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Introduccion

Planteamiento del problema.

En México la industria restaurantera es de las mas importantes para la generacion de empleos en
el sector de servicios. De acuerdo a los resultados del censo econémico de 2018, la preparacion
de alimentos y bebidas alcohdlicas y no alcohdlicas se encuentra en la posicion nimero uno

entre las diez ramas con mayor personal ocupado (INEGI, 2020b).

En la ciudad de Ensenada, Baja California, la industria restaurantera experimenta un notable
auge como resultado de la actividad turistica en la regién, lo cual ha contribuido al
emprendimiento de nuevos negocios de alimentos y bebidas, como también al crecimiento o
consolidacién de aquellas empresas que ya se encuentran en el mercado (Calderén y Aranibar

2020).

Pese al panorama de oportunidad muchas de las empresas, sobre todo las catalogadas micro y
pequefias, no logran la consolidacion y terminan cerrando sus puertas afectando a la propia
economia del emprendedor y la economia de la sociedad de Ensenada al contribuir con el

desempleo y la inestabilidad laboral (M. Garcia & Lopez, 2014)

La consolidacion de las empresas restauranteras y su permanencia en el tiempo, pudiera
contrarrestar dichas afectaciones y a su vez incrementar el indice de personal ocupado y su
estabilidad laboral. Como posible solucion a esta problematica, Rivera (2015) y Moreno et al.
(2014), concuerdan que la competitividad de las empresas es un topico vital para subsistencia en
el mercado, el aseguramiento de una vida laboral estable y la seguridad econdmica que garantice

tranquilidad para él futuro de la empresa.



En seguimiento a lo anterior, el liderazgo ha sido un tema comdnmente relacionado a casos de
éxito empresariales, diversas investigaciones concluyen que el estilo de liderazgo influye en
variables como la innovacion, el alto rendimiento, la cultura organizacional, el empoderamiento
y las estrategias (Gonzélez & Arredondo, 2016; Moreno & Espiritu, 2014; Rivera, 2015; E.
Rodriguez, 2016); todas ellas a su vez relacionadas con la competitividad. La mayoria de esas
investigaciones sugieren que el estilo de liderazgo que brinda mejores resultados es el liderazgo

de estilo transformacional.

Considerando el modelo de liderazgo de rango total (Bass & Avolio, 2004) que identifica tres
estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y Pasivo evitador, esta investigacion
pretende determinar el estilo de liderazgo que existe dentro de las empresas restauranteras de
Ensenada, especificamente en la zona turistica, a fin de contribuir a un marco contextual que

permita la generacion de conocimiento para fortalecer a la industria restaurantera.

Objetivo General.

Caracterizar el estilo de liderazgo que existe dentro de las empresas restauranteras en la zona

turistica de Ensenada, Baja California.

Objetivos especificos

» Analizar la tendencia de las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total en la

industria restaurantera de la zona turistica de Ensenada, Baja California.

» Observar si hay diferencias significativas entre el estilo de liderazgo y variables

contextuales (personales, demograficas) del estudio.



 ldentificar el estilo de liderazgo que predomina en las empresas restauranteras de la zona

turistica de Ensenada, Baja California a partir de la percepcion de su personal

Preguntas de investigacion.

Este trabajo se plantea responder a las siguientes preguntas de investigacion:

e Cbomo es el estilo de liderazgo que existe dentro de las empresas restauranteras de la
zona turistica de Ensenada, Baja California?

e ;Cuéles son las tendencias de las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total?

e ;Existen diferencias significativas entre el estilo de liderazgo y algunas variables
contextuales (demogréficas, personales) del estudio?

e ;Qué estilo de liderazgo predomina en las empresas restauranteras de la zona turistica de

Ensenada, B.C.?

Justificacion

De acuerdo a Lussier y Achua (2016) las organizaciones destinan una importante cantidad de
recursos al desarrollo del liderazgo. La importancia de contar con las habilidades y capacidades
para desarrollar el liderazgo recae en que este fendmeno es considerado una ventaja competitiva
que puede mejorar el rendimiento de las organizaciones. Al respecto los autores afirman que a

mejor capacidad para trabajar con personas mayor éxito se obtiene.

Para explicar la influencia del liderazgo en el exito de las organizaciones se han realizado
investigaciones que relacionan este factor con variables que inciden en la competitividad
(Bojorquez 2018; Duran, Gallegos, y Cabezas 2019; Millan 2014; Moreno y Espiritu 2014;

Rivera 2015; Rodriguez 2016; Uzcategui y Solano 2015).



Por mencionar algunas, Rivera (2015) argumenta como el aprendizaje organizacional con un
apropiado estilo de liderazgo, es una estrategia determinante para alcanzar la innovacién, alto
rendimiento y competitividad. Por medio del analisis de la literatura Rivera identifica cinco
caracteristicas fundamentales: asumir riesgos, experimentar, interaccion con el entorno externo,
dialogo y toma de decisiones participativa ; y cuatro valores: compromiso por aprender,
mentalidad abierta, visién compartida y el intercambio de conocimientos dentro de la
organizacion; presentes en el aprendizaje organizacional que inciden en el logro de la

innovacion.

Su trabajo encontré evidencia empirica que confirma el fuerte y positivo impacto que tienen en
el logro de la innovacidn, alto rendimiento y ventaja competitiva, tres de las cinco
caracteristicas: asumir riesgos, interaccion con el entorno externo y la toma de decisiones
participativa, y tres de los cuatro valores del aprendizaje organizacional: mentalidad abierta,
vision compartida y el intercambio de conocimientos dentro de la organizacion, e identifica que
todos ellos son comportamientos, caracteristicas o cualidades que caracterizan un estilo de

liderazgo transformacional.

Rodriguez (2016) obtiene resultados y conclusiones similares en su investigacion llevada a cabo
con pequefias y medianas empresas en el norte de Chile , la cual pretende descubrir si los estilos
de liderazgo tienen o no influencia en la cultura organizacional, y de igual manera, revelar si la
cultura organizacional impacta o no sobre la eficacia. Parte de los resultados de su investigacion
demuestran que el estilo de liderazgo, transformacional en especifico, explica el 46,2% de la
cultura de innovacion y 73,1% de la cultura competitiva; por lo anterior Rodriguez afirma que
“el estilo de liderazgo transformacional es esencial para construir y mantener una cultura que

genera ventaja competitiva y eficacia para las empresas” (2016, p. 44).



Ambas investigaciones concuerdan con los hallazgos de Moreno y Espiritu (2014) quienes al
realizar una investigacion de tipo descriptivo y correlacional para demostrar la relacion que
tiene el empoderamiento, el liderazgo y la innovacidn con la ventaja competitiva, concluyen que
un buen lider despliega estos factores o los inhibe, y es debido a esto que sugieren un estilo de
liderazgo transformacional ya que este promueve un ambiente donde las ideas fluyen y son

aprovechadas.

Las investigaciones referidas permiten inferir que el liderazgo tiene una participacion importante
en el desarrollo de los distintos factores que intervienen en la competitividad de las empresas, es
decir, no es que el liderazgo por si solo consiga el éxito, si no que una vez identificado las
variables que intervienen en el alcance de la ventaja competitiva, un liderazgo adecuado

permitira el desarrollo de las mismas.

Sin lugar a duda, se ha podido identificar un estilo de liderazgo que parece ser eficaz en muchos
casos: el liderazgo de estilo transformacional. No obstante, varios autores coinciden al sugerir
que para diferentes situaciones y escenarios el estilo de liderazgo debe adaptarse (Fernandez &

Quintero, 2017; Lussier & Achua, 2016; Rivera, 2015).

Teniendo en cuenta los estudios previos y la aparente efectividad del liderazgo transformacional,
los estudios sobre el estilo de liderazgo en la industria restaurantera de México son escasos y en
la ciudad de Ensenada, no se encontraron estudios previos. Considerando la importancia de esta
industria, con esta investigacion se contribuira a establecer un antecedente teorico y contextual
que permita el estudio del liderazgo para generar estrategias que permitan el fortalecimiento de

las empresas.



Marco teérico

Para ubicar el este trabajo en un marco tedrico y contextual, se realizé un andlisis de literatura
entorno al liderazgo. La busqueda de literatura se realizé por medio de Google académico y el

metabuscador de la biblioteca de UABC.

En primera instancia se exponen los antecedentes entorno al concepto de liderazgo, donde se
analiza la conceptualizacion de este fenomeno, los principales enfoques y algunos estilos de
liderazgo propuestos en cada uno. Posteriormente se conceptualizan las variables de acuerdo al
modelo que se utilizd para estudiar el estilo de liderazgo en este trabajo; y por ultimo se abordan
las experiencias de investigacion sobre los estilos de liderazgo y su efecto en las organizaciones.
Para este ultimo punto se procurd incluir investigaciones en el contexto de la industria

restaurantera.

Antecedentes del estudio

A medida que ha evolucionado la administracion como ciencia a través de la historia, se ha
destacado y estudiado la figura del lider y su influencia en las civilizaciones tanto como en las
organizaciones. No obstante, fue hasta la revolucion industrial donde comenzaron las escuelas
del pensamiento administrativo con personajes como Frederic Taylor y Henry Fayol que al
sentar las bases del proceso administrativo (la planeacion, organizacion, direccién y control) se

comienza a estudiar a fondo el tema de liderazgo dentro la etapa de direccion (Estrada, 2007).

El liderazgo se ha vuelto un asunto de sumo interés para las organizaciones y de acuerdo a
Bojorquez (2018) es debido a que se considera un elemento importante que ayuda a las
empresas a innovar y adaptarse a los rapidos cambios tecnoldgicos y de mercado, ademas de

lograr aumentar la productividad y competitividad de las propias organizaciones.



Cuadra y Veloso coinciden con lo anterior y proclaman al liderazgo como “un factor
significativo en el funcionamiento y éxito de las empresas” (Cuadra y Veloso, como se cita en
Bojorquez, 2018: 12); y probablemente esa afirmacion tenga que ver con que los lideres dirigen
los esfuerzos y el desarrollo de capacidades de sus seguidores para el logro de los objetivos de la

organizacion (Koontz et al., 2012).

Koontz et al.(2012) sugieren que para que un lider logre que sus seguidores trabajen con la
totalidad de su capacidad, este debe contar con ciertas destrezas, las cuales parecen ser una
combinacion de poder, entendimiento basico de las personas, capacidad para inspirar, estilo de

liderazgo y desarrollo de un clima organizacion propicio.

En seguimiento con las observaciones anteriores y dada la importancia que se le ha otorgado al
fendmeno del liderazgo, parte de la comunidad cientifica se ha dedicado a comprenderlo de tal
manera que pueda ser definido y clasificado, como se abordara en el siguiente apartado; no

obstante, como lo exponen Lupano y Castro (Lupano & Castro, 2006), su campo de estudio es

muy diverso y maneja amplio catalogo de teorias, descripciones y filosofias.

Segun algunos autores debido a la complejidad que presenta el tema de liderazgo, su definicion o
conceptualizacion no ha podido especificarse de manera que sea ampliamente aceptada por todas
las disciplinas que lo estudian o las situaciones en las cuales se aplica (Lupano & Castro, 2006;

Lussier & Achua, 2016; Yukl, 2008); en efecto la definicion dependera del propdsito para el cual

servira en la investigacion (Bass & Bass, 2008).

No obstante, se puede observar como gran parte de las escuelas concuerdan en definir al
liderazgo como un proceso de influencia entre una persona, considerada el lider, y sus

seguidores, y en gque ese proceso se puede explicar partiendo de determinadas caracteristicas y



conductas del lider, ya sea por la percepcion y atribucion de sus seguidores, y/o por el ambiente,

entorno 0 marco en que se desarrolla dicho proceso (Sternberg et al., 2004).

Consideraciones conceptuales

En vista de la complejidad en torno a la definicion del liderazgo, para construir el acercamiento
teorico al concepto de liderazgo en este trabajo se tomaron aquellas definiciones en el marco de

la administracion y gestion empresarial.

Chiavenato (2001, pp. 314-315) define al liderazgo como “una influencia interpersonal ejercida
en determinada situacion, para la consecucion de uno o mas objetivos especificos, mediante el
proceso de la comunicacién humana”, y ademas agrega que la definicion del liderazgo incluye
dos dimensiones: la primera es la capacidad del lider para motivar a las personas, y la segunda es
la tendencia de los subordinados de percibir la direccion del lider como medio para satisfacer sus
aspiraciones personales, en otras palabras, que haya capacidad en el lider y voluntad por parte de

los subordinados o seguidores.

El concepto de Chiavenato rescata la influencia motivacional necesaria para dirigir los esfuerzos
de un grupo de trabajo, y concuerda con la definicidén de Koontz et al. quienes perciben el
liderazgo como “el arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y
entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo” (2012, p. 413). Esta premisa es

interesante, puesto que resalta la importancia de la actitud y buena disposicion que el lider puede

conseguir con su ejercicio de influencia.

Estos conceptos coinciden con lo propuesto por Bass & Bass (Bass & Bass, 2008) quienes
sostienen que el liderazgo ocurre cuando un miembro de un grupo modifica la motivacion o

competencias de otros miembros del grupo con el fin de dirigir su atencion hacia las metas y los



caminos para alcanzarlas Algo importante entre sus observaciones, es que sostienen gque un estilo
de liderazgo activo y de alta consideracion en las personas obtiene resultados por encima de lo
esperado, lo cual puede marcar la diferencia entre los seguidores motivados que trabajan con

buena disposicion , y aquellos que solo lo hacen por cumplir.

Por otra parte, Lussier y Ashua (2016) hacen una aportacién interesante al definir al liderazgo
como un proceso de influencia que considera la capacidad de un lider para transmitir a los
seguidores sus ideas logrando motivarles a perseguir el logro de los objetivos de la organizacion

por medio de la innovacion.

Como seguimiento al logro de un concepto que incorpore las aportaciones anteriores, Yukl

(2008), propone que:

El liderazgo es el proceso de influir sobre otras personas para conseguir su comprension y
consenso acerca de las acciones y medidas necesarias en una situacion dada, y el proceso
de facilitar los esfuerzos individuales y colectivos para conseguir objetivos comunes

(2008, p. 8).

Ademas de incluir los esfuerzos de influir sobre un grupo u organizacion desde una perspectiva
democratica, Yukl incluye en su definicion aquellos esfuerzos de garantizar que el grupo esté
preparado para afrontar retos futuros, por lo cual podemos inferir que hace referencia a la

innovacion al igual que Lussier y Achua.

De acuerdo a las consideraciones anteriores, es posible identificar ciertos factores en coman,
siendo los mas frecuentes: procesos, influencia y la consecucion o alcance de metas y objetivos.

Por otra parte, resulta til agregar aquellos factores que en la actualidad juegan un papel



protagonico en la administracion de empresas y de personal: la innovacion y la motivacién

respectivamente.

Para efectos de esta investigacion, y en consideracion de los conceptos revisados, se propone
definir al liderazgo como el proceso de influencia por medio del cual un individuo logra conducir
los esfuerzos de un grupo de personas, motivandolos a participar en el logro de las metas y los
objetivos de la organizacién por medio de la innovacion. Se propone esta definicion,
considerando que la influencia que ejerzan los lideres en sus seguidores debe motivarles a buscar
el cambio constante hacia la mejora continua con el fin de mantener a la organizacion no solo
sobreviviendo en el mercado, sino también con ventaja competitiva a través de la preparacion y

anticipacion para adaptarse al cambio.

Estilos de liderazgo de acuerdo al enfoque.

Como se puede notar, la definicion de liderazgo es ambigua, y dependera del propésito para cual
sirva en determinada situacion o materia de investigacion; pasa lo mismo a la hora de definir o

clasificar los estilos de liderazgo.

A traveés de los afios y a medida que han avanzado los estudios del liderazgo, han surgido
distintitos enfoques que presentan o se pueden distinguir tipologias, modelos o clasificaciones de
este fendmeno. A continuacién, se abordaran los principales enfoques y los estilos de liderazgo

gue se rescatan en ellos.

e Enfoque de los rasgos. Para los principales representantes de este enfoque (Lewin et al.,
1939; Stogdill, 1948) los lideres poseen cualidades innatas como la inteligencia, la
intuicion e integridad, entre otras; las cuales le permiten gestionar de manera adecuada

los procesos de una organizacion.
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Uno de los principales aportes para caracterizar al liderazgo surge de las observaciones
de Kurt Lewin et al. (1939) quienes identificaron tres estilos de liderazgo, a partir de un
experimento grupal con nifios; los conocidos estilos del lider democrético, quien realiza
mayor énfasis en el desempefio y las personas; el lider autocratico, que se caracteriza por
un alto énfasis en el rendimiento y un bajo énfasis en las personas; y el laissez faire
también conocido como lider liberal, quien posee un bajo énfasis en el rendimiento y en
las personas (Escandon y Hurtado 2016; Fragoso 2013).

Por otra parte Stogdill (1948), mediante la aplicacidn de un cuestionario comenzé a
analizar los posibles rasgos y habilidades importantes que deberia tener un lider. Su
analisis comprendia rasgos desde la edad, altura y el peso, hasta la fluidez de palabra, la
energia, la inteligencia y la dominancia, entre otros. No obstante, se dio cuenta de que
estos no eran importantes si no guardaban una correspondencia con las actividades y
metas de sus seguidores (Fragoso, 2013), lo cual concuerda con el enfoque
contemporaneo, que se leerd mas adelante.

Si bien la premisa de que el lider posee habilidades innatas y de personalidad pudiera
sugerir que esos rasgos no se pueden aprender, los estudios realizados bajo este enfoque
terminaron por aportar una guia de las conductas mas relacionadas a lideres exitosos, lo
cual marcé una referencia para la creacion de literatura sobre el desarrollo de habilidades

para el liderazgo.

Enfoque Conductual. Este enfoque resalta las conductas de los lideres, su

comportamiento y acciones; y la relacion con la productividad o la efectividad en el

11



trabajo. Bajo este enfoque resaltan dos modelos, el derivado de los estudios de la
universidad de Ohio (Tracy, 1987) y el grid gerencial de Blake y Mouton (1964).

Estos modelos descubrieron que los seguidores perciben las conductas de sus lideres de
acuerdo con dos categorias béasicas: la estructura iniciadora, que abarca las conductas
enfocadas hacia las tareas; y la consideracion, que abarca las conductas enfocadas hacia
la relacion con las personas y es a través de un cuadrante donde se cruzan ambas
categorias que se determinan los estilos de liderazgo (Lupano & Castro, 2006).

Para visualizar este cruce de una forma mas amplia de manera que sea posible identificar
ciertos estilos en especifico, Blake y Mouton (1964) proponen su modelo del grid o
rejilla gerencial, el cual resulta bastante similar al modelo de la universidad de Ohio ya
que ambos utilizan dos dimensiones independientes medidas en intensidad alta y baja, y
posteriormente se realiza un cruce para ubicar el estilo de liderazgo partiendo de la
calificacion obtenida por un cuestionario. Por su parte, esta teoria sugiere cinco estilos de
liderazgo o gerencia (Cai et al., 2019):

» Lagerencia empobrecida que trata de aquellos gerentes que evaden los
problemas en lugar de apoyar a sus seguidores para gque sean innovadores y
productivos.

» La Gerencia de Autoridad-Obediencia, habla de aquellos gerentes que
presionan a sus seguidores, controlan el ambiente y hacen énfasis en las reglas
y procedimientos mas que en crear un ambiente colaborativo.

» La Gerencia de country club, en contraste con el estilo anterior, cataloga
aquella gerencia donde el ambiente es colaborativo y amistoso, pero no

necesariamente productivo.
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» Lagerencia a la Mitad del Camino manifiesta un leve balance donde se

cumplen algunas metas y se proporciona algo de soporte, mas nunca en niveles

Optimos.

» Por ultimo, la gerencia de Equipo abarca el liderazgo que motiva y apoya a los

empleados a trabajar juntos hasta alcanzar niveles 6ptimos de productividad.

Figura 1 Grid Gerencial de Blake y Mouton (1964). Elaboracion propia.
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Enfoque situacional o de contingencia. Este enfoque sostiene que se deben aplicar

distintas conductas o formas de liderazgo para diferentes situaciones; es decir, no

sostienen un solo tipo de liderazgo que sea efectivo en todas las circunstancias, en su

defecto la forma en que el lider dirige a sus seguidores puede transformarse de acuerdo a

las necesidades de la empresa o el seguidor.
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Este enfoque es muy amplio en cuestion de teorias y modelos, por mencionar algunos: el
modelo de contingencia de Fiedler (1978) el cual establece que la eficacia de la
interaccion de los grupos u organizaciones depende de una adecuada correspondencia
entre la personalidad del lider, lo que refleja su estructura y el grado de control o
influencia del lider. Este modelo observa que la conducta de enfoque hacia las tareas tiene
mejor desempefio en situaciones donde el lider tiene un control alto o relativamente bajo,
y que la conducta motivadora o hacia las personas se desempefia mejor cuando se tiene un

control e influencia moderados.

Otro modelo es el del lider-participacion, propuesto por Vroom y Jago (1974), el cual se
basa en la toma de decisiones y es representado mediante un diagrama de flujo que
permite observar que tipo de liderazgo puede ser eficaz para ciertas decisiones, utiliza
sobre todo los estilos de liderazgo consultativo, autocratico y el de grupo. Lo que
sostienen VVroom y Jago, es que el tipo de decisidn, considerando su calidad, importancia,
el compromiso de los seguidores y el tiempo, determinara el estilo mas adecuado a

considerar para la toma de decisiones.

Uno de los modelos mas practicos de este enfoque, es el modelo de liderazgo situacional
propuesto por Paul Hersey y Kennet Blanchard (1988), el cual hace un cruce o relacion
entre la conducta de direccién y la conducta de apoyo que proporcionan los lideres,
similar al modelo de la Universidad de Ohio. Uno de los principales distintivos de este
modelo es que las conductas del lider son aplicadas y ajustadas considerando el grado de

madurez de los seguidores, mismo que es determinado por la capacitacion, motivaciéon y
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disposicion de aceptar responsabilidades para realizar determinadas actividades de

acuerdo a las metas de la organizacion. Este modelo se enfoca en la efectividad de los

estilos de liderazgo apropiados en acuerdo con la disposicién del seguidor (Coronado &

Delgado, 2004), e identifica cuatro estilos, los cuales se ilustran en el siguiente gréafico.

Figura 2. Estilos de liderazgo situacional Hersey & Blanchard. Fuentes: (Coronado & Delgado, 2004;
Hersey & Blanchard, 1988; Méndez, 2014)
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encuentra en un grado de madurez R1, un estilo de liderazgo de supervision a un

colaborador con grado de madurez R2, y asi sucesivamente. Aunque este modelo resulta

bastante Gtil para un ejercicio inteligente del liderazgo en cuestion del manejo de

personal, se percibe mas como una herramienta de gestién que como un modelo para

calificar el estilo de liderazgo de una persona.
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e Enfoque contemporaneo o emergente. Entre las principales teorias de este enfoque se
encuentran las del liderazgo carismatico, transformacional y transaccional (Bass, 1985;
Burns, 1978). La caracteristica esencial del liderazgo carismatico, transformacional y
transaccional, es que generalmente se estudian desde la perspectiva de los seguidores. En
la teoria del liderazgo carismatico, la premisa principal es que la influencia que ejerce el
lider no se basa en los sistemas tradicionales de autoridad, si no en la percepcion del
seguidor al ver a su lider como una persona con cualidades dignas de admirarse (Lussier
& Achua, 2016). Es con esta teoria que se comienza a identificar una tendencia hacia la
moralidad, ademas de ciertos efectos en la relacion lider-seguidor, los cuales méas
adelante abririan paso a la teoria del liderazgo transformacional.

Por otro lado, el liderazgo transaccional tiene sus bases en el intercambio, en otras
palabras, esta teoria sostiene que el lider consigue seguidores por medio de la promesa de
una recompensa (Burns, 1978). Para Burns un lider puede ser transformacional o
transaccional, pero no puede ser ambos, ya que implica una gran brecha entre ambos
estilos.

En cambio, Bass y Avolio (2004), a raiz de sus investigaciones sobre el liderazgo, y
liderazgo transformacional, y en contraste con Burns, proponen el modelo de liderazgo
de rango total con el argumento de que un lider puede presentar diferentes patrones de
conducta que combinen elementos de distintos estilos de liderazgo (M. Mendoza & Ortiz,

2006, p. 120).

Después de la busqueda y reflexion de los diferentes enfoques y estilos de liderazgo es posible
detectar una variedad de modelos, algunos muy similares como resultado de la evolucion en

cuanto a teoria y descubrimientos como se observa en el enfoque de los rasgos y conductual; y
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otros un poco diferentes y complejos, como lo son los propuestos en el enfoque situacional, en
los cuales no solo interviene las conductas del lider si no también las del seguidor y el tipo de

toma de decisiones.

En la tabla 1, se observa un compendio de forma puntual de los enfoques, las principales

premisas, autores y estilos de liderazgo propuestos en cada uno.

Modelo de liderazgo de rango total.

Como se menciono al final del apartado anterior, este modelo surge a raiz del anélisis y
reflexiones de Bass (1985) acerca de las aportaciones de Burns sobre el liderazgo
transformacional y el carisma. Con sus estudios Bass proporcion6 un enfoque renovado de los
lideres de alto impacto y mas adelante, en colaboracién con Avolio, fue propuesto el modelo de
liderazgo de rango total en 1990, cuyo nucleo es el desarrollo de uno mismo (lider) para el
desarrollo de otros (seguidores), y el principal diferenciador de este modelo ante otros es que el
desarrollo del liderazgo implica la formacion de lideres de caracter moral superior (Avolio,

2004).
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Tabla 1 Enfoques Tedricos del Liderazgo y estilos identificados Elaboracién: Calderon 'y

Aranibar, 2020

Enfoque

Rasgos

Conductual

Situacional de

contingencia

Contemporane

0 0 emergente

Premisa

Se caracterizé por
diferenciar a los
lideres en funcién a
los rasgos fisicos,
intelectuales y
personales que
poseian; de alli
consideraban que
estos nacen con esta
condicion.

Las conductas
distinguen a los
lideres de los que no
lo son (resaltan el
comportamiento de los

lideres efectivos

Relaciona el liderazgo
con las contingencias
o condiciones
situacionales.

El estilo de liderazgo
se va modificando
segun la situacién que
hay que afrontar
Considera otros
aspectos del liderazgo,
como lo moral y lo

ético, lo holistico, la

Principales teorias y
representantes.
Teoria de los Rasgos
e Ralph Stogdill (1948)
e Lewin (1939)

Teoria del Comportamiento
Investigadores de la Universidad
Estatal de Ohio

Teoria de la grid o gerencial.
Robert Blake y Jane Mouton
(1964)

Modelo de Contingencia

Fred Fiedler (1978)

Teoria Situacional

Paul Hersey y Ken Blanchard
(1969)

Modelo de Lider -participacion
Vroom y Jago. (1974)

Liderazgo carismatico.
Weber(1979)

Robert House

Estilos identificados

e Lider autocratico
e Lider democratico

e Lider liberal

o Gerencia country
club

o Gerencia de equipo

e Gerencia a mitad del
camino

e Gerencia autoridad-
obediencia.

e Gerencia

empobrecida.

o Estilo de control

e Estilo de supervision

o Estilo de
asesoramiento

o Estilo delegativo

o Liderazgo

transformacional

o Liderazgo

transaccional
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complejidad e Warren Bennis o Liderazgo Laissez

incertidumbre, asi Conger y Kanungo faire (pasivo-
como la consideracion | Liderazgo Transaccional. evitador)

en la capacidad de los Hollander (1978)

subordinados para Burns(1978)

desarrollarse y Liderazgo Transformacional.

considerar no solo sus | Bass Bernard (1981)

intereses personales

Este modelo contempla tres estilos de liderazgo: liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo pasivo evitador, los cuales a su vez despliegan en total ocho
dimensiones (Bass & Avolio, 2004), como se observa en la figura 3, y lo que sostiene es que un
lider puede presentar esas ocho dimensiones en diferente grado, considerando més efectivo el

liderazgo de estilo transformacional .

Figura 3. Modelo de liderazgo de rango total. Elaboracion propia con informacién de: (M.
Mendoza & Ortiz, 2006; Yahaya & Ebrahim, 2016)
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De acuerdo con Bass (1996) el modelo ha demostrado cierto grado de universalidad, requiriendo
ligeros ajustes a fin de adaptarse a diferentes culturas. Por ello, se ha observado bastante replica

en otras investigaciones.

Para efectos de esta investigacion, se eligié este modelo tomando en cuenta su funcionalidad para
medir el estilo de liderazgo, sus antecedentes, universalidad y replica en otras investigaciones. A

continuacion, se abordan los estilos de liderazgo y dimensiones que lo componen.

Liderazgo Transformacional.

Uno de los primeros exponentes del liderazgo transformacional, fue James Burns, quien, como
parte esencial en sus estudios de liderazgo, consideraba en sus argumentos, temas como poder,
proposito, relacion, motivos, valores, liderazgo vs personas con poder, y el componente moral
(Fairholm, 2001). Burns (1978), describe al lider transformacional como una persona con un alto
grado de moralidad capaz de elevar la ética y conducta humana, logrando un efecto

transformador, de ahi su nombre.

Bernard Bass (1985), amplia los estudios sobre este estilo de liderazgo; y describe al lider
transformacional como un individuo capaz de aumentar, en sus seguidores, su conciencia y
dirigirlos hacia las necesidades de nivel superior, haciendo que ellos mismos sobrepongan estas
necesidades ante sus propios intereses; y como resultado, obtengan resultados mas alla de lo

esperado.

De acuerdo a Fernandez y Quintero (2017) estos resultados se consiguen ya que el lider logra a
través de su influencia transmitir a sus seguidores una mision inspiradora, vision e identidad,
haciendo que estos trabajen no solo para su beneficio propio, si no que ahora lo hagan también

por el bien de la organizacion. De esta manera los colaboradores trabajaran mejor ya que no solo
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se concentraran en cumplir sus tareas, sino que, con esa influencia de su lider, se esforzaran aun

mas para hacer las cosas cada vez mejor.

Observando las afirmaciones anteriores, los efectos del estilo de liderazgo transformacional
recaen en la comunicacion y relacion entre el lider y sus seguidores, y en como éste propicia un
entorno en el cual las ideas fluyen y las capacidades son desarrolladas. Sin duda el resultado més
significativo de este estilo de liderazgo es el lograr enlazar los objetivos profesionales de los

subordinados con los objetivos de la empresa.

La influencia del liderazgo transformacional se observa a través de cuatro dimensiones:
influencia idealizada atribuida o por conducta; inspiracion motivacional, estimulacion intelectual

y consideracion individualizada.

e Influencia idealizada. Esta dimension se encuentra relacionada con el carismay la
habilidad del lider para ser un modelo a seguir. Los lideres son percibidos como
poseedores de un alto grado de moralidad, confianza e integridad (Mendoza & Ortiz,
2006), a consecuencia, este factor, hace que los seguidores los admiren, deseen emularlos
y compartir la vision del lider. (Yahaya & Ebrahim, 2016).

A su vez esta dimension se divide en influencia idealizada atribuida, que consiste en que
el lider muestra conductas éticas y morales que hacen que el seguidor se identifique con
él; y la influencia idealizada conductual que consiste en las conductas que muestra el lider
para ser considerado un modelo a imitar (Saravia, 2014). La principal diferencia entre
estas dos es que una contempla posturas de pensamiento y la otra contempla las acciones

en si.
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Motivacion inspiracional. En esta dimension el lider alienta a los seguidores a imaginar
escenarios futuros atractivos, provee de significado y desafio a las tareas, desarrolla el
espiritu de quipo entre los seguidores, los alienta a lograr méas de lo que ellos mismos se
proponen, los convence de sus habilidades y lo que son capaces; y crea la disposicion
para el cambio; a través de la comunicacion clara de la vision (Mendoza & Ortiz, 2006;

Yahaya & Ebrahim, 2016).

Estimulacion intelectual. Esta dimension consiste en que los lideres empoderan a sus
seguidores para ser innovadores y creativos, al solicitarles nuevas ideas y soluciones,
mediante el cuestionamiento de suposiciones y problemas. No critican sus errores en
publico ni enjuician sus aportes por diferir al del lider (Vega & Zavala, 2004).

Esta dimension pudiera considerarse de vital importancia para el desarrollo de
innovaciones en beneficio de la organizacion. Pueden incluirse dentro de esta dimensién
aquellos comportamientos del lider que permiten que sus colaboradores se acerquen a el y
sientan la confianza de compartir sus observaciones, sin embargo, no bastaria solo con

escuchar sus sugerencias si no también llevarlas a cabo.

Consideracion individualizada. En esta dimension el lider muestra una genuina
preocupacion por las necesidades, perspectivas y desarrollo personal de cada uno de sus
seguidores (Yahaya & Ebrahim, 2016), reconoce las diferencias particulares y da
seguimiento personalizado, con una funcidn orientadora, actuando como entrenador o
mentor; haciendo que cada individuo sienta una valoracion unica (Lupano & Castro,

2006; Vega & Zavala, 2004).
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Liderazgo Transaccional.

Desde la perspectiva de Burns (1978) este estilo caracteriza aquellas relaciones entre un lider y
sus seguidores basadas meramente en el intercambio; trabajo o seguimiento con el propdsito de
recibir una recompensa. Para Burns este estilo de liderazgo no une al lider y al seguidor en una
busqueda mutua y continua de metas y objetivos, sino que se encuentra sujeto a un proceso de

negociacion.

Mientras que Burns considera ambos estilos mutuamente excluyentes, se es lider
transformacional, o se es transaccional; Bass considera que los lideres transaccionales pueden
propiciar resultados satisfactorios a corto plazo, mientras que los lideres transformacionales
generan esfuerzo prolongado, creatividad y productividad; por ello, en contraste con Burns, Bass
considera que los lideres pueden demostrar ambos estilos, pero en diferentes medidas o

situaciones (Mendoza & Ortiz, 2006; Yahaya & Ebrahim).

De acuerdo a Mendoza & Ortiz (2006), este estilo de liderazgo esta conformado por las

dimensiones: recompensa contingente y direccidn por excepcion activa.

e Recompensa contingente. Es el estilo transaccional usual en los contratos o
negociaciones. Los lideres y seguidores acuerdan metas y expectativas de desempefio; y
las recompensas adecuadas, asi como las consecuencias o castigos por el incumplimiento
de la mismas (Yahaya & Ebrahim, 2016).

“La Recompensa Contingente, [también], puede aparecer en forma de felicitaciones por
un trabajo bien hecho, recomendaciones para bonos, aumentos de sueldo, promociones,
incluyendo reconocimiento pablico por desempefio sobresaliente”. (Vega & Zavala,

2004, p. 107)
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Es importante que las metas sean progresivas, que aumenten poco a poco, conforme se
cumplen satisfactoriamente; ademas, la retroalimentacion positiva debe hacerse en
medida de lo posible inmediatamente después de que las metas son alcanzadas. Con este
comportamiento se puede observar como en la recompensa contingente los lideres
muestran ciertas caracteristicas transformacionales al preocuparse por el desarrollo de los
colaboradores en el cumplimiento de las metas. (Vega & Zavala, 2004).

Ejecutar transacciones de forma segura construye una relacion de confianza y respeto que
permiten construir bases sélidas que permiten un liderazgo transformacional (Avolio,

2004).

e Direccion por excepcion activa. Este tipo de direccion sucede cuando el lider, teniendo
establecidos estandares, y habiendo informado a los seguidores sobre las metas que se
pretenden alcanzar; se limita a monitorear regularmente el desempefio de los seguidores,
pone atencién a algunos problemas, y actGa Unicamente cuando detecta desviaciones o
fallas; entregando la retroalimentacion negativa (Mendoza & Ortiz, 2006; Vega & Zavala,
2004), es decir, el lider se hace presente y ejerce su influencia solo cuando se presenta un
problema o no se consiguen los resultados y no se le vera precisamente para entregar un
reconocimiento al trabajo bien hecho. El lider monitorea activamente y presta especial
atencion no solo a las cosas que salieron mal, sino también a errores que posiblemente

puedan suceder (Avolio)

Liderazgo pasivo evitador.

Como el titulo lo indica, este estilo de liderazgo caracteriza aquellos lideres que evaden ejercer

influencia y prefieren delegar el trabajo limitando el contacto o interaccion con sus seguidores a
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motivos urgentes. Este estilo se compone de las dimensiones direccion por excepcion pasivay

laissez faire.

e Direccion por excepcion pasiva. Esta se presenta cuando el lider deja que sus seguidores
trabajen hacia la consecucion de los objetivos por su cuenta, evita cualquier cambio en su
statu quo; e interviene Unicamente cuando se presentan problemas excepcionales
(Mendoza & Ortiz, 2006; Yahaya & Ebrahim, 2016)

Por lo tanto, se puede intuir, que al presentare este tipo de liderazgo, los seguidores
deberan ser capaces de dirigirse ellos mismos y estar preparados para solucionar
problemas de talla menor. Para Avolio (2004) este tipo de liderazgo se activa cuando las
cosas marchan mal, habiendo pasado por alto las desviaciones de lo que llevo al

problema.

e Liderazgo laissez faire. Este es considerado el factor de “no liderazgo” y describe
aquellos lideres que evitan influenciar en sus subordinados, evaden sus responsabilidades
de supervision y direccién. Como resultado, mucha de la responsabilidad y toma de
decisiones recae en sus subordinados. Este estilo de liderazgo puede presentarse cuando
los lideres asumen roles de trabajador, enfocando sus tareas a la produccion, en lugar de
ejecutar funciones de supervision. (Vega & Zavala, 2004). Los lideres laissez faire no
tienen interés por desarrollarse ellos mismos ni desarrollar a sus seguidores (Avolio,

2004).

No obstante de ser un modelo con suficiente replica, se observo que la bibliografia disponible
que incluye el modelo de liderazgo de rango total presenta ligeras discrepancias o

modificaciones a la hora de presentar las dimensiones y estilos de liderazgo. Principalmente
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estas diferencias consisten en el nombre de las dimensiones, por ejemplo, en algunos articulos la
dimension de direccidn por excepcion activa y pasiva se encuentran como administracion por
excepcion activa y pasiva. La explicacion de esta discrepancia se debe a la traduccién del

modelo al idioma espafiol.

Por otro lado, la principal discusion sobre este modelo es acerca de la herramienta para medir las
dimensiones del modelo: el cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) ; y sobre la
categorizacion de sus constructos puesto que se han presentado inconsistencias en cuanto a la
correlacion entre las variables de primer orden (estilos de liderazgo) y las variables de segundo
orden (dimensiones) (Tejeda et al., 2001). Por ejemplo, en algunas investigaciones la dimension
de recompensa contingente muestra una correlacion mas alta con el estilo de liderazgo
transformacional que con la dimension de liderazgo transaccional. Estas posibles discrepancias o
inconsistencias pueden ser resultado de la necesitad de ajustes o modificaciones segun la cultura

en donde se realiza el estudio.

26



Tabla 2 Modelo de liderazgo de rango total, con ejemplos de conducta. Elaboracién propia.

ESTILO DE
LIDERAZGO

DIMENSIONES

EJEMPLO DE CONDUCTA

Transformacional

La principal
caracteristica de este
estilo recae en la
comunicacion y relacion
entre el lider y sus
seguidores, y en como
éste propicia un entorno
en el cual las ideas fluyen
y las capacidades son
desarrolladas. El
resultado més
significativo de este estilo
de liderazgo es que logra
enlazar los objetivos
profesionales de los
subordinados con los

objetivos de la empresa.

Influencia idealizada conductual

El lider muestra comportamientos que
sirven como modelo a seguir para los
subordinados, demostrando un alto sentido
moral en sus actos y decisiones, siendo

coherente entre lo que piensa, dice y hace.
Influencia idealizada atribuida

El lider es respetado, admirado y tiene la
confianza de sus subordinados. Para ellos

su lider es un modelo a seguir.
Motivacién inspiracional

A través de una buena comunicacion el
lider logra transmitir de manera efectiva la
mision y visién de la empresa logrando

proveer de significado a las tareas.

Consideracion individual

El lider se toma el tiempo para conocer las
capacidades y necesidades de cada uno de
sus subordinados en lo individual y se
asegura de que estos desarrollen su

potencial.

El lider promueve la importancia de
la puntualidad. Este debe ser puntual

en todos sus actos.

El lider después de inculcar con
acciones la puntualidad, los
seguidores admiran ese
comportamiento y desean hacer lo

mismo.

El lider expresa de forma clara como
visualiza la empresa en los proximos
afios e incita al seguidor a imaginar
su posicién en esa vision, de esa
manera el colaborador trabaja no
solo para cumplir la vision e la
empresa si no por alcanzar una

visién de progreso personal .

El lider dedica tiempo cada dia para
convivir y conocer personalmente a
cada uno de sus seguidores de forma
individual. Puede ser desde una
breve charla en el lugar de trabajo,
hasta acordar una cena en casa del

seguidor o el lider.
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Transaccional

Estilo caracterizado por
transacciones o
intercambios entre lideres
y seguidores previamente
acordados acerca de las
expectativas de trabajo y

las recompensas.

Pasivo evitador.

Este es considerado el
factor de “no liderazgo”
y describe aquellos
lideres que evitan
influenciar en sus
subordinados, evaden sus
responsabilidades de

supervision y direccion.

Estimulo intelectual

El lider empodera a sus seguidores para
pensar en nuevas formas de resolver un
problema, los escucha y no critica sus
errores en publico. Crea un ambiente
donde las ideas fluyen, promueve el
cuestionamiento a los métodos de trabajo
convencionales y permite que aporten

soluciones a diferentes problemas.

Recompensa contingente.

El lider es claro en cuanto a las expectativas
de trabajo y las funciones de cada miembro
de equipo. También deja claras las
recompensas a las que pueden aspirar por el
trabajo bien hecho, y presta atencién al
desempefio de los colaboradores para
entregar las recompensas en forma
oportuna, desde una felicitacion hasta un
bono adicional .

Direccion por excepcion activa

El lider se limita a monitorear el trabajo de
los seguidores en busca de posibles
desviaciones o errores para prevenirlos o
corregirlos. Interactuando con el seguidor
cuando se requiere dar retroalimentacién

negativa.

Direccidn por excepcion pasiva

A diferencia de la dimensidn por excepcion
activa, el lider no esté constante en
blUsqueda de posibles errores o problemas

para evitarlos, si no que interviene cuando

A causa de COVID-19, el negocio
ha bajado sus ventas. El lider llama a
junta a todos los seguidores para
llevar a cabo una lluvia de ideas y
escuchar sugerencias que permitan
aumentar las ventas o bien ajustarse

al panorama actual.

El lider sigue de cerca el desempefio
de los seguidores y se asegura de
pagar a tiempo y de forma justa el
trabajo realizado. Se da cuenta del
esfuerzo extra y lo recompensa con

reconocimiento o bonos.

El lider no reconoce el esfuerzo
extra ni el buen desempefio de los
colaboradores. Se acerca a ellos
Gnicamente para hacerles saber lo

gue se esta haciendo mal.

Un cliente se queja de que
constantemente se le entrega un
producto equivocado o en mal
estado. Esta queja no es atendida por
el lider para corregir el error que

pueda estarse presentando. El cliente
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los problemas ya se han suscitado y son de Demanda a la empresa o se queja en
talla mayor. Deja que los seguidores una institucion pablica y es hasta ese
resuelvan los problemas ellos mismos hasta ~ punto que el lider ejerce acciones en
que ya no puedan y sea necesaria su el trabajo de los seguidores.

intervencion.

Laissez faire El lider esta ausente la mayor parte

. . .l - del tiempo es dificil encontrarle para
El lider evita tomar accién y decidir sobre

. ) . i consultarle acerca de la toma de
cualquier asunto. No tiene interés en

. . . decisiones, asi que los seguidores
desarrollarse el mismo ni a sus seguidores.

deben actuar bajo su propio criterio.

Experiencias de investigacion en torno al estilo liderazgo
Para crear un contexto acerca de las investigaciones sobre el liderazgo y su efecto en la
competitividad, se consideraron aquellos trabajos realizados en la industria restaurantera

principalmente con el fin de resaltar los aportes a este campo.

Estudios internacionales.

Tal como se destacd en la justificacion de este estudio, el estilo de liderazgo transformacional,
puede influir en el éxito de las empresas. Como seguimiento a estas observaciones, Fernandez y
Quintero (2017) realizaron una investigacion en dos fases, una documental y la otra de campo,
con el objetivo de identificar las caracteristicas del liderazgo transformacional y transaccional

presentes en emprendedores exitosos en Venezuela.

En la fase de campo aplicaron El cuestionario MLQ 6S, a lideres de tres de los seis casos de
estudio para medir las dimensiones del liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire.
En sus resultados encontraron que, en los empresarios exitosos, en efecto poseian un conjunto
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de caracteristicas que les permitieron concretar su vision, entre las que destacan las dimensiones
del liderazgo transformacional: el estimulo intelectual, consideracion individual e influencia

idealizada.

A pesar de que ninguna de las empresas analizadas en este estudio pertenece a la industria
restaurantera, los resultados de Fernandez y Quintero (2017) proporcionan una guia para el
desarrollo de nuevas habilidades en los lideres al considerar las dimensiones del liderazgo
transformacional con mayor presencia en casos de éxito. No obstante, los participantes de este

estudio son pocos, lo cual no es suficiente para generalizar.

Teniendo en cuenta un estilo de liderazgo que parece ser el mas eficaz para alcanzar el éxito y
aquellas dimensiones mas relacionadas con el mismo, falta conocer de qué manera ese liderazgo
influye en la industria restaurantera, qué variables benefician o afectan el alcance de la ventaja
competitiva necesaria para la consolidacion de un negocio. Para ello, los estudios de Faustor
(2017), Omiete et al (2018) y Mostafa (2019) muestran resultados y conclusiones que pueden

dar respuesta a esa incognita.

El estudio llevado a cabo por Fautor (2017) buscaba determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la personalidad con tendencia a la rotacion laboral voluntaria en restaurantes
turisticos en Cercado de Lima, Peru. Para obtener la informacion, aplicé una escala de liderazgo
transformacional y un inventario de personalidad con tendencia a la rotaciéon a una muestra de

217 trabajadores de restaurantes turisticos.

Entre sus conclusiones destaca una correlacion significativa moderada inversa entre el estilo de
liderazgo transformacional y el abandono del puesto de trabajo, en otras palabras, encontrd que

un estilo de liderazgo transformacional contribuye a disminuir el fenémeno del abandono de los

30



puestos de trabajo. Su aportacion es interesante , ya que el abandono de los puestos de trabajo
contribuye a la inestabilidad de la plantilla, lo cual ocasiona que el servicio merme su calidad, o
bien, que el negocio pierda el enfoque hacia el cumplimiento de los objetivos por atender la

necesidad de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal de forma constante.

Por otro lado, Mostafa (2019) estudia la relacion entre el liderazgo transformacional y el
comportamiento de orientacion al cliente. Para obtener los datos de anélisis, trabajo con una
muestra de 229 trabajadores de 23 restaurantes casuales en Reino Unido. El liderazgo
transformacional fue calificado por los empleados y el comportamiento de orientacion al cliente
de los empleados fue calificado por los supervisores. Los instrumentos a utilizar consistian en
una serie de afirmaciones a calificar en escala de Likert y el hallazgo principal revel6 que el
liderazgo transformacional esta indirectamente vinculado a los comportamientos orientados al
cliente a través de la mediacion secuencial del capital social organizacional y el compromiso

laboral de los empleados.

El estudio de Lee et al. permite relacionar los resultados de los estudios anteriores ya que explica
a un grado mas profundo como el liderazgo transformacional actta en los colaboradores de

manera gque estos mejoren su rendimiento y eleven la calidad de servicio al cliente.

En seguimiento a los hallazgos anteriores el estudio de Suwandana (2019) explica ain mas como
actla el liderazgo transformacional para lograr un trabajo de equipo eficaz en empresas
turisticas. Su estudio se llevd a cabo con 159 empleados de empresas turisticas (hoteles y
restaurantes) en Ubud, Bali, y consistio en varios analisis de regresion sobre las variables

comunicacion, inteligencia emocional, liderazgo transformacional y la efectividad del equipo.
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Sus resultados explican que el liderazgo transformacional tiene un efecto positivo y significativo
en la efectividad del equipo ya que este puede mediar la influencia de la inteligencia emocional

y la comunicacion necesaria para la efectividad del equipo de trabajo.

Por ultimo, el estudio de Omiete et al. (2018) examina el papel de las dimensiones del liderazgo
transformacional en la supervivencia de las empresas de alimentos y bebidas mediante la
resiliencia. El estudio consistio en una investigacion cuasi-exprimental donde participaron 125
gerentes y supervisores de 6 empresas de alimentos y bebidas en Port Harcourt, Nigeria a
quienes se les aplico un cuestionario estructurado para calificar las dimensiones del liderazgo
transformacional y la robustez y capacidad de adaptacion, variables correspondientes a la

resiliencia organizacional.

Sus conclusiones sugieren que la influencia idealizada, la estimulacién intelectual, la motivacion
inspiracional y la consideracion individual, afectan a la resiliencia de las empresas, ya que, si el
lider no proporciona una modelo a seguir, genera confianza, motiva a sus seguidores y realiza un
seguimiento de su progreso individual, la adaptacion al cambio y la robustez necesaria para la

supervivencia de la empresa se ven obstaculizadas.

Algo interesante se puede observar en los resultados de Mustafa los cuales concuerdan con las
conclusiones de Faustor sobre el abandono de los puestos de trabajo, y posiblemente explique la
solucion a ese fendmeno. Como indica la conclusion de Mustafa, el liderazgo transformacional
crea mejores relaciones laborales, las cuales son transmitidas al cliente. Y estos hallazgos son
muy similares a los del estudio de Lee et al. (2011) realizado con gerentes de restaurantes en
Seoul y Gyonggi-Do en Corea del Sur, quienes encontraron que las cuatro dimensiones del
liderazgo transformacional tienen un efecto significativo en las emociones positivas de los

colaboradores, las cuales influyen significativamente en la orientacion al cliente.
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Con la revision de la bibliografia mencionada anteriormente se puede observar como el
liderazgo se encuentra relacionado con distintos factores que terminan por impactar la
resiliencia de la empresa y el servicio al cliente, este Gltimo considerado como variable
importante para el alcance de la ventaja competitiva en un restaurante de acuerdo con Cabana et
al. (2015). Conocer como impacta el liderazgo en variables que ayudan a la consolidacion o
buen manejo de una empresa puede ayudar a crear mejores estrategias y sobre todo a lograr una

mejor gestion del liderazgo para implementar con éxito .

Estudios Nacionales.

El 94.9% de las entidades econdmicas en México son microempresas (INEGI, 2020b), donde la
jerarquia de autoridad suele ser corta y lineal, es decir, usualmente la toma de decisiones y el
mando es ejercido por una sola persona. Debido a esto resulta légico aplicar la sugerencia de
Bojorquez y Cisneros (2018) quienes sugieren que lograr mejores resultados en las empresas es
en primer lugar tarea de los lideres y que estos tienen la responsabilidad de que los

colaboradores tomen como propio el compromiso de hacer a su organizacién mas competitiva.

Partiendo de lo anterior, un estudio realizado en empresas restauranteras de Puerto Vallarta
Jalisco por Becerra, Delgado y Vargas (2012) revela que las variaciones en la competitividad de
estas empresas son explicadas en buena medida por la personalidad de los administradores.
Revelaciones que derivan de una investigacion correlacional, en la cual se recolecto la
informacidn por medio un cuestionario de personalidad aplicado a administrativos en 60

restaurantes de Puerto Vallarta miembros de la CANIRAC; y una encuesta de satisfaccién del
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cliente para determinar la competitividad de la empresa, este ultimo aplicado a 360 clientes

seleccionados de forma aleatoria.

Aunque el estudio anterior no analiza el liderazgo o el estilo de liderazgo, permite resaltar la
importancia de la personalidad de los directivos para aumentar o disminuir la competitividad de
la empresa. Ademas, sustenta que la competitividad de un restaurante puede ser medida por la

satisfaccion del cliente, lo cual esta relacionado con los estudios internacionales.

Rojero et al. (2019) por su parte analizan y explican la influencia de algunas dimensiones del
modelo de liderazgo de rango total en los atributos de los seguidores. Su estudio se llevo a cabo
en la ciudad de Durango en una muestra de 360 MiPymes, utilizando una adaptacion de MLQ
para medir las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total y un cuestionario para medir
los atributos de los seguidores. Con la informacion recabada de realizaron varios modelos de

regresion lineal y entre otros resultados encontraron seis relaciones significativas:

1. Lainfluencia idealizada tiene una fuerte relacion con el atributo confiabilidad como
miembro del grupo.

2. Lamotivacion inspiracional presenta un fuerte vinculo con el atributo de contribucion al
grupo.

3. La Estimulacién intelectual presenta una relacién importante con el atributo de
inteligencia emocional.

4. La consideracion individual influye en el atributo facilidad de para apoyar a otros

5. Larecompensa contingente tiene una proyeccién importante en el atributo de
flexibilidad.

6. Laadministracion por excepcion muestra una importante relacion con el atributo de

motivacion para el logro de objetivos.
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Ademas de resaltar esas importantes relaciones que permiten comprender la influencia de las
dimensiones del modelo de liderazgo de rango total en el comportamiento de los seguidores,
empleados o colaboradores bajo la direccion del lider, concluyen que el liderazgo

transformacional mejora el desempefio y el compromiso del seguidor con la empresa.

La conclusién anterior concuerda con la investigacion de Mendoza et al. (2015) llevada a cabo
en una empresa de consultoria en recursos humanos en México, donde se aplicé el MLQ a una
muestra de 100 colaboradores entre empleados y jefes, con el objetivo de analizar desde el
modelo de Bass y Avolio el perfil del liderazgo transformacional, transaccional y su influencia
en variables de resultado; desde la percepcion de jefes y seguidores. Como parte de sus
resultados encontraron que el liderazgo transformacional tiene un efecto mayor en la
efectividad, el esfuerzo extra y la satisfaccion del seguidor, y ademas otra observacion
interesante de su investigacién es que encontraron diferencias significativas entre los resultados

de la perspectiva que el lider tiene de si mismo y la percepcion del seguidor sobre su lider.

Los estudios anteriores permiten inferir que los resultados obtenidos en México concuerdan con
el argumento presentado en la justificacion de este trabajo, donde principalmente se recalca el
importante impacto que ha presentado el liderazgo de estilo transformacional en variables que

inciden en la ventaja competitiva o la efectividad de una organizacion.

Por otro lado, a pesar de que las investigaciones acerca del estilo de liderazgo en empresas
restauranteras a nivel nacional son escasas, en especial aquellas que utilizan el modelo de
liderazgo de rango total como marco teorico, se encontrd que en Mazatlan, Sinaloa Molina et
al. (2016) llevaron a cabo un estudio similar al de este trabajo de investigacion, donde el
objetivo fue analizar las caracteristicas del liderazgo que ejercen los directivos de las empresas

turisticas de alimentos y bebidas en esa ciudad. Para obtener los datos se aplico el MLQ
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(cuestionario multifactorial de liderazgo) a una muestra de 102 trabajadores de cinco

restaurantes.

El estudio observé que los lideres de las empresas estudiadas presentan principalmente atributos
del liderazgo transformacional con una minima tendencia al liderazgo transaccional. Parte de
sus resultados revelaron que la dimension del liderazgo transformacional: motivacion

inspiracional, tiene una relacion alta con el esfuerzo extra de los colaboradores.

Cabe sefialar que este estudio parece haber incluido empresas pequefias y medianas y ho micro
empresas, considerando que se aplico la encuesta en 5 restaurantes y fueron 102 trabajadores.

Este resultado podria variar al examinarse en su mayoria micro empresas.

Los estudios abordados en este apartado sugieren que en efecto el liderazgo tiene un impacto en
la efectividad de una organizacién, ademas, con los resultados de Rojero et al. (2015) es posible
identificar la relacion que tienen las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total en el

comportamiento de los trabajadores, denominados también seguidores, el cual de acuerdo con la
evidencia internacional termina por afectar la forma en la que los trabajadores se relacionan con

el cliente.

No obstante, también se evidencia el campo de oportunidad que presenta la industria
restaurantera en México, en especifico en tema de liderazgo retomando las observaciones del
marco tedrico de esta investigacion que sugieren que para distintos escenarios o situaciones el

liderazgo y su impacto pueden diferir.

Lo anterior resulta importante considerando el ambiente laboral que se vive en la industria
restaurantera donde hay largas jornadas de trabajo y exigencia en cuanto a la disponibilidad de

tiempo al requerir del personal en temporadas y fechas importantes como fines de semana, dias
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festivos y fiestas como navidad y afio nuevo, lo que requiere de flexibilidad, compromiso y

motivacion del personal.
Estudios locales.

Los estudios sobre la industria restaurantera de Ensenada son escasos. Considerando el potencial
de la mismay la importancia para la estabilidad laboral de los Ensenadenses, se evidencia la

necesidad de enriquecer este campo de conocimientos.

Entre los estudios sobre la competitividad en la industria restaurantera de Ensenada, Baja
California, Millan (2014) demostro que existe una estrecha relacion entre las variables gestion
de liderazgo, calidad y producto con la competitividad de un negocio restaurantero. Sus
resultados muestran que la variable gestion de liderazgo, es la que parece tener mayor influencia
sobre la competitividad, con un porcentaje de 71.40%, y concluye que para que las empresas

sean competitivas “los administradores deben ser los mejores lideres”

Una vez teniendo identificados ciertos factores que inciden en competitividad de las empresas
restauranteras, resulta interesante conocer el nivel de competitividad de las mismas. Garcia y
Lopez (2014), centran su estudio, precisamente, en evaluar la competitividad de las empresas

restauranteras de cocina internacional, en la ciudad de Ensenada Baja California.

Para la construccion del conocimiento realizaron un estudio de tipo correlacional, con la
aplicacién de un instrumento cuantitativo, partiendo del modelo de competitividad del BID,
y analizaron las variables: aseguramiento de la calidad, la capacitacion y motivacion de los

recursos humanos, la innovacién en procesos, producto, organizacién y mercadotecnia, las
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tecnologias de informacion y comunicacion y la contabilidad y las finanzas; y su relacion con la

competitividad del restaurante.

Sus resultados permiten identificar el nivel de competitividad de las empresas restauranteras el
cual, de acuerdo a sus resultados, se encuentra en un nivel medio, lo que indica que hay muchos
factores por mejorar, y hacen especial énfasis en el de recursos humanos. Ademas, sus
resultados concuerdan con Millan (2014) al hacer énfasis en la innovacién como un factor
imprescindible para lograr la lealtad del cliente; lo cual parece ser un indicador clave para el

éxito de las empresas restauranteras.

La bibliografia local disponible sobre la industria restaurantera es escasa no obstante los
estudios gque se encontraron evidenciaron gue los negocios restauranteros necesitan incrementar
su nivel de competitividad, y ademas que el liderazgo impacta en la competitividad de un

negocio.

La industria restaurantera

En este punto se abarca brevemente ciertas particularidades de la industria restaurantera a fin de
lograr mayor comprension acerca factores importantes relacionados a la competitividad y

ambiente laboral.

Teniendo en cuenta lo anterior, Cabana et al. (2015) analizan las variables que influyen en el

alcance de la ventaja competitiva en empresas pertenecientes al mercado gastronémico gourmet
en la Serena, Chile. Su estudio propone un modelo causal que relaciona las variables calidad en
el servicio, satisfaccion, lealtad del cliente y la ventaja competitiva y a través de un cuestionario

aplicado a los consumidores de estos servicios. Después de un anélisis de modelos estructurales
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y relaciones causales, concluyen que la obtencion de ventajas competitivas en los restaurantes
gourmet dependen significativamente de la lealtad que se genera con los clientes, y a su vez la
lealtad se consigue a través de la calidad del servicio y la satisfaccion que este genera en el

cliente.

Este y otros estudios (Haghighi et al., 2012; Mostafa, 2019) resaltan el importante rol que tiene
la satisfaccion del cliente con el éxito de un negocio restaurantero, y sobre todo proporcionan un
claro indicador para conocer si se esta consiguiendo satisfacer a los comensales: la lealtad de los
clientes, es decir la frecuencia con la que un cliente concurre a consumir los servicios del

restaurante.

Cabe sefialar que los factores mas importantes relacionados a la satisfaccion del cliente que se
han encontrado son la calidad de la comida (Haghighi et al., 2012) y la calidad en el servicio

(Cabana et al., 2015).

Por otra parte, sobre el ambiente laboral cabe sefialar que el trabajo en la industria restaurantera
suele caracterizarse por conllevar extensas jornadas de trabajo y cierto estrés debido a las
demandas de atencion al cliente, ademas de un deterioro de las relaciones interpersonales en el
trabajo y la familia (Franco & Garcia, 2018) que pudiera derivarse de la demanda en cuanto a
disponibilidad de tiempo que implica, entre otras situaciones, sobrecarga de trabajo en fin de

semana, dias festivos y periodos vacacionales.

Lo anterior juega un papel importante en los riesgos psicosociales del trabajo, lo cual puede

impactar de manera indirecta la calidad del servicio al cliente.

Por tltimo, a nivel internacional, la industria restaurantera se encuentra sufriendo dafios

causados por el impacto del COVID-19 lo cual ha traido como resultado el cierre de muchos
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establecimientos y el desempleo o situaciones de incertidumbre para los trabajadores. En
Estados Unidos, el estudio de Song et al. (2021) acerca del impacto del COVID en la industria
restaurantera observa que uno de los principales factores para la recuperacion de las empresas se
encuentra relacionado con el tamario de la empresa y el flujo de efectivo, lo cual permite inferir
que las empresas mas consolidadas y con buena administracion del efectivo tienen ventajas para

hacer frente a siniestros como la actual pandemia.

En conclusién, las empresas restauranteras deben buscar la ventaja competitiva que les permita
consolidarse y aumentar sus ventas a fin de ser capaces de afrontar situaciones de riesgo y

adaptarse mejor a los cambios sociales.

La ventaja competitiva que ayudara a esa consolidacion esta estrechamente relacionada con la
lealtad de los clientes, entre mas lealtad de clientela tenga un restaurante, sus posibilidades de
continuar vendiendo a pesar de las situaciones de riesgo es mas alta. Esa lealtad se consigue a
través de la calidad en la comida y en el servicio, los cuales a su vez estan sujetos a las

capacidades y efectividad de los trabajadores.

Es importante considerar las particularidades de la industria restaurantera, en especial el
ambiente laboral y condiciones de los trabajadores, ya que es a través de ellos que se consigue la

satisfaccion del cliente.

Una serie de decisiones estratégicas implementadas con una excelente gestién de liderazgo,
puede ser una herramienta clave para el desempefio de una empresa restaurantera y su

resiliencia ante la adversidad.
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La industria restaurantera en México.

Como se ha abordado con anterioridad, la industria restaurantera en México (IRM) es
significativamente importante para la generacion y estabilidad de empleos, ademés de su

importante contribucion al P1B nacional.

Los estudios acerca de la IRM especificamente son escasos lo cual evidencia la necesidad de
contribuir con estudios para un mejor entendimiento de la misma con el objetivo de fortalecerla

y procurar mejores indices de estabilidad.

De acuerdo con Chalini (2014) la industria restaurantera ha crecido en México de forma
desordenada lo cual ha generado importantes pérdidas de capital por falta de conocimientos en
organizacion y direccion, ya que en la mayoria de los casos la administracion suele ser empirica
y con importantes descuidos en actividades como el marketing, la produccién, recursos

humanos y sobre todos a las finanzas y control de costos.

Resulta l6gico este importante descuido a las actividades administrativas esenciales para la
consolidacion de los negocios restauranteros, ya que hay que considerar que mas del 95% de las
empresas que conforman la IRM son microempresas emprendidas por ciudadanos que saben
cocinar, pero carecen de conocimientos administrativos, o bien, de tiempo para ejecutar las

actividades administrativas.

Por otro lado, Chalini resalta la importancia de la profesionalizacion en el sector ya que la
competencia cada vez es mas aguerrida y la exigencia del consumidor demanda cada vez

mejores servicios, calidad e innovacion.
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Cabe sefialar el lamentable escenario de la IRM a causa del COVID 19 ya que ha puesto muy
vulnerable a las empresas que confirman este sector. De acuerdo a la revista Forbes (Gardufio,

2020) con datos de CANIRAC, 8 de cada 10 restaurantes quebrarian a causa de la crisis.

Los apoyos gubernamentales no son suficientes ni adecuados para afrontar las consecuencias de

la crisis producida por el distanciamiento social como medida de prevencion. Segun
CANIRAC, los negocios se encuentran sobreviviendo por sus propios medios y los mas

afectados son los trabajadores (Gardufio, 2020).
Marco metodoldgico
Método

La investigacion tuvo un disefio transversal, descriptivo con enfoque cuantitativo. Transversal
porque corresponde a un estudio observacional que se realiza con sola medicion en cada
individuo (M. Rodriguez & Mendivelso, 2018); descriptivo puesto que busca caracterizar el
estilo de liderazgo a través de tendencias observadas en una poblaciéon (Hernandez Sampieri
et al., 2014); y cuantitativo ya que los datos se obtuvieron y analizaron con una medicién

numérica (Hernandez Sampieri et al., 2014).
Delimitacion espacio temporal

El area de estudio para la realizacion de esta investigacion consider6 a las empresas
restauranteras (de servicios de preparacion y venta de alimentos y bebidas alcoholicas no
alcoholicas en acuerdo con la clasificacion del DENUE 1) ubicadas en la zona turistica de la

ciudad de Ensenada Baja California. De acuerdo al reglamento de Comercio del municipio de

! Directorio estadistico Nacional de Unidades Econdmicas.
https://www.inegi.org.mx/app/mapa/denue/
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Ensenada, comprende desde el Boulevard Lazaro Cardenas (costero), hasta donde empieza la
Administracion Portuaria Integral (antes solo identificada como Zona Federal), Avenida Adolfo

Lopez Mateos (Primera), Virgilio Uribe y Avenida Rayerson, hasta Calle Mar (Arroyo).

Figura 4 Delimitacién del area de estudio. Fuente: DENUE.

Con base en los datos del DENUE, se identificaron un total de 65 establecimientos,
considerando Unicamente a las empresas con un rango de 0 a 30 personas de personal empleado

y dedicadas a las siguientes actividades:

e Cafeterias, fuentes de sodas, neverias, refresquerias y similares
e Restaurantes con servicios de preparacion a la carta o comida corrida
e Restaurantes con servicio de preparacion de antojitos

e Restaurantes con servicio de preparacién de pescados y mariscos
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e Restaurantes con servicio de preparacion de pizzas, hamburguesas, hot dogs y pollos

rostizados para llevar.

e Restaurantes que preparan otro tipo de alimentos para llevar

Se descartaron las empresas catalogadas en las siguientes actividades: restaurantes con servicio
de preparacion de tacos y tortas, restaurantes de autoservicio, servicios de preparacion de otros

alimentos para consumo inmediato

A razon de que la mayoria de estas ultimas consisten en puestos comerciales de venta de snacks
u otros alimentos de consumo inmediato (cocos locos, churros locos, tacos, nieves, clamato etc).
En la tabla 3 se muestra una relacion en cuanto a la cantidad de empresas en cada categoria

mencionada anteriormente.

Tabla 3 Relacion de empresas por tipo de actividad que desempefian

Nombre de la actividad NUmero de empresas en la base de datos.

Cafeterias, fuentes de sodas, neverias, 13
refresquerias y similares

Restaurantes con servicios de preparaciénala | 27
carta o comida corrida

Restaurantes con servicio de preparacion de 3
antojitos
Restaurantes con servicio de preparacion de 16

pescados y mariscos

Restaurantes con servicio de preparacion de 5
pizzas, hamburguesas, hot dogs y pollos
rostizados para llevar.

Restaurantes que preparan otro tipo de 1
alimentos para llevar
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Participantes

Puesto que la caracterizacion del estilo de liderazgo se busca definir a partir de la percepcion que
los trabajadores tienen de su lider, fueron participes del estudio los colaboradores de las

empresas que conforman el escenario de estudio.

Al no existir registro del niUmero exacto de trabajadores de las empresas restauranteras de la
zona turistica en especifico, se considerd un célculo hipotético partiendo del rango que reportan
los establecimientos, tomando como referencia el método utilizado por Gomez, Vega, Fajardo y
Gonzalez (2018) donde partieron de la informacion disponible para determinar la cantidad de
médicos que laboran en consultorios adscritos a farmacias utilizando el nimero de consultorios

identificados y suponiendo que cada consultorio por lo menos es atendido por un médico.

En este caso se considerd la mediana del rango de personal empleado y el nimero de
restaurantes que reportaron ese rango, con este calculo se determiné una poblacion hipotética de
483 empleados. La tabla 4, muestra la relacion y calculo correspondiente.

Tabla 4 Calculo hipotético de la cantidad de empleados de empresas de alimentos y bebidas en

la zona turistica de Ensenada, Baja California.

Personal ocupado  Empresas que reportaron el rango  Calculo de colaboradores

considerando la mediana del rango

0a5 37 111
6al0 16 126
11a30 12 246

Total 483

Para la seleccion de participantes se utilizé un muestreo no probabilistico a conveniencia,
debido a la complejidad que implicé acceder a los colaboradores principalmente por la

pandemia de COVID-19 y por la poca apertura de los duefios o gerentes a otorgar el permiso
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para aplicar la encuesta en su empresa. Se establecié una muestra de 98 empleados de negocios
de alimentos y bebidas ubicados en la zona turistica de Ensenada, Baja california, la cual quedo
sujeta a la cantidad de personas alcanzadas que accedieron a participar que corresponde a un

20.29% de la poblacion total calculada hipotéticamente.

Instrumento

El instrumento que se utiliz6 para esta investigacion tiene su fundamento en el cuestionario
MLQ Forma 5X corta de Bass y Avolio (2004) para estudiar el modelo de liderazgo de rango
total, version desde la perspectiva de otros. El instrumento original de Bass y Avolio ha sido
ampliamente validado en diferentes paises y contextos (I. Mendoza, 2005; Molero et al., 2010;

Molina et al., 2016; Vega & Zavala, 2004).

Su objetivo es medir las distintas dimensiones que conforman el modelo de liderazgo de rango
total (Vega & Zavala, 2004). A través de 45 items miden las dimensiones del Liderazgo
transformacional (estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, influencia idealizada y
consideracion individual); el liderazgo transaccional (recompensa contingente y administracion
activa por excepcion); y el liderazgo Laissez Faire (administracion pasiva por excepcion y dejar

de hacer).

Las variables fueron medidas a través de las percepciones de actitudes y comportamientos
exhibidos por el lider. Dichos comportamientos y actitudes fueron evaluados por la percepcion
de los seguidores mediante una serie de afirmaciones seguidas de una escala de tipo Likert,
donde los sujetos respondieron seleccionando una opcion de las siguientes: 0 es nunca, 1 rara

vez, 2 a veces, 3 a menudo y 4 frecuentemente o siempre.
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Para contextualizar mejor el instrumento, se utilizaron como referente las adaptaciones del
mismo al contexto organizacional chileno por Vega y Villa (2004); y al contexto mexicano por
Mendoza (2005). La adaptacion de Vega y Villa se aplico a una poblacion de 117 sujetos
pertenecientes a compafiias de seguros en la region metropolitana y de Valparaiso, Chile y sus
resultados evidenciaron un instrumento confiable, reportando un alfa de Cronbach de 0.97. Una
de las principales observaciones de los autores es que se cuestiona la pertinencia de la dimensién
Direccion por Excepcion Activa. Su cuestionario quedo conformado con 82 items en

comparacion de los 45 del instrumento original en inglés.

Por otro lado, la adaptacion de Mendoza (2005) al contexto mexicano, se aplicé a una muestra
de 365 trabajadores de una empresa farmacéutica, y su adaptacion mostraba sencillez y
practicidad, ademas, agregd una variable mas al modelo, la tolerancia psicoldgica. El

instrumento en versién corta quedo conformado con 56 items.

Por lo anterior, y con el objetivo de adecuar el instrumento para su aplicacion en la industria
restaurantera, se hicieron adecuaciones en cuanto al numero de reactivos, redaccion y seleccién
de variables. El instrumento original contiene las variables del modelo de rango total expuesto
anteriormente y agrega las variables de resultado: satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad. En
el cuestionario utilizado para esta investigacion se omitieron las variables de resultado, puesto

gue no se consideraron relevantes para el cumplimiento del objetivo.

El cuestionario se compuso de dos secciones: la primera contiene datos del participante como la
edad, genero, antigiiedad en la empresa y datos de su lider (su género y si este es el duefio de la

empresa 0 no). La segunda parte contiene cuestionario multifactorial de liderazgo adaptado.
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Para la validacion del instrumento adaptado se sometio a una evaluacion por jueces para calificar
la claridad, pertinencia, relevancia y suficiencia de los items de cada variable del cuestionario
multifactorial de liderazgo. Por medio de una evaluacion donde los jueces calificaban del 1 al 4,
las caracteristicas mencionadas, en cada uno de los items. Considerando al 1 como la

calificacion mas baja y 4 la calificacion mas alta.

Los resultados del jueceo reportaron claridad con un 100% de acuerdos, pertinencia con un 96%,
y relevancia con un 88%. En cuanto a suficiencia acordaron en 100% en las variables influencia
idealizada conductual, motivacion inspiracional, estimulo intelectual, consideracion individual,
recompensa contingente, direccion por excepcion activa y direccidn por excepcion pasiva. Las
dimensiones influencia idealizada conductual y laissez faire obtuvieron una calificacion de 91%

de suficiencia.

Tabla 5 Porcentaje de acuerdos en la evaluacién por jueces.

Variable Suficiencia Claridad  Pertinencia  Relevancia
Influencia idealizada conductual 33% 100% 67% 67%
Influencia idealizada atribuida 100% 100% 100% 100%
Motivacion inspiracional 100% 100% 100% 67%
Estimulo intelectual 100% 100% 100% 67%
Consideracion individual 100% 100% 100% 100%
Recompensa contingente 100% 100% 100% 100%
Direccion por administracion activa 100% 100% 100% 100%
Direccion por administracion pasiva 100% 100% 100% 100%
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Laissez faire (dejar de hacer) 33% 100% 100% 100%

Una de las principales preocupaciones en cuanto al instrumento fueron su extension y claridad,
puesto que la tendencia en cuanto al nivel de estudio del personal es la educacion media, ademas
el personal suele encontrarse ocupado o con exceso de trabajo. Por lo anterior se busco que el

instrumento utilizara un lenguaje entendible y que su extension fuera moderada a corta.

En conclusién, el jueceo indica que el cuestionario es viable para su aplicacion y medicién de

las variables de estudio, ademas cumple con el objetivo de ser claro y de extension adecuada.

Los analisis estadisticos de la aplicacion del instrumento reportaron un alfa de Cronbach de

.934, lo cual indica también que el instrumento es fiable.

Tabla 6. Estadisticas de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de elementos

elementos estandarizados

929 933 36

Tabla 7. Estadisticas de fiabilidad por variable

Variable Alfa de Cronbach N. De elementos
Influencia idealizada conductual .679 4
Influencia idealizada atribuida .750 4
Motivacion inspiracional .818 4
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Estimulo Intelectual .790 4
Consideracion individual .810 4
Recompensa contingente 795 4
Direccién por administracion activa 670 4
Direccion por administracion pasiva .661 4
Laissez faire (dejar de hacer) .805 4

Procedimiento

Cabe sefialar que una de las principales limitaciones para recolectar informacién fue la
contingencia sanitaria por COVID-19. La recoleccion de la informacion comenzé el dia 15 de
julio del 2020 y termind el 27 de octubre de 2020. A continuacidn, se describen las actividades

que se desarrollaron.

Como primera instancia se pretendia conocer la poblacion por medio de un estudio censal y a su
vez aplicar el instrumento, se buscé contactar al gerente o duefio de la empresa de alimentos y
bebidas para solicitar su autorizacién y poder llegar a todos los colaboradores de su negocio. Por
lo tanto, lo primero que se hizo fue enviar un correo electronico presentando las intenciones y
adjuntando la debida documentacion necesaria para acreditar el trabajo académico (carta de
UABC con firma, encuesta, resumen de la investigacion). Cabe mencionar que también se

solicito apoyo a la CANIRAC, quienes se limitaron a extender una carta de recomendacion.

Con lo anterior se obtuvieron los correos por medio de la base de datos del DENUE y la
informacidn pablica en redes sociales. Por este medio se contactd a 38 de las 65 empresas y se
obtuvo respuesta positiva de 3 empresas, 2 empresas mas respondieron el correo, mas no

accedieron a participar.
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El siguiente paso fue ir a los establecimientos a intentar contactar con el gerente o duefio y
solicitar autorizacion. Se visitaron un total de 9 empresas en la primera salida al campo, llevada
a cabo el dia 03 de agosto del 2020, se logro contactar a 3 gerentes los cuales optaron por
participar via online por medio de la encuesta a través de Google forms, sin embargo, nunca

respondieron la encuesta.

La segunda salida a campo llevada a cabo el dia martes 18 de agosto del 2020 se acudio a los
restaurantes directamente con los empleados para solicitar su participacion, en esta ocasion se

obtuvieron 13 encuestas, y 4 empresas que se negaron a participar.

Cabe sefialar que desde el dia 10 de agosto del 2020 se comenz6 a compartir la encuesta virtual
por Google a través de la red social Facebook, en grupos de Ensenada con méas de 80,000
miembros, haciendo una invitacion a participar a aquellos que laboraran en empresas de

alimentos y bebidas de la zona turistica. Con esta estrategia se obtuvieron 57 encuestas.

La Gltima salida de campo se llevd a cabo el dia martes 27 de octubre, y se obtuvieron un total

de 19 encuestas.

En total se visitaron 43 establecimientos. Cabe mencionar que también se han negaron a
participar 6 empresas y 4 se encontraron cerradas o0 en suspension de actividades

indefinidamente.
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Anadlisis de la informacion

Una vez recabados los datos se ingresaron al sistema estadistico de SPSS por medio del cual se
corrieron los andlisis pertinentes para el cumplimiento de los objetivos de esta investigacion, los

cuales consistieron principalmente en estadistica descriptiva.

En primer lugar, se Obtuvieron distribuciones de frecuencia para analizar la informacion
contextual obtenida como la edad y género de los participantes, el género y escolaridad de los

lideres calificados, entre otros.

Posteriormente se procedi6 a calcular variables sumando la calificacion de los items
correspondientes a cada dimensién y dividiendo el resultado entre el nimero de items. Después
de ello, se volvié a realizar un célculo para agrupar las dimensiones en los tres estilos

principales.

Una vez determinadas las variables del estudio y sus dimensiones, se realizaron pruebas de
normalidad para observar la distribucién de los datos, para lo cual se utiliz6 la prueba
Kolmogorov-Smirnov con la finalidad de determinar si se utilizarian pruebas paramétricas o no
paramétricas para los analisis posteriores. En este caso se determino que el estudio

corresponderia a pruebas no paramétricas.

Para determinar el estilo de liderazgo que se presenta en la industria restaurantera de la zona
turistica de Ensenada, se realizo un analisis de las medidas de tendencia central por variable. Lo
mismo se hizo con las dimensiones del liderazgo, para observar sus tendencias y determinar que

variable se encuentra presente en mayor medida y cual en menor.
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Como parte de los analisis del comportamiento de las dimensiones del liderazgo, se aplico la
prueba de correlacion de Spearman, considerando el criterio de normalidad, con la finalidad de

observar la correspondencia entre variables y dimensiones

Por ultimo, se utilizo la prueba t de student para observar la comparacion de medias y si se
encontraban diferencias significativas entre los estilos de liderazgo y algunas variables
contextuales como el género del lider, su escolaridad o la antigliedad del trabajador, su edad y el

tamario de la empresa.

Resultados

A continuacion, se presentan los resultados pertinentes a los objetivos de esta investigacion. La
presentacion se apoya en tablas y graficos correspondientes a los andlisis realizados y se divide
en tres partes: los analisis descriptivos de los datos contextuales, los analisis de las tendencias de
las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total y por Gltimo los andlisis de relacion

entre los estilos de liderazgo y algunos datos contextuales.
Analisis descriptivos de los datos contextuales.

De los 98 participantes del estudio 50 fueron del género masculino (51%) y 48 de género
femenino (49%). Su edad fluctua entre los 18 y 58 afos, teniendo como media la edad de 31

afios (d.e.=11.51).
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Figura 5. Antigliedad del trabajador en la empresa. Elaboracién propia.

30 ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
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éCuanto tiempo tiene usted trabajando en la empresa?

En cuanto a la antigliedad en la empresa, 27 sujetos registraron una antigiiedad de mas de 2 afios

(27.6%), 19 sujetos una antiguedad de 1 a 2 afios (19.4%) vy 20 sujetos una antigliedad de 6

meses a 1 afio (20.4).
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Figura 6. Tamafo de la empresa por cantidad de personal empleado. Elaboracion propia.
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Respecto al tamarfio de la empresa 48 sujetos registraron trabajar en una empresade 1 a5
personas (48.96%), 23 sujetos en una empresa de 6 a 10 personas (23.47%) y 27 sujetos en una

empresa de 11 a 30 personas (27.55%).

Respecto al género del lider 61 sujetos (62.2%) registraron tener un lider de género masculino y
37 (37.8%) un lider de género femenino. En 68.4% de los casos el lider o jefe directo es duefio

de la empresa y en 31.6% no lo es.

En cuanto la escolaridad de los lideres, la mayoria report6 que su lider cuenta con licenciatura
(48), 12 sujetos indicaron que su jefe cuenta con bachillerato, 11 con posgrado, 10 sujetos

registraron otro, y 17 no registraron respuesta.
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Figura 7 Escolaridad del lider. Elaboracién propia.
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Los resultados anteriores demostraron que los participantes cuentan con tiempo suficiente de
haber trabajado con su lider, puesto que mas de la mitad de ellos cuentan con antigiiedad mayor a
6 meses. La mayoria de los participantes trabaja en una microempresa y también que por lo

general el lider cuenta con licenciatura.

Anélisis de dimensiones del modelo de liderazgo de rango total

En primera instancia se realiz6 el calculo de las dimensiones a partir de los items
correspondientes. Para esto se sumo el puntaje obtenido en los items correspondientes a la
dimensidn, considerando que cada participante califico el item con una escala del 0 al 4
seleccionando una opcion de las siguientes: 0 es nunca, 1 rara vez, 2 a veces, 3amenudo y 4

frecuentemente o siempre. Una vez obtenido el puntaje total por item se procedio a calcular la

media del total de los items.
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La formula fue la siguiente:

Dimension = (ITEM+ITEM+ITEM+ITEM)

4

En la tabla 6, se muestra la relacion de items correspondientes a cada dimension y las
dimensiones correspondientes a cada estilo de liderazgo. La tabla 7 muestra el resultado de la

media por dimension.

Tabla 8 Relacion variable-dimension-item. Elaboracion propia.

Variables Dimension Items
Transformacional Influencia idealizada 1,10, 19, 28
conductual
Influencia idealizada atribuida 2, 11, 20, 29
Motivacion inspiracional 3,12,21,30
Consideracion individual 4,13,22,31
Estimulo intelectual 5,14, 23, 32
Transaccional Recompensa contingente. 6, 15, 24, 33
Direccion por excepcion 7,16, 25, 34
activa
Pasivo evitador. Direccidn por excepcion 8,17, 26, 35
pasiva
Laissez faire 9, 18, 27, 36




Tabla 9. Resultados del promedio por dimension. Elaboracion propia con el software SPSS.

Desviacion

N Media estandar Varianza
IIAPROM 98 2.5510 .89957 .809
ICPROM 98 2.7585 1.03659 1.075
MIPROM 98 2.7483 1.04221 1.086
EIPROM 98 2.6412 1.05717 1.118
Cl 98 2.7236 1.04046 1.083
RC 98 2.6616 .91646 .840
DEA 98 2.8070 92723 .860
DEP 98 1.9991 .95432 911
LF 98 1.4073 .94075 .885
N valido (por lista) 98

Una vez obtenido los promedios se procedié a categorizar visualmente los resultados de manera

que correspondieran con la escala de Likert utilizada en el instrumento.

Los cortes categoricos corresponden a las siguientes calificaciones:

de 0a.499: NUNCA

0.5a1.499: RARA VEZ

1.5a2.499: A VECES

2.5a3.499: AMENUDO

3.5a4: FRECUENTEMENTE

Hecho lo anterior se procedi6 a analizar las frecuencias de las calificaciones por dimensién, a

continuacion, se presentan los resultados.
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Figura 8. Frecuencia de calificacion en la dimension influencia idealizada conductual.
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De acuerdo con los resultados obtenidos mediante el calculo de la dimensién, la influencia

idealizada conductual que refiere aquellos comportamientos del lider que sirven de modelo a

Liderazgo transformacional: promedio de la
dimension influencia idealizada CONDUCTUAL (lIC)
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27.55%

18.37%

5.10%

Nunca

Rara vez Aveces A menudo Frecuentemente

seguir para sus empleados, se observo que en 45.92% de los casos se obtuvo la calificacion de

“amenudo” y solo el 3.06% “nunca” observan los comportamientos de liderazgo

correspondientes a la influencia idealizada conductual.
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Figura 9 Frecuencia de calificacion en la dimension influencia idealizada atribuida.
Elaboracion propia.
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Los resultados de la influencia idealizada atribuida, que caracteriza la percepcion que los

seguidores o0 empleados tienen de su lider sobre si este admirado por su forma de ser y actuar,

tienden a inclinarse a una mayor presencia, obteniendo el mayor porcentaje la calificacion de “a

menudo” seguida por “frecuentemente”.
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Figura 10 Frecuencia de calificacion en la dimension motivacion inspiracional. Elaboracion

propia.
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En el 33.67% de los casos a menudo se percibe la dimension de motivacion inspiracional, en el

34.69% frecuentemente, el 20.41% a veces, el 8.16% rara vez y solo el 3.06% nunca.
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Figura 11 Frecuencia de calificacion de la dimension estimulo intelectual. Elaboracion propia.
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El 34.69% de los casos presenta la dimension de estimulo intelectual a menudo, el 28.57%

frecuentemente, el 21.43% a veces, el 11.22% rara vez y el 4.08% nunca.
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Figura 12 Frecuencia de calificacion de la dimension consideracion individual. Elaboracion
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En la dimension de consideracion individual se observo que el 36.76% de los casos obtuvieron

una calificacion de “a menudo”, el 32.65% “frecuentemente”, el 17.35% a veces, el 9.18% “rara

vez” y el 4.08% la calificacion de “nunca”.
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Figura 13 Frecuencia de calificacion de la dimension recompensa contingente. Elaboracion

propia.
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La dimensién influencia recompensa contingente obtuvo calificacion de “a menudo” en el
42.86% de los casos, en el 29.49% ““ a veces”, en el 23.47% de los casos “frecuentemente”, en

7.14% “rara vez” y el 2.04% “nunca”.
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Figura 14. Frecuencia de calificacion de la dimensidn direccidn por excepcion activa.

Elaboracion propia.
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La dimension de direccion por excepcion activa obtuvo en 43.88% de los casos la calificacion

“a menudo”, en 29.59% la calificacion de “frecuentemente”, el 18.37% “a veces”, el 6.12%

“rara vez” y el 2.04% “nunca”.
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Figura 15 Frecuencia de calificacion de la dimension direccion por excepcion pasiva.

Elaboracion propia.

Liderazgo pasivo-evitador: direcciéon por excepcion
pasiva (DEP).
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Para la dimension de direccion por excepcion pasiva, se observo con mayor frecuencia la
calificacion “a veces” con un 38.78%, seguida de la calificacion “a menudo” con 29.59%, “rara
vez” con el 17.35%, “nunca” con el 8.16% Y, por ultimo, en menor frecuencia la calificacion

“frecuentemente” con tan solo el 6.12% de los casos.
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Figura 16.. Frecuencia de calificacion de la dimension Laissez Faire. Elaboracion propia.

Liderazgo pasivo-evitador: Laissez Faire (LF)
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Por ultimo, la dimensién Laissez Faire, presenta tendencias que indican que se presenta en
menor medida. El 38.78% de los casos obtuvieron una calificacion de “a veces”, el 32.63% de
“a menudo”, el 15.31% “nunca”, el 12.4% “a menudo” y tan solo el 2.04% obtuvo la

calificacion de “frecuentemente”.

Lo siguiente que se hizo fue comparar la calificacion entre dimensiones, para lo cual se utilizo el

promedio de calificacion de cada dimension.
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Figura 16. Comparacion del promedio de calificacion por dimension. Elaboracion propia.

PROMEDIO POR DIMENSION
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Se pudo observar que la dimension con mayor promedio fue la Direccion por administracion
activa del liderazgo transaccional, y la de menor promedio la dimension laissez faire del

liderazgo pasivo-evitador

Después de analizar las tendencias en cuanto a la frecuencia en que se presenta cada dimension,
se procedi6 a realizar el analisis por variables de estudio, que corresponden a los tres estilos de
liderazgo propuestos por el modelo: el liderazgo transformacional, transaccional y el pasivo-

evitador.

Para calcular dichas variables se sumaron las dimensiones correspondientes a cada estilo y se

saco el promedio. Las formulas quedaron de la siguiente forma:

LTF= HA+IIC+MI+EI+CI

5
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LTR=RC+DEA

2

LPE= DEP+LF

2

Una vez obtenido le promedio se agruparon los resultados visualmente utilizando el mismo
criterio que las dimensiones, y se compararon los resultados de las frecuencias por medio de la

siguiente gréfica de barras.

Figura 17. Comparacion de la frecuencia en que se presentan los estilos de liderazgo.

Elaboracion propia.
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Con este analisis se pudo identificar que el liderazgo transaccional es el que parece presentarse

2% <6

en mayor medida, puesto que en las categorias de “a veces”, “a menudo” y “frecuentemente”
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que corresponden a las categorias de mayor presencia, se obtuvo mayor porcentaje que los otros
dos estilos de liderazgo. De igual manera se observo gue el liderazgo pasivo-evitador, es el que

se encuentra en menor medida.

Lo anterior se corrobor6 con la comparacion de medias entre los tres estilos donde se observo
que el mayor promedio lo obtuvo el liderazgo transaccional (2.73), seguido del liderazgo
transformacional (2.68) y por ultimo el liderazgo pasivo-evitador (1.7).

Tabla 10. Comparacién de medias de los estilos de liderazgo. Elaboracion

propia con datos de SPSS.

LTF LTR LPE
IMedia 2.6845 2.7343 1.7032
|Desviacién estandar  |.92209 .85727 85457

LTF= Liderazgo transformacional
LTR=Liderazgo transaccional
LPE= Liderazgo pasivo-evitador

Analisis de la asociacion entre los estilos de liderazgo y algunas variables contextuales.

Para estos analisis se determind utilizar tres variables contextuales. La primera el género del
lider, con la finalidad de observar si existe alguna tendencia en como se presentan los estilos de
liderazgo de acuerdo al género. La segunda la escolaridad del lider, para observar la tendencia
en cuanto al estilo de liderazgo de acuerdo al nivel de estudios; y, por Gltimo, la antigiiedad del
colaborador para observar si la percepcion del estilo de liderazgo presenta alguna tendencia en

relacién con el tiempo que el trabajador tiene trabajando bajo la direccion del lider.
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Figura 18. Comparacion de medias del estilo de liderazgo en lideres hombres y mujeres.

ESTILO DE LIDERAZGO Y GENERO DEL LIDER

Frecuentemente 4
Amenudo 3 — 2.8
2.73 259 262
o
o
Aveces 2 —
= 1.73
@)
(14
o
Raravez 1 —|
Nunca () —
Hombres

Mujeres

. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
LIDERAZGO TRANSACCIONAL
. LIDERAZGO PASIVO EVITADOR

En la comparacion de medias entre el estilo de liderazgo y el género del lider se observo que
tanto en hombres como en mujeres el liderazgo transaccional es el de mayor calificacion, en este
caso los hombres obtuvieron un promedio de 2.8 con una desviacion estandar de .732, mientras
que las mujeres un promedio de 2.62 con una desviacion estandar de 1.03, la desviacion
estandar de los datos anteriores nos permiten observar que los resultados en hombres se
encuentran con mayor dispersion, en cambio las mujeres tienen una deviacion estandar mas
baja, lo cual permite observar que los resultados de las mujeres tienen menos dispersion y por

ende un poco mas de precision. .
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En el caso del liderazgo transformacional, los hombres obtuvieron el promedio més alto en
comparacion con las mujeres con un 2.73 reportando una desviacién estandar de .833, mientras
que las mujeres un promedio de 2.59 con una desviacion estandar de 1.06. En cuanto al
liderazgo pasivo evitador, los hombres obtuvieron un promedio de 1.73 con una desviacién

estandar de .863 y las mujeres un promedio de 1.7 con una desviacion estandar de .848.

A simple vista se puede observar en la figura 18 que parece no haber diferencias significativas,
no obstante, para corroborar el supuesto se realiz6 la prueba U de Mann-Whitney. Se eligié

dicha prueba ya que la distribucion de las variables corresponde a pruebas no paramétricas.

Tabla 11. Resultado de la prueba U de Mann-Whitney para el estilo de liderazgo y género del

lider. Fuente: SPSS

Resumen de contrastes de hipotesis

Hipétesis nula Prueba Sig. Decision

La distribucion de LTF es la misma Prusba U de Conserve la

1 entre las categorias de Género de I OIS .758 hipdtesis

) : para muestras
su jefe directo. ; h nula.
independientes

La distribucion de LTR es la misma Prueba U de Conserve la

2 entre las categorias de Género de Mann-Whitney .615  hipétesis

. . para muestras
su jefe directo. ; ; nula.
independientes

La distribucion de LPE es la misma Prusba U de Conserve la

3 entre las categorias de Género de Y .628 hipdtesis

3 : para muestras
su jefe directo. ; ; nula.
independientes

Se muestran significaciones asintéticas. El nivel de significacién es .05.

La prueba de U de Mann-Whitney corrobord que no existen diferencias significativas en el

estilo de liderazgo que ejercen hombres y mujeres.
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El mismo procedimiento se realizo para el analisis entre el estilo de liderazgo y la escolaridad de

los lideres, como se muestra a continuacion.

Figura 19. Comparacion de medias del estilo de liderazgo de acuerdo a la escolaridad del

lider.
ESTILO DE LIDERAZGO Y ESCOLARIDAD DEL LIiDER
Frecuentemente 4
Amenudo 3 279 277 2.82
2.74 253
o
@
E Aveces 2 —
o
14
o
Raravez 1 —
Nunca (-

Bachillerato Licenciatura Posgrado Otro

. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
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Se observé que en casi todos los niveles de estudio el estilo de liderazgo con mayor promedio es
el transaccional, excepto en licenciatura que reporta un promedio ligeramente mas alto en el
liderazgo transformacional. Los lideres con educacion hasta licenciatura, obtuvieron un
promedio de 2.79 en el liderazgo transformacional, con una desviacion estdndar de.835, un
promedio de 2.74 con una desviacion estandar de .852 en el liderazgo transaccional y 1.72 de

promedio con una desviacion estandar de .823 en el liderazgo pasivo evitador.

Al igual que en el anlisis de género, se realizé la prueba para encontrar diferencias

significativas, pero en el caso de la escolaridad se utilizé la prueba de Kruskal-Wallis, debido a
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que la variable de agrupacion contaba con mas de dos grupos, no se encontraron diferencias
significativas. De igual manera que en analisis anterior, se observa una gran dispersion de los

datos indicando menor precision en el resultado.

El altimo analisis corresponde a la antigiiedad del colaborador y el estilo de liderazgo que

perciben.

Figura 20. Comparacion de medias del estilo de liderazgo de acuerdo a la antigtiedad del

colaborador
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Al igual que en los andlisis con el género y la escolaridad, no se observaron diferencias

significativas.
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Discusiones y conclusiones

Este apartado de la investigacion se encuentra conformado por cuatro secciones: la primera
consiste en la interpretacion de los resultados; la segunda contiene las conclusiones del trabajo
con respecto a los objetivos y preguntas de la investigacion; en la tercera seccion se expresan las
limitaciones observadas; y por altimo la cuarta seccion corresponde a las recomendaciones

sugeridas para futuras investigaciones o lineas de accion.
Interpretacion de los resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacién permitieron observar la tendencia de las
dimensiones del modelo de liderazgo de rango total e hicieron posible caracterizar el estilo de
liderazgo que se presenta en la industria restaurantera de la zona turistica en Ensenada, Baja

California a través de la descripcion de las variables que conforman el modelo.

En primera instancia con el analisis descriptivo de los datos contextuales, se observé que el
liderazgo en las empresas restauranteras de la zona turistica de Ensenada es ejercido en su
mayoria por hombres con un 62.2%, y en menor medida por mujeres con un porcentaje de
37.8%. Este analisis se acerca a los resultados obtenidos por el INEGI (2020a) a nivel nacional
y general con la encuesta nacional de ocupacion y empleo (ENOE). De acuerdo a los datos del
INEGI, de la poblacidn ocupada a partir de los 25 afios cuya ocupacion es de funcionario y
directivos del sector pablico, privado y social, las mujeres tienen menor presencia con un

porcentaje de 34.7% a diferencia de los hombres quienes obtuvieron un porcentaje de 65.3%.

Tipan (2019) sugiere que el bajo indice de representacion femenina en puestos de liderazgo se
encuentra relacionada a variables psicoldgicas, sociales y culturales. En cuanto a lo anterior,

Rodriguez y Diaz (2014), a travées de una encuesta a mujeres en Guanajuato, Guerrero entre las
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que se ubicaban lideres politicos, emprendedoras y representantes de asociaciones encontraron
algunas dificultades u obstaculos que enfrentan las mujeres para proyectarse en puestos de

liderazgo y sus conclusiones destacaron al rol de género como principal obstaculo.

Esta informacion es relevante y logica puesto que el rol de género que ensefia que las mujeres
son responsables del hogar y los hijos resulta un obstaculo bastante significativo para que las
mujeres puedan desempefiar roles directivos y de liderazgo que suponen una carga elevada de
trabajo y responsabilidad, en muchos casos imposible de equilibrar con las responsabilidades

del hogar.

Por lo tanto, considerando que hablar de las mujeres es hablar de mas de la mitad de la

poblacién en México su incorporacion y aumento de participacién en el sector productivo y en
puestos de liderazgo pudiera representar un cambio significativo en la economia. No obstante,
para lograr una igualdad de representacion de genero, ain hay muchas barreras que trabajar en

la cultura mexicana.

Por otro lado, en anélisis de las tendencias de las dimensiones del modelo de liderazgo de rango
total permitieron identificar que la dimensién que se presenta en mayor medida con un
promedio de calificacion de 2.8.(d.e.=927), es la direccidn por excepcion activa del liderazgo
transaccional que describe aquellos comportamientos en los que el lider monitorea la operacion
e interviene cuando suceden errores evidentes llamando la atencién sobre lo ocurrido con el fin
de corregir la situacion y conseguir los resultados esperados (J. Garcia & Cerdas, 2019), lo que

conlleva un liderazgo que principalmente monitorea y corrige desviaciones y errores.

Este resultado concuerda parcialmente con el analisis de las medias por dimension del modelo

de liderazgo de rango total realizado en el estudio de Molina et. al. (2016) en empresas turisticas
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de alimentos y bebidas de la ciudad de Mazatlan, Sinaloa. En su estudio el cuestionario fue
aplicado a lideres para que se calificaran a ellos mismos; y a los seguidores para calificar a sus
lideres. El analisis de las medias en su estudio arrojé el promedio mas alto en la dimensién de
direccion por excepcidn activa desde la perspectiva del lider hacia él mismo, mientras que en el
caso de la perspectiva del trabajador el promedio mas alto lo obtuvo la dimension de influencia

idealizada conductual.

Los datos de Molina et al. (2016) resultan interesantes puesto que permiten inferir que los
lideres suelen inclinarse por los comportamientos de monitoreo y correccion que implica esta
dimensidn, y los resultados de esta investigacion desde la perspectiva del trabajador concuerdan

con ello.

En contraste, la dimension laissez faire que describe los comportamientos que evaden el
liderazgo y prefieren delegar la mayor parte de las decisiones y funciones del lider fue la que se
presentd en menor medida con un promedio de 1.4 (d.e.=.940). Al igual que el resultado de la
dimension por excepcidn activa, la dimension Laissez faire también concuerda con los

resultados de Molina et. al obteniendo el promedio mas bajo en ambos estudios.

En la tabla 12 se muestra una comparacion de las medias obtenidas por dimension en el estudio
de Molina et al. (2016) y esta investigacién (Calder6n). Es importante considerar que en el caso
del estudio de Molina et al. se calificd con un rango del 1 al 5 desde las perspectivas del
seguidor y el lider, mientras que en esta investigacion se utilizo un rango del 0 al 4 desde la

perspectiva del seguidor unicamente.
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Tabla 12. Comparacion de medias de las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total en

el estudio de Molina et al. (2016) y esta investigacion. Elaboracion propia con datos de Molina

et al. (2016)

Dimension

Influencia idealizada atribuida.

Influencia idealizada conductual

Motivacion inspiracional

Estimulo intelectual

Consideracién individual

Recompensa contingente

Direccion por excepcion activa

Direccion por excepcion pasiva

Laissez Faire

Perspectiva

rerr ourouroeronoer-ro»oronoronr

S.

L= Lider

Media obtenida en el estudio

Molina et. al. Calderon
4.13

4.05 2.55
4.17

4.08 2.75
4.16

3.94 2.74
4.22

3.92 2.64
4.36

3.88 2.72
3.66

3.27 2.66
4.55

4.03 2.80
2.27 1.99
2.98

1.86 1.40
2.23

S= Seguidor.

Retomando los resultados de esta investigacién, la dimension con el segundo mayor promedio

después de la dimension de direccidn por excepcion activa fue la influencia idealizada

conductual del liderazgo transformacional que caracteriza a aquellos comportamientos en los

que el lider actta con integridad (Serrat, 2020); lo que quiere decir que se guarda una
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concordancia entre lo que el lider piensa, dice y hace considerando las consecuencias morales y

éticas para el bien comdn (Modzelewski, 2017).

Para poner en perspectiva lo anterior un claro ejemplo seria si el lider expresa continuamente a
sus empleados la importancia de la puntualidad, éste debera demostrar que es puntual

cumpliendo en tiempo con sus citas, pagos, entre otros asuntos por citar un ejemplo.

En general las dimensiones obtuvieron un promedio bastante equilibrado inclinado hacia una
frecuencia de percepcion media-alta considerando el criterio “a menudo” como el mas frecuente
entre las respuestas de los participantes, a excepcion de las dimensiones del liderazgo pasivo-
evitador que presentan diferencias mas notorias inclinadas a una percepcion media-baja

considerando el criterio “rara vez”.

Por otro lado, el andlisis de los estilos de liderazgo permite identificar que el estilo de liderazgo
que se presenta en mayor medida en las empresas restauranteras de la zona turistica de Ensenda,
Baja California es el estilo transaccional que sugiere que los lideres suelen darle mayor
importancia a monitorear el trabajo para detectar posibles errores y corregirlos, habiendo
aclarado las metas y responsabilidades del trabajador, y otorgando recompensas por el trabajo
bien hecho que pueden ser desde un reconocimiento y felicitacion, algun bono o incentivo
econdmico, hasta incentivos no econémicos como un dia de descanso adicional, salir temprano,

entre otros (Kirkbride, 2006).

Este resultado difiere con el de Molina et al. (2016) puesto que en su investigacion el liderazgo
con mayor presencia fue el liderazgo transformacional sugiriendo que los lideres se inclinan mas
por motivar a los trabajadores con el ejemplo, con palabras o frases motivadoras y acciones que

aumentan la confianza en uno mismo y en el trabajo.
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Dicha diferencia de resultados pudiera deberse al tipo de empresas que participaron en el
estudio, puesto que al parecer en la investigacion de Molina et al (2016) se observa una
tendencia de participacion de empresas medianas, mientras que esta investigacion tiene una

tendencia de participacion de empresas micro y pequefias.

Por ultimo, no se observaron diferencias significativas entre el género del lider, la escolaridad
del lider y la antigtiedad del colaborador con respecto al estilo de liderazgo que se percibe. En el
caso del género y el estilo de liderazgo los resultados concuerdan con la reciente investigacion
de Benitez D. (2020) sobre estilos de liderazgo en PyMES de Tejupilco, Estado de México. Su
investigacion concluye que tanto hombres como mujeres presentan un estilo de liderazgo similar

inclinado hacia un comportamiento autoritario y menos participativo.

Y también concuerdan con los hallazgos de Garcia et al. (2017) de su investigacion realizada en
PYMES en los sectores manufacturero y de alta tecnologia en Santiago de Cali, donde
encontraron que tanto hombres como mujeres presentaron un estilo de liderazgo
transformacional. Si bien en el caso de esa investigacion el estilo de liderazgo resulté ser
transformacional, estos resultados sugieren que tanto hombres como mujeres pueden dirigir con

las mismas caracteristicas en los sectores antes mencionados.

Este resultado es un posible indicador para promover aun mas la equidad de género en las
empresas al demostrar que no habria diferencias significativas en el ejercicio de liderazgo. No
obstante, habria que corroborar estos resultados con mas analisis y diferentes métodos puesto
que estudios previos afirman que las mujeres tienden a tener un estilo mas transformacional
enfocado a las personas, mientras que los hombres un estilo transaccional mas enfocado a las

tareas (Rosener, 1990; Druskat, 1994; Bass, 1998; Lopez & Morales, 1998).
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Por ultimo, resulta interesante retomar las consideraciones Bass (Mendoza & Ortiz, 2006;
Yahaya & Ebrahim) que sugieren que ambos estilos de liderazgo pueden obtener buenos
resultados, no obstante, el liderazgo transformacional resulta mejor para obtener el esfuerzo y
productividad prolongados, mientras que el estilo transaccional es mas eficaz para resultados de

corto plazo.

Lo anterior pudiera explicar parte de la problematica para la consolidacion que se presenta en la
MIPYMES, puesto que se pudiera inferir que al contar con un liderazgo de estilo transaccional
los esfuerzos se realizan al dia sin una motivacion hacia una posible vision de la empresa, a
diferencia del liderazgo transformacional que logra enlazar los objetivos de los trabajadores con

los objetivos de la empresa para alcanzar la vision.
Conclusiones

Para elaborar las conclusiones de este trabajo se retomaron tanto los objetivos como preguntas
de investigacion que guiaron las actividades y andlisis de los datos. Primeramente, se abordaran
las conclusiones con respecto a los objetivos especificos para cerrar con la conclusion general

que consiste en la caracterizacion del estilo del liderazgo.

En primera instancia se observo que las dimensiones del modelo de liderazgo de rango total
presentan tendencias similares en cuanto al grado de percepcion de las mismas excepto por las
dimensiones del liderazgo pasivo-evitador: direccion por excepcion pasiva y laissez faire, las

cuales se presentan en menor medida con una media de 1.9 y 1.4 respectivamente.

Las dimensiones que se presentan en mayor medida son la dimension de direccion por
excepcion activa con una media de 2.8, seguidas de la influencia idealizada atribuida, la

motivacion inspiracional y la consideracion individual las tres con una media alrededor de 2.7.

81



El estilo de liderazgo que se identifico con mayor presencia fue el liderazgo transaccional
principalmente por la dimension de direccion por excepcion activa considerando la media
después de sumar las dimensiones correspondientes al estilo de liderazgo y dividirlo por el

numero de las mismas.

No se encontraron diferencias significativas entre el estilo de liderazgo y las principales
variables contextuales como el género del lider, la escolaridad del lider y la antigtiedad del
colaborador en la empresa, lo que permite deducir que existe una clara tendencia sobre el estilo
de liderazgo que parece no variar y sobre todo permite una vision de equidad sobre las

conductas directivas de hombres y mujeres.

Por ultimo, con los resultados de esta investigacion se puede inferir que los lideres de las
empresas restauranteras en la zona turistica de Ensenada tienden a desplegar con mayor
frecuencia comportamientos del liderazgo transaccional principalmente porque prefieren

enfocarse a detectar Yy corregir errores antes que otra cosa.

En cuanto a las dimensiones del liderazgo transformacional se observa que los lideres son
percibidos como un modelo a seguir por las conductas que manifiestan por medio de la
dimension de influencia idealizada conductual, también se percibe que los trabajadores se sienten
a menudo motivados por su lider a través de la dimension de motivacion inspiracional, y también
a menudo sienten que son considerados de forma individual como personas méas que como un

miembro de un equipo de trabajo.

Ademas, se puede inferir que los lideres suelen asumir su responsabilidad y tienden a no delegar

la toma de decisiones.
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Limitaciones

Los resultados sugieren que una posible limitacion para que las empresas logren la
consolidacién pudiera estar relacionado con la mayor presencia del liderazgo
transaccional que implica mejores resultados a corto plazo, pero no genera un esfuerzo y
productividad prolongados en el colaborador que posibiliten dirigir los esfuerzos hacia el

cumplimiento de la vision de la empresa.

En cuanto a las limitaciones para llevar a cabo esta investigacion se observo
principalmente en el acceso a la informacion por dos factores, el primero debido al cierre
temporal de negocios y el distanciamiento social por COVID-19 lo que dificult6 un
mayor acercamiento a los duefios de las empresas quienes se encontraban atendiendo
asuntos de vital importancia y acort6 el tiempo para la recoleccion de la informacién. El
segundo consistio en la negacion a participar por parte de los duefios y gerentes quienes
no tuvieron interés en apoyar la investigacion y con ello se impidio llegar de manera
adecuada al total de trabajadores de la industria restaurantera. Se consider6 la posibilidad
de que los lideres no quisieran ser expuestos a una calificacion sobre su estilo de

liderazgo.

Otra limitacion se encontro en la parte metodoldgica al utilizar Gnicamente un modelo de
estilo de liderazgo y un instrumento cuantitativo. Lo anterior resulto en que el estudio
contara con pocos datos para llevar a cabo un analisis amplio y contundente sobre el

estilo de liderazgo y su impacto en la industria restaurantera.
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Ademas de lo anterior se observo que la literatura sobre la industria restaurantera y el
estilo de liderazgo en México es escasa lo cual dejaba poco espacio para un amplio
andlisis de los resultados que pudiera comparar resultados concisos y adecuados a las

necesidades de la industria en el pais.

Por altimo, otra limitante fue el tiempo para realizar la investigacion, el cual se vio
obstruido por la cuestion del COVID-19 ocasionando que redujera el tiempo para el

analisis de los resultados y su interpretacion.

Recomendaciones

En primera instancia se recomienda promover cursos que potencialicen las dimensiones
del liderazgo transformacional. En las universidades para preparar a los proximos
emprendedores y en las cdmaras nacionales o instituciones para atender la necesidad del

sector restaurantero, de Ensenada en este caso.

Por otra parte, se sugiere que se promueva de manera efectiva la aceptacion a los
proyectos de investigacion. La universidad y el gobierno pudieran promover con la
comunidad empresarial los beneficios de la investigacién en su sector, asi como también
aclarar dudas con respecto al manejo de la informacion. Para esto se recomienda un

acercamiento mas personal y no de indole general que sea facil de ignorar.
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Ademas, para proximos investigadores sobre el tema de liderazgo en las empresas se
recomienda ampliamente que se considere un instrumento dirigido a los lideres antes que
los empleados. Con la finalidad de que haya mas apertura para participar al no sentirse
expuestos por la opinion de los colaboradores, o bien considerar la aplicacion mixta a

empleados y lideres.

Para futuras investigaciones se recomienda complementar el método cuantitativo con
analisis cualitativos como la observaciéon directa, entrevistas entre otros. Con el objetivo
de poder corroborar los resultados cuantitativos con criterios que permitan profundizar en

la situacion real de una empresa o poblacion.

Considerando la importancia de la industria restaurantera para la generacion empleo y
estabilidad laboral, se recomienda continuar investigando acerca de la misma, sobre todo,
se recomienda realizar una investigacion que permita relacionar el estilo de liderazgo con
indicadores de competitividad y productividad de empresas restauranteras para
determinar como influye el liderazgo en las variables que pudieran mejorar las

expectativas de consolidacion de una empresa restaurantera.

Por ultimo, sobre el factor tiempo, es recomendable que tanto el investigador, como la
universidad contemplen planes de contingencia en caso de siniestros o de situaciones que
impidan el avance en forma de la investigacion. Por ejemplo, un plan de respaldo por si la

investigacién cambia de panorama poder adecuar de forma 6ptima el protocolo.
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ANEXOS.

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR ESTILO DE LIDERAZGO.

El presente cuestionario ha sido creado para tratar de describir el estilo de liderazgo que
se ejerce en su lugar de trabajo a partir de su percepcién como colaborador. Por favor,
sirvase en contestar cada uno de los reactivos como se indica en las instrucciones de
cada seccion, teniendo en mente a su jefe directo.

lra Seccién. - Datos sobre el lider y el colaborador.
Instrucciones: Marque con una “X” la opcién que corresponda.

e Genero de su lider: Masculino( ) Femenino ( )

¢ Su jefe directo es el duefio de la empresa? Si ( ) No ( )
e Escolaridad de su jefe

( ) Bachillerato () Licenciatura ( ) Posgrado ( ) Otro:

e Edad de usted:

e Genero de usted: Masculino( ) Femenino ( )

e ¢ Cuanto tiempo tiene usted trabajando en la empresa?
()1 mesomenos ( )de?2a3meses ( )de4 a6 meses

( )deb6mesesalafio ( ) dela?2afos () mésde 2 afios.

Tamafio de la empresa

( )delab5 personas ( ) de6al0 personas ( )della3o0
personas

( )de3lab50personas ( ) de51a 100 personas

2da Seccion. - Cuestionario multifactorial de liderazgo.
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Instrucciones: a continuacion, se le presentaran una serie de afirmaciones descriptivas
acerca de su jefe directo, Juzgue cuan frecuentemente cada afirmacion se ajusta con la
persona que Ud. esta describiendo. Use la siguiente escala de clasificacion para sus
respuestas, marcando la categoria correspondiente a su preferencia con una (X):

0 1 2 3 4
Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4
Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
No. items 0|12 |3 |4
1 Expresa sus valores y creencias mas importantes.
2 Me siento orgulloso/a de trabajar con él/ella.
3 Me orienta a metas que son alcanzables
4 Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de
vista
5 Dedica tiempo a ensefiar y orientar
6 Expresa su satisfaccion cuando cumplo con lo esperado, en
forma de felicitacion o reconocimiento.
7/ Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de errores,
quejas y fallas.
8 En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un
problema grave.
9 En momentos de crisis es dificil encontrarle(a).
10 | Es coherente entre lo que dice y lo que hace.
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11 | Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

12 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

13 | Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el
método de trabajo

14 |Considera que tengo necesidades, habilidades vy
aspiraciones que son unicas.

15 | Aclara especificamente mis responsabilidades y actividades
laborales, asi como la recompensa que obtendré por mi
trabajo.

16 |Realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen.

17 | Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver
para empezar a actuar.

18 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes

19 | Toma en cuenta las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.

20 | Para mi él/ella es un modelo a seguir.

21 | Aumenta la confianza en mi mismo/a.

22 | Propicia a que en equipo se analicen las diferentes formas
de resolver un problema

23 | Me trata como un individuo y no solo como miembro de un
grupo de trabajo.

24 | Se asegura de que el personal sea recompensado por
alcanzar las metas acordadas

25 | Esta pendiente de las posibles discrepancias a los planes

acordados previamente.
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26 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven
serios

27 | Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin
necesidad de intervenir

28 | Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo
de trabajo

29 | Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar

30 | Me transmite entusiasmo cuando habla sobre las metas.

31 | Promueve la tolerancia a la diferencia de opiniones entre el
equipo de trabajo.

32 | Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

33 | Cuando no cumplo con lo acordado en mi contrato laboral,
se me aplican las sanciones establecidas.

34 |Le interesa corregir y solucionar los errores que se
producen.

35 | Esta al margen, hasta que los problemas se tornan criticos,
entonces actla.

36 | Tiende a no corregir errores ni fallas.

Se le agradece su valiosa participacion.
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