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Resumen

Para la presente investigacion se realizé un estudio cualitativo, transversal realizado en los
meses de marzo a julio 2022, de tipo exploratorio, en donde se compararon las diferencias
observadas entre hombres y mujeres en las estrategias directivas en las pequefias y medianas
empresas de Ixmiquilpan para poder determinar la influencia que estas tienen en la cultura
organizacional de los establecimientos de hospedaje y alimentos y bebidas del municipio de
Ixmiquilpan, Hidalgo; tomando como muestra a 151 directores de las pymes. Se emple6 el
cuestionario diseiado por la Red de Estudios Latinoamericanos en Administracién y Nego-
cios (RELAYN, 2022) del cual se seleccionaron 16 preguntas empleando una escala de res-
puesta tipo Likert de cinco niveles, el cual fue respondido por el director siendo la persona
que toma las decisiones en la empresa. Se realiz6 el andlisis de confiabilidad del instrumento
en el programa estadistico SPSS® obteniendo un Alpha de cronbach de .913. Se calculé para
cada género la media y desviacion estandar de las puntuaciones obtenidas, en cada una de
las variables de la cultura organizacional: manejo de conflictos, comunicacién, coaching y
retroalimentacién, motivacion, trabajo en equipo y liderazgo. El test estadistico empleado fue
Anova considerando como estadisticamente significativos aquellos valores menores de 0.05.

Los resultados arrojaron las diferencias significativas entre los y las directoras.
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Introduccion

La pandemia generada por la Covid-19 ha afectado de diferentes maneras a la economia de
los paises. Por ende, las empresas han mostrado un decrecimiento, que implica desempleo,
quiebra y cierre de sus operaciones comerciales. Las empresas, en los diferentes sectores, que

han logrado mantenerse en funcionamiento, enfrentan actualmente crisis no sélo financieras
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sino también en aspectos relacionados con su cultura organizacional y han tenido que adap-
tarse a los cambios principalmente tecnoldgicos y de higiene acordes a la “Nueva Normali-
dad” (Marrero, 2020).

Si bien es cierto que la cultura organizacional es propia de cada empresa y que esta
logra diferenciar las formas de trabajo y las relaciones que surgen dentro de cada una de las
organizaciones, también es cierto que ha tenido que cambiar para lograr una adaptacion a
partir de la pandemia, y buscar nuevas formas para lograr la efectividad de su quehacer diario
(Culma et al., 2020). Ante tal situacion, es entendible la preocupacion por parte de los em-
presarios y prestadores de servicio para generar adecuaciones en sus practicas laborales. Cabe
destacar que los habitos de consumo de los clientes también han tenido cambios, principal-
mente en la forma de adquirir el producto o servicio a través del comercio electrénico, por lo

que también se busca la asimilacion de estas nuevas practicas.

Esto se puede observar en todos los sectores productivos, pero mas aun en el sec-
tor turismo que de acuerdo a la Organizacién Mundial del Turismo, durante el 2020, perdié
320,000 millones de délares (Organizacién Mundial del Turismo [OMT], 2020), por lo que
su reactivacion ha implicado la adaptacion de las empresas de servicios. Cabe mencionar, que
el turismo, es considerado como una actividad econémica terciaria y siendo, en muchos de
los casos, la principal fuente de ingresos para las familias mexicanas; en cada periodo vaca-
cional se habia visto un aumento en el flujo de visitantes en diversos destinos de naturaleza,
culturales y de turismo convencional (OMT, 2020). Sin embargo a partir de la pandemia este
aumento se vio completamente reducido, y por consiguiente los destinos que dependian de
la actividad se vieron afectados enormemente como lo reflejan las estadisticas de la OMT

referidas anteriormente.

De manera regional este impacto negativo es mas evidente, pues se han visto afec-
tadas la mayoria de las practicas productivas (Culma et al., 2020). Estas situaciones vuelven
pertinentes las iniciativas de investigacion para analizar las formas de modificaciéon de las
practicas y cultura organizacional en las empresas, especialmente de servicios turisticos y que

han impedido de cierta forma el tener que cerrar negocios.

Es asi como el objetivo de esta investigacion se encamina a identificar las diferencias
en las estrategias directivas entre las y los directores y su influencia en la cultura organiza-
cional de las Pymes turistico-gastronémicas en Ixmiquilpan, Hgo. Ya que al llegar al reco-

nocimiento e identificacién de estos procesos de mejora organizacional se puede brindar la

637



posibilidad de una estructuracién y adecuacién de los servicios que se brindan en la region,

repercutiendo directamente en las actividades productivas, turisticas y sociales del estado.

Revision de la Literatura

Elinicio de la pandemia a causa del Covid-19 ha puesto en riesgo a diferentes sectores debido
al aislamiento provocando con ello dificultades en los comercios, transportes y otros servicios
que tuvieron que disminuir operaciones, asi como la movilidad. La contraccién de la econo-
mia la cual se enfoca en la incertidumbre que juega en contra del consumo de la sociedad
afectando millones de empleos y servicios ligados especialmente al turismo y la inversion. El
efecto econdmico en las PYMES las cuales son la columna vertebral de la economia de mu-

chas naciones y que proveen la mayoria de los empleos, (Valle, 2020).

Ramirez (2020) advierte que, ante el deterioro de su situacion financiera por la cai-
da drastica, y ain impredecible en cuantia, de sus ingresos puede comprometer, ademas, su
actividad futura e, incluso, conllevar cierres permanentes, lo que supondria un nuevo shock
de oferta. Algo similar ocurre para los consumidores que, al encontrarse en una situacion de
desempleo (en principio temporal, pero que puede derivar en permanente) o ver reducidos
sus ingresos, puede generar deuda en los hogares, y al mismo tiempo los empresarios se ven
en la necesidad de solicitar créditos bancarios para contar con la liquidez suficiente y poder
hacer frente al pago de néminas, proveedores y el pago de servicios necesarios para sus ope-
raciones diarias. De acuerdo con Garcia (2020) el sector con mayor impacto en sus finanzas
ha sido el de servicios turisticos y entretenimiento, al ser un al ser un foco de contagio masivo,

fueron los primeros en verse afectados.

De acuerdo a Briones (2020) todo proceso organizacional en el ambito empresa-
rial, se desenvuelve por medio de las relaciones que se establecen entre los participantes de
la estructura corporativa, la cual se convierte en uno de los elementos fundamentales para
el logro de la excelencia de las empresas. Es por tal motivo que, el comportamiento humano
dentro del lugar de trabajo, tiene una gran importancia y esta relacionado con la tendencia
del individuo a actuar de una manera determinada frente a una situacién particular. Sin un
comportamiento organizacional adecuado, es poco probable que la organizacién consolide
los objetivos para el logro del éxito de la empresa. Stephen y Timothy (2009) refieren que, el
comportamiento organizacional, cominmente conocido como CO, es el campo de estudio
que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en la forma de

actuar de la organizacion, y su propdsito es mejorar el desempeiio de ésta (Pp.10).

638



Por otro lado, Gutiérrez (2014) refieren a que, la cultura organizacional se suele en-
tender como los valores, creencias y principios fundamentales que comprenden los miembros

de la organizacién.

El comportamiento organizacional, comunmente conocido como CO, es el campo
de estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en la
forma de actuar de la organizacion, y su propdsito es mejorar el desempefio de ésta. La cultura
organizacional se suele entender como los valores, creencias y principios fundamentales que

comprenden los miembros de la organizacién. (Pp. 6)

Hay otros elementos que también se deben tomar en cuenta dentro de la cultura

organizacional:

Comportamientos: estos son observados en la relacion de individuos y

se refieren a las conductas y formas de proceder de los individuos.

Normas: son desarrolladas y aplicadas por los grupos, permiten la regu-

lacién de los procedimientos.

Valores: son aquellos legitimados por los miembros de una organiza-

cioén.

Filosofia: permite orientar y desarrollar las politicas y estrategias de la

organizacion.

Ambiente o Clima: la base del concepto esta en las interacciones que se

dan entre los individuos en la organizacion (Patifio, 2020. pp. 15)

La direccién nunca es igual en todas las organizaciones y puede incluir funciones
diferentes, de acuerdo con las condiciones internas y externas de la organizacion, segun estas

caracteristicas se presentan cuatro tipos de perfiles organizacionales:

« Autoritario coercitivo: un sistema administrativo autocratico, fuerte, coercitivo
y muy arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la organizacién en
forma muy rigida. Es el sistema mas duro y cerrado, la comunicacion es precaria
y vertical, solamente se transmiten 6rdenes de arriba hacia abajo, las relaciones
interpersonales se consideran perjudiciales para el trabajo, las personas deben

obedecer las reglas bajo pena de ser sancionadas.

« Autoritario benevolente: Los gerentes son mas condescendientes y menos rigi-
dos, utilizan tecnologia mas moderna y mano de obra mas especializada. Per-

mite cierta delegaciéon cuando se trata de decisiones de poca importancia y de
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caracter rutinario y repetitivo; la comunicacion es precaria, habiendo poca inte-

raccion entre los colaboradores.

+ Consultivo: Se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el autocratico e
impositivo, se aleja de la arbitrariedad organizacional toma en cuenta la opinién
de las personas para definir las politicas y directrices, la comunicacion es fluida
de manera ascendente, descendente y entre iguales, existe un alto grado de con-
fianza entre las personas, este sistema aplica para empresas de servicios objeto

de esta investigacion.

+ Participativo. Es un sistema administrativo democratico y abierto. La directiva
sélo toma decisiones en situaciones de emergencia, la informacién fluye en to-
das direcciones, el trabajo se realiza en equipos y en grupos espontaneos, hace
hincapié en las recompensas para el alcance de los objetivos y rara vez exis-
ten sanciones, haciendo el ambiente amigable basandose en la confianza mutua
(Chiavenato, 2009. Pags. 127-128).

Para Montoya (2014) la cultura organizacional es intangible en sus fundamentos,
dicho de otro modo, las creencias, valores, normas, marcos de referencia no son palpables,
solo se logra evidenciar su influencia dentro de la organizacién a través de sus miembros,
determinando de este modo, que la cultura influye en el comportamiento de los integrantes

de la organizacién.

Zapata (2002) considera que la cultura organizacional nace de las necesidades del
individuo, de los mecanismos de grupo y de la influencia del liderazgo del fundador de la
organizacion, debido que es importante mantener dicha cultura dentro de la organizacion,

debido que posibilita detectar problemas en los grupos de trabajo.

Una organizacion positiva es definida por Salanova et al., (2016) como aquella orga-
nizacion que se caracteriza no solo por su excelencia organizacional, éxito financiero y exce-
lencia, sino también porque goza de una fuerza laboral fisica y psicoldégicamente “saludable’,
capaz de mantener un ambiente de trabajo y una cultura organizacional positiva, especial-

mente cuando se presentan cambios sociales y econémicos.

Uno de los sectores que mas se vio mayormente afectado por las medidas preventi-
vas que se tomaron en todos los paises es el turismo, que se habia constituido en un importan-
te dinamizador de la economia a nivel global, al mantener unas tasas de crecimiento notables,

durante los dltimos diez afios, alcanzando una cifra de 1500 millones de turistas en 2019. Las
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exportaciones por este concepto crecieron mas rapido que las exportaciones de mercancias,
al lograr un total a nivel global de usd 1.7 billones en 2018. Ademas, 1 de cada 10 empleos en

el mundo se generaban en este sector (OMT, 2019).

Para la mayoria de los lideres empresariales el Covid-19 marca un punto de in-
flexion y en el centro de este cambio se encuentra la cultura corporativa, en un momento
donde las medidas de seguridad han convertido al trabajo remoto en la norma, para lograrlo
Garcia (2020) sugiere que hay que iniciar por redefinir las prioridades estratégicas del nego-
cio y socializar los nuevos objetivos para enfrentar la crisis, acordar acciones que permitan
reducir costos y comprometer al equipo con los retos claves para sobrellevar el momento.
Otro aspecto para desarrollar en este momento es lograr fortalecer la colaboracion del equipo.
Es fundamental crear una adecuada articulacion de las diferentes dreas y una comunicacién
fluida dentro de los equipos, como lideres es importante conseguir mantener unido al equipo

y lograr resultados, garantizando el bienestar de los colaboradores.

Se han realizado gran cantidad de estudios empiricos para explicar las estrategias
que disefan los directivos con el fin de enfrentar la turbulencia y el caos. Asi, para autores
como De Villa y Rajwani (2013), la respuesta estratégica para enfrentar la crisis en las orga-
nizaciones estd muy influenciada por la percepciéon de sus gerentes, la cual se forma por su

esquema cognitivo, las creencias personales y las interacciones sociales.

De acuerdo con Eagly (1987), a lo largo del tiempo los roles de género han estado
marcados por caracteristicas muy propias. Los hombres han sido reconocidos por su poder,
competencia y autoridad, sin embargo, las mujeres se han asociado a cuestiones sociales y
humanas Actualmente, los asuntos de género dentro de la comunidad y las organizaciones
han sido analizados y reevaluados. La participacion de las mujeres en el mercado laboral ha
aumentado y la reglamentacion en paises latinoamericanos ha tenido avances significativos.
Muchas mujeres a lo largo del tiempo han empezado a tener cargos ocupados por los hombres

y que anteriormente no eran de su acceso.

En un principio se sostenia que las mujeres realizan tres funciones en la sociedad:
reproductiva, productiva y gestién de la comunidad. Durante un tiempo estas funciones fue-
ron totalmente aceptadas dadas la posicién que ocupaban las mujeres y sus desigualdades
econdmicas, politicas y de acceso al trabajo. Sin embargo, actualmente, la cuestion de género
dentro de la comunidad y las organizaciones ha sido reevaluada y ha dado aportes de distinta

indole. De acuerdo con la teoria de roles sociales propuesta por Eagly (1987), las caracteris-
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ticas diferenciales atribuidas a hombres y mujeres es desigual desde el punto de vista de las

ocupaciones profesionales y familiares.

Welch et al. (2008) indican que, las mujeres suelen mostrar una mayor conciencia
ética en la gestion de su empresa, ademds, manifestaron que las mujeres emprendedoras tie-
nen un mayor grado de prevencion del riesgo que los hombres. Sin embargo, encuentran que
la proporcién de mujeres en la propiedad de las empresas tiene una influencia positiva en el
valor de la empresa; asi mismo la participacion de las mujeres como accionistas contribuye
a alcanzar el éxito de la organizacion. Segun los estudios de Brenes y Bermudez (2013), los

porcentajes de mujeres propietarias de PyMEs son bajos.

Con base a las conclusiones de Saavedra (2020) Las empresas dirigidas por mujeres
tienden a ser de tamafio micro (0-10 empleados), a concentrarse en los sectores servicios y

comercio y a no contar en su mayoria con personalidad juridica.

Las empresarias son capaces de identificar oportunidades de negocios; sin embar-
go, una gran parte de ellas no utilizan herramientas tecnoldgicas limitando su desarrollo; la
mayoria impulsa su empresa con ahorros propios y apoyo de familiares por lo que su capital
resulta limitado y reinvierten las utilidades en la propia empresa principalmente en equipos y
mobiliario con el objetivo de mantenerla. Ademas la empresarias consideran que sus ingresos
son insuficientes a pesar de ello sefialan que no esta en riesgo su negocio, son conscientes de
que a sus empresas les afecta la inestabilidad econémica y, sin embargo, se infiere que no to-

man ninguna medida para contrarrestarlo.

Metodologia

Para el desarrollo de la presente investigacion se realizé un estudio cualitativo, transversal no
exploratorio, en donde se comparan las diferencias observadas entre hombres y mujeres en las
estrategias directivas en las pymes de Ixmiquilpan para determinar la influencia que estas tie-
nen en la cultura organizacional de los establecimientos de hospedaje y alimentos y bebidas del
municipio. Se tomaron como muestra 151 establecimientos de los sectores anteriormente men-
cionados, a los cuales se aplicaron los cuestionarios del 3 al 22 de marzo de 2022. Esto permitio
identificar silas estrategias aplicadas influyen en la cultura organizacional. Se destaca que se eli-
gieron a este tipo de establecimientos ya que son los mayormente demandados por la poblacion

en sector turistico-gastrondmico. La hipdtesis del estudio, entonces, fue la siguiente:
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H1: Las diferencias en las estrategias directivas de hombres y mujeres de pequenas
y medianas empresas de Ixmiquilpan influyen en la cultura organizacional de los estableci-

mientos de hospedaje y de alimentos y bebidas.

HO: Las diferencias en las estrategias directivas de hombres y mujeres de pequenas y
medianas empresas de Ixmiquilpan no influyen en la cultura organizacional de los estableci-

mientos de hospedaje y de alimentos y bebidas.
Descripcion de los directores de mype de Ixmiquilpan

Ixmiquilpan es un municipio que cuenta con un total de 98 654 habitantes (INEGI,
2020) y un total de 6084 empresas (INEGI, 2022). En la Tabla 46.1, se mencionan algunas
caracteristicas sociodemogréficas de los empresarios de la region. En total se entrevist6 a un

total de 151 empresarios de establecimientos de hospedaje y de alimentos y bebidas.

Tabla 46.1
Caracteristicas del empresario

Parametros Mujeres Hombres

Muestra 68 83

Edad promedio 39.5 anos 44.7 anos

Educaciéon promedio 11 afos 11.2 afios

Estado civil 51.4% casadas 49.3% casados
Hijos 60.4% tiene hijos 76.2% tiene hijos

¢Como llegé a ser duefio de 63.2% fundé la empresa  60.2% fundé la empresa
esta empresa?

Fuente: Ortega et. al., 2022.

Instrumento de medicion

Del instrumento de recoleccion de datos para la investigacion de la Red Latinoamericana de
Administracion y Negocios 2022 utilizado, se seleccionaron 16 preguntas tipo Likert de cinco
niveles para realizar un analisis sistémico mediante las variables descritas en la Tabla 46.2, es-
tas estan enfocadas a las Habilidades Directivas. El cuestionario se diseii6 para ser contestado
por el director de la empresa (persona que toma la mayor parte de las decisiones) y se dio la
opcidén de que los encuestadores pudieran leerlos y rellenarlos en papel. Finalmente se captu-
raron los datos en un formulario de Google, creado para el estudio de Ixmiquilpan (Posada
et al., 2020). Se realiz el analisis de confiabilidad del instrumento en el programa estadistico
SPSS® de acuerdo a las variables seleccionadas para el presente trabajo, el cual tiene un Alpha
de cronbach de .913.
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Tabla 46.2

Definiciones conceptuales de las estrategias directivas para la
cultura organizacional dentro del sistema mype

Variable Definicion operacional Definicion conceptual
Estrategias directivas
Manejo de Conflictos 2 items Pondera la forma en la que se
(alfa=.748) gestiona un desacuerdo para
minimizar los impactos negativos
y tomar decisiones acertadas.
Comunicacion 2 items Pondera el cémo realiza el inter-
(alfa=.788) cambio de informacion entre los
miembros de la organizacion y si
la estrategia esta siendo efectiva
Coaching y 3 items Pondera como directivos hacen
retroalimentacién (alfa=.684) llegar la informacion sobre el des-
empeno de los empleados y las
estrategias para tener una mejor
orientacion.
Motivacion 4 ftems Pondera la forma en la que se
(alfa=.801) mantiene la conducta de una per-
sona para lograr las metas o fines
determinados, y cuando se logran
dar recompensas.
Trabajo en equipo 2 items Pondera el trabajo colaborativo
(alfa=.801) dentro de la organizacién a partir
de la definicién de roles.
Liderazgo 3 items Pondera la influencia dentro de
(alfa=.775) un grupo para obtener los resul-
tados esperados, cubriendo las
necesidades de todos los miem-
bros.
Fuente: Elaboracion propia
Resultados

Con el objetivo de evaluar la hipdtesis de trabajo planteada para el presente estudio, siendo:
HI: Las diferencias en las estrategias directivas de hombres y mujeres de pequefias y media-

nas empresas de Ixmiquilpan influyen en la cultura organizacional de los establecimientos de

hospedaje y de alimentos y bebidas.
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Tabla 46.3
Variables clasificatorias de la cultura organizacional

Variable Media
Hombres Mujeres
Manejo de Conflictos  4.28 4.22
Comunicacion 442 4.460
Coaching 4.25 431
Motivacion 4.35 4.49
Trabajo en Equipo 4.28 4.5
Liderazgo 4.32 441

Fuente: Elaboracion propia con base a los datos estadisticos del programa SPSS°®

Con base en la Tabla 46.3, es posible decir que existen diferencias estadisticamente
significativas en las puntuaciones medias que alcanzan los individuos hombres y mujeres con
respecto a las 6 estrategias directivas estudiadas, son las mujeres quienes obtienen medias mas
altas en comunicacion, coaching, motivacion, trabajo en equipo yliderazgo. Los hombres tien-
den a puntuaciones medias mads altas en el manejo de conflictos. Lo que implica que las mujeres
influyen de una manera mas positiva paralograr una buena cultura organizacional dentro delas
empresas que dirigen. De acuerdo alo mencionado anteriormente se comprueba la hipotesis de

trabajo planteada para el presente trabajo de investigacidn, rechazando la hipdtesis nula.
Discusion

A partir de los resultados, para la variable de manejo de conflictos, si bien se encontré una re-
lacién significativa en los hombres directores siendo estos los que tienden a resolver de mejor
manera, esto no significa que las mujeres sean incapaces de resolver sino que, dependera del
problema, la situacion a afrontar ya que el resultado final dependera de factores tanto internos
como externos, es importante destacar que el nivel de madurez con el que los y las directo-
ras enfrenten los conflictos es primordial para una adecuada direccion de sus colaboradores,

motivacion, trabajo en equipo, comunicacién que sin duda alguna repercutird de manera

positiva en su empresa (De Villa y Rajwani, 2013).

Por otro lado la variable de comunicacién muestra que son las mujeres directoras
quienes suelen manejar mejor la capacidad de comunicacion a comparacién de los hombres,
como se mostré anteriormente, mientras que los hombres suelen manejar de manera eficiente
los problemas, las mujeres suelen ser mejores en velocidad perceptiva y fluidez verbal, lo que

sugiere cierta ventaja en lo que a habilidades de comunicacidn se refiere (Barcina 2022).
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En la variable coaching y retroalimentacion se identific una relacion significativa
en las mujeres directoras, si bien es importante tener en cuenta que no es que las mujeres sean
mejores coaches que los hombres, sino que intervienen factores culturales, personales por
mencionar algunos, lo importante en ambos es que fomentan las habilidades de sus colabora-
dores para un mejor desempeno en la empresa. Entre tanto en la variable de motivacion, en
las mujeres es en donde se encontro la relacion significativa, pues hoy en dia, las organizacio-
nes enfrentan dificultades para retener y/o atraer talento humano motivado y comprometido
con los objetivos organizacionales. Por lo que resulta indispensable para los y las directoras
implementar acciones que impulsen la motivacion en los colaboradores e identificar qué es
lo que los motiva, considerando que existen factores socioculturales que influyen en la forma
en que cada persona exterioriza su percepcion del ambiente laboral, entre ellos la cohorte
generacional o el género al que se pertenece, la motivacién puede tener un impacto en la

productividad y en el alcance de los objetivos organizacionales (Garcia et al., 2022).

En las mujeres directoras es en donde se encontrd una relacion significativa en la
variable de trabajo en equipo, ya que suelen ser quienes motivan a los colaboradores promo-
viendo la diversidad, empatia, equidad e inclusion en comparacion con los hombres (Grimal-
do, 2022). El mundo de la empresa es un mundo complejo, y ninguno de los dos modelos de
trabajo puede proporcionar una organizacién equilibrada sin el complemento del otro. Pero
no sélo es necesario lograr un equilibrio entre las habilidades masculinas y femeninas en el
seno de la organizacion; también es preciso que ese equilibrio se dé en cada hombre y cada
mujer pues, como personas, se enriquecen mutuamente. Las mujeres humanizan y matizan
con su sensibilidad la tendencia competitiva de ellos, y los hombres reafirman a sus compaiie-
ras en su trabajo animando a tomar decisiones, a confiar en si mismas y a trabajar inteligen-

temente y con flexibilidad (Barcino, 2022).

En la variable de liderazgo hubo mayor significancia en las mujeres, ya que como se
cita en Rodriguez (2010) las mujeres se muestran mas transformacionales que los directivos
hombres. Entre tanto, los subordinados evalian como mas transformacionales a los hombres
que a las mujeres. En cualquier caso, las mujeres suelen recibir menos respeto profesional
que sus pares hombres aun cuando tengan cargos de alta direccion. El punto central es que el
género no marca la eficacia del equipo. Aunque la evidencia empirica muestra que en los car-
gos de alto nivel se prefiere a los hombres, dicha situacion tendria otro tipo de explicaciones,
pero en ningun caso la eficacia real de los lideres. Dicho esto, incluso se puede plantear que
la evidencia es ambigua para sugerir que un determinado tipo de comportamiento o estilo de

liderazgo sea mas comun en lideres hombres o mujeres.
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Conclusiones

Se puede concluir que: — La estrategia directiva de manejo de conflictos tiene mayor tendencia
a ser mas utilizada por los hombres. — Las estrategias de comunicacion, coaching, motivacion,
trabajo en equipo y liderazgo son las mds usadas por las mujeres. Se confirma que no acttian
de la misma manera la mujer o el hombre en la determinacién de las estrategias directivas
para lograr una buena cultura organizacional. Por tanto, el género si parece que condiciona la

cultura organizacional dentro de las empresas.
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