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Teorias implicitas acerca del liderazgo femenino y
masculino. Un estudio comparativo en regiones cul-
turales diversas'

Implicit theories about fememine and masculine leadership.
A comparative study in diverse cultural regions

ALEJANDRO CASTRO SOLANO?, MARIA LAURA LUPANO PERUGINE,
ANDRES LOPEZ PELL?

RESUMEN

Se procurd investigar si existen diferencias en prototipos masculinos y feme-
ninos de liderazgo efectivo segun regiones geograficas culturalmente diversas.
Participaron 911 sujetos, 46% varones y 54% mujeres (Media edad=32,6 afios).
La mayor parte de los participantes (50%; n=459) residian en ciudad de Buenos
Aires y conurbano bonaerense. 304 vivian en Ciudad de Santa Fe y alrededo-
res (33%). 148 (17%) residian en el noroeste argentino (Ciudades de Jujuy, Salta
y Tucumén). Se trataba de seguidores que estaban bajo la supervision de un
superior. Se utilizd una encuesta disefiada ad hoc donde se solicitaba identificar
dos lideres efectivos (un hombre y una mujer) y justificar la eleccion. Los resul-
tados muestran que existen mayores diferencias en los prototipos masculinos de
liderazgo entre las regiones mas alejadas culturalmente (Noroeste argentino)
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que entre las que tienen mayor similitud cultural (Buenos Aires y Santa Fe). No
se hallaron diferencias en cuanto a prototipos de lideres femeninos.

Palabras clave: Prototipos, Liderazgo, Género, Cultura

ABSTRACT

We procured to investigate if exists differences in masculine and feminine
effective leadership prototypes in different cultural regions. Participate 911 indi-
viduals, 46% male and 54% female (Age average=32,6 years). The majority
(50%; n=459) resided in Buenos Aires city and Buenos Aires surroundings. 304
lived in Santa Fe city (33%). 148 (17%) resided in argentine northwest (Jujuy,
Salta and Tucuman cities). They were subordinates. The data collection was rea-
lized by a survey designed ad hoc, in which the participants were requested to
name two effective leaders (a man and a woman) and justify the election. The
results show that exists bigger differences in masculine leadership prototypes in
regions which are far away culturally (argentine northwest) than regions which
are more similar (Buenos Aires and Santa Fe). We did not find differences in

feminine leadership prototypes.

Key Words: Prototypes, Leadership, Gender, Culture

INTRODUCCION

Lord y Maher (1991) sostienen que
el liderazgo consiste en un proceso
atributivo resultado de la percepcion
social, siendo la esencia del mismo el
ser percibido como lider por los otros.

El modelo del Procesamiento de la
Informacion (Lord, Foti & De Vader,
1984) argumenta que, tanto lideres
como subordinados, poseen un guién
o estereotipo sobre cuales son las con-
ductas esperadas de una persona para
ser considerada lider (Wofford,
Godwin & Wittington, 1998). De esta
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manera se sugiere que los miembros
de un grupo de trabajo desarrollan, a
través de procesos de socializacion y
experiencias pasadas con lideres, una
serie de teorias implicitas acerca del
liderazgo (TILs). Estas consisten en
un conjunto de presunciones persona-
les acerca de atributos y habilidades
que caracterizan a un lider ideal. Méas
especificamente, las TILs presuponen
una serie de estructuras cognitivas o
esquemas que especifican un reperto-
rio de rasgos y conductas que los
seguidores esperan de sus lideres. Se
encuentran condensadas en la memo-



ria de los seguidores y se activan
cuando éstos interactiian con personas
que ocupan una posicion de liderazgo
(Kenney, Schartz-Kenney &
Blascovich, 1996). Estos esquemas
proveen a los miembros de una
estructura cognitiva que les permite
comprender y otorgar significado a las
conductas y comportamientos de sus
superiores.

Los estudios mas ampliamente des-
arrollados en el terreno de las TILs
fueron los de Lord y colaboradores
(e.g. Lord, 1985; Lord & Alliger,
1985; Lord & Maher, 1993; Phillips &
Lord, 1981). Sobre la base del mode-
lo de Rosch (1978), Lord et al. (1984)
elaboraron un modelo de categoriza-
cion cognitiva. El mencionado mode-
lo de Rosch (1978) supone que en un
nivel supraordinado es posible distin-
guir entre lideres y no lideres, en un
nivel de categorizacion bdsico se
cataloga a los lideres segun el contex-
to (politico, militar, religioso) y en un
nivel subordinado se categoriza a los
prototipos basicos en subtipos (lider
politico conservador o liberal). En
funcion de lo resefiado, la esencia del
liderazgo reside mas en el seguidor
que en las caracteristicas individuales
del propio lider. De esta manera, Lord
et al. (1984) argumentan que las dife-
rentes percepciones que los seguido-
res sostienen acerca de sus superiores,
conforman una serie de categorias
cognitivas (o esquemas) jerarquiza-
das, cada una de las cuales esta repre-
sentada por una serie de profotipos.
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Estos tltimos se conformarian a partir
de la exposicion a eventos sociales,
interacciones interpersonales y expe-
riencias previas con lideres. Asi, un
lider sera considerado como tal si las
caracteristicas o conductas que de ¢l
perciben sus seguidores coinciden con
los prototipos internalizados por ellos.
Estos prototipos son altamente idio-
sincrasicos, por lo cual es esperable
encontrar diferentes prototipos de
lideres en diferentes grupos sociales y
poblaciones.

Por sus caracteristicas intrinsecas,
el liderazgo constituye un fenémeno
que tradicionalmente ha sido asociado
al género masculino. Schein (2001) se
refiere a esta particularidad aduciendo
que pensar ejecutivamente es pensar
en términos masculinos (7hink mana-
ger, think male). Lo mencionado se
refleja en el hecho de que una de las
desigualdades mas llamativas, presen-
te en la mayoria de las sociedades
occidentales actuales, es la escasa
ocupacion, por parte de mujeres, de
puestos de direccion en distintos
ambitos y organizaciones (Cuadrado,
2004). Se suele caracterizar a los car-
gos directivos con propiedades gene-
ralmente atribuidas a los hombres
como competitividad, control, autori-
dad u orientacion hacia la tarea — ras-
gos instrumentales/ agénticos- Estas
consideraciones hacen que caracteris-
ticas propiamente femeninas como la
orientacion y preocupacion por los
otros — rasgos expresivos/ comunales-
no sean consideradas esperables para
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los puestos de liderazgo. En esta
linea, la Teoria de la Incongruencia
del rol hacia las mujeres lideres, pro-
puesta por Eagly y Karau (2002),
defiende que el prejuicio existente
hacia las mujeres lideres es una de las
causas de la escasa presencia de muje-
res en puestos de liderazgo y que,
dicho prejuicio, procederia de la
incongruencia entre las caracteristicas
femeninas y los requisitos del rol de
lider.

En virtud de las ideas previamente
expuestas acerca del modelo del
Procesamiento de la Informacion,
resulta interesante analizar si existen
diferencias en las teorias implicitas
acerca de hombres y mujeres como
lideres y, por ende, en los Prototipos
masculinos y femeninos de liderazgo
efectivo. En una investigacion previa
(Lupano Perugini & Castro Solano,
2007), se hallé que a los prototipos
masculinos de liderazgo se los suele
relacionar con caracteristicas agénti-
cas tales como la capacidad de con-
duccion y el logro de resultados obte-
nidos. En cambio, se encontrd que los
prototipos femeninos eran asociados
con atributos tales como la proteccion
y la consecucion de beneficios socia-
les, caracteristicas que se correspon-
den con rasgos comunales tipicamen-
te asociados al estereotipo femenino.
Sin embargo, los sujetos que partici-
paron de dicho estudio consideraron
que las lideres mujeres también des-
pliegan caracteristicas como la firme-
za 'y la habilidad para superar obstacu-
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los, las cuales son asociadas por lo
general con el estereotipo masculino.
Por ende, los resultados destacaron la
combinacion de atributos comunales
y agénticos como condicion para que
una mujer sea considerada lider efec-
tiva. Estos hallazgos son concordan-
tes con las propuestas de la Teoria de
la Incongruencia del rol (Eagly &
Karau, 2002), mencionada anterior-
mente, que sostiene que las mujeres
deben combinar tantos atributos mas-
culinos como femeninos para lograr
ejercer un liderazgo mas efectivo.

Ademas, se destacé previamente
que los prototipos tienden a ser alta-
mente idiosincrasicos y que varian de
un contexto cultural a otro. Por lo
tanto, resulta relevante analizar las
diferencias que pueden presentar los
prototipos de liderazgo masculinos y
femeninos en regiones culturalmente
diversas.

La cultura tiene un importante rol
en la conducta humana y esto ha sido
reconocido tanto por tedricos como
investigadores (Betancourt & Lopez,
1993). Sin embargo, en la practica
concreta a la hora de contrastar teori-
as este hecho ha sido desconocido por
muchos autores que consideran que
sus supuestos psicologicos son de
naturaleza universal. Si bien la matriz
cultural de la conducta humana es
ampliamente reconocida, en la practi-
ca de la investigacion la inclusion de
las variables culturales estd asociada
con el estudio de paises exdticos o de
minorias étnicas (Graham, 1992).



Algunos autores cuestionan el papel
de la generalizacion de las teorias psi-
cologicas (Bond, 1988; Pepitone &
Triandis, 1987) y otros abogan por la
inclusion de variables culturales en
las teorias (Triandis, 1989; Betancourt
& Lopez, 1993). Aquellos autores que
estudian las diferencias individuales
entre dos o mas contextos o categori-
as poblacionales (e.g., diferencias
entre &mbitos urbanos y rurales, dife-
rencias entre paises, diferencias segun
nivel socioecondémico) en general no
explican el por qué de las diferencias
halladas por la poca practica de
incluir variables de nivel intermedio
(culturales) que permitan explicar las
diferencias individuales halladas entre
los contextos estudiados. No es posi-
ble explicar una vez encontradas las
diferencias entre dos regiones, ambi-
tos o contextos el por qué de las mis-
mas sino se incluyen variables cultu-
rales especificas que puedan estar
mediando entre la variables mas dista-
les (categorias poblacionales: regio-
nes, por ejemplo) y las mas proxima-
les (eg. diferencias en la conducta
efectiva).

La presente investigacion

El presente trabajo propone incluir,
segun la propuesta de los autores cul-
turalistas, variables de nivel interme-
dio (valores organizacionales) entre
las regiones (areas geograficas) y las
variables psicologicas estudiadas
(prototipos de liderazgo masculinos y
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femeninos). El proposito de esta estra-
tegia de abordaje consiste en lo que
algunos autores llaman desempaque-
tar la cultura con el objetivo de for-
mular hipotesis mas afinadas y evitar
las explicaciones ad-hoc, una vez
encontradas las diferencias (Berry,
1985; Betancourt & Lopez, 1993).
Por lo tanto, este trabajo no tiene el
proposito de testear la generalizacion
de los prototipos de lideres en diferen-
tes regiones, sino la de hallar diferen-
cias (intraculturales) que estén media-
das por el entorno cultural en el que
viven los sujetos dentro de un mismo
pais.

Para el presente trabajo se seleccio-
naron tres regiones geograficas que se
suponian culturalmente diversas: 1)
La ciudad de Buenos Aires. Es el area
metropolitana de la Republica
Argentina. Es la region de mayor den-
sidad poblacional y constituye el cen-
tro comercial y urbano mas importan-
te del pais. 2) Tres ciudades del
Noroeste Argentino — Tucuman, Salta
y Jujuy — es una region ubicada a mas
de 1000 km de la Ciudad de Buenos
Aires. Esta region se caracteriza por
tener menor grado de urbanizacion y
tener menor flujo comercial que la
region metropolitana. Se trata de pro-
vincias vecinas al limite septentrional
del pais. Una parte importante de esta
region esta deshabitada por tratarse de
una zona montafiosa vecina al altipla-
no. 3) Una capital de provincia (Santa
Fe) ubicada a 600 km. de la ciudad de
Buenos Aires. Esta ciudad, si bien de
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menor densidad urbana que la region
metropolitana es una de las ciudades
de la region agricola-ganadera mas
importante del pais.

De forma preliminar se suponian
diferencias culturales entre las tres
regiones. La region noroeste registra-
ria mas distancia cultural con la
region metropolitana y la ciudad de
Santa Fe, esta Gltima si bien diferente
de la Ciudad Metropolitana tendria
mas similitud cultural con esta, aun-
que no seria idéntica. Para testear
empiricamente estas diferencias se
tom6 en cuenta la variable cultural
valores en el trabajo que seria un indi-
cador de los valores en la organiza-
cion (metas ultimas que guian la con-
ducta) en la cual trabaja el sujeto.
Mediante el agregado de las puntua-
ciones de cada region se podrian obte-
ner diferencias en los valores organi-
zacionales de cada region estudiada
para asi confirmar las diferencias cul-
turales en la variable escogida que
permita explicar las diferencias hipo-
tetizadas. La variable valores en el
trabajo fue abordada desde el modelo
de Schwartz (1992, 2001). Este autor
define los valores como metas desea-
bles, transituacionales, que varian en
importancia y que sirven como princi-
pios en la vida de una persona o de
otra entidad social, se adquieren tanto
a través de la socializacion de los
valores de un grupo dominante como
mediante experiencias personales de
aprendizaje. Diferencia diez tipos de
valores (poder, logro, hedonismo,
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estimulacion, autodireccion, universa-
lismo, benevolencia, tradicion, con-
formidad y seguridad), pero postula
que a un nivel mas basico los valores
conforman un continuo de motivacio-
nes relacionadas (Schwartz, 2001).
Este continuo da lugar a una estructu-
ra circular. Los valores se organizan
en dos dimensiones bipolares. Una de
ellas contrasta la trascendencia de los
intereses personales para alcanzar las
metas colectivas (Autotrascendencia)
frente a conductas en las que se busca
priorizar los intereses propios
(Autopromocion). La segunda dimen-
sién contempla conductas que se
orientan hacia la seguridad y el orden
(Conservacion) frente a otras que
valoran la independencia de acciones
y pensamientos (Apertura al cambio).
A su vez, todas estas polaridades defi-
nen intereses. Los intereses estan mas
relacionados con los aspectos sociales
y culturales (mas generales). Pueden
definirse intereses Colectivistas (los
valores que predominan en una socie-
dad tienen que ver con atender a los
intereses de la comunidad entera),
Individualistas (se valoran aquellos
aspectos que tienen que ver con el
desarrollo y éxito personales) o
Mixtos.

Sobre la base de lo comentado se
formularon los siguientes objetivos:

1. Examinar si existen diferencias
entre los prototipos masculinos y
femeninos de liderazgo efectivo
que tienen internalizados seguido-



res en regiones geograficas cultu-
ralmente diversas.

2.Examinar si existen diferencias
en las caracteristicas que se asig-
nan a los prototipos de lideres mas-
culinos y femeninos en regiones
geograficas culturalmente diversas.

En cuanto a la diferencia entre las
regiones se formularon las siguientes
hipotesis:

Los prototipos masculinos y feme-
ninos de liderazgo efectivo que tienen
internalizados los seguidores difieren
mas entre las regiones de Tucuman y
Buenos Aires que entre Santa Fe y
Buenos Aires.

Las diferencias entre las caracteris-
ticas que se asignan a los prototipos
de lideres masculinos y femeninos
difieren mas entre las regiones de
Tucuman y Buenos Aires que entre
Santa Fe y Buenos Aires.

METODO
Participantes

Participaron del estudio 911 suje-
tos adultos, 420 varones (46%) y 491
mujeres (54%) que tenian en prome-
dio 32,60 afios (DE = 10.82). El 27%
(n = 248) trabajaba en empresas
pequeiias, el 39% se desempefiaba en
empresas medianas (n = 354) y el res-
tante 34% se desempefiaba en grandes
empresas (n = 299). 10 participantes
no consignaron datos referentes a su
lugar de trabajo y por lo tanto no se
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pueden informar.

Con respecto al nivel educativo, la
mayoria (62%) estaba cursando o
poseia estudios universitarios o supe-
riores (n = 558). El 17% (n = 155)
referia estar cursando o haber finali-
zado estudios terciarios; y el 21% res-
tante presentaba un nivel de estudios
menor (n = 198).

En cuanto a la distribucion por
region geografica, la mayor parte de
los participantes (50%; n = 459) resi-
dian en la ciudad de Buenos Aires y el
conurbano bonaerense. Trescientos
cuatro vivian en la Ciudad de Santa Fé
y alrededores (33%). Ciento cuarenta
y ocho (17%) residian en el noroeste
argentino (Ciudades de Jujuy, Salta y
Tucuman).

Instrumentos

Con el proposito de indagar los
Prototipos de lideres masculinos y
femeninos y las caracteristicas asigna-
das a los mismos, se disefi6 un proto-
colo cualitativo que constaba de los
siguientes elementos:

1.Nombre del lider. Se solicitaba a
los participantes que nombren a
una persona percibida por ellos
como lider efectivo. En primer
lugar se les pedia que nombren a
un lider varén y, luego, a una lider
mujer;

2.Justificacion. En una pregunta
abierta se pedia a las personas que
describieran con sus palabras, las
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razones o caracteristicas por las
cuales consideraban como lider al
sujeto (varon y mujer) nombrado
anteriormente.

Cuestionario VAL (Castro Solano,
2005).

Este instrumento fue disefiado con
el proposito de evaluar valores huma-
nos en contextos determinados. En
este estudio, se utilizd para obtener
informacion acerca de los valores que
predominan en la organizacion especi-
fica en la cual se desempefia el sujeto.
El modelo a partir del cual fue cons-
truido es la taxonomia de 10 valores
universales de Schwartz (1992, 2001).
Dichos valores se agrupan en dos
dimensiones bipolares: Apertura al
cambio- Conservacion y
Trascendencia- Autopromocion. El
instrumento fue adaptado y validado
por Castro Solano (2005) y por
Casullo y Castro Solano (2004) obte-
niéndose niveles de fiabilidad acepta-
bles (entre 0.50 y 0.70) y evidencias
de su validez. Consta de 10 items refe-
ridos a valores en el trabajo a los cua-
les se responden en una escala Likert
de 5 opciones desde la minima prefe-
rencia a la maxima preferencia por el
valor listado. Permite obtener cuatro
puntuaciones correspondientes a las
dimensiones bipolares que constituyen
metas generales (Apertura al cambio,
Conservacion, Trascendencia,
Autopromocién) y que indican la
orientacion de valores del sujeto.
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Procedimiento

Los encuestados participaron de
forma voluntaria. Dentro de una bate-
ria de pruebas mas amplia, se utiliza-
ron instrumentos destinados a recabar
informacion acerca de los estilos de
liderazgo y los atributos asociados a
la percepcion del lider. Las tareas de
recoleccion de los datos de los partici-
pantes de la muestra estuvieron a
cargo de dos becarios (ciudades de
Buenos Aires y Noroeste). Los proto-
colos pertenecientes a los participan-
tes de la provincia de Santa Fé fueron
recogidas por uno de los autores del
trabajo. La carga de los datos, asi
como el analisis de los mismos se
efectud con el procesador SPSS ver-
sion 13.0

RESULTADOS

Diferencias culturales entre las regio-
nes geogrdficas consideradas.

Como primer paso se establecieron
las diferencias en la variable valores en
el trabajo (variable cultural) para con-
firmar las diferencias culturales hipote-
tizadas en las tres regiones geograficas
seleccionadas (variables poblaciona-
les). Para ello se efectudé un andlisis
multivariado de la varianza (MANO-
VA) en el que se incluyd como factor la
region geografica (Nororeste, Santa Fe
y Buenos Aires) y como variables
dependientes los valores en el trabajo
de los participantes que respondieron



en cada region (trascedencia, conser-
vacion, apertura y autopromocion).
Los resultados muestran que existen
diferencias significativas entre los vec-
tores de medias de los tres grupos (€ =
0.89; F (4, 824) =12.14, < 0.001). Los
contrastes univariados demuestran que
existen diferencias solo en dos de las
cuatro dimensiones de los valores
(trascendencia: F = 26.16, gl= 2; p<
0.01 y conservacion: F = 29.09, gl=2;
p< 0.01). En las dimensiones autopro-
mocion 'y apertura al cambio no se
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encontraron diferencias entre las tres
regiones estudiadas. La region
Noroeste era la que puntuaba mas alto
en las dimensiones comentadas y
Buenos Aires era la region que pun-
tuaba mas bajo. Santa F¢ se ubicaba en
un punto intermedio. Por lo tanto es
esperable encontrar mayores diferen-
cias en las variables psicolédgicas
incluidas en el estudio (prototipos y
atributos asignados a los mismos)
entre el Noroeste y la Region
Metropolitana (Ver tabla 1).

Tabla 1. Diferencias en los valores en el trabajo
en tres regiones geograficas de la Argentina.

Regiones Geogrificas
Valores Buenos Aires Noroeste Santa Fe Post Hoc
en el trabajo N=372 N=148 N=304
. Diferencia entre

Trascendencia 3.01 (1.14) 3.78 (1.13) 3.40 (1.11) J0s tres grupos

. Diferencia entre
Conservacion 2.95 (0.90) 3.55(0.88) 3.31 (0.86) Jos tres grupos
Autopromocion 3.74 (0.84) 3.84 (0.88) 3.84 (0.79) ns.
Apertura 330 (0.80) | 3.12(091) | 3.22(0.82)
al cambio . . . . . . ns.
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Andalisis de los Prototipos masculinos
y femeninos de liderazgo efectivo
segun region geogrdfica.

Con el fin de responder al primer
objetivo que intenta establecer la dife-
rencias individuales segun region geo-
grafica en los prototipos masculinos y
femeninos de liderazgo, se listaron los
nombres de los lideres varones y muje-
res reconocidos como efectivos en el
primer apartado del cuestionario.
Luego se calcularon las frecuencias de
aparicion de cada nombre considerado,
tanto para los lideres varones como
mujeres. Como paso final se estimaron
si existian diferencias por region geo-
grafica mediante la técnica del analisis
de correspondencias simples.

De la totalidad de protocolos reco-
lectados se han podido identificar
como respuestas validas un total de
737 para el caso de los nombres de los
lideres varones y 740 para el caso de
las respuestas referentes a nombres de
lideres femeninos.

A fin de comparar los prototipos de
lideres identificados, se agruparon los
personajes nombrados por los partici-
pantes, distribuyendo sus respuestas
en once categorias diferentes. Cada
categoria se definio a partir de un ana-
lisis de contenido de las respuestas
dadas por los sujetos dando lugar a
una clasificacion que remitia a las
diferentes trayectorias de las personas
referidas por los participantes.

Los nombres fueron organizados
considerando los siguientes criterios:
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1. Militares: personas que hayan
ocupado un rango en el ejército o
bien sean conocidos por su partici-
pacién en acciones bélicas - e.g.:
San Martin, La Delfina - ;

2. Politicos: sujetos conocidos por
sus cargos o acciones politicas. Se
incluyeron aquellas personas que
se han desempefiado en algin
momento de su vida como funcio-
narios de algun gobierno. - e.g.
Roca, Eva Peron - ;

3. Poblacion general (NN). sujetos
desconocidos por la comunidad
general, principalmente menciona-
dos por poseer un vinculo particu-
lar con el encuestado — e.g.: mi
jefe, el supervisor de X empresa - ;
4. Guias espirituales o religiosos:
personas con cargo eclesiastico o
reconocidos como representantes
de corrientes religiosas o espiritua-
les — e.g.: Jesus, la Madre Teresa - ;
5. Lideres revolucionarios: perso-
nas reconocidas principalmente
por una actividad revolucionaria,
entendida ésta como acciones en
contra del régimen establecido -
e.g.: Che Guevara; Ghandi - ;

6. Cientificos: sujetos reconocidos
por su labor cientifica — e.g.:
Favaloro, Marie Curie - ;

7. Artistas: musicos, pintores, acto-
res, escritores y personajes asocia-
dos a la actividad cultural — e.g.:
Gardel, Madonna - ;

8. Deportistas: personas relaciona-
das con el deporte — e.g.:
Maradona, Gabriela Sabatini- ;



9. Empresarios: individuos recono-
cidos por su actividad empresarial -
e.g.: Bill Gates, Coco Channel - ;

10. Familiar: personas reconocidas
por poseer un vinculo de parentes-
co con el encuestado — e.g.: mi her-

mano, mi esposo, mi madre -;

11. Monarcas: personas que perte-
necen o han pertenecido a la reale-
za, COmMo reyes o principes — e.g.:

Principe Carlos, Lady Di -.
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Dado el caracter exclusivo y exclu-
yente de las categorias, cuando las
personas mencionadas cumplian con
los criterios de mas de una categoria,
se las incluyé en aquella de mayor
importancia o que mejor definia la
trayectoria de las mismas, consideran-
do plausible que una persona sea
identificada como lider por diferentes
aspectos de su historia o personalidad.
(Ver Tabla 2)

Tabla 2. Categorias de Lideres varones y mujeres

Categorias de Lideres varones y mujeres.

Categoria de Lider Lideres Varones N = 737 Lideres Mujeres N = 740

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
NN 179,00 24,29 166 22.43
Revolucionario 173,00 23,47 29 3.92
Politico 134,00 18,18 243 32.84
Religioso 59,00 8,01 174 23.51
Empresario 46,00 6,24 33 443
Deportista 40,00 5,43 2 0.27
Militar 28,00 3,80 3 0.41
Cientifico 28,00 3,80 8 1.08
Artista 24,00 3,26 40 5.41
Familiar 23,00 3,12 26 3.51
Monarca 3,00 0,41 16 2.16
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Como se puede apreciar en los
resultados, los participantes tendieron
a identificar, tanto para lideres varo-
nes como mujeres, a sujetos pertene-
cientes a poblacion general principal-
mente vinculados al ambito laboral
(e.g. jefes, supervisores). También, en
ambos casos, se consideraron a perso-
najes de la politica como lideres efec-
tivos, como por ejemplo, Juan
Domingo Perdn (en el caso de lideres
hombres) y Eva Peron (en el caso de
las lideres mujeres). En segundo lugar
las lideres mujeres reconocidas eran
personajes vinculados a la religion
(e.g. Madre Teresa) y en cuanto a lide-
res masculinos aquellos con caracte-
risticas revolucionarias (e.g. Mahatma
Gandhi). Los tres categorias comenta-
das tanto para los prototipos de lideres
masculinos como femeninos concen-
traban la mayoria de las respuestas
(65,94% y 78,78%, respectivamente)

Se verifico una asociacion entre las
variables region geografica y prototi-
pos de liderazgo masculino (2 =
25.52, gl =7, p <0.001). Para exami-
nar con cual categoria de prototipo de
liderazgo se relacionaba mas cada
area geografica se llevdo a cabo un
analisis de correspondencias en el que
se incluyeron los cinco tipos de lide-
res mas frecuentes (80%). Se obtuvie-
ron dos dimensiones. La primera de
ellas explicaba el 98% de la inercia
total y la segunda el 2% restante. El
analisis verifico que residir en
Noroeste, Buenos Aires y Santa Fe
explicaba el 57%, 38% y 5%, respec-
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tivamente de la inercia de la primera
dimension. En cuanto a los prototipos
de liderazgo aparecian como mas sig-
nificativos el lider religioso y empre-
sario que contribuian con el 80% de la
inercia de la primera dimension. El
resto de los prototipos (politico, revo-
lucionario y NN) contribuian con el
20% de la inercia restante y tenian por
lo tanto mucho menor peso. El proto-
tipo de lider religioso era mas fre-
cuente en el noroeste y el de empresa-
rio aparecia mas frecuentemente en
Buenos Aires. La region de Santa Fe
no tenia ningun prototipo de liderazgo
masculino diferencial.

Se realizd un idéntico procedi-
miento para los prototipos de lideres
femeninos. No se verificd asociacion
entre las variables Region geografica
y Prototipos de liderazgo femenino
(+2 =14.66, gl = 7, ns.).

Andlisis de las caracteristicas asigna-
das a los lideres varones y mujeres
segun region geogrdfica

Con el fin de responder al segundo
objetivo que intenta analizar las
caracteristicas asignadas por los parti-
cipantes a los prototipos de lideres
femeninos y masculinos segun region
geografica, se solicitd a los partici-
pantes que escribieran las razones por
las que consideraban lider a la perso-
na elegida. Se realizo un analisis de
contenido de las respuestas dadas para
lideres varones y mujeres, generando
veinticinco categorias (exclusivas y
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Figura 1. Analisis de correspondencias.
Tipos de lideres masculinos segun region geografica.
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excluyentes) de caracteristicas, de
acuerdo a los atributos que eran men-
cionados con mayor frecuencia.
Posteriormente se procedid a recate-
gorizar las respuestas asignando la
categoria que mayormente representa-
ra a la respuesta dada por el sujeto.

De la totalidad de protocolos reco-
lectados se han podido identificar
como respuestas validas un total de
708 para el caso de las justificaciones
dadas a los lideres varones y, 476 para
el caso de las respuestas referentes a
lideres femeninos. Notese la baja fre-
cuencia de respuestas cuando se soli-
citaba a los participantes que eligieran
un lider femenino.

En la tabla 3 y 4 se presentan las
frecuencias y porcentajes de cada una

-0.5 0.0 0.5

de las categorias asignadas a los lide-
res varones por un lado, y a las lideres
mujeres por otro. Como se puede apre-
ciar las caracteristicas resultados obte-
nidos, honestidad y valores, carisma y
ascendiente, consecucion de benefi-
cios sociales, capacidad de conduc-
cion, inteligencia, capacidad estrate-
gica y de negociacion, hazaiias y
hechos historicos, para los varones
representan el 71.42% de las respues-
tas obtenidas. Para los prototipos de
lideres mujeres las caracteristicas rela-
cionadas con consecucion de benefi-
cios sociales, resultados obtenidos,

firmeza y superacion de obstdculos,

carisma y ascendiente, honestidad y
valores representan el 84% y constitu-
yen las categorias mas frecuentes.

RIDEP - N¢ 26 - Vol. 2 - 2008



66

Tabla 3. Categorias de atributos de Lider Varén

Categoria Frecuencia | Porcentaje
Resultados obtenidos 125,0 17,7
Honestidad y valores 91,0 12,9
Carisma y ascendiente 69,0 9,8
Consecucion de beneficios sociales 67,0 9,5
Capacidad de conduccion 44,0 6,2
Inteligencia 43,0 6,1
Capacidad estratégica y de negociacion 34,0 4,8
Hazafias y hechos historicos 33,0 4,7
Firmeza y superacion de obstaculos 32,0 4,5
Consideracién de los demas 27,0 3,8
Entrega, sacrificio y compromiso 21,0 3,0
Capacidad de motivar 18,0 2.5
Prestigio y reconocimiento 17,0 2,4
Visionario 15,0 2,1
Dominancia y poder 11,0 1,6
Constancia y perseverancia 11,0 1,6
Ejemplo personal 10,0 1,4
Responsabilidad 8,0 1,1
Capacidad de resolver problemas 8,0 1,1
Proteccion 7,0 1,0
Creatividad e innovacion 6,0 0,9
Capacidad de ensefianza 5,0 0,7
Claridad en los objetivos (objetivos claros y concisos) 3,0 0,4
Capacidad de adaptacion 3,0 0,4
Logros similares a los hombres 0,0 0,0
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Tabla 4. Categorias de atributos de Lider Mujer
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Categoria Frecuencia | Porcentaje
Consecucion de beneficios sociales 118,0 16,9
Resultados obtenidos 104,0 14,9
Firmeza y superacion de obstaculos 66,0 9,5
Carisma y ascendiente 62,0 8,9
Honestidad y valores 50,0 7,2
Capacidad de conduccion 34,0 4,9
Logros similares a los hombres 30,0 4,3
Consideracion de los demas 28,0 4,0
Proteccion 27,0 3,9
Entrega, sacrificio y compromiso 25,0 3,6
Inteligencia 22,0 32
Hazafas y hechos histéricos 21,0 3,0
Constancia y perseverancia 19,0 2,7
Capacidad estratégica y de negociacion 16,0 2,3
Ejemplo personal 16,0 2,3
Capacidad de motivar 13,0 1,9
Claridad en los objetivos (objetivos claros y concisos) 11,0 1,6
Responsabilidad 9,0 1,3
Capacidad de resolver problemas 7,0 1,0
Prestigio y reconocimiento 7,0 1,0
Visionario 5,0 0,7
Capacidad de ensefianza 2,0 0,3
Creatividad e innovacion 2,0 0,3
Dominancia y poder 2,0 0,3
Capacidad de adaptacion 1,0 0,1
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Con el propésito de analizar si existian
diferencias individuales en las caracteris-
ticas asignadas a los prototipos segun
region geografica se llevo a cabo un ana-
lisis de correspondencias. En el mismo se
incluyeron las 5 categorias mas frecuen-
tes ya comentadas para las mujeres y las
8 mas frecuentes para los lideres varones.

Se verifico una asociacion entre las
variables region geografica y prototipos
de liderazgo masculinos (=2 =24.72, gl
=10, p <0.05). Para examinar con cual
categoria de prototipo de liderazgo se
relacionaba mas cada area geografica
se llevo a cabo un andlisis de corres-
pondencias. Se obtuvieron dos dimen-
siones. La primera de ellas explicaba el
71% de la inercia total y la segunda el

29% restante. El analisis verifico que
residir en Buenos Aires, Noroeste y
Santa Fe explicaba el 45%, 33% y
22%, respectivamente de la inercia de
la primera dimension. En cuanto a las
caracteristicas asignadas a los prototi-
pos de liderazgo masculino aparecian
como mas significativos la consecu-
cion de beneficios sociales, las hazanias
v hechos historicos y los resultados
obtenidos, que contribuian con el 95%
de la inercia de la primera dimension;
el resto de los prototipos no tenian prac-
ticamente contribucion a la inercia
total. Estas caracteristicas de los lideres
varones estaban mayormente asociadas
a la region metropolitana. Las otras dos
regiones no tenian un perfil diferencial.

Figura 2. Analisis de correspondencias.
Atributos de los lideres masculinos
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Se realizé un idéntico procedi-
miento para los prototipos de lideres
femeninos. No se verifico asociacion
entre las variables region geografica y
prototipos de liderazgo femenino (=2
=4,14, gl =7, ns.).

DISCUSION

En cuanto al reconocimiento de
prototipos de lideres masculinos se
puede apreciar mayores diferencias
entre las regiones mas alejadas cultu-
ralmente que las que tienen mayor
similitud cultural. En la zona del
Noroeste argentino, donde predomi-
nan valores mas conservadores y
colectivistas se encontrd que los pro-
totipos de lideres estaban vinculados a
aquellos con caracteristicas religiosas
como se habia hipotetizado (e.g. Juan
Pablo II). Los residentes en la region
metropolitana, con valores practica-
mente opuestos, mas relacionados con
el individualismo, tenian internaliza-
dos prototipos de lideres mas relacio-
nados con el ambito empresarial (e.g.
Bill Gates). Se confirma, por lo tanto,
la primer hipdtesis de diferencias cul-
turales respecto de los tipos de lideres
masculinos. En cuanto a los lideres
femeninos no se hallaron diferencias
segun las variables culturales inclui-
das en el estudio.

En el mismo caso, para los lideres
masculinos las caracteristicas mas
individualistas eran mayormente
reconocidas en la region metropolita-
na a excepcion de una -consecucion
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de beneficios sociales- probablemente
ligada a las caracteristicas mas orien-
tadas a las relaciones de los lideres
efectivos. Las otras regiones no tenian
caracteristicas diferenciales en parti-
cular. En cuanto a las caracteristicas
asignadas a los lideres femeninos no
se encontraron diferencias en las
variables culturales incluidas en el
estudio.

Con los resultados expuestos se
confirman parcialmente las hipdtesis
propuestas. Resulta claro que las areas
mas alejadas culturalmente segiin la
variable cultural incluida en el estudio
(valores en el trabajo) resultan en pro-
totipos de liderazgo marcadamente
diferentes segun el tipo de valor pre-
dominante en la region estudiada.
Estos hallazgos estan en relacion con
las afirmaciones de Bass (1990) que
resalta la importancia de incluir varia-
bles moderadoras en el estudio del
liderazgo tales como las caracteristi-
cas de la organizacion, el tamafio, la
cultura organizacional y el clima de
trabajo. En las regiones que predomi-
nan valores mas bien colectivistas -
valores trascedencia y conservacion-,
la armonia dentro del grupo, el llevar-
se bien con los demas, la baja aserti-
vidad de los seguidores y la no con-
frontacion se ve reflejada en los pro-
totipos de lideres de la region noroes-
te estudiada, en la que aparecen proto-
tipos de liderazgo mas bien religiosos.
En la region metropolitana que puntiia
bajo en este tipo de valores, siendo
caracteristicos los mas individualis-
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tas, se puede apreciar que el prototipo
de lider es mucho mas despersonali-
zado y alejado de la vida intima de las
personas, siendo predominantes los
prototipos relacionados con el trabajo
concreto (empresario), caracteristico
de una relacion mas profesional y
neutral (Hofstede, 2001). En términos
generales se ha confirmado la influen-
cia de las variables culturales en las
representaciones que tienen los segui-
dores acerca de los lideres. Se resalta
asi la importancia del contexto en la
configuracion de los prototipos de
lideres tal como lo sefialan algunos
autores (Brett, Tinsley, Barsness &
Lytle, 1997).

Asimismo estos hallazgos estan en
relacion con los encontrados en oca-
sion de analizar las culturas organiza-
cionales en las que se desenvuelven los
lideres y como esta afecta las teorias
implicitas del liderazgo, es decir, los
prototipos internalizados y los corres-
pondientes atributos asignados (Castro
Solano, 2006). Estos prototipos varian
segun el tipo de cultura organizacional
en la que se desenvuelve el seguidor y
las experiencias de socializaciéon con
los lideres a los que ha sido expuesto
(Den Hartog, House, Hanges, Ruiz-
Quintanilla & Dorfman, 1999; Lord,
Brown & Harvey, 2001; Lord, Foti &
De Vader, 1984). En la misma linea los
autores que estudian las teorias impli-
citas del liderazgo, la relacion
lider/seguidor y algunos resultados
organizacionales, tales como el bienes-
tar laboral, alertan sobre el impacto de
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la cultura (organizacional y nacional)
sobre las concepciones implicitas de
los lideres remarcando que estas repre-
sentaciones no son siempre universales
y que las variables culturales siempre
moderan los procesos psicoldgicos
(representaciones, estilos, concepcio-
nes, etc) y la conducta efectiva asocia-
da a estos (bienestar, calidad de la rela-
cion entre lider/seguidor, etc.) (e.g.,
Betancourt & Lopez, 1993; Dickson,
Hartog & Mitchelson, 2003; Dickson,
Resick & Hanges, 2006). En el caso de
este estudio los resultados cobran par-
ticular relevancia por haber verificado
la influencia de las variables culturales
sobre las representaciones dentro de un
mismo pais, desterrando la concepcion
de que pais equivale a cultura, verifi-
candose diferencias intra-nacionales en
los prototipos estudiados. Este tipo de
abordaje resulta de particular impor-
tancia tal como lo afirman algunos
autores que dicen que es mas factible
encontrar diferencias individuales en
ciertos constructos psicologicos en un
mismo pais debido a la variabilidad
intranacional, que entre paises
(Betancourt & Lopez, 1993; Berry,
Poortinga, Segall & Dasen, 2000).
Esto resulta claro para el liderazgo
masculino, si bien existen ciertas
caracteristicas universales, el contexto
mas amplio y la cultura organizacional
donde se desempefian los mismos
influyen sobre las teorias implicitas
del lider que tienen internalizadas los
seguidores. Para el liderazgo femenino
no se pudo encontrar tal asociacion.



Tal como se mencion6 previamente el
liderazgo constituye un fenémeno que
ha sido tradicionalmente asociado al
género masculino, hecho que ha gene-
rado que la mayor parte de referentes
de lideres efectivos tiendan a ser hom-
bres. Como se pudo observar en los
resultados, la mayor frecuencia de res-
puestas referidas a lideres mujeres
estuvieron concentradas en lideres de
tipo religiosas (e.g. Madre Teresa de
Calcuta) y politicas (e.g. Eva Peron).
Parece existir una mayor variabilidad
en cuanto a prototipos ideales de lide-
res masculinos lo que permite diferen-
ciarlos de acuerdo a los valores predo-
minantes en la region geografica que
se trate. La menor variabilidad de refe-
rentes femeninos -reconocidos social-
mente- puede explicar, en parte, los
resultados encontrados. Ademas, tal
como sostienen Eagly y Karau (2002),
los prototipos de lideres femeninos
(exitosas) suelen ser caracterizados
con una combinacion de atributos
masculinos- instrumentales y femeni-
nos- comunales; por ejemplo, en el
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