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Resumen

Introduccion. El liderazgo tiene una
incidencia en la cultura laboral de las
empresas, esta es producto de los flujos
comunicativos que emergen en su interior.
Objetivo. Comparar la relacién entre el
liderazgo y la cultura organizacional de dos
empresas maquiladoras internacionales,
una ubicada en México y la otra en Corea
del Sur. Materiales y métodos. Se hizo un
estudio de caso de tipo cuantitativo a partir
de 283 cuestionarios. Las variables de interés
fueron: cultura organizacional y liderazgo.
Resultados. Existe un vinculo positivo entre
el liderazgo y la cultura organizacional de

las empresas. En cuanto al contexto de la
empresa, influye en gran medida la ubicacion
geografica, no solo por el medio ambiente
fisicoque le rodea, sino ademas por factores
culturales, econdmicosy politicos que inciden
ensuformade operacion. Conclusion. Entre
mas cercano esellider con sus colaboradores,
laculturase fortalecerdyhabra mejorsinergia
laboral. Apesarde que prevalecendiferentes
liderazgos en las dos empresas estudiadas, en
ninguno de los casos se observo un liderazgo
de tipo autoritario ni transformador.

Palabras clave: cultura organizacional;
liderazgo; empresa maquiladora;
comunicaciénintercultural; tipos de liderazgo
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Leadership and organizational
culture in two international
maquiladora companies: a
comparative case hetween

Mexico and South Korea

Abstract

Introduction. Leadership hasanimpact
on thework culture of companies, thisis the
product of the communication flows that
emerge within it. Objective. To compare
the relationship between leadership and
organizational culture of two international
maquiladora companies, one located
in Mexico and the other in South Korea.
Materials and methods. A quantitative case
study was made from 283 questionnaires.
Thevariables of interest were organizational

culture and leadership. Results. There is
a positive link between leadership and
the organizational culture of companies.
Regarding the context of the company, the
geographical location has a greatinfluence,
not only due to the physical environment
that surrounds it, but also due to cultural,
economic and political factors that affect
its way of operation. Conclusion. The
closer the leader is to his collaborators;
the culture will be strengthened and there
will be better labor synergy. Despite the fact
that different leaderships prevailin the two
companies studied, in none of the cases was
anauthoritarianortransforming leadership
observed.

Keywords: Organizational Culture;
Leadership; Maquiladora Company;
Intercultural Communication; Types of
Leadership.

Lideranca e cultura
organizacional em duas
magquiladoras internacionais:
um caso comparativo entre
México e Coreia do Sul

Resumo

Introducao. A lideranca tem impacto na
cultura de trabalho das empresas, este é
produtodos fluxos de comunicacao que surgem
dentro dela. Objetivo. Comparar a relacao
entre lideranca e cultura organizacional
de duas maquiladoras internacionais, uma
localizada no México e outra na Coreia do
Sul. Materiais e métodos. Foi realizado um
estudo de caso quantitativo a partir de 283
questionarios. As varidveis de interesse
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foram: cultura organizacional e lideranca.
Resultados. Existe uma ligacao positiva
entre a lideranca e a cultura organizacional
das empresas. No que se refere ao contexto
da empresa, a localizacao geografica
exerce grande influéncia, nao apenas pelo
ambiente fisico que a envolve, mas também
por fatores culturais, econdmicos e politicos
que afetam sua forma de atuacao. Conclusao.
Quanto mais proximo o lider estiver de seus
colaboradores, a cultura serd fortalecida e
havera melhor sinergia de trabalho. Apesar
de prevalecerem liderancas diferentes nas
duas empresas estudadas, em nenhum dos
casos foi observada uma lideranca autoritaria
ou transformadora.

Palavras-chave: cultura organizacional;
lideranca; maquiladora; comunicacao
intercultural; tipos de lideranca.
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Introduccion

La maquila es uno de los pilares de mayor
importanciaa nivel econémico en Méxicoya que
representa “alrededor del 18 % del producto
interno bruto” (Statista Research Department,
2022). Voces expertas incluso senalan la
posibilidad de que en 2022 sea el propulsor
de laeconomia del pais (Tellez, 2022). De ahi la
importancia de analizar desde la perspectiva
de la comunicacion organizacional algunos
aspectos que pueden afectar el desarrollo de
este sector empresarial.

Traselimpactodel COVID-19 a nivel mundial
a finales del 2019, las transformaciones han
devenido con mayor rapidez y frecuencia,
lo cual ha implicado la adopcién de nuevas
culturas alinterior de las organizaciones, asi
como nuevos retos para los directivos. Por
ello la prioridad no es ponderar si la cultura
organizacional repercute masenelliderazgo
oalainversa, dado que:

Laculturaorganizacionalcomoelliderazgo
sondos fendmenos organizacionales que
actian muy estrechamente al operar el
lider dentrode un contexto cultural —yen
consecuencia estar condicionado por la
culturaorganizacional—y, asuvez, verse
la culturaorganizacional determinada por
el liderazgo (Amador, 2001, p. 168).

Conbase enestaperspectiva, el objetivo de
este trabajo fue comparar la relacion entre el
liderazgo y la cultura organizacional de dos
empresas maquiladoras internacionales en
un estudio de caso. La primera localizada
en Mexicali, México, de corporativo
estadounidense, dedicada a la manufactura
de pantallas de avidon dentro del sector
aeroespacial, con mas de cincuenta anos
de operaciones en la ciudad. La segunda
en Incheon, Corea del Sur, empresa en su
totalidad de origen coreano, dentrodel sector
electronico, lacual provee a diversas empresas
de sectores variados principalmente con
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semiconductores, con mas de veinte anos de
operaciones en el pais asiatico.

El supuesto con el cual se trabajé fue que
elfortalecimiento de la cultura organizacional
estad sujeto no solo al liderazgo, sino también
al contexto de la empresa, a su ubicacion
geograficay a la edad de quienes laboran en
ella. El propdsito de realizar un comparativo
fue dimensionar los aspectos convergentesy
divergentes entre paises paradeterminarsila
ubicacion geograficaylas practicas especificas
derivadas deellosoncruciales en los entornos
organizacionales exitosos o si en todo caso
es factible replicar practicas con liderazgos
y culturas disimiles de aquellas que podrian
considerarse como modelo.

Marco teorico

El marco referencial de esta investigacion
define ala culturaorganizacionalcomo: “una
interaccion compleja entre los sistemas
formales y los informales” (Slocum, 2009,
p. 474) en los que se comparten y aprenden
valores, creencias y actitudes entre sus
miembros. Desde esta perspectiva, la cultura
organizacional incluye formas rutinarias de
comunicacion, normas compartidas, valores
dominantes, la filosofia que guia las politicas
de gestion, las reglas para desenvolverse en
la organizacion y el sentimiento derivado de
la manera en que los lideres y colaboradores
interactdan con los diversos stakeholders
(Cooperetal., 2018).

Dicho de otra manera, tanto en lo formal
comoenloinformalse observalapresenciade
unasustanciayunaforma, esdecir, laprimera
conformada por “las ideologias que generan
losindividuosyque, alolargodeltiempo, llegan
a ser implicitas” (Amador, 2001, p. 157). La
segunda “son las manifestaciones concretas
de la cultura organizacional (...). Consisten
en entidades observables —incluyendo las
acciones humanas— a través de las cuales
los miembros expresan, afirmany comunican
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la sustancia de su cultura organizacional”
(Amador, 2001, p. 157).

Laculturaenlaorganizacionsetransforma,
ya que cada integrante del grupo aporta
fragmentos de sus propias experienciasyde
suesencia que lanutrenylahacendiferente.
Desde este enfoque, la cultura organizacional
es el origen del cambio, ya que ademas de
mostrar los valores personales y colectivos
posibilita las relaciones entre pares o entre
colaboradores y directivos. Al respecto, “la
culturaesun proceso, por lo tanto, evolutivo,
no so6lo no es incompatible con la idea del
cambio, sino que es una fuente de ello”
(Bernoux, 2004, p. 144).

Por ello, es de gran relevancia que en
los cambios que se realizan se tome en
consideracion a todos los integrantes que
forman las organizaciones, pues cuando se
ha desarrollado un fuerte comportamiento
unificado de valores y de creencias surge
una solida cultura organizativa (Tsai, 2011).
Adicionalmente, lamiradade lacomunicacion
intercultural resulta aplicable ya que, en
este caso, en las situaciones comunicativas
referidasinteractian personas que proceden
de matrices culturales-geograficas distintas
(México-Coreadel Sur). Consecuentemente, la
competencia para dialogaracerca de sentidos
culturales se realiza desde lugares subjetivos
y simbdlicos diversos (Pech et al., 2008).

Asi la cultura en general requiere de
procesos cognitivos para su asimilacion
y de procesos comunicativos para su
transferencia, esto significa que la cultura
posee “un caracter mental y comunicativo,
y a la vez pragmatico y dialéctico” (Pech et
al., 2008, p. 17). De esta forma, la cultura
estructura la realidad y los modelos que le
dan sentido a las practicas de las personasy
de los colectivos. Poresto, “las singularidades
culturales son particularmente importantes,
enun momento en que la globalizacién de la
economia requiere un enfoque diversificado
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de lagestion de los recursos humanos’ (Lévy-
Leboyer, 1996, p. 83).

De forma puntual, “la cultura organizacional
crea en el grupo un orden social, genera
continuidadydesarrollaunaidentidad colectiva
y sentimiento de pertenencia” (Amador, 2001,
p. 157), lo cualimplica que cada organizacion
seaUnica, porque “cadaunatiene su historia,
patrones de comunicaciéon, sistemas vy
procedimientos, declaraciones de misiony
visiones, relatos y mitos propios que en su
totalidad constituyen su cultura distintiva”
(Newstrom, 2011, p. 93).

Ahorabien, encuantoalaidentidad que se
desarrolla dentro de una empresa, dada su
cultura organizacional, se puede mencionar
que “el anhelo de identidad procede del
deseo de seguridad” (Bauman, 2005, p. 68).
Con esta orientacion, se observa como los
integrantes de unaempresa salen adelante de
lainestabilidady de los cambios gracias aeste
factor, porque permite la adhesion a valores,
idealesy persecucionde ciertos fines que son
compartidos. Desde luego, “laidentidad esun
proceso de construccion de significado a partir
de unarelacion que tiene prioridad sobre los
demas” (Bernoux, 2004, p. 158].

Apartirde la convivencia se va construyendo
una identidad con los valores, cualidades,
conocimientos, costumbres que tienen los
integrantes de la organizacion de forma
individual y colectivamente. La identidad no
esunfendmeno estatico, es una construccion
simbolica que emerge de las interacciones,
de los didlogos y de las negociaciones que
se efectuan en los grupos. Por lo tanto, la
conformacion de la identidad supone que
“esun proceso dialéctico mediante el cual se
incluye sistematicamente a una persona en
algunas categorias y al mismo tiempo se la
excluye de otras” (Pech et al., 2008, p. 33).

Laidentificacionyelsentido de pertenencia
conungrupoovarios grupos, se lograa partir
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de la valoracidn que el propio individuo hace
al contrastarlo con otro (s) que son disimiles.
Por ello, “el término hace referencia a la
identificacion con una cultura especifica,
a la vez que lleva implicito un ejercicio de
comparacién hacia el exterior con otras
culturas” (Espinar et al., 2006, p. 105]). El
resultado es la filiacidn delindividuo al grupo
oalosgruposconlos que presenta afinidad en
algunrubro, yasea porreferenciaaunaclase,
aungénero,aunacultura, etc. Entanto que el
abandono a la pertenencia sucedera cuando
se presente algun conflicto identitario.

En cuanto al liderazgo, es un factor clave
dentro de las organizaciones ya que permite
tenerapersonas capaces que sepanadaptarse,
tomar decisiones, resolver problemas y salir
adelante con eficacia, herramienta clave para
inspirar y motivar a los empleados (Palafox-
Soto et al., 2021, p. 3]. Por lo tanto, el lider
debe contribuiralaformacionyentrenamiento
de las personas que trabajan con él, debe
ayudarlos adesarrollarse asimismos (Plane,
2016). También debe usar su conocimiento
para potenciar a la organizacion con base en
eltrabajoenequipoyatravésde laformulacion
de estrategias adecuadas (DuBrin, 2015).

Ahora bien, existen diversos tipos de
liderazgo. El liderazgo autoritario goza de
mayor aceptacion “en las culturas de alta
potencia, y la relacion del lider con el grupo
probablemente variara a lo largo de las
dimensiones culturales del individualismo y
el colectivismo” (Thomas, 2002, p. 161). La
relacion del lider con el grupo al que dirige
se puede convertir en una relaciéon en donde
el establecimiento de un sistema de control
efectivo es la prioridad (Pathiranage, 2019).

El liderazgo autocratico centraliza la
autoridady seimponen los métodos de trabajo,
se toman decisiones unilaterales y se limita
la participacion de los empleados (Robbins et
al., 2017). Por otro lado, el lider demdcrata
involucra a sus empleados en el proceso de
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toma de decisiones y se encarga de motivar
a los miembros de su equipo (Robbins et al.,
2017, p. 392). Elliderazgo no intervencionista
“permite a sus empleados saber que son
libres de tomar decisiones que consideren
relevantesyde hacer sutrabajode la manera
que consideren mas apropiada” (Robbins etal.,
2017, p. 392).

M3as variedad de liderazgos se suman,
como por ejemplo el lider transaccional,
enfocadoenlorutinarioyen lasrecompensas
por cumplir con los estandares” (DuBrin,
2015). Ellider transformacional, cuya esencia
“esdesarrollarytransformaralas personas”
(DuBrin, 2015, p. 89) rebasando tanto los
intereses personales como los de laempresa.
Adicionalmente se considera el liderazgo
visionario, el cual se asocia con la “capacidad
de un gerente para disenar y articular una
vision realista, creible y atractiva del futuro de
unaempresa, correspondiente aundesarrollo
positivo de la situacion presente” (Robbins
etal., 2017, p. 410).

Materiales y métodos

La investigacion corresponde a un estudio
de caso de tipo cuantitativo con un alcance
correlacional. Para la empresa mexicana
ubicada en Mexicali, México, se aplicaron 231
cuestionarios. Mientras que, en la empresa
coreana, situada en Incheon, Corea del Sur,
se aplicaron 52 cuestionarios. La diferencia
entre los participantes de la muestraenambas
empresas se debe, entre otros aspectos, a la
antigiiedad que tiene cada una de ellas en la
localidad y al nUmero de empleados.

Elnivelde confianzaenambos casos fue de
90% conunmargendeerrordel5%. Eldiseno
de losinstrumentos se realizé entresidiomas:
espanol para México einglés paralaempresa
de Coreadel Sur, después tuvo que traducirse
al coreano, debido a la falta de comprension
enalgunos items.
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Los sujetos encuestados en México fueron
134 hombres y 97 mujeres, cuyos rangos de
edad oscilaronentre los 19y 60 anos. Mientras
tanto, en la empresa de Corea del Sur se
encuestaron a 39 hombres y 13 mujeres, los
cuales tenian también entre los 19y 60 anos.

Cada uno de los instrumentos estuvo
integrado por las variables de interés
para el estudio: cultura organizacional y
liderazgo. Dentro de la primera variable
se colocaron reactivos asociados con la
participacidn en la resolucion de conflictos;
el respeto a las opiniones ajenas; agrado
de trabajar colaborativamente; convivencia
con los companeros (as); visualizacion
futura como parte de la empresa; fomento
del companerismo por parte de la empresa;
preocupacion por parte de la empresa para
brindar capacitacion y si se ofrece esta
capacitacion.

Respecto a la segunda variable se
incluyeron los siguientes indicadores:

consideracion del comportamiento del jefe
inmediato como autoritario; si el colaborador
es tomado en cuenta cuando se toman
decisiones; si el colaborador es incluido en
planes futuros para la empresa; si el jefe
inmediato orienta a sus colaboradores; si
existe libertad para tomar decisiones; si la
comunicacion con el lider es directa; si el
colaborador siente que el jefe confiaen él,y
sihayretroalimentacion sobre lasinquietudes
gue manifiesta a los supervisores.

Resultados

A partir de los resultados de los
cuestionarios, en la muestra mexicana se
observo que sihay unarelacion entre liderazgo
yculturaorganizacional (figura1). No obstante,
hace falta mayor liderazgo para que la cultura
sefortalezca. Loanteriorderivade laformaen
que se encuentran ubicados los puntos, ya que
a pesar de que son relativamente cercanos,
hay dispersion.
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Figura 1. Desagregacidn de datos en los que se correlaciona el puntaje de la cultura organizacional (eje horizontal] con
el puntaje del liderazgo (eje vertical] en la muestra mexicana

Nota: elaborada por las autoras.
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La relacion entre el puntaje de liderazgo
y cultura organizacional en la empresa
mexicana obtuvo un coeficiente de correlacion
de 0,285 (p = >0,05) en la prueba Tau_b de
Kendall y 0,398 (p = >0,05) en la prueba
Rho de Spearman, los cuales resultaron
estadisticamente significativos con base
en los resultados obtenidos a través del
programa estadistico SPSS.

Enelvinculoentreelliderazgoylacultura
organizacional, en la empresa coreana se
observa que falta liderazgo. En este sentido,
no hay mucha cercania entre los puntos, es
mayor la dispersidn que se tiene entre ellos,
lo que indica que es necesario fortalecer la
cultura figura 2.

35+
o
30
o o
g o o o o
E o 000 o
9 25+ o o000 O oo
| o000 o0 o
=] o ©o ©o
o oo o ]
o
20 oo o
o
[} o
15 T T T T T T T
10 15 20 25 30 35 40
Cultura

Figura 2. Desagregacidn de datos en los que se correlaciona el puntaje de la cultura organizacional (eje horizontal) con
el puntaje del liderazgo (eje vertical] en la muestra coreana

Nota: elaborada por las autoras.
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En cuanto a la puntuacion de liderazgo
y cultura organizacional en Corea del Sur,
se alcanzod un coeficiente de correlacion
de 0,201 (p = >0,05) en la prueba Tau_b de
Kendally 0,260 (p = <0,05) en la prueba Rho
de Spearman, los cuales poseen cierto valor
significativo estadistico con base en los
resultados obtenidos a través del programa
estadistico SPSS.

Vol. 20 No. 1/ enero-junio-2023

Los resultados obtenidos en la variable
de liderazgo con base en el criterio
sociodemografico de la edad en la muestra
obtenida en Mexicali, México, se descubrid
que elresultado promedio por grupos de edad
es favorable para el grupo mas joven (19 a 25
anos). Las respuestas muy frecuente, frecuente
y ocasionalmente puntuaron mas alto entre los
integrantes delgrupode 26 a35afos (figura 3).

Liderazgoy cultura organizacional en dos empresas maquiladoras internacionales: un caso

/ comparativo entre Méxicoy Corea del Sur

Luz Zareth Moreno Basurto, Ambar Eugenia Gallegos Arredondo / > ReViSta Lasallista de Investigacién -

129



Luz Zareth Moreno Basurto, Ambar Fugenia Gallegos Arredondo / ReViSta Lasauista de InVGStigaCién >

Figura 3. Liderazgo por opcién de respuesta en la muestra de México por grupos de edad

Nota: elaborada por las autoras.

Los colaboradoresde laempresade Corea  oscilan en el grupo de edad entre los 26y 35
del Sur que expresaron un mayor puntaje en  anos (figura4).
la dimensidn frecuentemente fueron quienes

Figura 4. Liderazgo por opcion de respuesta en la muestra de Corea del Sur por grupos de edad

Nota: elaborada por las autoras.
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Enseguida se muestra el puntaje de  mayor promedio con 25,9 puntos, en tanto
liderazgo promedio obtenido por cadagrupo  que CoreadelSurconsiguié un 23,42. Elrango
de acuerdo con el pais. México alcanzé el  minimo es 0y el maximo 40 (figura 5).

Figura 5. Comparativo México-Corea del Sur en el promedio delliderazgo

Nota: elaborada por las autoras.

Respecto a la cultura organizacional mayor puntaje fue el grupo de 56 a 59 anos
promedio que se obtuvo porcadagrupodeedad  con 30,66 puntos. Siendo elrangomenorQyel
en México, se evidenciaqueelgrupode 19a25  mayor 40. Se observa que el primer grupo de
logré el mayor puntaje conun 33,24. Elgrupo  edad esascendentey conformevan pasando a
de edad de 26 a 35 obtuvo el segundo mayor  lossiguientes grupos de edad es descendiente
puntaje con un 31,97. Mientras que el tercer  con excepcion del ultimo grupo (figura é).

Cultura Laboral México
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5]
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Figura 6. Puntuacion de la cultura organizacional promedio en la muestra de México por grupos de edad

Nota: elaborada por las autoras.
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En cuanto a la cultura organizacional
promedio que se obtuvo por cada grupo de
edad en Corea del Sur se tiene que el grupo
de edad entre 56y 60 obtuvo el mayor puntaje
con un 19. El grupo de 19 a 25 anos logro
el segundo mayor puntaje con un 14,75.
Finalmente, el tercer mayor puntaje lo obtuvo

el grupo de 46 a 55 anos conun 14. Elrango
menor de espacio emocional el 0y el mayor
el 20. Se hace patente que el primer grupo
estdaenunamediayvadescendiendo hastael
penultimogrupoenelque empiezaaascender
para concluir coneldltimo grupo de entre 56
a 60 afos con el puntaje mas alto (figura 7).

Cultura Laboral Corea

40
35

30
25
2
1
1

19-25 26-35

Puntaje de Cultura Laboral
o v o wn o

36-45 46-55 56-60

Grupos de edad (afios)

Figura 7. Puntuacion de la cultura organizacional promedio en la muestra de Corea del Sur por grupos de edad

Nota: elaborada por las autoras.

Enseguida se muestra la puntuacidn de la
cultura organizacional promedio que resulto
por cadagrupodeacuerdo con el pais. México
obtuvo el mayor puntaje promedio, mientras
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que Corea del Sur se coloco por detras con
alrededor de 5 o 6 puntos de diferencia
(figura 8).
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Figura 8. Comparativo México-Corea del Sur en el promedio de cultura organizacional

Nota: elaborada por las autoras.

Discusion

Con los resultados obtenidos se pudo
corroborar que, en efecto, existe unarelacion
positiva entre el liderazgo y la cultura
organizacional de las empresas. En este
sentido parte del supuestoinicial se comprobd,
ya que si bien la dispersion no es demasiada
(figura 1), tampoco es muy estrecha. Quiza
“diferentes culturas tienden a dar diferentes
gradosdeimportanciaal papeldelliderazgo”
(Thomas, 2002, p. 102), por lo que podria ser
un factor paraque elgradoderelacion seatan
elevado como se esperaba. También, “unacosa
es cierta: las prioridades varian de la cultura
alacultura” (Aoun, 2004, p. 27).

Encuantoal contexto de laempresa, influye
en gran medida la ubicacidn geografica, no
solo por el medio ambiente fisico que le
rodea, sino ademas por factores politicos,
economicosy culturales queincidenenellay
enlaformaen que funciona. De esta manera,
existen ligeras variaciones en cuanto a la
percepcion delliderazgo entre Méxicoy Corea
del Sur, debido a que en el caso del segundo
pais se queda por debajo que el primero
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minimamente. ;Qué puede significar esto?
Probablemente hay detalles que se requieren
observar cualitativamente dado que existen
aspectos que pueden estar influyendo y que
no necesariamente se midieron a través
del cuestionario, por ejemplo: la kinésica,
gue muy probablemente es resultado de las
influencias culturales, las cuales pueden ser
definidas a través de actitudes perceptibles o
imperceptibles (Aoun, 2004).

La cultura organizacional tiende a ser
mejor valorada por los mexicanos que por
los coreanos, lo cual puede ser atribuible a
la antigledad de las mismas empresas. Otro
factoreslamismacomplejidad de laculturaen
laque se encuentraasentada geograficamente
cadaempresa, puesto que algunas suelen ser
mas complejasydiversificadas, tienen mayores
flujos migratorios, conservan muchos legados
tradicionales, rituales, etc. asociados con su
historia, su religiony suidioma (Aoun, 2004).

Un ejemplo adicional de lo que puede
estar impactando la percepcidén coreana
versus la mexicana en la parte de cultura
podria ser que “en Asia, el dmbito profesional
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debe necesariamente extenderse al tiempo
informal en restaurantes o karaoke (...},
durante el cual se haran preguntas sobre la
vida privaday la familia de los profesionales
asistentes” (Rey, 2016, p. 52).

Los aspectos convergentes y divergentes
entre paises se evidenciaron en elementos
tales como la cultura organizacional en
relacion con los rangos de edad, pues en
México quienes puntuaron mas alto fueron
los miembros del grupo de entre 19y 25 anos
(figura 6). Por otro lado, en el caso de Corea
delSur, elgrupo de edad que obtuvo mayores
valores correspondid al de 56 a 60 (figura 7).
Lo anterior se relaciona con el hecho de que
negociarsignificadosy estructurar la realidad
(Pech et al., 2008) es un proceso inacabado
(Bernoux, 2004). Sin embargo, por lapsos
determinadosy por limitaciones espaciales es
posible identificar caracteristicas especificas
mediante las cuales tanto los individuos como
los grupos conforman identidades con base
enelreconocimientode particularidadesyde
diferencias (Espinar et al., 2006}, las cuales
en este caso se observaron en una cuestion
sociodemografica: la edad.

El liderazgo en México se orienta mas
hacia los tipos nointervencionista, demédcrata
e incluso el transaccional entre quienes
poseen edades entre 26 a 35 anos, ello muy
probablemente debido a la generacion a la
cualpertenecenlosintegrantes de este grupo
sociodemografico, pues perciben de forma
positiva el liderazgo. Cabe senalar que, en este
caso, el lidereraoriundo de Estados Unidosy
alllegaraMéxico lo que hizo fue empatizar con
la cultura de los mexicanos para empatizary
de esta forma evitar imposiciones.

El liderazgo en Corea del Sur es mas
polarizado y podria ubicarse entre uno de
tipo demdcrata e incluso autocratico, esto
debido a los resultados que ubican la opcidn
de respuesta frecuentemente con mayor
incidenciaentreelgrupode edadentre 26y 35
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anos (figura 4). En este sentido, este mismo
grupo de edad muestra una cifra elevada en
la opcidn ni de acuerdo ni en desacuerdo,
lo cual implica cierta insatisfaccién con el
tipo de liderazgo que se manifiesta en ese
entorno sociocultural.

Conclusiones

A pesarde que una cultura organizacional
seafuerte, se observa que entre mas cercano
sea el liderazgo, esta sera mucho mejor. En
cuanto al comparativo directo entre paises
destaca queincluso condiferentes liderazgos,
en ninguno de los casos se observd un
liderazgo de tipo autoritario nitransformador.
El anclaje con la comunicacién intercultural
en las empresas se visibilizd a través de la
interaccion de personas condiferentesvalores,
los cuales, en este caso fueron producto de la
edad, el sexoy el pais.

Almomentoenque,dentrode unaempresa,
ellidertiene cercaniacon los colaboradores
por medio de estrategias comunicativas
y que no se limita a ser ejemplo, es mas
probable que seincremente la motivacionyla
confianza, lo cual repercutira positivamente
enlaculturaorganizacional. Elejemplo fue el
casodellider estadounidense enlaempresa
mexicana, pues no atender, observar y
comprender los significados compartidos
entre los colaboradores hubiera sido causal
de problemas en su gestion (Palafox-Soto
et al., 2021) y, por lo tanto, la percepcidn
sobre su liderazgo se hubieravisto afectada
negativamente.

Finalmente, incorporarestudios cualitativos
en este tipo de tematicas puede resultar
favorecedor para encontrar mas detalles
que permitan elaborar interpretaciones mas
profundas respecto a la conformacién de
identidades y la relacion entre los tipos de
liderazgoy cultura organizacional.
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