconciencia, la cual nos permite hacer 

un recuento de nuestras emociones y acciones al culminar nuestro día a día. 

Nos permite meditar y sopesar como nos fue, si hubo cosas positivas y 

también cosas por mejorar que pudieron surgir en ese día, principalmente 

eventos que fueran difíciles de sobrellevar o decisiones complejas que 

ejecutar, en definitiva, como fue nuestro proceso de canalizar estas 

emociones y nuestra capacidad para responder de manera óptima o eficaz. 

 

Finalmente, un elemento importante y que es la fuente para saber e 

identificar los puntos fuertes y cosas por mejorar en nuestro equipo o 

comunidad es la escucha activa. El saber aplicar esta cualidad no se limita al 
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escuchar palabras del otro, sino observar el lenguaje no hablado o también 

llamado lenguaje corporal, los acentos y tonos mientras se nos dice o 

transmite las cosas. Entonces cuando las personas sientes ese interés 

genuino y que se les presta atención influye en la construcción de relaciones 

saludables, y por ende la actitud colaborativa será un punto favor dentro de 

ese equipo organizacional o comunitario. Además de aceptar la 

retroalimentación, este subraya la importancia de estar dispuesto a escuchar 

comentarios sobre emociones y comportamientos. Este hábito promueve una 

mentalidad abierta y receptiva, clave para el desarrollo personal y profesional. 

2.1.7 Cultura organizacional 

La cultura organizacional es el conjunto único de valores, creencias, 

prácticas y normas que define cómo las personas trabajan juntas, toman 

decisiones y enfrentan los desafíos (Rincón y Aldana, 2021). Representa la 

esencia que da identidad a una organización, creando un sentido de 

pertenencia para quienes la integran. Desde otra perspectiva es la 

personalidad de una empresa, pues, no se trata únicamente de lo que la 

organización hace, sino de la forma como lo hace. Es el reflejo de los valores 

más profundos, visibles en la forma en que se trata a los empleados, se 

interactúa con los clientes y se enfrentan los retos cotidianos. 

De acuerdo con Cuenca y López (2020), los principales elementos de 

la cultura organizacional son los valores compartidos, siendo, principios 

fundamentales que guían las acciones de la organización, como la integridad, 

el respeto, la responsabilidad social o la innovación. La cultura organizacional 

es la huella distintiva que hace de la empresa o institución un lugar único. Se 
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va construyendo en base a las normas, hábitos e inclusive valores que van 

dando forma a las interacciones y acciones al interno de su equipo o 

comunidad, es esto entonces lo que le da una personalidad propia a la cultura 

organizacional.  

Seguido de esta definición hay que tomar en cuenta que la cultura 

organizacional no trabaja por si sola, sino que va de la mano con las acciones 

que ejecutan lo lideres al interno y sus dinámicas que van a impactar con su 

equipo de trabajo. Las expresiones y comportamiento también realzan la 

cultura, así como estar atentos y abiertos a un trabajo colaborativo, 

organizado y estructurado (Reyes, 2021). En este caso, una cultura 

organizacional sólida establece la diferencia entre el éxito y el fracaso. 

Cuando la cultura es positiva y está alineada con los objetivos estratégicos, 

fomenta equipos motivados, un mayor compromiso de los empleados y una 

mejor capacidad de adaptación al cambio. 

2.1.8 Resiliencia y adaptabilidad 

La resiliencia y la adaptabilidad son cualidades fundamentales para 

enfrentar un mundo caracterizado por constantes cambios, desafíos e 

incertidumbres. Es importante recalcar que no existen planes de contingencia 

que sean infalibles, o por más proactividad que se muestre, hay fenómenos 

que pueden afectar en momentos imprevistos, por esta razón la resiliencia y 

adaptabilidad juegan un papel esencial y necesario. Funcionan entonces 

como guía puesto que brindan un norte a los lideres y a sus equipos 

respectivos, para poder mantener un rumbo seguro (Niño eta al.,2021). 
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Además, se podrá visualizar como la innovación va a generar la 

transformación real y no solamente el conocer la teoría de estos conceptos. 

 

En la misma línea Becerra (2024), manifiesta que la resiliencia se activa 

al sobreponerse de manera efectiva ante los problemas y situaciones difíciles, 

no pierde su norte manteniéndose calmado inclusive en momentos de tensión 

o cuando el conflicto está latente. Se la compara a nuestros arboles existentes 

en la naturaleza, donde las raíces y tronco se van fortaleciendo precisamente 

ante vientos fuertes, tormentas, en incluso movimientos fuertes. Por tal razón 

la resiliencia se vuelve clave para nuestra salud emocional y fortalecernos aun 

en medio de la tribulación. Otro atributo que va concatenado como expresa 

Becerra (2024) es el poder adaptarse, esta cualidad significa aprovechar los 

cambios emergentes como oportunidades de desarrollo demostrando 

creatividad y adaptabilidad. No solo la parte externa, sino también inclusive 

una evolución cognitiva y de nuestras emociones a fin de descubrir nuevas 

maneras y opciones como podemos visualizar en la figura 2.  

2.1.8.1 Características de la resiliencia y la adaptabilidad 
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Figura 2  

Características de la resiliencia y la adaptabilidad. 

 

 
Nota. Sintetizado de Becerra (2024). 

2.1.8.2. Estrategias para desarrollar resiliencia y adaptabilidad 

El desarrollar la adaptabilidad y resiliencia es vital y se puede forjar con 

pequeñas acciones en la vida cotidiana. Un paso a la vez, un día a la vez, es 

una estrategia clave para no dejar que se apague la motivación a 

desarrollarnos de manera individual y también para tener éxito estos tiempos 

contemporáneos y organizacionalmente (Niño et al., 2021). Se puede exponer 

entonces que el impacto positivo se puede lograr al adquirir estas cualidades 

puesto que genera mayor fortaleza y prepara para abordar de manera efectiva 

y exitosa las pruebas y desafíos ya sean estos internos o externos. Así, para 

potenciar estas habilidades, resulta indispensable implementar estrategias 

orientadas al crecimiento individual y colectivo. 
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Según Meléndez (2019) la adopción de una mentalidad de crecimiento 

es fundamental, ya que permite transformar los desafíos en oportunidades de 

aprendizaje. Este enfoque fomenta una perspectiva optimista frente a los 

problemas y fortalece la capacidad de los individuos para identificar 

soluciones creativas y prácticas (Morales et al., 2023). Asimismo, la 

construcción de redes de apoyo emerge como una estrategia esencial, pues 

contar con relaciones interpersonales sólidas y un entorno de confianza 

refuerza la capacidad para superar adversidades, además de fortalecer el 

sentido de pertenencia y la cohesión grupal dentro de las organizaciones. 

Adicionalmente, la práctica de la autoconciencia constituye un 

componente crítico en el desarrollo de la resiliencia y la adaptabilidad. Por 

esta razón saber canalizar e identificar las emociones personales son 

altamente útiles en momentos de estrés, adicionando algo importantísimo 

como la habilidad de ser más introspectivo y analítico en momentos de gran 

tensión o difíciles (Oriol-Bosch, 2012). Igualmente ser moldeable es una 

cualidad bastante relevante para las organizaciones contemporáneas. A razón 

de ser enseñable, se presta mayor flexibilidad para una transformación o 

evolución logrando así adaptarse de manera efectiva y aprovechando cada 

oportunidad de desarrollo. De igual manera, la capacitación y el desarrollo 

continuo son pilares esenciales para garantizar que las personas y las 

organizaciones mantengan la competitividad y capacidad de respuesta (Villa, 

2020).  



43 
 

2.1.9. Organización Eclesial 

Según Chávez, (2022), una organización eclesial es una estructura 

dentro de la Iglesia destinada a coordinar y dirigir actividades que apoyan la 

misión espiritual, pastoral y social. Siendo, el propósito principal promover el 

mensaje del Evangelio, atender las necesidades espirituales y materiales de 

las personas, y fortalecer la comunidad de fe. Actualmente las organizaciones 

eclesiales pueden diferir en su enfoque o contenido doctrinal. Sin embargo, 

convergen de manera espontánea en principios básicos que son valorados 

dentro del cristianismo. Algunas de las características que son transversales 

podrían basarse en: su misión de evangelizar, brindar ayudar caritativas y 

maneras tradicionales en cuanto a su liderazgo u orden rector jerárquico. Todo 

esto estructurado u organizado para poder satisfacer las necesidades 

emergentes dentro de su comunidad o feligreses. 

Por otro lado, los objetivos, misiones y visiones de una organización es 

principalmente distinguido por la responsabilidad que sienten de ser una guía, 

orientar y velar por el bienestar espiritual y desarrollo de su potencial divino. 

La práctica constante por tanto dentro de esta formación busca promover un 

estilo de vida que brinda, en su percepción, la cercanía o relación estrecha 

con Dios.   De igual manera, presentan una estructura jerárquica, que funciona 

bajo una organización jerárquica que abarca desde parroquias locales hasta 

entidades internacionales, todas bajo la autoridad de la Iglesia.  Se orienta 

hacia el compromiso comunitario, en el que, se dedican a fomentar valores 

como la solidaridad, el amor al prójimo y la justicia social, contribuyendo al 

bienestar de la comunidad.   
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La diversidad de funciones, incluyen desde servicios litúrgicos hasta 

programas educativos, caritativos y sociales, respondiendo a las necesidades 

integrales de la sociedad.  Posee así mismo, alcance universal, ya que, 

muchas de estas organizaciones tienen presencia tanto a nivel local como 

global, reforzando la idea de una comunidad universal de fe que trasciende 

fronteras (Solano, 2016).   

2.1.9.1 Tipos de organizaciones eclesiales 

Según Graffe (2018), se presentan las principales organizaciones 

eclesiales según su función y alcance, las cuales se desarrollan en la Tabla 1. 

Tabla 1  

Tipos de organizaciones eclesiales. 

 

Tipo de 

Organización 
Descripción Funciones o Ejemplos 

Parroquias 
Unidades básicas de la Iglesia, 

lideradas por un párroco. 

Celebrar la Eucaristía, 

administrar los sacramentos, 

catequesis, acompañamiento 

espiritual. 

Diócesis 
Conjuntos de parroquias bajo la 

dirección de un obispo. 

Coordinar actividades 

pastorales, supervisar formación 

del clero, garantizar unidad 

doctrinal. 

Órdenes y 

Congregaciones 

Religiosas 

Comunidades de consagrados 

con carismas específicos. 

Jesuitas (educación), 

Franciscanos (trabajo con 

pobres), Misioneras de la 

Caridad (servicio a 

necesitados). 

Movimientos y 

Asociaciones 

Laicales 

Grupos de fieles organizados 

para promover valores 

cristianos. 

Movimiento de los Focolares, 

Cursillos de Cristiandad, 

Carismáticos Católicos. 
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Instituciones 

Educativas 

Centros educativos basados en 

principios cristianos. 

Universidades Pontificias, 

escuelas gestionadas por 

congregaciones religiosas. 

Organismos de 

Caridad 

Brindan servicios para ayudar 

en aspecto espiritual, 

socioemocional y artículos 

básicos de primera necesidad. 

Charities.org; JustServe.org 

Manos que ayudan. 

Reuniones 

Episcopales 

Lideres pastorales dentro del 

obispado se reúnen para formar 

actividades que lleven a la 

introspección y sensibilización 

social. 

Realizadas principalmente en 

España y otros puntos de 

Latinoamérica. Ejemplos como 

CCE, CELAM respectivamente 

Grupos Misioneros 

Están conformados para 

esparcir la doctrina del 

Evangelio a sitios vulnerables y 

carentes de recursos 

indispensables. 

Sociedad Misionera de San 

Columbano, Obras Misionales 

Pontificias. 

Organismos 

Pontificios e 

Internacionales 

Instituciones vinculadas al 

Vaticano para temas 

específicos. 

Pontificio Consejo para la 

Familia, Dicasterio para el 

Servicio del Desarrollo Humano 

Integral. 

Nota. Adaptado de Carrasquilla (2013); Graffe (2018). 

2.2 Marco normativo  

La Figura 3, presenta la Pirámide de Kelsen aplicada al marco 

normativo del liderazgo organizacional en el contexto de las organizaciones 

eclesiales. Se presenta una estructura normativa, en la cual se posiciona a 

nuestra Constitución de la Republica del Ecuador en primer lugar, luego se 

detallan algunas normativas de carácter interno en base a cada institución u 

organismo rigente. Entre los principales de esta pirámide se encuentran 

también los fundamentos y principios que garantizan la libertad de credo 

religioso, así como de derechos humanos que sustentan leyes nacionales e 

internacionales. 
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Mientras se desciende la pirámide podremos observar la categoría de 

leyes orgánicas, seguido de os reglamentos ejecutivos los cuales hacen 

visibles actividades que sustentan a las diversas instituciones y 

organizaciones. Además de los niveles normativos que se concatenan con el 

liderazgo ético, espiritual promovido por las iglesias o denominaciones 

eclesiales respectivamente. 

Figura 3  

Pirámide de Kelsen para el marco normativo. 

 

 

Nota.  Elaboración del autor 

Cada una de estas normas son de gran valor para asegurar la ética 

dentro de las organizaciones y su funcionamiento en las diferentes áreas 

incluida el área eclesial, la cual se orienta en la transformación o cambio 

(Asamblea Nacional, 2008). En este sentido, la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT) (2024) también se rige por principios que fomentan ambientes 
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saludables, e igualdad en las oportunidades que se ofrecen, sostenidos por 

valores universales como la transparencia e integridad.  

Para resumir, estas normativas aportan de manera sustancial el 

dinamismo en estos espacios donde las organizaciones eclesiales o religiosos 

gocen de su gestión autónoma e independiente y sus derechos de libertad, 

ajustándose o adaptándose a liderazgos adaptativos y éticos en el ámbito 

nacional dentro de nuestro País.  La Constitución de la República del Ecuador, 

como norma suprema, protege en los artículos 11, 19 y 66 el derecho a la 

práctica libre de la religión y la independencia organizativa (Asamblea 

Nacional, 2008).  

En este sentido, el Artículo 11, numeral 2 de este artículo establece que 

todas las personas son iguales y tienen los mismos derechos, deberes y 

oportunidades. En el artículo 19, regula la prevalencia de contenidos 

informativos, educativos y culturales en los medios de comunicación. También 

prohíbe la emisión de publicidad que incite a la violencia, la discriminación, el 

racismo, entre otros. Así mismo, en artículo 66, este artículo reconoce y 

garantiza el derecho a la libertad de expresión, que incluye el derecho a opinar 

y expresar el pensamiento libremente. También reconoce el derecho a la 

integridad personal, que incluye la integridad física, psíquica, moral y sexual. 

Además, una eventual Ley de Cultos desempeñaría un papel 

fundamental al regular las actividades y responsabilidades de estas 

instituciones y sus líderes. Las responsabilidades y funciones que se 

presentan en cada líder eclesial van de la mano con cada una de estas 

normativas y leyes vigentes las cuales dan garantía de que existan decisiones 



48 
 

coherentes y las estructuras organizacionales y religiosas contemplen sus 

marcos espirituales en este aspecto (Páez, 1937). 

Alineado a estos principios hay reglamentos al interno que brindan guía 

y orientación al interno de la Iglesia que estudiaremos, donde su principal 

ejemplo y modelo a seguir es Jesucristo. Estos manuales dan gran 

importancia a temas tanto administrativos como espirituales, los que permiten 

aterrizar los derechos concedidos y expuestos previamente en acuerdo a las 

leyes nacionales. Sin desacatar por ende las leyes del país y estando sujetos 

a las diferentes normativas gubernamentales. 

En este contexto, es importante recalcar que el liderazgo ético es 

fundamental al interno de las organizaciones eclesiales puesto que robustece 

derechos y normas internacionales como los que se encuentran en la 

Declaración Universal de los Derechos Humanos (Articulo 18) y todas las 

protecciones que se otorgan a estas libertades de credo (Naciones Unidas 

(ONU), 1966). Cumpliendo estándares simultáneamente que guían y 

fomentan hacia un liderazgo contemporáneo y ético.  
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3.1 Enfoque de la investigación 

La presente investigación ha puesto en uso métodos cualitativos lo cual 

nos permitirá identificar los elementos clave que se perciben en el liderazgo 

organizacional contemporáneo dentro de una organización eclesial. Como 

muestra Tamayo & Martínez (2020) este enfoque dentro de la investigación 

ha de explorar sus fenómenos teniendo en cuenta una perspectiva integral y 

a profundidad, dejando de lado evidencias numéricas generales. Por tal 

motivo se estudia las experiencias y respuestas brindadas por feligreses de 

una organización eclesial, arrojando elementos clave del liderazgo 

organizacional junto a sus percepciones.   

Además, se aplicarán entrevistas semiestructuradas a miembros y 

lideres clave dentro de la comunidad, lo cual permitirá entender sus 

percepciones y como algunos factores podrían influir en la eficacia del 

liderazgo, así como los valores que vinculan a la organización, la cohesión 

social y demás dinámicas presentes. La observación no participante también 

será un medio para poder entender y registrar elementos convergentes y 

transversales entre otros detalles que quizás no se vislumbren de forma 

directa durante la investigación.  

 

CAPÍTULO 3: METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
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3.2 Tipo y nivel de nivel de investigación  

El tipo de investigación es descriptivo exploratorio, considerando que 

Benítez (2023), lo considera como una combinación de dos enfoques dentro 

de la investigación, que permite obtener una comprensión detallada de un 

fenómeno o problema en las primeras etapas, explorar las características y 

dimensiones, sin necesariamente buscar explicaciones causales o establecer 

hipótesis complejas. Debido a que busca detallar las características 

principales del liderazgo organizacional en el contexto eclesial, identificando 

los valores, principios y prácticas percibidas como esenciales por la 

comunidad. Y exploratorio, porque aborda un tema que combina liderazgo 

organizacional con el ámbito religioso, lo que requiere indagar en aspectos 

menos estudiados para construir un marco de referencia teórico y empírico.  

3.3 Método de investigación  

El método de investigación utilizado es deductivo inductivo, pues 

Córdova, (2019), manifiesta que es un enfoque mixto que combina dos 

estrategias de razonamiento, tanto el deductivo como el inductivo, para 

abordar un problema de investigación desde diferentes perspectivas. En 

definitiva, los métodos que se aplican permiten captar de diversas fuentes y 

formas la presente investigación, por lo que se complementan en fondo y 

forma a fin de entender de manera clara este objeto de estudio y su respectivo 

proceso de análisis. 

En este mismo sentido el uso del enfoque inductivo permite estudiar los 

estudios previos en base al liderazgo organizacional contemporáneo, y luego 

situándolo en el estudio de una organización eclesial especifica. Tomando 



51 
 

posteriormente la reflexión de cada participante e ir levantando información 

con sus respectivas categorías. Se emplean técnicas como entrevistas 

semiestructuradas y análisis documental para recoger información que 

permita conectar la teoría con las experiencias y percepciones prácticas. 

3.4 Universo, muestra y muestreo 

El universo de la investigación está compuesto por los miembros de la 

comunidad de la organización eclesial, incluyendo líderes, colaboradores y 

fieles activos. La muestra se seleccionará considerando una representación 

diversa en cuanto a género, edad, tiempo de participación en la organización 

y roles desempeñados, los cuales corresponden a 15 personas, ocupan el 

cargo de obispo (5) y lideres de apoyo (10). Los entrevistados serán 

participantes elegidos de manera no aleatoria, a lo que se denomina un 

muestreo no probabilístico y por conveniencia en cuanto a su tipo y será más 

viable para el investigador realizar dichas entrevistas (Vargas, 2023).  

Como ya se ha referido, cada participante a entrevistar no fue 

seleccionado mediante proceso aleatorio, al contrario, se tomó en cuenta la 

disponibilidad y acceso de cada una. De esta manera, son seleccionados los 

participantes que estén dispuestos a colaborar y que puedan aportar 

información relevante para los objetivos del estudio. También se incluirá un 

muestreo intencional para entrevistar a líderes clave dentro de la 

organización. 

3.5 Formas de recolección de la información  

La recolección de información se realizará mediante entrevistas 

semiestructuradas a líderes y miembros clave de la comunidad para explorar 
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las percepciones y experiencias sobre el liderazgo organizacional. El estudio 

también será sustentado en un análisis documental, revisando manuales, 

reglamentos y documentos internos de la organización que definan principios 

y prácticas de liderazgo. Al igual que la observación no participante, para 

captar dinámicas de liderazgo y comportamiento comunitario en eventos y 

actividades organizacionales. 

3.6 Formas de análisis de la información 

El análisis de la información aplicará técnicas cualitativas, en los datos 

obtenidos de las entrevistas y la observación se analizarán mediante técnicas 

de codificación temática, identificando patrones, categorías emergentes y 

relaciones entre los conceptos. Este análisis permitirá interpretar las 

percepciones subjetivas sobre el liderazgo organizacional. 
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En este capítulo se muestra los resultados obtenidos luego de aplicar 

las entrevistas para la recolección de información. Los datos obtenidos 

presentan elementos claves para el liderazgo organizacional contemporáneo, 

específicamente dentro del contexto de una comunidad eclesial. Por medio 

del presente estudio, se ha buscado comprender las distintas percepciones 

de la comunidad, al ir identificando algunos factores que impactan dentro de 

su dinámica, así como la influencia de estos en el ejercicio del liderazgo al 

interno de la institución.  

4.1. Caracterización de la Organización Eclesial donde se realizó 

la investigación 

La Iglesia de Jesucristo de Los Santos de los Últimos Días se organizó 

el 06 de abril de 1830 en Fayette, Nueva York. Comenzó con seis miembros y 

actualmente cuenta con más de 15 millones alrededor del mundo. Tiene como 

misión principal ayudar a las personas a seguir el ejemplo de Jesucristo. “Esta 

iglesia esta fundada sobre la vida perfecta de su principal piedra del ángulo, 

Jesucristo y sobre su expiación infinita y resurrección literal” (Russell M. 

Nelson, Proclamación sobre la Restauración, 2020). Cumple una misión 

tripartita que es definida como “Proclamar el Evangelio, Perfeccionar a los 

santos y Redimir a los muertos.” La Iglesia motiva a sus miembros y amigos 

a servir con amor cristiano. Desde 1985 ha brindado apoyo ante los desastres 

naturales, y ayuda a los refugiados, y asistencia humanitaria en 189 países. 

Además, trabaja en conjunto con Unicef, la Cruz Roja Internacional, y otras 

CAPÍTULO 4:  

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
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religiones y organismos que busquen mitigar las diferentes problemáticas 

sociales, y calamidades que afectan a los más vulnerables en todo el mundo. 

En Ecuador la Iglesia cumple 60 años. El 9 de octubre de 1965 Spencer W. 

Kimball (Apóstol de la Iglesia de Jesucristo) visita la ciudad de Quito y ofrece 

una oración dedicando nuestro territorio para la obra misional. Posteriormente 

en Guayaquil llegan los primeros misioneros de la Iglesia de Jesucristo el 28 

de enero de 1966. Ecuador tiene actualmente alrededor de 271 Obispos y 

demás lideres y lideresas que prestan servicio voluntario y sin remuneración 

económica a los más de 264.000 miembros de la Iglesia distribuidos en 327 

congregaciones en todas las provincias. Su estructura organizacional actual 

es dirigida por una Primera Presidencia compuesta por: el presidente y dos 

consejeros; y un cuórum con: doce apóstoles. Así también, bajo la dirección 

de los cuórums antes mencionados son llamados Setentas Autoridades 

Generales y Setentas Autoridades de Área distribuidos por regiones 

específicas. Luego, en base a la organización local de la Iglesia están: 

presidentes de estaca, patriarcas, obispos (en ese orden respectivamente); y 

otros llamamientos locales que incluyen a mujeres y hombres. Es importante 

destacar que La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos días cuenta 

con La Sociedad de Socorro, la cual es una de las organizaciones de mujeres 

(mayores de 18 años) más antiguas y grandes del mundo con alrededor de 6 

millones de miembros y quienes sirven en conjunto a los lideres antes 

mencionados. Las personas y familias se reúnen principalmente los domingos 

en sus capillas en horarios establecidos. Además, realizan actividades que 

promuevan su fe, principios, valores y servicio a la comunidad. Tienen también 

dos templos, uno situado en la ciudad de Guayaquil y otro en la ciudad de 
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Quito, donde realizan ordenanzas de carácter sagrado como el matrimonio e 

investiduras que simbolizan la unidad familiar por tiempo y eternidad.   

4.2 Características generales de los participantes   

La presente investigación ha tomado como muestra por conveniencia 

entrevistar a 7 mujeres, las cuales detallo que: 3 prestan servicio como 

lideresas y 4 son miembros activos dentro de su comunidad eclesial. Así 

también a 6 hombres: 1 presidente de estaca, 2 obispos, 1 líder de varones 

adultos, y 2 miembros activos de su comunidad eclesial. Su promedio de edad 

es de 42 años, el nivel escolar de los lideres y lideresas es superior en tercer 

y cuarto nivel. En base al estado civil de los participantes expresaron 7 ser 

casadas/os, 4 ser solteras/os, y 2 viudas.  

 

4.3 Objetivo 1: Conocer las percepciones que tienen los lideres 

participantes en torno a los tipos de liderazgo.  

Conocer estas percepciones es de vital importancia, como explica 

Montañez et al. (2022) no se trata de que el líder sea un jefe, al contrario, es 

como el motor que impulsa al cambio positivo y guiar a su equipo al éxito. Sin 

importar la circunstancia el líder esta siempre predispuesto a inspirar y motivar 

hacia una visión compartida. 

Por tanto, en primera instancia, la presente investigación devela los 

distintos estilos de liderazgo que se puede encontrar en una organización de 

carácter eclesial, así como las perspectivas que desarrolla un líder en un 

contexto y espacio de este tipo. Los entrevistados coinciden en que ser un 

líder es más que ocupar una posición de autoridad; es motivar, inspirar y guiar 

a los demás hacia un objetivo común, reflejando muchas de las características 
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que los estudios contemporáneos sobre liderazgo subrayan. Como mencionó 

“es poder motivar a las personas” (E1O,2025). 

Por lo que, en primer lugar, las percepciones sobre el liderazgo se 

alinean con la definición de Montañez er al. (2022), quien destaca que un líder 

no es solo un jefe, sino un facilitador del éxito colectivo. Según los 

entrevistados, los líderes “no se limitan a ordenar, sino que motivan, guían y 

enseñan” (E3O,2025), en concordancia con la visión del autor sobre el rol del 

líder como un modelo de comportamiento y fuente de estímulo positivo para 

los seguidores. 

Esta visión resalta la importancia de las habilidades interpersonales del 

líder, como la capacidad para generar confianza y motivación, elementos 

clave también mencionados "…ser líder es poder guiar y 

enseñar…"(E4L,2025). 

Un aspecto importante que se destaca en las respuestas de los 

entrevistados es la identificación de un estilo de liderazgo cercano al liderazgo 

coaching entrenamiento, descrito como "un liderazgo de entrenamiento, de 

enseñanza" (E1O,2025), y quien señala que “el líder debe ser un ejemplo" 

(E6L,2025). El uso del liderazgo Coaching se ajusta a lo expuesto por 

Luzuriaga et al. (2020), donde se detalla que su visión y estilo es brindar 

conocimientos y habilidades específicas para que la persona adquiera y 

desarrolle su potencial de manera constante.  

En este aspecto algunos participantes ponen de manifiesto que el líder 

debe ejemplificar lo que enseña, lo cual coincide con lo expuesto por Rojas 

Carrasco et al. (2020). Quienes, en su modelo de liderazgo transformacional, 
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destacan la importancia de que los líderes actúen de acuerdo con los valores 

que promueven, influenciando a los seguidores a través de su 

comportamiento ejemplar.  

Adicionalmente, la ayuda y colaboración son conceptos recurrentes en 

los entrevistados, como se observa en las respuestas de "el liderazgo es 

ayuda", "trabajar en conjunto" y "no solo ordenar sino colaborar en todo 

momento" (E3O,2025). Este estilo corresponde a un liderazgo centrado en el 

servicio, el cual ha sido ampliamente expuesto por (Fuentes y Sánchez, 2024). 

Los que detallan que hacer prioritarias las necesidades propias no son lo 

adecuado, antes bien velar por las necesidades de su cada miembro del 

equipo, formando así un sentimiento de alta empatía y dando soporte 

significativo. Dicho de otra manera "promueve confianza, solidaridad, servicio” 

convirtiendo en una fortaleza la reciprocidad e interés.  

Así también se identifica que el enfoque multidimensional del liderazgo 

es respaldado por autores como (Vilchez Carrillo y Yarlaqué Gastelo, 2019), 

quienes analizan el modelo de liderazgo transformacional, el cual busca no 

solo el desempeño de la organización, sino también el bienestar integral de 

los individuos que la componen. Algunos entrevistados, como, resaltaron que 

el líder tiene un papel crucial en el bienestar de los miembros, tanto en el 

ámbito “temporal y en lo espiritual” (E7L,2025). De acuerdo con este modelo, 

los líderes efectivos son aquellos que se preocupan por el desarrollo personal 

y profesional de los seguidores. Lo que está alineado con la idea de que el 

liderazgo debe impactar positivamente tanto en el aspecto espiritual como 

temporal de los miembros de una comunidad eclesial.  
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Finalmente, uno de los aspectos destacados por la importancia de que 

el líder sea un ejemplo "en todo el sentido de la palabra" (E6L,2025). Es de 

gran estima para los equipos de trabajo cuando e el líder usa un estilo 

adaptativo en el cual enfrenta la adversidad y obstáculo de maneras no 

reactivas sino proactiva, esto demuestra su habilidad para los casos 

emergentes en tiempos contemporáneos (Gutiérrez Celis, 2019). Además, 

sus ganas de “aprender” (E6L,2025) facilita llegar a soluciones más 

innovadoras. 

Entonces podemos indicar que cada resultado expuesto, facilitan la 

comprensión de las percepciones basadas en las diversas maneras y estilos 

con que se ejerce el liderazgo en el ámbito eclesial. Teniendo en cuenta 

palabras o frases clave como la predica con el ejemplo, servicio 

desinteresado, motivación intrínseca, todo lo cual va de la mano con 

referentes teóricos enmarcados sobre el liderazgo organizacional 

contemporáneo.   

4.3.1 Elementos convergentes en los tipos de liderazgo  

Es importante resaltar que en la dimensión del liderazgo existen 

elementos en los que todos convergen y es por ello que se aplican de manera 

universal, independientemente del estilo de liderazgo o del contexto 

organizacional (Villar Vargas y Araya Castillo, 2019). Estos elementos son 

esenciales para el éxito del liderazgo en cualquier entorno, ya que aseguran 

la eficacia, el compromiso y la cohesión dentro del grupo o equipo como lo 

menciona “la comunicación es algo importante” (E5L,2025), “comunicarte, ser 
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asertivo” (E5L,2025). A continuación, se detallan algunos de los elementos 

más relevantes que todo líder debe poseer. 

Uno de los primeros elementos clave es la comunicación eficaz. Ya 

que, un líder debe ser capaz de transmitir ideas, valores, objetivos y 

expectativas de manera clara y comprensible. La comunicación no solo debe 

ser unidireccional, sino abierta y bidireccional, lo que permite que haya 

retroalimentación constante y un mejor entendimiento entre el líder y el equipo 

(Hernández Rosado y otros, 2019). Como dijo “somos muy abiertos” 

(E1O,2025), y “la escucha activa” (E2O,2025), “profundizar…entenderlo 

mucho más…” (E2O,2025).  Maxwell, (2019), reconocido autor y experto en 

liderazgo, enfatiza que la comunicación es fundamental para un liderazgo 

efectivo, pues es la herramienta básica para inspirar, motivar y crear 

conexiones profundas con los miembros del equipo. 

Por otra parte, Porras Carmona et al. (2020), mencionan que la empatía 

y la inteligencia emocional son igualmente esenciales, como mencionaron 

“una empatía real” (E1O,2025), “mucha empatía” (E1O,2025) ya que la 

empatía permite a los líderes comprender las emociones y necesidades de los 

demás, lo cual es crucial para gestionar el bienestar del equipo. También dicta 

“tener un nivel de inteligencia emocional muy fuerte” (E1O,2025). Puesto que 

es capaz de manejar emociones, así como las de su equipo, lo que favorece 

un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. En este caso Goleman, (2022), 

autor de estudios clave sobre la inteligencia emocional, resalta que estos 

aspectos son esenciales para el éxito en el liderazgo, pues fomentan 

relaciones interpersonales más fuertes y saludables. 
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Otro elemento transversal es la visión y propósito claro, que todo líder 

debe ser capaz de definir y comunicar una visión clara que inspire y oriente al 

equipo hacia objetivos comunes (Rosiles Villalobos et al. 2019). Como indican 

“inspirar a esos líderes para ser y hacer” (E2O,2025) y “tener una noción clara” 

(E4L,2025) y “tener una visión más clara” (E5L,2025). La existencia de un 

propósito compartido da dirección, lo que aumenta la motivación y la energía 

del grupo, al proporcionar un sentido de trascendencia y metas claras por las 

cuales luchar. Por lo que Collins, (2021), autor de Good to Great, refuerza la 

idea de que los grandes líderes saben inspirar a los equipos al compartir una 

visión convincente que dirige los esfuerzos de todos hacia un objetivo común. 

Los entrevistados coinciden que la integridad y la ética son también 

elementos transversales fundamentales en cualquier tipo de liderazgo, citando 

a “la ética siempre y nuestros valores en alto” (E5L,2025) y “ser coherentes 

en todo momento” (E5L,2025), por tanto, los líderes deben actuar siempre con 

coherencia, siendo honestos y transparentes en sus decisiones (Paladino, et 

al., 2019). Esta conducta fortalece la confianza dentro del equipo y fomenta 

un ambiente de respeto mutuo. El enfoque presentado por Covey, (2020), en 

el libro Los 7 hábitos de la gente altamente efectiva, subraya que la integridad 

es un pilar esencial de un liderazgo auténtico y duradero, ya que sin ella no 

se puede esperar compromiso ni lealtad de los seguidores, como expresa 

también “si hay integridad hay más compromiso” (E5L,2025) y “la lealtad 

demuestra compromiso en cada organización” (E4L,2025). 

Además, para Leines Jiménez y Maranto Rivera,( 2021) la capacidad 

de toma de decisiones también es una habilidad transversal importante, 

considerando que ya que, un líder debe ser capaz de tomar decisiones 
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informadas y responsables, teniendo en cuenta el impacto de estas en el 

equipo y en la organización en conjunto. Como mencionan "cuando estas 

necesidades surgen, se hace un consenso y se toman las mejores decisiones 

para ello" (E9M,2025); "un buen líder, asigna a las personas, él solo no podría” 

(E13M,2025) y “tenemos unos datos, unas bases, luego, vemos el resultado" 

(E7L,2025). Esta puede ser tanto un proceso individual como colaborativo, 

pero siempre debe basarse en principios sólidos y un análisis claro de la 

situación. En este sentido Drucker, (2020) considerado el padre del 

management moderno, hace hincapié en la importancia de la toma de 

decisiones efectiva, pues es un aspecto clave para el éxito de cualquier 

organización. 

Además, los líderes deben ser capaces de adaptarse y ser flexibles, 

esta habilidad para ajustarse a cambios y modificar estrategias cuando sea 

necesario es esencial para enfrentar los retos de un entorno dinámico y en 

constante evolución (Chavarria, 2023). En este sentido mencionan "tiene que 

gestionar muy bien el cambio" (E4L,2025) y “los cambios han sido buenos, 

siempre para mejorar” (E3O,2025).  En este caso Gutierrez Celis, (2019) 

señala que la teoría de liderazgo adaptativo explica la forma en que los líderes 

deben ser capaces de guiar a los equipos mediante situaciones complejas y 

cambiantes, ajustando los enfoques según lo exijan las circunstancias. 

El liderazgo también implica inspirar y motivar a los miembros del 

equipo, ayudándolos a sentir un compromiso genuino con la misión de la 

organización (Chavarria, 2023). La moral alta y un líder que transmite energía 

sinérgica es vital para convencer e inspirar, como manifiesta Kouzes & 

Posner, (2023) en The Leadership Challenge, y reafirmado en la frase 
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“convencer, lograr algo” (E1O,2025). Orienta y genera productividad o 

respuestas favorables a los objetivos y visiones que han compartido 

previamente. 

El compromiso es tan vital, para garantizar que los diversos talleres o 

formas de capacitar al grupo actúe de forma eficaz y no solo eficiente, es decir 

contribuye el desarrollo sostenible en las habilidades de cada miembro del 

equipo (BravoBravo& HerreraSánchez, 2023). De otra manera como dijo “Si 

no nos capacitamos, no aprendemos” (E8M,2025)y “lo mejor es que la 

persona sea autosuficiente, para beneficiarse a ella y su familia” (E5L,2025). 

Por lo que, Blanchard, (2023), en el libro El líder al minuto, destaca la 

relevancia de un liderazgo que no solo se preocupa por los resultados, sino 

también por el desarrollo integral de las personas dentro de la organización. 

El trabajo en equipo y la colaboración son igualmente aspectos 

transversales en todo tipo de liderazgo, pues, los líderes deben fomentar un 

ambiente en el que los miembros del equipo trabajen juntos hacia un objetivo 

común, superando barreras y fortaleciendo la cooperación mutua (Rodríguez 

Perón, 2020). En esto coinciden los entrevistados al mencionar "Somos un 

equipo” (E6L,2025) y “mejor cuando las trabajamos en equipo” (E6L,2025). 

Por lo que Lencioni, (2002), argumenta que los mejores líderes son aquellos 

que logran crear equipos que trabajan de manera efectiva, superando los 

obstáculos. De no haber estos elementos se corre el riesgo de generar la 

desconfianza, el conflicto y la falta de compromiso. 

Por último, la gestión del cambio es una habilidad transversal 

significativa tal como menciona “La gestión del cambio es clave” (E7L,2025), 
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ya que, los líderes deben ser capaces de guiar a los equipos a través de 

procesos de cambio organizacional, social o tecnológico (Onetto, 2021). La 

capacidad de gestionar el cambio de manera efectiva es vital para la 

supervivencia y el crecimiento continuo de la organización. En el modelo de 

Kotter (Torres Herrera, 2019), expresa que la gestión del cambio destaca 

cómo los líderes deben crear un sentido de urgencia y una visión convincente 

para facilitar las transiciones exitosas. 

Así también en las declaraciones proporcionadas por los encuestados 

se destaca, que "el servicio promueve la confianza y la confianza da 

credibilidad” (E9M,2025) y "un liderazgo genuino y de servicio” (E1O,2025). 

Así podemos distinguir que al interno del liderazgo eclesial es muy relevante 

el servicio, puesto que esto acerca más al líder en la construcción de vínculos 

sociales y conectar con su comunidad, dando como resultado un liderazgo 

abierto, empático y de apoyo. 

Se puede identificar también elementos clave de un liderazgo autentico 

en el cual los lideres proporcionan un ejemplo no solo en discursos sino 

basado en sus acciones. Lo mencionan como “líder da el ejemplo, en hechos” 

(E8M,2025). Estas declaraciones dan constancia del liderazgo coherente, al 

poder pedir el apoyo de su comunidad de manera efectiva y ética. 

Por tanto, guarda estrecha relación las palabras de (Maxwell, 2019) al 

indicar que las personas hacen cuando nos ven hacer. En otras palabras, el 

líder va por delante para preparar camino y dejando huellas para los demás 

miembros de su equipo o comunidad. 
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Así también recalcan algunos participantes “la ética en alto, coherentes, 

hacemos” (E4-L-2025) haciendo una vez más visible que cada palabra debe 

ir acorde al comportamiento y esencia del líder, manteniendo de esta forma 

una línea clara de transparencia.  

He de recalcar que cuando hay carencia de estos valores tanto los 

miembros de la comunidad como los colaboradores pueden tener 

percepciones de un líder ilegitimo, falso o no genuino, dando razón a lo 

expuesto dentro de liderazgo ético por (Leal Paredes y Arias Ibarra, 2021) 

quienes soportan que el liderazgo ético maximiza el desarrollo y confían más 

plenamente, colaborando eficazmente en la organización. 

De forma resonante se puede identificar que el engranaje se genera 

cuando existe una visión clara con lideres que están dispuestos a servir y 

transformar a sí mismos y avanzar juntamente a su equipo o miembros de la 

comunidad, enfatizando el soporte y respeto para dar ejemplo de forma ética 

ganando confianza genuina. 

Objetivo 2: Identificar como las relaciones entre líderes y 

miembros influyen en el desempeño de sus actividades de liderazgo. 

El liderazgo en las organizaciones eclesiales juega un papel 

fundamental en la guía espiritual y el desarrollo de los miembros dentro de la 

comunidad. Hay diversos tipos de relaciones que intervienen y se pueden 

clasificar en: Jerárquicas, Comunitarias, Interpersonales. Dentro de las 

relaciones jerárquicas, existe la dinámica líder subordinado, donde el líder 

guía, dirige y toma decisiones que afectan a los miembros del equipo, mientras 

que los subordinados cumplen con las tareas que se les asignan (García et 
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al. 2023). Dentro las relaciones que se han podido identificar están las 

jerárquicas donde el liderazgo está previsto en actividades orientadas a servir 

a su comunidad. Tal cual mencionan “servicio promueve confianza y 

credibilidad” (E10M,2025). En este aspecto se incrementa la autoridad del 

líder por su capacidad para dar servicio y liderar de manera ética. 

Luego se manifiestan las Relaciones Comunitarias, en el cual el líder a 

cargo se esfuerza por conectar con su congregación y fomenta lo mismo entre 

sus feligreses. Este tipo de liderazgo se basa no solo en la dirección de las 

actividades y el cumplimiento de los objetivos de la iglesia, sino también en el 

apoyo al crecimiento espiritual y personal de cada miembro (Wiebe, 2020). En 

las organizaciones eclesiales, los líderes se convierten en modelos a seguir, 

como lo manifiesta "Un líder tiene que dar el ejemplo, en palabras y en 

hechos" (E8M,2025), son quienes orientan a los miembros hacia los valores y 

principios que la iglesia promueve, al mismo tiempo que buscan facilitar su 

conexión con su fe y con los demás.  

Las relaciones interpersonales o el trato personalizado es uno de los 

aspectos más significativos del liderazgo en la iglesia. Es la orientación hacia 

el desarrollo espiritual de los miembros, los líderes eclesiales, al ser 

considerados guías espirituales, tienen la responsabilidad de acompañar y 

motivar a los fieles en su crecimiento religioso (Lipán, 2024). Como lo resaltan 

“ellos conversan con cada uno de nosotros individualmente” (E12M,2025) y  

“contacto directo con ellos, con cada miembro de la iglesia” (E13M,2025). 

Además de la predica de valores espirituales, está presente la ayuda 

individual donde cada miembro puede compartir sus pruebas y desafíos a fin 
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de apoyarse con su líder y demás miembros, al mismo tiempo que comparten 

su fe.  

En la misma línea de apoyo, el liderazgo fortalece relaciones 

saludables y positivas a fin de afianzar la hermandad y una motivación 

genuina en cada miembros y familias a nivel general. Las bases por tanto que 

sostienen el apoyo mutuo y un ambiente de unidad en la fe (Machado Y 

Martins, 2023). Es visible en los comentarios de “no nos juzgan, ponen metas, 

mejorar nuestra vida personal” (E10M,2025). Estas interacciones entonces se 

dinamizan y dan paso a principios de arrepentimiento y perdón lo cual podría 

restaurar relaciones rotas. 

Además, en el ámbito eclesial el liderazgo que se ejerce es vital para 

brindar espacios donde se puedan compartir creencias y valores, al mismo 

tiempo que se apoyan mutuamente. Es entonces un lugar donde cada 

miembro se esfuerza para alcanzar su potencial y ayuda a otros de maneras 

solidarias para el mismo fin, cumpliendo así la misión de la iglesia (Morataya, 

2024). 

Dentro de la organización eclesial Iglesia de Jesucristo de los Santos 

de los Últimos Días (IJSUD) se fomenta un hermanamiento genuino, el cual 

promueve la integración entre entidades, individuos, familia y comunidad. 

Comunidades basadas en la autenticidad, originalidad, legitimidad para 

trabajar en conjunto. Desarrollar amistad, fortalecer lazos y redes de apoyo. 

Como reza en el Manual General de Instrucciones de la Iglesia de Jesucristo 

de los Santos de los Últimos Días (IJSUD, 2024), en el Capítulo 21: 
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Las hermanas y los hermanos ministrantes representan al Señor. 

También ayudan a los miembros a sentir el amor y el apoyo del obispo 

y de los líderes de la Sociedad de Socorro o del cuórum. Ellos deben 

velar siempre por los miembros de la iglesia, y estar con ellos y 

fortalecerlos. Discernir necesidades y brindar amor, cuidado y servicio 

semejantes a los de Cristo. Ofrecer ayuda y consuelo en momentos de 

necesidad espiritual o temporal. Dando especial atención a sus 

carencias o solicitudes de ayuda ya sea temporal o espiritual durante 

las entrevistas de ministración.  

En otras palabras, las relaciones que se forjan en este contexto ofrecen 

perspectivas del acompañamiento y fortalecimiento dentro de la hermandad, 

donde el líder no es el que da soporte y ayuda exclusivamente, sino que se 

forman vínculos afectivos, de fe y de amistad durante estas visitas o 

interacciones donde mujeres y hombres procuran emular el amor de Cristo en 

todo este proceso. 

Las relaciones interpersonales dentro de la comunidad eclesial son 

esenciales para crear un entorno de confianza, respeto mutuo y apoyo 

emocional, los ministrantes, como representantes del Señor, tienen la 

responsabilidad de ser modelos a seguir en términos de cómo interactúan con 

los demás. Velar por los miembros, como se menciona en el texto, implica 

escuchar con empatía y actuar con diligencia para abordar las necesidades 

de los demás. Este tipo de relación promueve una dinámica interpersonal 

basada en la confianza y en el cuidado genuino por el bienestar del prójimo. 
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En este sentido el clima organizacional dentro de una iglesia es 

fundamental para asegurar que los miembros se sientan acogidos, valorados 

y apoyados, ya que, un clima positivo, basado en el amor cristiano, la 

solidaridad y la cooperación entre los líderes y los miembros, favorece la 

creación de un ambiente saludable donde las personas puedan prosperar 

espiritual y personalmente. Cuando los ministrantes actúan como 

representantes del amor, el apoyo del obispo y de los líderes de la Sociedad 

de Socorro o del cuórum, se está construyendo un clima organizacional 

inclusivo y orientado al bienestar colectivo como detalla “el plan de 

ministración, hermanas que realmente ayudan” (E13M,2025), “porque 

ministrar es poder tener a unas hermanas pendientes de otras" (E13M,2025).  

Este tipo de clima favorece la participación de los miembros y fortalece 

los lazos comunitarios, en el que la acción desinteresada de los ministrantes 

y el compromiso con el servicio sin esperar nada a cambio, genera un entorno 

organizacional caracterizado por la confianza y el respeto mutuo, donde las 

personas se sienten seguras para compartir las necesidades y encontrar 

consuelo. En términos de liderazgo, cuando los ministrantes están 

comprometidos con el servicio semejante al de Cristo, se promueve un 

liderazgo transformacional que inspira a los miembros a seguir el ejemplo del 

líder espiritual y los anima a tomar un rol activo dentro de la comunidad.  

En definitiva, las relaciones interpersonales dentro de una organización 

son fundamentales para el desarrollo de un ambiente laboral o comunitario 

que sea saludable, productivo y armonioso. Estas relaciones no solo influyen 

en el bienestar emocional y psicológico de los miembros, sino que también 
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tienen un impacto directo en la eficacia y el éxito de la organización en la 

consecución de los objetivos (Parazuela, 2023).  

Por otro lado, las relaciones colaborativas o de trabajo en equipo se 

desarrollan entre compañeros de trabajo que interactúan para alcanzar un 

objetivo común. En este tipo de relaciones, la cooperación y la solidaridad son 

clave como detalla “se practica la solidaridad, la acogida la contención y el 

servicio a la comunidad” (E10M,2025) y “trabajar en conjunto con y por los 

demás” (E6L,2025). En este sentido las ideas compartidas, la participación y 

los consejos que se brindan para llegar a tomar decisiones en consenso son 

muy importante para los miembros de un equipo o grupo (López Pazmiño, 

20219).  

En esta forma de intervención o de buscar soluciones compartidas hay 

mayor probabilidad de aprendizaje puesto que cada una aporta con 

experiencias, que pueden ser ligadas a sus conocimientos profesionales o 

empírico personal. Lo cual mantiene relaciones fortalecidas dentro de la 

comunidad o equipo. 

Por otro lado, en la iglesia existe también, las relaciones informales que 

surgen de manera espontánea entre los miembros y no están formalmente 

estructuradas, estas relaciones se basan en intereses personales o valores 

compartidos y pueden influir fuertemente en el clima organizacional (Lois, 

2023). Como considera “se sienten que hay una amistad, se sienten 

fortalecidos, se sienten que hay una preocupación real” (E9M,2025). Así 

también, menciona que "Es importante acercarse más a ellas y conocerlas, 

primero ser amigas" (E6L,2025). Esta observación guarda relación con el valor 
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e impacto que brinda un amigo, es decir esa interacción social que permite 

forjar relaciones humanas solidas que al mismo tiempo fortalece y podría 

ayudar a mejorar situaciones complejas en el aspecto emocional (Agurto y 

Arroyo, 2022). 

En forma opuesta encontramos la parte conflictiva que se pueden dar 

dentro de las interacciones y que no deben ser vistas como una problemática 

en si sino como parte de lo cotidiano en el contexto ya sea organizacional y 

eclesial. Sin embargo, cuando se manejan de manera efectiva, estas 

relaciones pueden convertirse en una oportunidad para el crecimiento y la 

mejora. Como revela “son un poco difíciles, un mundo diferente…comprende 

desafíos, entonces toca buscar, llegar a ellos” (E6L,2025) y “junto con ellos 

buscar una solución” (E6L,2025). Por lo tanto, en lugar de ser destructivos, los 

conflictos pueden ayudar a mejorar procesos, identificar problemas y ajustar 

expectativas dentro de la organización (Tejeda González, 2019). La resolución 

de conflictos de manera adecuada es crucial para evitar que el ambiente de 

trabajo se vea afectado negativamente, y puede resultar en una mejora en las 

relaciones interpersonales a largo plazo. 

Las relaciones de apoyo emocional son esenciales para el bienestar 

general de los miembros de la organización, estas relaciones ofrecen un 

espacio donde los individuos pueden compartir las preocupaciones 

personales y profesionales y recibir apoyo emocional de los compañeros 

(Fernández et al. 2021). En este contexto algunos participantes indican 

“empatía real, comprender al otro” (E1O,2025) y “humildad, apoyo, familias, 

es clave” (E13M,2025). Cada uno de estos elementos son claves y vitales 

para infundir resiliencia o en otras palabras sobreponerse de manera positiva 
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a situaciones de alta tensión, conflictos entre otros, puesto que cada uno 

percibe que es valorados y se toma en cuenta sus necesidades. 

En consecuencia, las relaciones interpersonales dentro de una 

organización eclesial juegan un papel crucial en la creación de un ambiente 

de confianza, colaboración y crecimiento mutuo. 

A diferencia del liderazgo transaccional que mantiene una motivación 

económica, en este tipo de organizaciones se ejerce un liderazgo ético en el 

cual buscan resultados siempre y cuando se priorice el bienestar colectivo 

sobre los interese individuales, y basándose en los valores de honestidad, 

justicia y respeto; por tanto, se establece un ejemplo en el comportamiento y 

que va trascendiendo los resultados a corto plazo (BravoBravo y 

HerreraSánchez, 2023).  

Es fundamental identificar que cada persona llega con valores y 

comportamientos propios de su idiosincrasia, por esto el líder procura manejar 

relaciones interpersonales positivas que tengan impacto en la cohesión y 

conlleven al éxito o alcanzar las metas propuestas y propias de su comunidad 

u organización (Ostos, et al. 2021). Por lo tanto, el estilo de liderazgo en este 

aspecto facilita e influye las relaciones humanas y como se organizan para 

colaborar en equipo.   

Así también, aunque no se identificaron en las respuestas las 

relaciones donde se ejerce la autoridad de forma compulsiva o coercitiva, se 

debe mencionar que las percepciones de un liderazgo autocrático, puede 

generar una atmósfera tensa y desmotivada, donde los miembros pueden 

sentir que sus opiniones y preocupaciones no son tomadas en cuenta. A largo 
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plazo, esto puede afectar el clima organizacional, disminuir la moral y 

aumentar la deserción o aislamiento dentro de la comunidad eclesial. El 

liderazgo adecuado, basado en relaciones interpersonales saludables y 

auténticas previamente expuesta es clave para el éxito y el bienestar dentro 

de cualquier organización. Todo esto permite equilibrar y fortalecer las 

relaciones de manera abierta, transparente, socioemocional y espiritualmente 

edificante. 

Objetivo 3. Determinar las estrategias aplicadas por los líderes, 

que se consideran las más idóneas para alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

Hay diversas estrategias que se han podido reconocer en las 

entrevistas principalmente el servicio, la escucha activa, la empatía, la 

inteligencia emocional, la comunicación asertiva, la gestión del tiempo, la 

cooperación entre otras religiones y fundaciones, entre otras. Son habilidades 

que pueden ser adquiridas y/o fortalecidas en el trayecto de servicio. 

Rompiendo el mito de que el líder nace, y no se hace.  

El liderazgo de servicio por ejemplo es mencionado por Fuentes y 

Sánchez, (2024) el cual atribuye que un verdadero líder esta para prestar 

servicio con empatía y humildad, siendo este modelo clave en el ámbito 

eclesial. Como menciona “el Señor escoge lo humilde y sencillo” (E4L,2025). 

Por tanto, estas cualidades no se adquieren necesariamente al nacer sino se 

van desarrollando en la trayectoria y formación cotidiana de la persona. 

Esta idea de servicio humilde y sacrificado es central en el liderazgo 

transformacional y también en el modelo de liderazgo servidor propuesto por 
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(Díaz Gómez, 2020). Según este enfoque, el líder se ve a sí mismo como un 

servidor, cuya principal misión es facilitar el crecimiento y el éxito de los 

demás. Además, da prioridad a las necesidades de otros en vez de las 

propias, dando un valor que demuestra altruismo y bondad. 

Es mencionado también a un líder como “servidor” (E2O,2025); “El líder 

está abajo cargando, apoyándolas” (E2O,2025) y “no brillar, servir" 

(E1O,2025). Dando énfasis al líder siervo el cual se esfuerza para servir, 

soportar y ser apoyo.  La metáfora de "cargar" sugiere un compromiso 

profundo con el bienestar de los miembros, donde el líder actúa como un 

apoyo constante, sin buscar la notoriedad personal o el reconocimiento. 

 Además de este atributo, tenemos la estrategia de la escucha activa 

mencionada Cadena Chicunque, (2020) quien adiciona la escucha activa y 

brindar un trato personalizado para hacer que cada miembro se sienta 

comprendido y valorado. Para todo esto, los lideres no trabajan de manera 

aislada, sino que también establecen redes de apoyo con otros miembros, 

lideres, organismos, fundaciones e instituciones a fin de trabajar juntos para 

brindar servicios que puedan beneficiar a los miembros y la comunidad local 

según las necesidades previamente identificadas. Como menciona  

“conversar con ellos…conocer…escucharlos…”(E4L,2025) y  “actitud para 

escucharlas” (E5L,2025). “se sentían escuchadas, se sentían valoradas” 

(E1O,2025). 

Un líder empático es capaz de escuchar de manera activa, lo que le 

permite comprender mejor las necesidades y sentimientos de sus seguidores. 

Además, la cita menciona que el líder debe tener paciencia y servicio para 
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ayudar a los miembros a alcanzar la mejor versión (Chavarria, 2023). Como 

se evidencia el líder transformacional es motivador e inspiracional dando cada 

consejo o sentido de guía para trascender no solo en lo académico profesional 

sino también en la parte emocional y de desarrollo humano.  

Nos detalla una participante que “servir a Dios es servir a los demás” 

(E5L,2025). Esta empatía demostrada en servicio no solo brinda solidaridad o 

caridad son un sentido elevado de conexión con Dios y muestra de amor 

divino. La riqueza consiste entonces en lograr entender con empatía genuina 

las carencias y dificultades de la otredad.   

Podemos destacar entonces que un líder espiritual se apega 

primordialmente al liderazgo ético, brindando un nivel de alto compromiso, 

empatía, moral y vocación que lo oriente de forma constante y no esporádica 

o limitado a ciertos grupos afines, sino a todos y todas.  Este enfoque también 

resuena con la enseñanza de Pawar et al. (2020) que sostienen que el líder 

sirve a los demás para elevar a la comunidad, sin esperar nada a cambio, lo 

cual es mencionado por “no es remunerado” (E5L,2025). 

Para “lo que más apreciaban es que se sentían valoradas"(E1O,2025), 

este punto resalta la importancia de reconocer a los demás y de hacer que las 

personas se sientan vistos y valorados. El reconocimiento es una parte 

esencial de la motivación y el bienestar emocional dentro de cualquier 

organización. Cuando las personas sienten que el trabajo y los esfuerzos son 

apreciados, esto aumenta su compromiso y satisfacción. En el contexto del 

liderazgo, el reconocimiento puede ser una herramienta poderosa para 

fomentar la confianza y el sentido de pertenencia dentro del equipo.  
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En acuerdo a Chavarria, (2023) el ser reconocido es un elemento clave 

para que el colaborador o miembro de la comunidad pongan en uso su mejor 

versión y esfuerzo en todo sentido, logrando así el éxito organizacional y su 

bienestar integral. Por ende, un liderazgo de éxito fomenta estos lazos de 

reconocimiento, respeto y valoración. 

Los recursos, conocimientos y habilidades de los diferentes miembros 

y líderes de la iglesia se utilizan de forma colectiva, lo que potencia la eficacia 

organizacional. El trabajo en redes es clave en el enfoque de gestión 

colaborativa, que promueve la cooperación entre individuos, grupos e 

instituciones para lograr objetivos comunes. Como manifiestan “se hace un 

consejo de barrio" (E11M,2025); "nosotros siempre hacemos consejos” 

(E7L,2025) y “nosotros denominamos consejos” (E5L,2025). En este sentido, 

los lideres realizan con frecuencia reuniones entre lideresas, lideres, obispos, 

o presidentes de estaca, etc. donde comparten sus experiencias y casos de 

éxito, a fin de reproducir de forma similar en sus otras unidades eclesiales. 

Según Basurto et al. (2020) las redes sociales dentro de una organización 

permiten compartir recursos, habilidades y apoyo, lo que aumenta el capital 

social y mejora la capacidad de respuesta ante situaciones complejas. Aquí 

se da relevancia a un dinamismo continúo puesto que este enfoque impacta 

en la actitud colaborativa para alcanza el objetivo y misiones organizacionales. 

En otro aspecto igual de importante, Rodríguez, (2024) enfatiza la 

coordinación y cooperación interinstitucional como fuente de soporte que se 

complementan. Como realzan los comentarios “trabajado en programas, 

mano de obra, escuela local, entre otras” (E1O,2025). Estas alianzas de 

servicio generan cohesión comunitaria a fin de mitigar las carencias o falta de 
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ayuda a la comunidad. La colaboración entre instituciones es esencial para 

maximizar los recursos y resolver problemas de manera más eficaz. La 

propuesta de trabajo conjunto en la pintura de la escuela local ejemplifica 

cómo las instituciones pueden colaborar en proyectos concretos para 

beneficiar a la comunidad y promover un sentido de responsabilidad social 

compartida. 

El uso de la tecnología es otra estrategia usada para fines misionales 

o de interacción participativa como refiere "la tecnología ayuda...la 

conformación de grupos usando redes sociales como wsp” (E4L,2025). 

Reconoce el uso de aplicaciones tecnológicas para brindar mayor 

conectividad al interno de una organización eclesial. Llevando mayor 

eficiencia en lo ágil de su interacción al momento de transmitir sus ideas, 

compromisos e incluso toma de decisiones compartidas ante dificultades 

emergentes en la organización.  

Como expone Arocutipa, et al. (2021) la era informática y el uso de 

tecnología facilita y cambia exponencialmente lo niveles de gestión, la 

operatividad y una comunicación interna veloz. Este tipo de herramientas 

digitales permite a los líderes mantenerse conectados y coordinados de 

manera eficiente, incluso en situaciones de alta demanda o de emergencia. 

Por otro lado, el no actualizarse en estas herramientas podría retardar las 

interacciones y sentirse desconectados. 

Lo que expone "Cada mes, cada semana, se suelen enviar 

comunicados oficiales donde se hacen anuncios, ciertos cambios" 

(E2O,2025). Guarda relación con la gestión tecnológica o uso de las 
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herramientas digitales. Como vemos en la cita se valora el mantenerse al tanto 

de los eventos relevantes, noticias y avances en la obra de servicio mundial. 

También se preparan conferencias que dan soporte a comunidades rurales y 

de difícil acceso como se dijo “tener dos conferencias, fue una experiencia 

muy bonita, fue bueno” (E10,2025).   

La comunicación e información real, así como la actualización de los 

lideres y miembros de la comunidad es vital para mantener la confianza, 

compromiso y transparencia a todo nivel organizacional. Según (Kouzes & 

Posner, 2023) una comunicación eficaz y constante es fundamental para la 

gestión del cambio, ya que ayuda a reducir la incertidumbre, facilita la 

adaptación a nuevas circunstancias y fortalece el sentido de pertenencia 

dentro de la organización.  

En consecuencia, cada una de estas estrategias antes expuestas, se 

consideran las más idóneas para poder empoderar a sus miembros, lideres y 

comunidad en general a lograr los objetivos que contribuyan de manera 

positiva y sostenible a su desarrollo personal, familiar, comunitario y colectivo. 
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Al concluir esta investigación, se puede apreciar las percepciones 

obtenidas de algunos miembros, lideresas y lideres entorno al liderazgo 

organizacional dentro de su comunidad religiosa, identificando los estilos de 

liderazgo, las dinámicas y las estrategias idóneas para alcanzar los objetivos 

organizacionales.  

El primer objetivo específico se buscó conocer las percepciones del 

liderazgo dentro de la comunidad eclesial. Encontrando que dentro de la 

comunidad eclesial prima un liderazgo que guía, motiva e inspira. Iniciando 

con los líderes, ellos enfatizan sus percepciones de liderazgo como un 

entrenamiento o coaching, el cual enseña y acompaña a la persona hasta 

transformar y desarrollar todo su potencial, brindando guía constante, así 

como apoyo, a través de escuchar activamente y permitiendo una 

comunicación abierta donde el líder empodera y fortalece la fe, la confianza y 

autosuficiencia dentro de la comunidad.  

Los miembros por otro lado también describen un liderazgo de servicio 

y transformacional, donde ven al líder como un ejemplo en base a la ayuda y 

ministración constante que vela por su bienestar integral, siendo genuino y 

empático al momento de observar y escuchar sobre sus necesidades 

temporales, espirituales y emocionales. Explicando que no se sienten 

juzgados, sino que les ponen metas a fin de buscar una transformación 

paulatina, con el fin de generar un cambio positivo, reconstruyendo la 

CAPÍTULO 5:  

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES 
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esperanza y manteniendo una actitud resiliente frente a los desafíos y 

obstáculos presentes. Sin embargo, hay un punto de observación que 

mencionan algunos participantes y es la sobrecarga que pueden enfrentar los 

lideres ante las demandas de servicio constante y reiterativo, esto sucede 

cuando no se involucra de manera adecuada a los demás lideres de apoyo y 

a la membresía local. Teniendo en cuenta que su labor es voluntaria y que 

necesitan conciliar tiempo para su trabajo y familia propia.  

Así también se reconoce un liderazgo adaptativo y participativo, en el 

cual ciertos lideres y miembros manifiestan que al ser tiempos cambiantes es 

necesario ajustar ciertas tradiciones en la parte organizacional y poder llegar 

de manera más efectiva a la juventud y miembros que se encuentran en 

lugares rurales, así como el uso de la tecnología para mantenerse informados 

y compartir ideas que permitan buscar soluciones en base a las prioridades 

emergentes.  

El liderazgo ético es también señalado por lideresas donde reafirman 

la importancia de que el líder prioriza las necesidades de las personas más 

vulnerables, tratando a sus lideres de apoyo y miembros como sujetos y no 

como objetos con necesidades. Además, que debe vivir en base a sus valores 

y principios, siendo lideres auténticos que generan confianza y credibilidad 

dentro de los miembros y comunidad en general.   

Además, se muestra los elementos claves y convergentes que deben 

existir a fin de establecer un liderazgo integral y eficaz en cualquier entorno. 

Estos incluyen la comunicación asertiva, la escucha activa, la empatía, la 

inteligencia emocional, una visón y propósito claro, la integridad, la ética, la 
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coherencia, el compromiso, la flexibilidad, la colaboración y trabajo en equipo, 

la cooperación, la humildad o en otras palabras la capacidad para relacionarse 

de manera genuina y transparente, saber gestionar los cambios, la cercanía y 

disponibilidad siendo abierto al aprendizaje o enseñable.       

En acuerdo al segundo objetivo, se basó en identificar como las 

relaciones entre líderes y miembros influyen en el desempeño de sus 

actividades de liderazgo. Para este efecto los participantes expresan que el 

líder muestra su autoridad a través del servicio, lo cual genera confianza y 

credibilidad, es decir la relación jerárquica se evidencia de manera horizontal 

en este sentido, sumando a la construcción relacional que se basa en un 

interés genuino y de apoyo, más que autoritario o conocido como liderazgo 

tradicional dominante coercitivo.  

Así mismo se vislumbra que las relaciones comunitarias son de vital 

importancia, puesto que en este tipo de contexto el líder se esfuerza para 

conectar con sus lideres de apoyo y miembros locales, para lo cual debe dar 

el ejemplo con palabras y acciones que construyan relaciones colaborativas y 

de apoyo en su comunidad. Por tanto, algunos líderes muestran que practican 

un liderazgo relacional que favorecen la resolución de conflictos y coordinan 

sus esfuerzos para lograr el respeto, la tolerancia y en si un objetivo común.   

Uno de los aspectos más significativos que abordan los participantes 

entrevistados es el trato personalizado o relaciones interpersonales 

focalizadas, donde las relaciones se fortalecen uno a uno, es decir donde el 

líder acompaña y motiva a su feligresía en su desarrollo espiritual, emocional, 
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intelectual y físico. Dando como resultado un bienestar integral a nivel 

personal, familiar y mejorando la cohesión comunitaria simultáneamente.  

De esta manera se puede aumentar el compromiso en el individuo y 

comunidad. Estas relaciones saludables impactan de manera positiva en el 

desempeño de sus actividades de liderazgo eclesial, donde la participación e 

interacción se traducen en actividades solidarias y cooperativas para un bien 

común.    

Consecuentemente llegamos al tercer objetivo que pone de 

manifiesto las estrategias aplicadas por los lideres que se consideran las más 

idóneas para alcanzar los objetivos organizacionales. Siendo las más citadas 

por los lideres y miembros participantes el servicio diligente, como se ha 

notado anteriormente la mejor forma de tener resonancia en la congregación 

es la percepción de un líder siervo, dispuesto a brindar soporte temporal y 

espiritual a sus miembros y comunidad.   

La escucha activa, donde los lideres practican los llamados “consejos 

de barrio” en el cual se asemeja a un sistema democrático participativo donde 

los miembros y líderes de apoyo aportan con ideas, brindan informes de los 

resultados de sus actividades y ministración (visitas de orientación familiar, 

etc) viendo oportunidades de mejorar y catalizar sus esfuerzos 

mancomunados que puedan beneficiar a un miembro en particular, una 

familia, o la comunidad.  

La comunicación asertiva es clave para dar soporte, es donde los 

miembros locales se involucran ante las metas y objetivos propuestos.  Para 

esto el líder tiene un quinto domingo asignado, donde transmite y hace 
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partícipes a toda la congregación local sobre las metas establecidas. Se 

apoya también de chats grupales usando WhatsApp entre otros medios 

visuales. A nivel mundial también se efectúan dos conferencias semestrales, 

donde la primera presidencia, el cuórum de los doce apóstoles y lideresas 

mundiales brindan mensajes que aclaran y fortalecen una visión de fe y 

valores compartidos.  

La coordinación con otros barrios y lideres es clave como una 

estrategia del liderazgo imitativo, es decir compartir casos de éxito, donde los 

lideres y miembros puedan replicar actividades y acciones que promuevan su 

desarrollo, progreso y bienestar sostenible. Así también la alianza estratégica 

con otros organismos e instituciones de carácter educativo o de protección 

que permitan brindar beneficios a los miembros de la iglesia y de la comunidad 

local es parte fundamental a fin de lograr sus objetivos organizacionales y 

eclesiales.  

En virtud de lo expuesto es fundamental recalcar que desde la 

perspectiva del Trabajo Social y sus principios rectores van de la mano con 

las comunidades eclesiales y su liderazgo organizacional, creando sinergia al 

promover equidad, inclusión, cohesión social, respeto por la otredad 

sustentado en los derechos humanos y justicia social. En este sentido se debe 

dar continuidad e innovación, a fin de seguir reforzando y ganando efectividad 

al articular las redes de apoyo, que respondan a las problemáticas actuales 

con un compromiso más social, ético y resiliente. Reconstruyendo y 

restaurando la esperanza de las personas logrando un desarrollo humano 

integral y sostenible.    
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RECOMENDACIONES 

En base a lo antes expuesto se sugiere que los líderes puedan 

participar de programas de capacitación en base al desarrollo organizacional 

contemporáneo, a fin de mejorar o fortalecer la comunicación efectiva y 

mediación de conflictos. Adquiriendo así competencias y estrategias para 

fortalecer las habilidades de liderazgo integral y multidisciplinario. 

Es necesario, además, fortalecer las relaciones interinstitucionales y 

con los lideres comunitarios locales, que permitan viabilizar activades en 

conjunto donde se pueda promocionar los talleres brindados por la Iglesia a 

la comunidad.  

Se recomienda también que los lideres tengan capacitación en base a 

la gestión del tiempo, en el cual puedan equilibrar de manera adecuada su 

servicio voluntario con sus obligaciones laborales, así como 

responsabilidades inherentes a su propia familia.  

Sería beneficioso fortalecer el uso de los tics y otras herramientas 

digitales que les permitan optimizar los recursos durante sus reuniones de 

consejo, capacitaciones y eventos en general que puedan ser más difundidos 

y resonantes a los miembros y comunidad.    

Se propone también implementar metodologías de planificación 

estratégica que les permita abordar con mayor eficacia sus planes y objetivos 

de fortalecimiento familiar y cohesión social.  
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Se sugiere promocionar con más regularidad los programas vigentes 

que aborden los temas y principios básicos sobre cómo prevenir, reconocer y 

responder ante el abuso y la protección infantil.  

Se recomienda impulsar más y poner a disposición de la comunidad, 

los programas actuales y grupos de apoyo disponible a través del programa 

para recuperación de adicciones. 

Se recomienda incentivar con más frecuencia los programas vigentes, 

que aborden los temas y principios básicos sobre cómo prevenir, reconocer y 

responder ante la violencia intrafamiliar y la protección a la mujer. 

Sería beneficioso reforzar el trabajo en redes que facilite la 

coordinación interinstitucional entre organismos gubernamentales, 

instituciones educativas, así como buscar vínculos con otras organizaciones 

sociales que promuevan y potencien un impacto positivo en el bienestar 

comunitario. 
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