European Public & Social Innovation Review

ISSN 2529-9824 ‘ e p 8 I "' Pt ui
Innovation
Review

Articulo de Investigacion

El contexto laboral y  género,
diferenciadores del estilo de liderazgo

Work context and gender, differentiators of leadership
style

Carla Bueno-de la Fuente!: Universidad de Burgos, Espania.
cbd1006@alu.ubu.es

Raquel de la Fuente-Anuncibay: Universidad de Burgos, Espafia
raquelfa@ubu.es

Fecha de Recepcién:10/05/2024
Fecha de Aceptacion: 16/07/2024
Fecha de Publicacion: 31/07/2024

Como citar el articulo (APA 77):

Bueno-de la Fuente, C. y De la Fuente-Anuncibay, R. (2024). El contexto laboral y género,
diferenciadores del estilo de liderazgo [Work context and gender, differentiators of leadership
styleWork context and gender, differentiators of leadership style]. European Public & Social
Innovation Review, 9, 1-17. https:/ /doi.org/10.31637 / epsir-2024-420

Resumen:

Introduccién: La influencia del género en los estilos de liderazgo es un tema complejo.
Histéricamente, se han perpetuado estereotipos de género, asociando a los hombres con rasgos
como la asertividad, decisién y competitividad; y cualidades como la empatia, colaboracion y
el carifio a las mujeres. El presente estudio tiene como objetivo analizar tipos de liderazgo y la
capacidad de aplicarlo a distintas situaciones en funcién de las variables tipos de trabajo y
sexo. Metodologia: Se realiz6 un estudio descriptivo no experimental transversal en una
muestra de 617 personas. Se aplico la escala L]JI-2. Leadership Judgement Indicator para evaluar
cuatro estilos de liderazgo, y la capacidad de aplicarlos a distintas situaciones. Resultados: Se
constatan diferencias respecto al tipo de empresa y niveles de educaciéon entre hombres y
mujeres. Se sefialan diferencias significativas en los estilos de direccion, el estilo directivo,
consultante y delegatorio entre los varones, y consensual entre las mujeres. Destaca la
correlacion negativa, en las mujeres, entre el estilo directivo y el delegatorio Discusion: los
estilos de liderazgo individuales estan influenciados por una interaccién de experiencias
personales, normas culturales y contextos organizacionales. Conclusiones: Se observan
diferencias en el estilo de liderazgo en funcién del sexo y tipos de trabajo.

Palabras clave: estilos directivos; género; contexto organizacional; liderazgo; ocupacion;
competitividad; estereotipos; estilo consensual.
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Abstract:

Introduction: The influence of gender on leadership styles is a complex issue. Historically,
gender stereotypes have been perpetuated, associating men with traits such as assertiveness,
decisiveness and competitiveness; and women with qualities such as empathy, collaboration
and affection. The aim of this study is to analyse types of leadership and the ability to apply it
to different situations according to the variables of type of work and gender. Methodology: A
descriptive non-experimental cross-sectional study was carried out on a sample of 617 people.
The LJI-2 scale was applied. Leadership Judgement Indicator scale was used to assess four
leadership styles and the ability to apply it to different situations. Results: Differences were
found between men and women in terms of the type of company and level of education.
Significant differences were found in the management styles, the directive, consultative and
delegatory styles among men, and consensual among women. Of note is the negative
correlation, in women, between directive and delegatory styles Discussion: individual
leadership styles are influenced by an interaction of personal experiences, cultural norms and
organisational contexts. Conclusions: Differences in leadership style are observed as a
function of gender and types of work.

Keywords: managerial styles; gender; organisational context; leadership; occupation;
competitiveness; stereotyping.

1. Introduccion

La conceptualizacién de liderazgo guarda relacion con su significado original “laed” que
significa senda, ruta, curso de un barco en el mar, trayecto. En este sentido, el lider seria el que
conduce en la direccion correcta (Gémez, 2016). Si bien, la mayoria de las teorias sobre el
liderazgo, se relacionan con las teorias de la psicologia de la personalidad, el liderazgo es un
constructo muy estudiado dentro de la psicologia social y organizacional, acumulando gran
cantidad de investigacion desde los afios 50. A este respecto, algunos autores sefialaban el
incremento del niimero de publicaciones en las dltimas décadas y su crecimiento exponencial
(Gardner et al., 2010; Salgado et al., 2022).

El estudio de las diferentes teorias con respecto a las caracteristicas del lider nos lleva a inferir
que los atributos conferidos al lider han evolucionado a lo largo de diferentes etapas histéricas,
econdmicas y sociales. Esto también se refleja en las diversas interpretaciones del concepto de
liderazgo.

El liderazgo es un proceso de influencia social mediante el cual un individuo puede obtener la
ayuda de otro para alcanzar una meta comun. Se pueden encontrar referencias sobre liderazgo
desde la antigtiedad clasica (Bass, 1999); sin embargo, es en los afios 30, con la teoria del rasgo
(Allport, 1937), cuando se conceptualiza de forma cientifica. A partir de entonces, han ido
surgiendo diversas teorias y paradigmas, entre los que destacan el liderazgo transformacional
(Bass, 1999) y el liderazgo positivo (Cameron, 2013). Ademads, existen otras teorias con una
estrecha vinculaciéon conceptual, como el liderazgo auténtico (Luthans y Avolio, 2003), el
liderazgo de servicio (Greenleaf y Spears, 2002), el liderazgo espiritual (Fairholm, 1996; Fry,
2003), el liderazgo ético (Brown y Trevifio, 2006; Yukl et al., 2013) y el liderazgo positivo
(Cameron, 2013). Por otro lado, algunos autores (Dinh et al., 2014) sefialan que las complejas
formas organizativas surgidas a raiz de la rapida evolucion tecnolégica y la digitalizacion de
las organizaciones han dado lugar a nuevas modalidades de liderazgo.
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El panorama actual, demanda que las organizaciones sean capaces de desarrollar orientaciones
emprendedoras para responder con urgencia a los cambios y oportunidades, algunos autores
sefialan que el estilo de liderazgo de los directivos puede ser un crucial para fomentar el
espiritu emprendedor entre los miembros de su personal (Moriano et al., 2012) en este sentido,
diferentes estudios (Hornsby et al.,2002; Kuratko et al., 2005; Ling et al., 2008; Wakkee et al.,
2008) sefialan la importancia de los directivos y lideres para fomentar esta cultura
emprendedora, sin embargo, el liderazgo emprendedor no resulta ser una tarea facil, por la
propia naturaleza de la actividad emprendedora (Barbosa et al., 2007; Chen, 2007; Hayton,
2005), y por la necesidad de que los propios lideres sean capaces de valorar su propia
capacidad o eficacia para liderar proyectos emprendedores (Ehrlich et al., 2005; Wakkee et al.,
2008). En este sentido, Moriano et al., (2014) apuntan la necesidad de estudios que relacionen
los diferentes estilos de liderazgo con los comportamientos intraemprendedores de los
empleados.

Los estilos de liderazgo segin las diferentes teorias y etapas representan los principios,
técnicas y actitudes de su forma de liderar, poniendo en practica diferentes habilidades. A este
respecto, encontramos estudios relacionados con el establecimiento de metas, bajo el
paradigma del liderazgo auténtico que se han centrado en explorar en qué condiciones los
empleados obtienen mejores resultados tanto conductuales como afectivos, llegando a afirmar
que la eficacia de un estilo de liderazgo u otro (participativo, directivo) puede depender de
variables del contexto (Monzoni, 2013).

En cuanto al liderazgo y el género, la teoria del rol social indica que las diferencias en el
comportamiento de liderazgo entre hombres y mujeres pueden atribuirse a las expectativas
sociales y a los roles de género (Eagly y Johnson, 1990; Eagly et al., 1995). Para abordar las
diferencias intergénero, es necesario tener en cuenta otros aspectos como la discriminacién, la
sensibilidad, el recambio generacional y las brechas de desigualdad, entre otros (Bustos et al.,
2024).

La influencia del género en los estilos de liderazgo es un tema complejo y en evolucion.
Histoéricamente, las sociedades han perpetuado los estereotipos de género, asociando a los
hombres con rasgos como la asertividad, la decisién y la competitividad, mientras que
vinculaban a las mujeres con cualidades como la empatia, la colaboracién y el carifio. Estos
estereotipos han tenido un impacto significativo en como se percibe a hombres y mujeres como
lideres (Bennett, 2023; Shanmugam et al., 2007). Al respecto, el metaanélisis de Gutiérrez (2017)
sobre las diferencias de liderazgo entre hombres y mujeres concluye que las principales
dindmicas respecto a la participacién de las mujeres en distintos cargos estan condicionadas
por mdltiples factores que actdan como barreras, entre los cuales se pueden sehalar la
autopercepcion, su rol familiar-laboral y la existencia de estereotipos organizacionales reflejo
de la sociedad. Algunos estudios (Cuadrado et al., 2013) sefialan que, en general, los hombres
y las mujeres adoptan estilos de liderazgo similares, pero las relaciones entre ellos y los estilos
que predicen los resultados organizacionales son diferentes en cada caso.

Si bien las investigaciones sugieren algunas diferencias en los estilos de liderazgo entre
hombres y mujeres, es esencial considerar estos hallazgos dentro del contexto mas amplio de
la interseccionalidad y reconocer que los estilos de liderazgo individuales estan influenciados
por una interaccién compleja de experiencias personales, normas culturales y contextos
organizacionales (Bennett, 2023; Shanmugam et al., 2007).
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La mayor parte de los estudios sobre el liderazgo, relacionan el estilo de liderazgo en funcién
de variables personales y organizacionales, sin embargo, son pocas las investigaciones que
relacionan la preferencia o tendencia a utilizar diferentes estilos de liderazgo en funcién de
situaciones o contextos laborales diversos, y diferencias de género (Faraci et al., 2013). En
nuestro estudio utilizaremos un indicador de juicio de liderazgo basado en teorias
interaccionales. Se examina la interaccion entre los rasgos de personalidad de los lideres y el
comportamiento y estilo que adoptan, las situaciones que pueden desarrollarse en relacion con
el contexto de la organizacion, el tipo de tarea y las habilidades y experiencia de las personas
involucradas.

1.1. Objetivos

Se pretende analizar si existen diferencias de género en cuanto los estilos de direccion. Asi
como el perfil de género en funcién de variables como: nivel de estudios, situacion laboral,
tiempo de ocupacion, tipo de empresa, tareas de supervision.

2. Metodologia

Se realiz6 un estudio descriptivo simple, transversal y no experimental para recopilar
informacion sobre las caracteristicas de los sujetos en funcién del género y sus distintos
contextos laborales. Para el analisis de los datos, se llevaron a cabo andlisis descriptivos,
frecuencias en funcién de la variable género, la prueba t de Student para analizar las diferencias
entre estilos de direccién segun el género y un analisis de cltister para establecer perfiles
basados en el género y los estilos de liderazgo.

2.1. Procedimiento

La recopilacion de los datos se realizé mediante el envio de un cuestionario en linea, LJI-2
Indicador de estilos de liderazgo. Se explicd la finalidad del estudio, y todos los participantes
dieron su consentimiento informado, respetando los principios éticos de este tipo de estudio,
anonimato y confidencialidad. El tiempo de aplicacion fue de cuatro minutos
aproximadamente.

2.2, Instrumento

Se utilizo el cuestionario de LJ2. Indicador de estilos de liderazgo (Lock y Wheeler, 2021), esta
escala evalta los cuatro estilos principales de liderazgo — estilo directivo; consultante;
consensual y delegatorio- y los subestilos incluidos en éstos, lo que permite una evaluacion
global de la capacidad de liderazgo presente en los adultos. Las puntuaciones indican tanto la
preferencia o tendencia a utilizar estos tipos de liderazgo, como de la capacidad de conocer la
viabilidad de cada estilo al aplicarlo a diferentes situaciones.

Es una prueba situacional que mide la capacidad de liderazgo, a través de 16 escenarios
diferentes, con cuatro alternativas de respuesta. Este instrumento cuenta con diferentes
investigaciones y revisiones que avalan la fiabilidad, estabilidad y validez del constructo. En
este estudio se ha utilizado la versién adaptada al espanol (TEA, 2021), que mantienen la
validez de la version original.
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El modelo de liderazgo del LJI, (Faraci et al., 2013) se centra en las formas en que el lider
enfrenta situaciones de toma de decisiones respecto al equipo que lidera. Se basa en principios
que prevé qué estilo de liderazgo presenta mas probabilidades de ser eficaz en un conjunto de
circunstancias determinadas. Cada estilo de liderazgo principal se divide en dos subestilos o
facetas (tabla 1)

Tabla 1.

Estilos y subestilos de liderazgo

E.Stllos de Subestilos

liderazgo

Directivo Autéarquico
Recopilador

Consultante Individual
Grupal

Consensual Dirigente
Miembro equipo

Delegatorio Informado
Auténomo

Fuente: Elaboracién propia a partir de Lock y Wheeler (2021).

Seguin este modelo, el estilo directivo, el lider toma las decisiones basdndose en sus ideas; el
estilo consultante toma las decisiones teniendo en cuenta las ideas de su equipo; el consensual
basa su decisién de forma conjunta basada en las ideas del grupo, y el estilo delegatorio toma
las decisiones basandose en las ideas del equipo (Figura 1).

Figura 1.

Estilos de toma de decisiones subyacentes al IJL

*ESTILO DIRECTIVO *ESTILO
CONSULTIVO
Yo hago Tomo la
basado en decision en
decisiones base a

en mis ideas | nuestras ideas

Tu haces Hacemos
basado en decision
decisiones basada en
en tus ideas | huestrasideas
*ESTILO *ESTILO CONSENSUAL

DELEGATORIO

Fuente: Faraci et al. (2013)

El liderazgo directivo suele ser méas eficaz con un equipo de reciente formacion o que se enfrenta
a situaciones desconocidas, o cuando un lider con experiencia se enfrenta a muchas decisiones.
Un exceso del estilo directivo autdrquico, puede llevar a desmotivacion, baja autoestima y falta
de compromiso debido a la falta de participacién y autonomia de los miembros del equipo
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(Northouse, 2018). Un liderazgo directivo recopilador (Goleman, 2000) busca obtener opiniones
e informacién del grupo antes de tomar decisiones, equilibrando asi la direccién con la
participacion del equipo (Faraci et al., 2013).

El liderazgo consultivo, es positivo cuando el lider necesita tener en cuenta las opiniones de los
demas, pero él toma la decision final. En un equipo en desarrollo aumenta el conocimiento;
pero bajos niveles de consulta pueden hacer que los miembros sientan que sus habilidades
estan infrautilizadas (Faraci et al., 2013) y el estilo consultante individual, difiere del grupal, en
algunos aspectos como la interaccién de consulta uno a uno, frente a la grupal, en el nivel de
confidencialidad, mayor en la individual, las dindmicas de grupo fomentando ideas y mayor
transparencia, en el grupal, sin embargo, la presién del grupo es mayor, y algunos miembros
pueden sentirse cohibidos si sus opiniones no son bien aceptadas o impopulares. Con respecto
a la informacién obtenida, puede ser mas especifica y detallada en el consultante individual,
mas general y diversa en el consultante grupal (Yukl, 2013).

El liderazgo consensuado es importante para generar compromiso en un equipo experimentado,
especialmente ante situaciones que requieren diferentes perspectivas para resolverse. Un uso
insuficiente puede dar lugar a una menor implicacion del equipo, pérdida de sus habilidades,
y falta de motivacién; un uso excesivo puede conducir a una percepcion de falta de liderazgo
entre los miembros (Faraci et al., 2013).

Las diferencias entre los subestilos consensual dirigente y miembro del equipo, se basan en el caso
del primero en una toma de decisiones colectivas, buscando consenso antes, discutiendo las
opciones, y con una participacion en la toma de decisiones, lo que mejora el compromiso y
aceptacion de las mismas; el lider es un facilitador que no impone su propia decisién. Es
adecuado para situaciones que requieren colaboracién y acuerdo. El subestilo miembro del
equipo, es menos jerarquico, el lider se muestra como un miembro més del equipo,
compartiendo responsabilidad, y liderazgo, los miembros se sienten méas empoderados, se
caracteriza por una mayor flexibilidad y responsabilidad compartida, los éxitos y los fracasos
de las decisiones son asumidos por todos. Especialmente indicado para grupos cualificados
auténomos y con experiencia y capacidad (Hackman y Wageman, 2005).

El estilo delegatorio, es valioso en un equipo experimentado, con mayor experiencia técnica que
el lider en aspectos en los que delega (Faraci, 2013). El subestilo delegatorio informado el lider
delega tareas y responsabilidades, proporcionando informacién necesaria para tomar
decisiones; supervisa y ofrece apoyo y feedback, y confia en la capacidad de los miembros en la
toma de decisiones. El liderazgo auténomo, otorga autonomia total para la toma de decisiones y
gestion de sus tareas, se basa en la confianza plena, y los miembros se sienten motivados y
comprometidos, pueden ser mdas innovadores y creativos. Ambos estilos requieren confianza,
pero el estilo auténomo se basa en una confianza atin mayor en la capacidad del equipo para
funcionar independientemente (Pearce y Sims, 2002).

2.3. Participantes

La muestra de estudio estuvo conformada por 994 personas; 290 hombres y 327 mujeres. Con
respecto al nivel de estudios de los participantes, un 71,03% (206) de hombres son licenciados
o graduados frente a un 68,81% (225) de mujeres. En el caso de los sujetos con doctorado un
28,97% (84) son varones frente a un 31,19% (102) son mujeres.



3. Resultados

3.1. Situacién laboral

Con respecto al tipo de contrato, el porcentaje de hombres (62,76%) que ejercen una actividad
a tiempo completo es superior al de mujeres (51,68%). En el caso de los empleos a tiempo
parcial los porcentajes son similares entre hombres (15,17%) y mujeres (17,13%). Las mayores
diferencias se encuentran en el trabajo auténomo, siendo muy superior el porcentaje de
mujeres (20,18%) frente al de hombres (9,66%). Los desempleados de la muestra presentan
cifras bastante bajas (n=36), similares tanto en hombres (5,52%) como en mujeres (6,12%).

3.2. Experiencia profesional

En relacion con el tiempo dedicado a la profesion (tabla 2), casi la mitad de los sujetos de la
muestra llevan un afio o menos ejerciendo la profesién, hombres (42,76 %) y mujeres (42,81%).
La tercera parte llevan de uno a cinco afios ejerciendo la profesion, con porcentajes muy
similares en ambos sexos (31,72% hombres y 31,19% mujeres). Y el porcentaje de sujetos que
lleva mas de 20 afios es de un 4,83% en hombres y un 5,50% en mujeres.

Tabla 2.

Tiempo dedicado a la profesion

Sexo Tlempg frecuencia porcentaje
profesién

hombres menos de 1 afio 124 42.76
delab 92 31.72
de6a10 26 8.97
del1la15 16 5.52
de16a20 14 4.83
mas de 20 14 4.83
total 290 100.00

mujeres menos de 1 afio 140 42.81
delab 102 31.19
de6a10 26 7.95
del1lal1b 16 4.89
de16a20 20 6.12
mas de 20 18 5.50
total 327 100.00

Fuente: Elaboracién propia (2024).
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Tiempo dedicado a la profesion. Valores agrupados

74,50% 74%
I I ] !
Menos de 5 afios Mas de 5 afios

m Hombres m Mujeres

Fuente: Elaboracién propia (2024).

3.3. Tamaiio de empresa

Los resultados reflejan que el 31% de la muestra trabajan en empresas de mas de 250
trabajadores, siendo la distribucién bastante similar entre hombres (14,48%), y mujeres
(16,51%). La pequena (entre 10 y 50 trabajadores) y mediana empresa (entre 50 y 250),
representa el 43,16% de la muestra, con una proporcién menor en hombres (19,31%) que en

mujeres (23,85%) (Grafico 2)

En el caso de empresas de menos de 10 trabajadores, representa el 19,25% de la muestra, siendo

mayor el porcentaje de hombres (11%) que el de mujeres (8%).
Grafico 2.

Tamario de la empresa, por género

17%
14,509

13%
11% 11,039

11,03%
8%

8,28%

Gran empresa Mediana Pequefia Delal0
trabajadores

Fuente: Elaboracién propia (2024).



3.4. Actividades directivas

El grupo profesional de referencia se analiz6 a partir de una clasificaciéon de 9 actividades
profesionales, desde los mas cualificados (ingeniero, licenciado, alta direccién) a los que
implican menos cualificacion (oficiales de tercera, peones). Las diferencias en cuanto a
distribucién por grupo profesional muestran que en el caso de los hombres el 51 % (n=148)
pertenecen al grupo de directivos; siendo este porcentaje mayor (59,3%; n=194) en el caso de
las mujeres. Los cargos técnicos representan el mayor porcentaje tanto en varones (35%) como
en mujeres (47%).

Actividades de superuvision

En cuanto a funciones directivas, una cuarta parte realizan tareas de supervisién, no
encontrando apenas diferencias entre hombres (27%) y mujeres (26%). El ntmero de
trabajadores supervisado por género es muy similar, con porcentajes que sefialan que el
21,38% de los hombres y 22,62% de las mujeres supervisa de 1 a 20 trabajadores y el 5,5% en
ambos casos, de 21 a 50 trabajadores.

La realizacion de tareas propias de jefe, representan cifras similares en ambos géneros, las
ejercen un 25,52% de los varones y un 22.02% de las mujeres. En cuanto al tiempo que llevan
ejerciendo dicha tarea (Grafico 3), el mayor porcentaje es entre uno y cinco afos, 12,41% en el

caso de los hombres y 10,40% por parte de las mujeres.

Ninguna mujer ha ejercido esta funcion entre 16 a 20 afios.

Graéfico 3.

Tiempo ejerciendo tareas de supervision por género

0%

Mds de 20 aii
as de 20 afios B o,69%

()
de 11 a 20 afios - 1,2%

0 1,40%

A 12,2%
d 10 )
menos de un afio 8,6%
8,30%

Fuente: Elaboracién propia (2024).

B Mujeres

B Hombres
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3.5. Estilos de direccion

No se han encontrado diferencias significativas en los mismos p > 0,05. Solo existe diferencia
en el estilo Consultante individual (t=2,16; p=0,03; D= 0,25). No se ha encontrado relacién entre
los diversos estilos directivos (Tabla 3), tanto en hombres como en mujeres, (. 013 a -.365*);
presentando en este Gltimo caso una relacion moderada inversa en las mujeres entre el estilo
consultante y el delegatorio (-.365*%).

Tabla 3.

Correlacion de estilos de direccion en hombres y mujeres

1 2 3
1 directivo
hombres 2 consultante .258**
3 consensual 121 .255%*
4 delegatorio -.195** -119% .043
1 directivo
mujeres 2 consultante 166**
3 consensual -.060 .013
4 delegatorio -.211** -.365%* 046

Fuente: Elaboracién propia (2024).

Se realiz6 un analisis de red para analizar la estructura de las relaciones, confirmando que los
hombres presentan mayores correlaciones positivas entre los estilos directivo y consultante y
consultante y consensual; no habiendo relacién entre los estilos consensual y delegatorio. En
el caso de las mujeres la fuerza de las correlaciones fue mayor en entre el estilo consultante y
delegatorio, pero en sentido inverso, las mujeres que utilizan un estilo consultante no utilizan
el estilo delegatorio. No hay relacion entre el estilo consensual y el resto.

Se establecieron perfiles de sujetos en grupos homogéneos mediante un andlisis de claster,
quedando delimitado por tres grupos. Con respecto a los hombres, en el primer grupo, se
encuentra el mayor ntimero de casos (n=120) y se caracteriza por presentar bajas puntuaciones
en los diferentes estilos a excepcién del delegatorio (69); el segundo grupo (n=78) presenta una
puntuacién muy baja en el estilo consensual (18) y la puntuacién mas alta se refiere al estilo
directivo (51), presentando bajas puntuaciones en los estilos consultante (32) y delegatorio (32).
El tercer grupo presenta puntuaciones altas en todos los estilos (directivo, consultante y
consensual) a excepcion del estilo delegatorio (38).

Con respecto a las mujeres destaca el primer grupo (n=126) con un alto estilo consensual (83)
y puntuaciones medias (de 41 a 45) en el resto de los estilos. La segunda agrupacion (n=101)
presenta puntuaciones bajas en todos los estilos (22 a 26) y una alta puntuacién en el estilo
delegatorio (68); y el tercer clister (n=100) con una alta puntuacién en el estilo directivo.

Si comparamos los tres clister, en funcién del género y estilo directivo, en el primero los
hombres punttian mas en el estilo delegatorio (69) y las mujeres en el consensual (83); en el
segundo los hombres en el estilo directivo (51) y las mujeres en el delegatorio (68) y en el tercer
grupo, los hombres punttaan alto en todos los tipos de liderazgo, a excepciéon del delegatorio
(38) y las mujeres punttan alto en el directivo (63) en comparacién con el resto de estilos, pero
con puntuaciones similares al de los hombres en los estilos directivo, consultante y consensual.



® epsir

11

En todos los casos se observé un valor de F significativo, situdndose en un rango de 64.303 a
381.260; la Sig=.000 en todos los casos.

4. Discusion

Los estudios sobre el tema han arrojado diferentes resultados, algunas investigaciones
sugieren que puede haber diferencias en los estilos de liderazgo entre hombres y mujeres, van
Engen y Willemsen (2004) en un metaanélisis de investigaciones publicadas en la década de
1990, mostraron que las mujeres tienden a adoptar estilos de liderazgo mas democraticos y
transformacionales en comparacion con los hombres, pero no se observaron diferencias de
género en otros estilos de liderazgo.

En este sentido, Bennett (2023) y Shanmugam et al. (2007) apuntan diferencias en los resultados
en la linea que las mujeres tienden a ser mas transformadoras y enfatizan la colaboracion, el
empoderamiento y el desarrollo del equipo. Por el contrario, los hombres son més propensos
a mostrar un liderazgo transaccional, en establecer objetivos, recompensas y castigos claros.
Sin embargo, sefialan que no se puede generalizar la esencia de los estilos de liderazgo,
basandose en el género. En esta linea, algunos autores (Eagly y Johnson, 1990) sugieren que en
general, las mujeres tienden a adoptar un estilo de liderazgo mas democratico y participativo,
mientras que los hombres son més propensos a un estilo autocratico y directivo.

Babiak y Bajcar (2003) por el contrario, sefialan que, si bien la mayoria de los estudios en los
estilos de liderazgo indican que los hombres y las mujeres directivos gestionan de manera
diferente; las mujeres se inclinan més por el estilo relacional, mientras que los hombres
muestran tendencia hacia el estilo controlador y orientado a la tarea; los actuales cambios
repercutirdn més en la composicién por sexo de los equipos y en sus estilos de direccién. En
su investigacion de 1.440 directivos, mostraron que las mujeres tienden a percibirse a si
mismas como mds estructuradoras, es decir, orientadas a las tareas, que los hombres, lo que
difiere de la vision estereotipada del estilo de direcciéon orientado a las relaciones que suele
atribuirse a las mujeres. Los lideres masculinos se evaluaron a si mismos como empleadores
de estilos de liderazgo maquiavélico y distante. No hubo diferencias significativas entre
géneros en los estilos de liderazgo autocratico, gratificante y participativo.

Otros autores (Stelmaszczuk, 2021) en su estudio sobre el liderazgo en profesionales de la
enfermeria, encontraron promedios similares en los estilos de liderazgo transformacional (4,07
+ 0,55) y transaccional (3,99 + 0,62). No encontrando diferencias significativas entre hombre y
mujeres en la relacién entre las variables sociodemogréficas y los estilos de liderazgo y sus
dimensiones.

Estos resultados coinciden con nuestro estudio, ya que no encontramos diferencias
significativas en los diferentes estilos de liderazgo analizados.

La importancia del contexto laboral de los lideres, puede incidir en las disparidades de género
en los estilos de liderazgo, incluyendo el tipo de organizacion en la que trabajan y el entorno,
lo que acttia como moderador en estas diferencias.

En este sentido, algunas investigaciones (Eagly et al., 1995), sehalan la efectividad relativa de
lideres hombres y mujeres, destacando la influencia del contexto laboral en la misma, en el
metaandlisis realizado sobre el género y la eficacia de los lideres, concluyen que los lideres
masculinos y femeninos fueron igualmente efectivos. Sin embargo, en relacion con la hipotesis
de que la congruencia de los roles de liderazgo con el género de los lideres mejora la
efectividad, los hombres fueron maés efectivos que las mujeres en roles que se definieron en
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términos mas masculinos, y las mujeres fueron mas efectivas que los hombres en roles que se
definieron en términos menos masculinos. Ademas, los hombres eran mas eficaces que las
mujeres en la medida en que los roles de lider y subordinados estaban dominados
numéricamente por los hombres. Por lo que estos datos deben discutirse desde la perspectiva
de los roles sociales.

Por su parte, Larsson y Alvinius (2020), en un estudio realizado en Suecia, en el que se
comparan los comportamientos de liderazgo autoevaluados en entornos de trabajo dominados
por mujeres, hombres y mixtos, los resultados apuntaron diferencias significativas por parte
de las mujeres, en entornos dominados por mujeres y mixtos, éstas se calificaron de manera
mas favorable que los lideres masculinos. Entre los lideres masculinos, se encontraron menos
diferencias entre los diferentes entornos de trabajo.

Podemos concluir que, en los dltimos afios, ha habido un reconocimiento creciente de la
importancia de estilos de liderazgo inclusivos que incorporen las fortalezas tanto de hombres
como de mujeres. Este reconocimiento sugiere que los lideres eficaces pueden aprovechar una
amplia gama de habilidades y comportamientos para adaptarse a diferentes situaciones.

5. Conclusiones

El debate entre las diferencias en el estilo de liderazgo entre hombres y mujeres relacionan el
estilo de liderazgo en funcién de variables personales y organizacionales. El presente estudio
se centra en la preferencia o tendencia a utilizar diferentes estilos de liderazgo en funcién de
situaciones o contextos laborales diversos, asi como las diferencias segtin el género.

Se han determinado diferencias en funciéon de diferentes variables como nivel de estudios,
situacion laboral, tiempo de ocupacion, tipo de empresa, tareas realizadas

Por otro lado, los resultados sefialan una falta de diferencias en estilos de direccion en funciéon
de la variable género.

Las diferencias en el tipo de contrato, se constata en que el porcentaje de hombres que ejercen
una actividad a tiempo completo es superior al de las mujeres; sin embargo destaca una gran
diferencia entre hombres y mujeres en el trabajo auténomo, siendo muy superior el porcentaje
de mujeres (20,18%) frente al de hombres (9,66%), en este sentido, se evidencia la creciente
importancia de las mujeres en los tltimos tiempos como propietarias de empresas, lo que hace
recomendable profundizar en la situacién del intraemprendimiento, desde una perspectiva de
género (Baena-Luna ef al., 2021), se hace importante también, analizar la forma en que su
situacion en el contexto social y familiar facilita o dificulta su trabajo o actividad empresarial.

Por otro lado, parece que se va cerrando la brecha generacional en cuanto a ejercer funciones
directivas por parte de las mujeres, que, en el caso de la muestra, se observa claramente en la
comparacién de las cifras por género, ya que ninguna mujer ha ejercido estas funciones
tomando como referencia de 16 a mas de 20 afios, pero se encuentran cifras mas similares en
los tltimos afios (entre menos de un afio a cinco afios) igualando los porcentajes entre hombres
(21%) y mujeres (19%).
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Los resultados muestran que las mujeres trabajan en mayor porcentaje en grandes empresas y
tienen mayor nivel de estudios con respecto a los hombres. Se indican diferencias significativas
entre los estilos de direccion en ambos géneros, el directivo, consultante y delegatorio se dan
mas entre los varones y el estilo consensual entre las mujeres. Cabe destacar la correlacién
negativa en las mujeres entre el estilo directivo y el delegatorio. Si bien es necesario reconocer
que los estilos de liderazgo individuales estan influenciados por una interaccién compleja de
experiencias personales, normas culturales y contextos organizacionales.

Es crucial evitar generalizar los estilos de liderazgo basados en el género. No todas las mujeres
son inherentemente mas transformadoras o colaborativas, y no todos los hombres son
transaccionales o directivos en su enfoque (Bennet, 2023), ya que los estilos de liderazgo estan
influenciados por una compleja interacciéon de experiencias personales, normas culturales y
contextos organizacionales.

En la constatacion de las diferencias, las investigaciones sefialan la importancia del contexto
laboral y las politicas de género en la influencia significativa sobre la percepcion y el
desempefio del liderazgo segtin el género. Las organizaciones deben trabajar para promover
la diversidad y la inclusion en los roles de liderazgo.
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