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RESUMEN 

Para el desarrollo del trabajo de investigación que lleva como título “Estilo de 

liderazgo y desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 

2018”, se usó el modelo de Bass y Avolio (1988, citado por Molero, Recio y 

Cuadrado, 2010) y Robbins y Judge (2013), para medir el estilo de liderazgo y 

desempeño laboral, el estudio inició en abril del 2018 hasta diciembre del 2018. 

El problema general planteado de la investigación fue, ¿Cuál es la relación 

que existe entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral de los colaboradores 

en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018? El objetivo de la investigación fue determinar 

la relación entre estilo de liderazgo y el desempeño laboral de los colaboradores en 

Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

La metodología que fue empleada en la investigación es de tipo aplicada, con 

un diseño no experimental y nivel descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, 

para la recolección de datos se empleó las encuestas y el instrumento fue un 

cuestionario que constaba de N° 34 ítems, que fueron analizados con el SPSS 

VERSIÓN 23 para plasmar las figuras, tablas de frecuencia y las pruebas de 

hipótesis. Así mismo, en la investigación se llegó a concluir que, si existe una 

relación significativa entre estilo liderazgo y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018. Y finalmente, se recomienda, 

que la organización invierta en capacitación para los jefes de la empresa, para una 

mejor gestión, con la finalidad, de que los trabajadores también tengan un mejor 

desempeño laboral. 

Palabras claves: Líder transformacional, transaccional, laissez faire.  
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ABSTRACT 

For the development of the research work that bears the title "Leadership style 

and work performance of collaborators in The Incas Lima Hotel, Surco, 2018", the 

Bass and Avolio model was used (1988, cited by Molero, Recio and Cuadrado, 

2010), to measure the style of leadership and work performance, the study began in 

April 2018 until December 2018. 

The general problem raised by the research was, what is the relationship that 

exists between the leadership style and the work performance of the collaborators 

in The Incas Lima Hotel, Surco, 2018? The objective of the research was to 

determine the relationship between leadership style and the work performance of 

the collaborators in Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

The methodology that was used in the research is of an applied type, with a 

non-experimental design and descriptive correlational level with a quantitative 

approach, for the data collection the surveys were used and the instrument was a 

questionnaire that consisted of N ° 34 items, which they were analyzed with the 

SPSS VERSION 23 to capture the figures, frequency tables and hypothesis tests. 

Likewise, in the investigation it was concluded that, if there is a significant 

relationship between leadership style and the work performance of the collaborators 

in The Incas Lima Hotel, Surco, 2018. And finally, it is recommended that the 

organization invest in training for the bosses of the company, for a better 

management, with the purpose, that the workers also have a better work 

performance. 

Keywords: Transformational leader, transactional, laissez faire. 
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Hoy en día  la gran demanda hotelera a nivel Latinoamérica ha ido 

incrementando imparablemente para lograr quedarse y está creciendo a un ritmo 

superior al de la oferta por primera vez desde el año 2011, según el informe del 

sector turismo peruano publicado en el diario (El Comercio, 2018) El ex ministro 

peruano de Comercio Exterior y Turismo cuando se reunió con Hua Yitian, directivo 

del Beijing Wanda Tourism Investment Co, Ltd. (empresa perteneciente al grupo 

empresarial chino Grupo Wanda), para explicarle las oportunidades y ventajas de 

inversión en el sector hotelero en el país, del mismo modo los importantes y diversos 

recursos turísticos del país teniendo un lugar espectacular donde invertir, por 

consiguiente,  (Arellano, 2017) en el reporte de la semana económica, señaló tener 

reflexión en cuanto a un establecimiento hotelero  que no pertenezca a estas 

grandes cadenas y desee competir en este nuevo panorama el liderazgo del gerente 

se vuelve una particularidad  vital. 

Es común escuchar que no se realizó una buena inspección de la habitación 

antes que se retire el huésped para verificar si hubo algún consumo o si se llevó 

algo tal vez por una falta de comunicación entre la recepción y housekeeping 

ocasionando pérdidas para el hotel, o que los clientes se quejen porque su 

habitación no está lista cuando llegan, más en estos tiempos en que las redes 

sociales se vuelven el lugar donde nuestros clientes se pueden quejar ocasionando 

una imagen negativa de nuestros servicios, se deberá tal vez a un bajo rendimiento 

de nuestros colaboradores, a una falta de comunicación entre ellos o que el líder de 

la empresa no está gestionando y liderando de una manera adecuada. 

Por tanto, en esta coyuntura donde empresas transnacionales llegan al Perú, 

los hoteles que ya existen deberán valorar las ventajas de un buen liderazgo dentro 

de la gestión para no tener quejas de los huéspedes, por tanto para el empresario 

medir el rendimiento laboral de los colaboradores y describir que tipo de líder es 

aquel que ejerce la conducción del hotel, cuáles son los rasgos, actitudes, 

características intelectuales y afectivas, su dominio dentro de la organización, la 

manera que proyecta el externamente de la imagen y posicionamiento de la 

empresa, evaluada por los usuarios de la eficacia y eficiencia de sus colaboradores, 
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su nivel de rendimiento como equipo de trabajo en su área correspondiente, se 

vuelve vital. 

Entonces es probable que las empresas hoteleras que no vinculen bien la 

gestión de liderazgo con el desempeño de los colaboradores no podrán tener éxito 

o sobrevivir en el tiempo, para entender la importancia de esta vinculación se 

realizará una investigación en Los Incas Lima Hotel de la empresa Multiservice Huva 

SAC la que se encuentra actualmente en remodelación y reducción de personal en 

todas las áreas por errores similares a lo antes mencionado. Por tanto, al utilizar su 

información como caso esto permitirá a comprender la importancia de un buen líder 

en la entidad para lograr las metas empresariales hoteleras. Entonces el 

interrogante a investigar será ¿Cuál es la relación entre el estilo de liderazgo y el 

desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Es estudio se propuso como problema general: ¿Cuál es la relación que 

existe entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral de los colaboradores en 

Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018?, y como específicos tuvo: a) ¿Cuál es la relación 

que existe entre líder transformacional y el desempeño laboral de los colaboradores 

en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, b) ¿Cuál es la relación que existe entre líder 

transaccional y el desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, 

Surco, 2018, c) ¿Cuál es la relación que entre líder laissez faire y el desempeño 

laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

La presente investigación como justificación teórica permite conocer la 

correlación de estilo de liderazgo y desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel, 

Surco, 2018, permitiendo observar las variables en el ámbito hotelero, por 

consiguiente, resolverá las inquietudes que existen sobre el tema general. En 

relación a justificación práctica esta investigación ayudaría a solucionar el problema 

que hoy existe en relación del estilo de liderazgo por parte del jefe de las áreas de 

la organización, evitando de este modo un inadecuado rendimiento laboral de los 

trabajadores. Para justificación metodológica, se aplicó una encuesta diseñada 

especialmente para medir la relación entre el estilo de liderazgo y el rendimiento 
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laboral por parte de colaboradores en un hotel será el aporte que dará esta 

investigación. Explica temas acerca de desempeño laboral y el modo de liderazgo 

presentando definiciones y modelos a seguir el cual si estos son empleados en la 

organización cumplirán sus objetivos.  

Para finalizar presenta objetivo general de: determinar la relación entre estilo 

liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores en Los Incas Lima Hotel, 

Surco, 2018, y como específicos: a) Determinar la relación entre líder 

transformacional y el desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, b) 

Determinar la relación entre líder transaccional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, y c) Determinar la relación 

entre líder laissez faire y el desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel, Surco, 

2018. 

El estudio presenta como hipótesis general: existe relación entre estilo de 

liderazgo y el desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, 

Surco, 2018, y como específicas: a) Existe relación entre líder transformacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, b) 

Existe relación entre líder transaccional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, c) Existe relación entre líder 

laissez faire y el desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, 

Surco, 2018. 
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De acuerdo a los trabajos previos Martínez, Rodríguez, Espejo, y Núñez 

(2017) en la investigación titulada” Identificación del modo de liderazgo de un hotel 

en Panamá”, planteó como finalidad determinar la manera o estilo de liderazgo 

dentro de un Hotel situado en la ciudad de Panamá, perteneciente a una cadena de 

hoteles maniobrada por una multinacional española. La investigación es 

comparativa, método cuantitativo tipo aplicada y diseño pre experimental utilizando 

el instrumento de medición “Multifactor Leadership Questionnaire” consta de 45 

ítems, siendo 36 variables al liderazgo y los 9 restantes al resultado organizacional 

para establecer a los efectos de liderazgo se llegó a concluir que la asistencia del 

liderazgo transformacional es predominante.  

Pineda (2016) en el trabajo de investigación titulada “Estilo de liderazgo en 

los empleados del hotel Alcázar Doña Victoria, Cobán Alta Verapaz: investigación 

mostrada al consejo de la facultad de humanidades”, el objetivo de la investigación 

fue determinar las maneras de liderazgo presentes en los trabajadores, por lo cual 

desarrolló una investigación de carácter descriptiva aplicando una encuesta a 26 

colaboradores, estos pertenecían a ambos géneros, 10 mujeres y 16 hombres que 

concluyó, que la entidad debió enfocarse en fortificar el involucramiento y aportación 

de los empleados de niveles operativos para lograr crear rutas de acción que 

admitan el desempeño de las metas organizacionales sin descuidar la satisfacción 

del cliente interno. 

Para Urizar (2016) en la tesis “Estilos de liderazgo en el desempeño laboral 

de los colaboradores del restaurante Don Carlos, Cobán Alta Verapaz”, como 

propósito se planteó identificar las maneras de liderazgo concernientes a el 

desempeño laboral de los trabajadores, por el cual desarrolló una investigación de 

tipo descriptivo aplicando una encuesta a 16 trabajadores de ambos géneros lo que 

llego a concluir que el modo de liderazgo predominante en el restaurante, es 

autocrítico, debido a que se formulan recomendaciones y conclusiones proponiendo 

implementar capacitaciones y charlas para fomentar la colaboración y trabajo en 

equipo entre los trabajadores.  
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En la Revista Publicando los autores Quintanilla y Moreira (2016) publicaron 

un tema de suma importancia sobre la “Influencia del liderazgo en la relación entre 

eficiencia organizacional y cultura”. La finalidad de la investigación fue estudiar la 

influencia del liderazgo en la organización y el impacto que emana de la efectividad 

organizacional. El método de estudio es cualitativo, diseño no experimental, tipo 

aplicado, nivel explicativo (causa / efecto). En los resultados se aplicó un estudio 

comparativo entre el tipo de liderazgo presente en la realidad problemática de su 

estudio relacionándolo con las diferentes teorías de los autores no se trabajó en 

base a resultados cualitativos sino aplicó un análisis profundo sobre el liderazgo y 

la cultura organizacional dando así una información amplia finalmente concluyó que 

si existe influencia entre ambas variables.   

Por otro lado, en la tesis de Souza y Gadotti (2014) titulada “Influencia de los 

criterios liderazgo y estrategia en los resultados del desempeño”, tuvo como objetivo 

estudiar la influencia de criterios de liderazgo y estrategia en el resultado final del 

desempeño de hoteles de Brasil. La metodología del estudio fue descriptiva y 

comparativa aplicando una encuesta a 52 gerentes de hoteles de Brasil; de los 

cuales 37 fueron nacionales, 15 de procedencia internacional los cuales pertenecen 

al sexo masculino entre 30 y 49 años. Se llegó a concluir los resultados obtenidos 

en relación a la excelente atención y esta investigación puede contribuir a las 

entidades hoteleras a optimizar sus servicios y a mejorar el talento. 

Rollano (2017) en la tesis titulada “Calidad de servicios y desempeño laboral 

de los trabajadores en el Hotel Royal Inka Pisac – Cusco”, se planteó como finalidad 

valuar el rendimiento laboral y calidad de servicio de sus colaboradores la cual su 

hipótesis estableció que existe correlación entre ambas variables, donde el 

colaborador se desempeña de forma autónoma para desarrollar las actividades 

laborales, por este motivo la metodología fue de enfoque cuantitativo correlacional  

y transversal-no experimental. Aplicando una encuesta a 33 trabajadores del Hotel 

Royal Inka Pisac. Se concluyó que la calidad de servicios estuvo relacionada al 

rendimiento laboral con un porcentaje de 51.5%. 



 

 

8 
 

Sánchez (2016) en la tesis “Desempeño laboral de los colaboradores del 

Hotel La Princesa”, el autor trazó como finalidad establecer el nivel de rendimiento 

de los trabajadores del hotel, por lo cual desarrolló la metodología de enfoque 

cualitativo descriptivo con diseño no experimental, la muestra constó de 31 

trabajadores en total de todas las áreas, se llegó a la conclusión que coexiste un 

nivel medio de rendimiento laboral de los trabajadores del hotel.   

Por otro lado, Arévalo (2016) en su investigación “Estilos de liderazgo y su 

relación con el desempeño laboral de los trabajadores del Hotel Europa, Iquitos, 

Loreto” El objetivo de la investigación fue establecer si existe correspondencia entre 

ambas variables, como hipótesis se trazó que existe relación entre desempeño 

laboral y liderazgo directivo, por lo cual se desarrolló una investigación de carácter 

no experimental de diseño descriptivo correlacional, aplicando una encuesta a 21 

colaboradores y como resultado se concluyó ambas variables poseen correlación 

considerablemente positiva. 

Asimismo, Orosco y Chávez (2014) en la investigación “El clima laboral y su 

relación con el desempeño laboral en las empresas hoteleras de cuatro estrellas en 

la provincia de Cajamarca período 2014”, la finalidad u objetivo constó en identificar 

la relación entre el rendimiento y ambiente o clima laboral de los colaboradores de  

entidades hoteleras de cuatro estrellas, la metodología empleada fue descriptiva y 

se tomó una muestra de 122 colaboradores de una población de 157, aplicando una 

encuesta a la muestra, en donde el resultado reflejó diferentes conclusiones una de 

ellas fue que coexiste relación positiva y directa entre las variables de estudio de las  

entidades hoteleras de cuatro estrellas en Cajamarca. 

Mino (2014) en el trabajo de investigación que lleva como título “Correlación 

entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de 

parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque – Chiclayo”, el objetivo fue  

identificar si hay relación entre el ambiente o clima laboral en el rendimiento de los 

colaboradores del restaurante, la metodología del estudio fue descriptiva y se aplicó 



 

 

9 
 

una encuesta a 21 trabajadores lo que llevo a concluir con la existencia de un grado 

de relación baja entre el desempeño laboral y clima organizacional. 

 

     Por otro lado, cabe resaltar, que de todos los tipos de liderazgo que hay 

en una organización, siendo este uno de los estilos de liderazgo conocidos; el 

liderazgo laissez tiene un rol pasivo y son los colaboradores, quienes tienen el poder 

más importante para tomar sus decisiones; puesto que, los colaboradores o el 

equipo de trabajo son los que tienen más poder y el líder toma un rol totalmente 

pasivo. Los colaboradores son los que toman las propias decisiones; y el líder no 

valora ni juzga las contribuciones de sus colaboradores; puesto que, estos poseen 

libre albedrío al momento de tomar sus decisiones. 

En relación de la teoría de liderazgo se forma con un grupo de trabajadores 

dentro de una organización, en que el liderazgo la toma una persona responsable, 

eficiente, capaz de ayudar a los demás, y tener la capacidad de saber manejar a un 

grupo de personas. Entonces, Liderazgo es definido por los autores Esparcía, 

Noguera y Dolores (2011) como el proceso de llevar a un grupo e influir, a que 

puedan estar de acuerdo, de cómo trabajar en conjunto y facilite a un mejor 

desempeño de los colaboradores y sean más colectivos (p. 171). Por otro lado, otro 

concepto más concreto manifiesta Ivancevich, Konopaske & Matteson (2011) que 

el liderazgo como un proceso de predominar el éxito de los objetivos pertinentes 

para la empresa (p. 492). Entonces afirmamos que el liderazgo es una función que 

depende de la motivación y comunicación por ello son utilizados de manera efectiva 

siendo primordial para el gerente de una empresa llegar a cumplir de manera 

satisfactoria los objetivos de su organización.  

 

Siguiendo con la revisión teórica encontramos a Robbins y Judge (2013) en 

la que menciona que el liderazgo es “una influencia formal, dada por la posición de 

una jerarquía directiva dentro de una entidad, esto se debe al puesto directivo que 

estos ostenten el cual va conducido de cierto grado de autoridad asignada 
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formalmente” (p. 81). Por tanto, entendemos que los gerentes, supervisores de área, 

jefes de departamento entre otros son considerados líderes por haber recibido una 

posición jerárquica dentro del hotel ellos se encargaran de controlar y desarrollar el 

trabajo, constituir la prioridad del trabajo, gestionando que sus instrucciones sean 

claras y específicas para la obtención del grado de efectividad de su trabajo por 

cada uno de sus colaboradores. Además de ello, se debe desarrollar planes de 

adiestramiento para el personal nuevo y antiguo así obtendrá un buen nivel de 

eficiencia de los colaboradores logrando un trabajo de alta calidad. 

En contraste, el liderazgo es un proceso social porque dependerá como la 

ayuda a que un individuo maneje a un grupo y que lo lleve a cumplir 

satisfactoriamente sus objetivos personales y de la organización. Por todo lo 

anteriormente mencionado, el líder se debe ganar la confianza de sus subordinados, 

colaboradores, empleados u otros que lo apoyen a realizar su labor, creando un 

clima laboral bueno para el buen desempeño. Entonces un buen líder debe saber 

proceder de modo que logre desarrollar un clima motivador. 

Según Bass & Avolio (2010) dividieron los diferentes modelos en dos 

conglomerados, empleando el criterio de tipo interacción que nace entre el líder y 

los colaboradores de su área; llamándolos liderazgo transaccional y liderazgo 

transformacional. En la primera categoría se hace referencia al modelo que 

representa el intercambio entre los colaboradores y el líder. 

La segunda categoría es acerca de los modelos transformacionales, que 

congrega a aquel líder que va más allá de cualquier intercambio. Los dirigentes 

estimulan a que renuncien a sus intereses particulares en beneficio de los intereses 

grupales. Existen hipótesis que guardan relación con esta clasificación de liderazgo 

y las principales son La teoría del Liderazgo Transformacional de Bass, el 

paradigma del Líder Transaccional – Transformacional, se destaca en este modelo, 

fundamentando al liderazgo como el apalancamiento contingente de los 

colaboradores (transaccional), motor para el desarrollo de los colaboradores 

(transformacional).  



 

 

11 
 

En conclusión, el modelo transformacional hace referencia concretamente al 

tipo de liderazgo que trasciende el intercambio y que estimula a los colaboradores 

un desarrollo de sus creencias, valores y necesidades. Siendo así un líder 

transformador al que incita a la entidad completa para que se actué por necesidades 

de orden superior. Por otro lado, el autor Crawford (2011) menciona que la 

inspiración del líder transformacional es el crecimiento personal del colaborador. Por 

consiguiente, para medir tradicionalmente la conducta del líder transformacional, 

transaccional y laissez faire, desde 1995, Bass y sus colaboradores efectuaron 

pruebas y desarrollaron el “Cuestionario multifactorial de liderazgo – Multifactorial 

Leadership Questionnaire (MLQ). Como instrumento, este tuvo un proceso y en 

primera instancia de utilizaron versiones provisionales, teniendo el cuestionario en 

su versión final en el año de 1990 siendo el más empleado para medir este tipo de 

liderazgo. 

Siguiendo con la teoría de estilo de liderazgo para Nichols (2009) existen tres 

dimensiones, el poder, la motivación y el nivel de compromiso en la que hace 

referencia a ocho estilos de liderazgo el cual el autor construyó su tabla 

mencionando las dimensiones anteriores.  

Según Bass y Avolio (1988), citado por Molero, Recio y Cuadrado (2010) el 

modelo de liderazgo de rango completo, está basado en que el líder varía el ejercicio 

de diversos tipos de liderazgo según las demás situacionales de entorno específicas 

y las expectativas de los miembros de la entidad, combinando el estilo Liderazgo 

Transaccional con el Transformacional y Laissez- Faire en su consideración 

conceptual básica, a saber; Liderazgo Transformacional para proponer cambios por 

rutas directas o indirectas, a nivel macro y micro organizacional. El grupo acepta su 

autoridad, si es que el líder contribuye conocimientos, experiencias del líder, 

habilidades, etc.  

Respecto a modos de liderazgo, la empresa debe analizar y determinar 

coyunturalmente qué estilo de liderazgo es conveniente y se adapte a su empresa 

como al líder y sus colaboradores. Bass y Avolio (1988), citado por Molero, Recio y 
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Cuadrado (2010) los estilos de liderazgo son liderazgo transformacional, 

transaccional y laissez faire:  

Respecto al liderazgo transformacional para Cardona (2012) menciona que 

el liderazgo transformacional es motivador y atractivo a las personas. Un guía o líder 

tiene una gran capacidad de visión, aprecia integralmente el proceso, muestra una 

actitud positiva, es emprendedor, estratega e innovador. Un líder transformador 

genera un cambio tanto en la organización como las metas de los seguidores, así 

mismo Fischman (2009) menciona que es el más positivo de los tipos de liderazgo. 

Este líder es capaz de concientizar a sus partidarios acerca de la importancia de los 

objetivos en grupo y que logren superar sus objetivos personales, fomentando que 

lo principal es el bienestar del colectivo y la organización. Entonces el líder 

transformacional ayuda a las personas a lograr alcanzar los objetivos. 

Por el mismo tema Bass y Riggio (2010) definen a este tipo de liderazgo como 

la habilidad para resolver problemas, adaptarse y mejorar el desempeño, creando 

en sus seguidores cambios relevantes. Esto posibilitará laborar en un clima 

organizacional agradable, el cual las personas aprenden a pensar primordialmente 

en el colectivo; pero a la vez aumenta la confianza sobre las capacidades de uno. 

También Méndez (2009), citado por González, González, Ríos y León (2013) 

sostiene que este liderazgo favorece el cambio de las motivaciones de los 

trabajadores sobre la cual opera. De esta forma, eleva a los seguidores su 

superación, autorrealización y el deseo de logros, fomentando el desarrollo del 

grupo y de la organización.  

Aamodt (2010) considera que hay tres dimensiones en liderazgo 

transformacional: carisma (otros autores los separan en influencia idealizada y 

motivación inspiradora), consideración individual y estimulación intelectual. La 

primera da énfasis a líderes que son visionarios, éticos, capaces de saber a dónde 

quieren llegar con sus seguidores, empleando el entusiasmo para su motivación. La 

segunda refiere a los que promueven el cambio y la flexibilidad, tienen un 

pensamiento crítico y aprecian la pluralidad. La tercera señala a los líderes que 
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promueven el desarrollo individual y que tienen consideración para orientar y 

enseñar a sus trabajadores. 

Para el liderazgo transaccional, según Palomo (2010) afirma que el liderazgo 

transaccional es un proceso por el cual el líder otorga al seguidor lo que espera 

buscar de su trabajo, siempre y cuando su labor lo justifique; y de igual forma, 

siempre ayuda a los colaboradores, para conseguir resultados esperados (p. 42). 

En otras palabras, es un intercambio de recompensas y promesas por conseguir 

objetivos establecidos entre ambos.  

Según Bateman y Snell (2009) señalan que este tipo de liderazgo considera 

a la administración como un conjunto de transacciones. Se emplean poderes 

legítimos, de incentivos y de castigo para dar órdenes y realizar un intercambio de 

los incentivos por el trabajo, así mismo Koontz (2013) indica que estos líderes son 

capaces de saber las necesidades de sus seguidores. A través de ello, establece 

funciones y tareas, estableciendo un sistema de recompensas por buen 

desembargo y considerando a las necesidades sociales de sus trabajadores. 

Entonces la recompensa por los logros obtenidos es particular del liderazgo 

transaccional, es un estilo de recompensar al subordinado para motivarlo a seguir 

destacandose en su labor. 

Para Aamodt (2010) considera que hay tres dimensiones en el liderazgo 

transaccional: recompensa contingente, administración por excepción-activa y 

administración por excepción-pasiva. La primera hace referencia a líderes que 

ofrecen incentivos a los partidarios que se involucran en una labor deseada. La 

segunda menciona a los líderes que evalúan el desempeño y toman medidas 

correctivas cuando se requiera. La tercera refiere a los líderes que no evalúan 

activamente la condcuta de sus colaboradores y que realizan medidas correctivas 

sólo cuando sucedan graves. 

Liderazgo de laissez faire, según Bass (citado por Castro, 2011) define al 

liderazgo laissez faire como la ausencia de liderazgo, el cual lo considera como un 

estilo ineficaz. Las funciones, toma de decisiones y deberes del líder no son 
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consideradas. Por otra parte, coincidiendo con la idea Martínez (2009) explica que 

este estilo evita la toma de decisiones y un monitoreo serio de las actividades del 

grupo. Este líder se caracteriza por ser exageradamente pasivo, por lo que se le 

considera inactivo. Entonces el líder laissez faire, no toma responsabilidades de las 

actividades y no encamina al equipo de trabajo dejando pasar por alto, la 

responsabilidad por sus subordinados.  

Según Escandón (2012), al dejar todo al azar a los integrantes del grupo, no 

se distribuyen correctamente las actividades. Esto ocasiona que cada trabajador 

realice las tareas como crean correctas, dificultando a la eficacia del trabajo y pueda 

crear descoordinación y malos entendidos en el colectivo. Por lo tanto la falta de 

orientación en los trabajadores acusa de la ausencia del líder generando confusión 

e ineficiencia en las labores empresariales, ya que cada trabajador desarrolla sus 

actividades según su experiencia y percepción laboral. 

Según Martínez (2009) menciona que el problema aparece para este líder 

cuando quiere relacionarse con cada uno de los miembros del trabajo, fomentando 

una desconfianza racional hacia el grupo, al no cumplir su rol directivo. No obstante, 

si bien se parece a una anarquía informal, cada idea que surja de un integrante 

puede ser beneficioso para el colectivo. Al no haber una dirección, los empleados 

pueden trabajar con libertad y sin presiones, porque perciben que tienen igual 

importancia en la toma de decisiones. En suma el líder laissez faire no encamina a 

los subordinados a la obtención de los objetivos empresariales. 

Liderazgo situacional, Chiavenato (2012) define “que las suposiciones de 

rasgos de personalidad son limitadas y simplistas, las hipótesis de formas de 

liderazgo no toman en cuenta variables situacionales” (p. 108). Entonces las teorías 

situacionales inician de un argumento amplio y transmiten que existe más de un 

estilo de liderazgo válido en cualquier situación. Si es verdadero sucede lo contrario: 

cada contexto o situación necesita un tipo de liderazgo para liderar con éxito. Las 

suposiciones situacionales llaman la atención para los gerentes en las empresas. 
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Como lo hace notar el modelo de teoría del liderazgo situacional por Robbins 

& Coulter (2010) está teoría se centra en los trabajadores y suele ser de 

contingencia, además un buen liderazgo se basa en dirigir, persuadir, delegar y 

participar constantemente. En conclusión, se basa en el análisis de un entorno 

determinado, consiguiendo el grado de madurez de los colaboradores del área, para 

después optar por un estilo de liderazgo conforme al grado de madurez y situación. 

Las dimensiones del liderazgo situacional; dirigir, caracterizada por brindar 

instrucciones e inspeccionar de manera cercana la evolución del trabajo. Para 

Gordon (2014), el líder guía y dirige, establece lineamientos, da a conocer 

instrucciones concretas y supervisa estrechamente el desempeño. Por lo tanto, se 

entiende que, en toda organización, los líderes definen los roles y tareas de sus 

colaboradores y los supervisan de cerca siendo primordial comunicarle cualquier 

tipo de decisión o problema. 

Persuadir: En esta dimensión está caracterizada por exponer a los 

colaboradores las disposiciones tomadas por la jefatura, explica también las 

facilidades y/o ventajas de acatar con los que se les establezca. Participar: Se 

caracteriza mediante el jefe de área cuando comparte sus ideas con sus 

colaboradores para facilitar el diálogo y obtener a una decisión conjunta. Por ende, 

Según Lussier & Achua (2011), señalan que el líder participativo cultiva la toma de 

decisiones de sus colaboradores para que sus aportes e ideas sean necesarias y 

establecidas. Es un líder que apoya a sus colaboradores y no adquiere una 

apariencia de dictador. Delegar: Delegar se caracteriza en dar al trabajador el poder 

de la autoridad o responsabilidad para tomar decisiones y resolver problemas. Para 

concluir Hersey & Blanchard (2014), afirma que delegar radica en que el líder confíe 

en el jefe de área y comprenda que, con una delegación eficaz y una estructura 

adecuada y dinámica, se logran a las metas y objetivos de la empresa. 

Las teorías relacionadas al desempeño laboral son investigaciones que se 

desarrollan para conocer los problemas específicos sobre un determinado tema, en 

esta investigación sobre el desempeño laboral, es por ello que el proyecto sostiene, 
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las teorías de las necesidades y motivaciones de las personas, ya que, si las 

personas están motivadas o cubren sus necesidades tanto básicas, como 

secundarias, podrán desarrollarse en el centro laboral y vida cotidiana sin ningún 

problema, a comparación de las personas que carecen de motivaciones, no 

satisfacen sus necesidades básicas o secundarias, tendrán problemas para poder 

demostrar un desempeño laboral en su vida profesional y diaria, ya que no será el 

óptimo, los cuales son influenciados por otros factores ya sea la motivación o la falta 

de satisfacción de las necesidades personales y profesional, es por ello que se 

recabará información y literatura de las teorías que se relacionan al desempeño 

laboral: 

Teoría de los Dos Factores; en la actualidad los trabajos están muy ligado a 

las motivaciones de las personas; ya que, si la persona o colaboradores están 

motivados, podrá desarrollarse óptimamente en el centro laboral y vida personal, es 

por ello que las personas presentan dos enfoques de motivaciones que determinan 

su desempeño, las cuáles son las motivaciones intrínsecas y las extrínsecas. Las 

hipótesis de los dos factores se originan a inicios de los años 1960 por el 

investigador Frederick Herzberg. Stoner et al. (1996), citado por Chiavenato (2012) 

un grupo de investigadores encaminado por Frederick Herzberg, investigaron las 

actitudes del 200 contadores e ingenieros, lo cual concluyó, que el desempeño 

laboral dependía de dos factores motivacionales conocidos como intrínseco y 

extrínseco. Por ende, las personas dependían de los dos factores para tener un 

buen o mal desempeño los cuales son los factores extrínsecos, que están fuera de 

las personas y se relacionan con los salarios, beneficios, entre otras, y también los 

factores intrínsecos que están dentro de las personas, así como la familia, las 

amistades entre otras. 

Asimismo, Griffin y Ebert (2012), argumenta que la teoria de los dos Factores, 

está basada en la satisfacción laboral, con respecto a dos aspectos: la higiene y la 

motivación. Puesto que, los factores de higiene dentro de una organización es de 

vital importancia, debido que influye a la motivación del personal; ya que, si el 

trabajador no tienen condiciones adecuadas para su desempeño se sentirá 
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insatisfecho, pero si recibe reconocimientos por sus trabajos bien realizados dentro 

de la organización, este se sentirá satisfecho en la empresa, y de igual forma, el 

autor  Robbins (2013) sostiene que la hipótesis de los Factores de Herzberg hace 

referencia a los factores de higiene de una organización, es decir, a las condiciones 

de trabajo como el salario, la supervisión, la calidad, las políticas de la compañía,  

la seguridad laboral y las condiciones físicas del trabajo dentro de la organización; 

puesto que, si todo lo mencionado son correctos y adecuados los trabajadores se 

sentirán satisfechos, aunque no del todo; por ello que, Herzberg recomienda que se 

debe brindar al trabajador oportunidades de ascender, ofrecerles reconocimientos, 

logros y responsabilidad, que son características que brindan una remuneración 

intrínseca a los trabajadores; ya que todo ello va a influir dentro de la satisfacción 

del personal de la empresa. 

A comparación de las dos teorías mencionadas David Mc Clelland 

investigador pionero en los años 1917 inicio del desarrollo de la teoría sostuvo que 

la teoría está compuesta por tres factores, y que las necesidades básicas ya eran 

satisfechas, para Stoner et al (1996) citado por Chiavenato (2012) menciona que 

las personas están motivadas y tienen tres impulsos básicos para satisfacer: la 

necesidad de afiliación, de logro y poder. Las necesidades que poseen las personas 

son un factor determinante para el comportamiento y desarrollo personal y 

profesional; ya que, si la persona o colaborador satisface sus necesidades y se 

siente cómodo en la en la organización, podrá trabajar eficaz y eficientemente, 

teniendo un desempeño laboral aceptable. 

Los componentes de las necesidades de la Teoría de David Mc Clelland, 

cada dimensión agrupa un desarrollo personal y profesional de las personas, como 

lo menciona Robbins y Coulter (2010) los tres componentes; la necesidad de poder, 

encamina a los individuos a obtener diferentes comportamientos, la necesidad 

logro, es la motivación enfocado al triunfo del desarrollo personal y profesional; la 

necesidad de afiliación, están enfocados en las relaciones de aceptación de amistad 

y de afecto en la sociedad. Entonces los colaboradores que tienen satisfecha la 

necesidad de logro que se refleja en el desarrollo de lo profesional y personal de los 
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colaboradores, sean aceptados por la sociedad, organización y encaminen será 

óptimo, a diferencia de los colaboradores que no cubren sus necesidades, no 

podrán desarrollarse adecuadamente en el centro laboral, lo cual perjudicaría 

radicalmente en el desempeño laboral del colaborador.  

De igual manera, el autor Varela (2009), afirma que la teoría de McCelland 

esta basado en los enunciados siguientes de que el trabajador de una empresa no 

ejecuta sus labores con la finalidad de adquirir un pago monetario, sino que su 

anhelo es lograr desenvolverse de manera eficiente en su lugar de trabajo; así 

mismo, que un trabajador que se encuentre motivado buscará soluciones 

inmediatas cuando tuviese algún tipo de inconveniente en sus labores, de igual 

forma, tiene comprensión de las dificultades para solucionarlos, y que además estas 

personas que se encuentran motivadas piensan de manera lógica y se encuentran 

enfocadas en cómo lograr sus metas; y que asimismo, tienen el deseo de 

superación dentro de una organización. 

Cabe resaltar la importancia del autor Varela en cuanto al personal de una 

empresa debe encontrarse en continua motivación; ya que aportará a que el 

personal pueda lograr sus metas laborales y obtenga un buen desempeño en la 

empresa; y así mismo, busque soluciones inmediatas cuando se le presentase 

algún inconveniente que afecte su desempeño en la compañía. 

El Desempeño laboral según Schermerhorn (2013) expone que el 

desempeño laboral se basa en el desempeño o la habilidad para trabajar 

frecuentemente en una faena. El esfuerzo es un elemento difícil de reemplazar de 

lugar de trabajo de alto desempeño, incluso los empleados más capacitados no 

lograran un buen rendimiento de forma constante. Por ello, la gestión de talento 

humano o RR.HH. debe de intentar crear las condiciones óptimas para que el 

colaborador se esfuerce al máximo. Guerra (2014) conceptualiza el desempeño 

laboral como: La mejora del rendimiento como una perspectiva sistemática para 

optimizar la competencia y productividad, empleando una serie de procedimientos 
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y métodos, de esta manera deslumbrar las oportunidades en relación con el 

rendimiento de las personas (p. 206). 

Por lo tanto, el desempeño laboral depende de muchos factores, ya sea la 

motivación del colaborador, la capacitación recibida por la empresa, entre otras. 

Para Robbins y Judge (2013) mencionan que “el desempeño laboral es un conjunto 

de destrezas o habilidades intelectuales y físicas que necesitan los colaboradores 

para desempeñarse en su centro de labores (p. 499).  Por el mismo tema 

Chiavenato (2012) certifica que el desempeño laboral es el comportamiento del 

empleado en la búsqueda de las metas fijadas, este compone la destreza individual 

para el logro de objetivos o metas.  

En conclusión, el desempeño laboral permite conocer el crecimiento 

periódico de una empresa de manera que la gerencia pueda estar informado sobre 

que estrategias se puede tomar, además cabe añadir que el desempeño mide el 

comportamiento humano de sus colaboradores el cual está definido por el 

compromiso que ellos tienen hacia la empresa. 

La importancia del desempeño laboral es vital para las entidades, puesto que 

está reflejada la producción del colaborador, en la buena atención al cliente, entre 

otras, Amaru (2015) afirma que una de las finalidades más importantes sobre 

evaluar el desempeño laboral es controlar, brindar retroalimentación a los 

colaboradores del equipo del gerente. Ésta informa a los empleados como es su 

desempeño, para reforzarlo (retroalimentación positiva) o inhibirlo 

(retroalimentación negativa). Por lo tanto, el desempeño laboral tiene que ser 

medido por las organizaciones para saber el estado como se están desarrollando el 

talento humano, ya que existen factores que intervienen en el personal para que no 

se desarrollen eficaz y eficientemente. 

El beneficio del desempeño laboral en un colaborador que desarrolla un 

eficaz desempeño laboral será muy capaz, productivo para la organización, para 

Koontz (2013) el desempeño laboral permite lograr metas y ejecutar planes, así 

como el desempeño en las funciones gerenciales. Entonces las organizaciones 
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cuentan con objetivos organizacionales a largo, mediano y corto plazo, los cuales 

son compartidos con los colaboradores para poder alcanzarlos conjuntamente, por 

lo tanto, el desempeño laboral eficaz de los colaboradores logrará alcanzar dichos 

objetivos. En muchos casos las responsabilidades de encaminar la empresa es el 

director, administrador o gerente quién debe encaminar a su equipo de trabajo a 

alcanzar las metas propuestas, así como lo menciona Koontz (2013) para una 

función administrativa nadie quiere a una persona que parece hacerlo todo bien 

como gerente, pero que no puede presentar resultado en la obtención de utilidades, 

la contraloría, marketing o el área que sea de su responsabilidad. 

Entonces el desempeño laboral de los trabajadores está en diversas áreas 

de la organización, ya que trabajar en conjunto y en equipo ayuda al logro de las 

metas planteadas por la entidad. Los resultados se ven plasmados en la 

productividad objetiva y en el logro de metas como beneficio de un buen desempeño 

laboral. Uno de los objetivos más importante sobre el desempeño laboral es saber 

dirigir y planear estrategias para el crecimiento de la empresa. Como menciona 

Koontz (2013) que “al evaluar el desempeño, los sistemas de evaluación se 

consideran como parte del objetivo cuantificable preestablecidos tienen un valor 

extraordinario” (p. 318). Por ende, talvez los mejores criterios de desempeño laboral 

se relacionen con la capacidad de crear metas y objetivos de manera inteligente, 

planear los programas que ayuden a realizarlas y alcanzarlas con la coordinación 

de los colaboradores.  

Las dimensiones del desempeño laboral son: capacitación, se caracteriza por 

ser una herramienta de preparación de los colaboradores para que se adapte para 

realizar una cosa. Para Martínez y Martínez (2009) las capacitaciones son 

esenciales que los trabajadores de una organización necesitan para un mejor 

desempeño laboral, esto genera competencia y eficiencia al momento de realizar 

su trabajo. Por otro lado, las capacitaciones se dan por las carencias que existen en 

los colaboradores por falta de información y actualización. Las capacitaciones son 

importantes para la vida de todas las personas porque permite estar actualizados y 

llenarse de conocimiento, esto le ayuda a enriquecer su intelecto.  
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El nivel de competencia: se específica como un método de saber hacer una 

actividad y desarrollarla de modo que destaque sobre otras personas. Los 

indicadores de esta dimensión son: habilidades, supone una aptitud por parte del 

individuo para ejecutar una tarea, actividad o acción específica. Conocimientos: 

conjunto de conocimientos de un tema específico, especialmente conjunto de 

saberes que se tienen de una materia o ciencia concreta y aptitudes, capacidad 

para realizar ciertas tareas o actividades con éxito, que es susceptible de 

desarrollarse con los conocimientos y la práctica. 

El nivel de resultados se caracteriza por ser un efecto a consecuencia de 

hechos, de manera operacional o deliberación propia. Por ello, el autor Robbins 

(2013) menciona que el nivel de resultados busca alcanzar indicadores establecidos 

por la empresa. Los indicadores de esta dimensión son: objetivo, es el 

planteamiento de un propósito a alcanzar, y qué, de acuerdo al ámbito donde sea 

empleado o formulado. Eficiencia: Capacidad para cumplir de manera adecuada 

una función. Los elementos del desempeño laboral según Chiavenato (2012) 

menciona que existen factores previamente determinados para evaluar el 

desempeño de los individuos. Estos factores son: factores actitudinales: estos 

factores están basados en la cooperación, disciplina, seguridad y presentación 

personal. Factores operativos: estos factores hacen énfasis a la calidad, liderazgo 

y conocimiento con respecto a los trabajos. 
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3.1. Tipo y diseño de investigación 

El diseño de la investigación actúa como la estructura que orienta el 

desarrollo de la investigación hacia sus fines y objetivos. La conduce a través de un 

conjunto de procedimientos y pasos. Ello, debido a la naturaleza del conocimiento 

científico que es un proceso compuesto de pasos sucesivos desarrollados de 

acuerdo a un orden lógico. Sin embargo, la estructura del diseño varía conforme el 

tipo de fenómeno que se estudie. 

De esta forma, el diseño de la investigación fue no experimental, con enfoque 

cuantitativo, de nivel descriptivo, correlacional de tipo aplicada. Pues fue de tipo 

correlacional, ya que, el autor Tamayo (2012) señala que este tipo de investigación 

persigue la determinación del grado en que las variaciones de unos elementos, 

factores o categorías influyen sobre los demás. En ese sentido, Arias (2009) refiere 

que en estos tipos de estudios lo primero que se mide son las variables, y luego 

recién medir la correlación entre ellas. A decir de Hernández, Fernández y Baptista 

(2014) este tipo de diseño son realizados sin la manipulación de las variables. 

Asimismo, este diseño se basa en la observación y la descripción de fenómenos. 

Tiene un enfoque cuantitativo según Niño (2010) porque trata de cantidades 

numéricas, es decir, se caracteriza por el cálculo y la medición, tal como expresa 

Hernández et al. (2014) indica que se tendrían que utilizar herramientas estadísticas 

para validarlas hipótesis. Por otro lado, la investigación será aplicada porque, 

Cegarra (2012) define que la investigación aplicada hace referencia al conjunto de 

acciones que tienen como finalidad realizar estudios que permitan aplicar 

conocimientos científicos nuevos, con el fin de poder acotar ideas que contribuyan 

a la sociedad. 
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El diseño de la presente investigación se encuentra en la siguiente figura:       

 

Figura 1. Diagrama del diseño No experimental 

 

M = Los Incas Lima Hotel 

O 1 = Variable: Estilos de Liderazgo 

O 2 = Variable: Desempeño Laboral 

r = Coeficiente de relación entre variables 

 

3.2 Variables, operacionalización  

Las variables que presenta la investigación son:  

Variable I: Estilos de Liderazgo 

Los estilos de liderazgo son liderazgo transformacional, transaccional y líder Laissez 

(Bass, y Avolio, 2010). 

Definición operacional 

El estilo de liderazgo depende de las habilidades de dirigir a un grupo de personas 

y se medirá mediante sus tres componentes; Líder transformacional, líder 

transaccional y líder laissez faire. 
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Dimensiones 

Líder Transformacional: Carisma, estimulación intelectual, inspiración y 

consideración individualizada. 

Líder Transaccional: Recompensa, contingente y dirección 

Líder Laissez Faire: Es la ausencia de liderazgo. 

Variable II: Desempeño Laboral 

Según Robbins y Judge (2013) “el desempeño laboral es un conjunto de habilidades 

o destrezas físicas e intelectuales que necesitan los trabajadores para 

desempeñarse dentro de una organización (p. 499). 

Definición operacional 

El desempeño laboral depende del estado de ánimo y compromiso de los 

colaboradores, lo cual se medirá mediante: Resultados, comportamientos y 

habilidades. 

Dimensiones 

Resultados: Calidad del trabajo, satisfacción del cliente                                                                                                                                  

asignación de recursos laboral, rapidez en las soluciones                                                                     

y atención a los plazos. 

Comportamientos: Enfoque en los resultados, desempeño de la tarea, creatividad, 

responsabilidad y espíritu de equipo. 

Habilidades: Relaciones humanas, motivación, conocimiento del cargo, 

presentación personal, comprensión de situaciones y facilidad de aprender. 
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3.3 Población 

La población es un elemento importante como la hipótesis dentro del 

proceso de investigación, debido que es en ella donde se realizan los estudios 

necesarios. En ese sentido, Jany (2010) define a la población como un conjunto 

de individuos u objetos, de quienes es posible describir las mismas características 

y extraer las mismas proposiciones.  

De esta forma, la población que se empleó para la investigación estuvo 

conformada por los 100 colaboradores de Los Incas Lima Hotel en Surco, 2018, 

empleando la técnica del censo, así como lo afirma, Tamayo (2012) define que el 

censo es la técnica que involucra a todos los colaboradores para la recolección de 

datos. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se empleó en la investigación fueron las encuestas, a fin de 

recopilar datos de parte de los colaboradores. Esta técnica se desarrolló a través de 

un instrumento, a saber, el cuestionario. Esta técnica se aplicó sin modificar ni 

alterar el fenómeno a estudiar, respetando la naturaleza no experimental del diseño 

de la investigación. Ello garantiza la objetividad durante el proceso de recolección 

de datos.  

Por ello, que la encuesta sea un instrumento de medición; a decir de 

(Hernández et al. 2014) menciona que “un instrumento de medición es un medio 

que emplea el investigador para registrar información o datos sobre las variables 

que tiene en mente” (p. 199). Por lo que se adapta de forma idónea a las metas de 

nuestra investigación. 

Instrumentos de recolección  

 Como ya se ha mencionado, el instrumento empleado en la investigación 

fue un cuestionario. El cual se aplicó a los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, 
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Surco, 2018. Ahora bien, el cuestionario como instrumento de investigación, a 

decir de Vara (2010): 

Los instrumentos cuantitativos se emplean en las investigaciones 

descriptivas, explicativas y correlacionales. Estos instrumentos son muy 

estructurados, pueden adaptarse fácilmente a diversos análisis estadísticos y son 

muy útiles para medir y describir con precisión diversas variables (p. 253). Es por 

ello, que el cuestionario constituye el instrumento de recolección de datos como 

expresión idónea de la técnica de encuestas. 

Confiabilidad y validez  

 Tanto la confiabilidad como la validez son características inherentes a los 

instrumentos de investigación, útiles para el proceso de recolección de información 

e información. Le otorgan rigurosidad metodológica al proceso de trabajo de 

campo, puesto que son evaluados previamente a la aplicación de los instrumentos, 

y suponen la aprobación o desaprobación de estos últimos. En palabras de Vara 

(2010) afirma que, no analizar la fiabilidad y validez de los materiales de 

investigación como, por ejemplo, un cuestionario, una prueba, o cualquier otro, 

constituye un error que desvirtúa el carácter científico de la investigación. 

La confiabilidad se evalúa apoyándose en las ciencias técnicas como la 

estadística y las operaciones matemáticas. El recurso estadístico-matemático que 

permite la aproximación a la confiabilidad se denomina alfa de Cronbach. Ahora 

bien, a decir de Vara (2010) la confiabilidad da cuenta del nivel en que la aplicación 

recurrente de un instrumento al mismo objeto de estudio, origina resultados 

similares o parecidos. En ese sentido, el alfa de Cronbach permite medir un grado 

correcto de confiabilidad para los instrumentos el cuestionario para el presente 

estudio- a través de la superación del valor 0.8; si es menor a este valor, el 

instrumento carecerá de confiabilidad. A continuación, se muestran las tablas del 

análisis de alfa de Cronbach que se realizó, en donde se evidencia la superación 

del valor 0.8.   
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Tabla 1  

Resumen de procesamiento de casos para Alfa de Cronbach 

 
N % 

Casos Válido 15 100.0 

Excluido 0 0 

Total 15 100.0 

Fuente: SPSS 23 

Tabla 2 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.851 34 

Fuente: SPSS 23 

Respecto a la validez, se busca un indicio de congruencia o coherencia entre 

las pretensiones de la investigación y la capacidad de los instrumentos de satisfacer 

esta voluntad. En palabras de Vara (2010) la validez “es el nivel en que un 

instrumento realmente mide la variable que pretende medir. La validez hace 

referencia al nivel de evidencia acumulada sobre qué mide el instrumento” (p. 245). 

De ahí, que la ausencia de validez en un instrumento de investigación adquiera una 

connotación de improcedente o contraproducente al conducir el proceso de 

recolección de datos por caminos erróneos para la investigación.  

En ese sentido, Niño (2010) refiere que la validez es una propiedad del 

instrumento en la que se utilice para calcular la variable que se busca medir, y no 

otra, es decir, que sea el instrumento preciso, el adecuado” (p. 87). De esta forma, 

se combaten los vicios metodológicos y se garantiza el alejamiento de concepciones 

erróneas o ambigüedades de lo que se pretenda estudiar. La validez articula el 

contenido de los instrumentos de investigación a las variables y dimensiones de la 
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misma; por ello, se realizó la validez del cuestionario a través de la evaluación y 

aprobación de un conjunto de expertos. A continuación, se muestra la tabla del juicio 

de expertos, en base a la validación que se realizó del instrumento. 

Tabla 3 

Validación de juicio de expertos en instrumento de investigación 

Fuente: Elaboración propia 

3.5 Procedimientos 

Para llevar a cabo el estudio se basó en los siguientes procesos: plantear el 

problema, definir variables, determinar objetivo general y específicos, desarrollar la 

metodología, elaboración de los instrumentos de recolección de datos, aplicación 

de la encuesta, realizar el análisis estadístico, discusión, conclusiones y 

recomendaciones.  

3.6 Métodos de análisis de datos 

 La información recolectada fue analizada por el programa SPSS 23, a fin de 

conseguir resultados tanto de las dimensiones, indicadores como de la variable. Los 

resultados se presentan en forma de gráficos estadísticos como barras o tablas a 

fin de analizar el estilo de liderazgo en relación con el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018.  

 

Expertos 
Grado 

académico 

Opinión de 

aplicabilidad 

 Jara Miranda Robert Alexander DR. Si 

 Márquez Caro Fernando Luis MG. Si 

 Iriarte Irma Hugo MG. Si 



 

 

30 
 

3.7 Aspectos éticos 

 La investigación conlleva un componente ético fundamental, debido al 

respeto que se esboza por el conocimiento científico y su naturaleza sistemática. En 

ese sentido, se guarda estricto respeto por la propiedad intelectual de los diversos 

autores empleados en su contenido, criterios, y palabras textuales. Las ideas 

parafraseadas no se hacen sin antes referenciarlas con la obra original del autor. 

También, se guarda respeto con los informantes que participaron de esta 

investigación, protegiendo su imagen en el anonimato voluntario. De igual forma, la 

investigación se realizó con un sentimiento de colectividad pretendiendo que sus 

resultados sean de utilidad para la sociedad, así como el ambiente y la economía.  
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IV. RESULTADOS 
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Prueba de hipótesis 

La contrastación de las hipótesis se probó mediante la Correlación de Pearson, 

puesto a que la prueba de normalidad de datos de las variables, presentan 

normalidad, ya que su valor “p” es mayor al valor de significación teórica α = 0.05. 

Tabla 4 

Prueba de normalidad de los datos de estilo de liderazgo y desempeño laboral 

Variable/Dimensión 
Kolmogórov-Smirnov  

Resultado 
Estadístico gl Sig.  

ESTILO DE LIDERAZGO ,471 100 ,060  Normal 

DESEMPEÑO LABORAL ,533 100 ,070  Normal 

    Fuente: SPSS 23 

Por lo tanto, la distribución de los datos de la variable estilo de liderazgo y el 

desempeño laboral es normal, entonces se aplicará la prueba paramétrica de 

Correlación de Pearson para comprobar la hipótesis. 

Hipótesis general 

Hipótesis de investigación 

Existe relación entre estilo de liderazgo y el desempeño laboral de los colaboradores 

en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre estilo de liderazgo y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

H1: Si existe relación entre estilo de liderazgo y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Para verificar la aceptación o rechazo de la hipótesis de investigación, hallamos el 

coeficiente de Chi Cuadrado (Correlación de Pearson). Al realizar el análisis 
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estadístico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.223, tal como se 

aprecia en la siguiente tabla: 

Tabla 5 

Correlación de Pearson de estilo de liderazgo y desempeño laboral 

 

 

 

Fuente: SPSS 23 

Regla de decisión  

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es menor a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

nula y se rechaza la hipótesis de investigación.  

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es mayor a 0.05, entonces se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 

investigación, entonces, si existe relación entre estilo de liderazgo y el desempeño 

laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, lo cual es 

significativa. 

3.1.2 Primera hipótesis específica 

Hipótesis de investigación  

Existe relación entre líder transformacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

 

CORRELACIONES 
VARIABLE 2: 

DESEMPEÑO LABORAL 

VARIABLE 1: 
ESTILO DE 

LIDERAZGO 

Correlación 
de Pearson 

,123 

Sig. (bilateral) ,223 

N 100 
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Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre líder transformacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

H1: Si existe relación entre líder transformacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Para verificar la aceptación o rechazo de la hipótesis de investigación, hallamos el 

coeficiente de Chi Cuadrado (Correlación de Pearson). Al realizar el análisis 

estadístico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.213, como se 

observa en la siguiente tabla: 

Tabla 6 

Correlación de Pearson de liderazgo transformacional y desempeño laboral 

 

 

 

Fuente: SPSS 23 

Regla de decisión 

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es menor a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

nula y se rechaza la hipótesis de investigación.  

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es mayor a 0.05, entonces se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 

investigación, entonces, si existe relación entre líder transformacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, lo 

cual es significativa. 

CORRELACIONES 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO 

LABORAL 

DIMENSIÓN 1: 
LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

Correlación de 
Pearson 

,126 

Sig. (bilateral) ,213 

N 100 
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Segunda hipótesis específica  

Hipótesis de investigación 

 Existe relación entre líder transaccional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los   Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre líder transaccional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

H1: Si existe relación entre líder transaccional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Para verificar la aceptación o rechazo de la hipótesis de investigación, hallamos el 

coeficiente de Chi Cuadrado (Correlación de Pearson). Al realizar el análisis 

estadístico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.517, tal como se 

aprecia en la siguiente tabla: 

Tabla 7 

Correlación de Pearson de liderazgo transaccional y desempeño laboral 

CORRELACIONES VARIABLE 2: 
DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 2: 
LIDERAZGO 
TRANSACCIONAL 

Correlación 
de Pearson 

,066 

Sig. (bilateral) ,517 

N 100 

Fuente: SPSS 23 

Regla de decisión 

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es menor a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

nula y se rechaza la hipótesis de investigación.  
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Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es mayor a 0.05, entonces se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 

investigación, entonces, si existe relación entre líder transaccional y el desempeño 

de trabajo de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

 

3.1.4 Tercera hipótesis específica  

Hipótesis de investigación 

Existe relación entre líder laissez faire y el desempeño laboral de los colaboradores 

en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre líder laissez faire y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

H1: Si existe relación entre líder laissez faire y el desempeño laboral de los 

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 

Para verificar la aceptación o rechazo de la hipótesis de investigación, hallamos el 

coeficiente de Chi Cuadrado (Correlación de Pearson). Al realizar el análisis 

estadístico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.025, tal como se 

aprecia en la siguiente tabla:     
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Tabla 8 

Correlación de Pearson de liderazgo laissez faire y desempeño laboral 

CORRELACIONES VARIABLE 2: 
DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSION 3: 
LIDERAZGO DE 
LAISSEZ FAIRE 

Correlación 
de Pearson 

,225* 

Sig. (bilateral) ,025 

N 100 

Fuente: SPSS 23 

Regla de decisión  

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es menor a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

nula y se rechaza la hipótesis de investigación.  

Si el coeficiente en “Sig. Asintótica” es mayor a 0.05, entonces se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa de 

investigación, entonces, no existe relación entre el líder laissez faire y el desempeño 

en el trabajo de los trabajadores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018. 
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Resultados de las variables de estudio 

Variable estilos de liderazgo en Los Incas Lima Hotel 

Tabla 9 

Nivel de porcentajes de estilos de liderazgo en Los Incas Lima Hotel 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

BAJO 3 3,0 3,0 3,0 

REGULAR 19 19,0 19,0 22,0 

BUENO 78 78,0 78,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

 

Figura 2. Nivel de porcentajes de estilos de liderazgo en Los Incas Lima Hotel. 

 

Interpretación: En base a los resultados como muestra la figura N° 2, de los 

colaboradores encuestados, el 78.00% afirmó bueno en cuanto a todas las 

preguntas relacionadas a la variable estilo de liderazgo, el 19.00% afirmó regular y 

el 3.00% afirmó bajo, en cuanto a la variable estilo de liderazgo. 

3.2.2. Variable desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018 
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Tabla 10 

Nivel de porcentajes de desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

REGULAR 9 9,0 9,0 9,0 

BUENO 91 91,0 91,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

 

 

Figura 3. Nivel de porcentajes de desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel. 

 

Interpretación: En base a los resultados como muestra la figura N° 3, de los 

colaboradores encuestados, el 91.00% afirmó bueno, en cuanto a todas las 

preguntas relacionadas a la variable desempeño laboral y el 25.00% afirmó regular 

de igual forma, para la variable desempeño laboral. 
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Resultados de las dimensiones de la investigación 

 

Dimensión líder transformacional  

Tabla 11  

Nivel de porcentajes de líder transformacional en Los Incas Lima Hotel 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

BAJO 4 4,0 4,0 4,0 

REGULAR 16 16,0 16,0 20,0 

BUENO 80 80,0 80,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0   

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

Figura 4. Nivel de porcentajes de líder transformacional en Los Incas Lima Hotel. 

 

Interpretación: De forma general, se puede afirmar que, en base a los resultados 

de la encuesta realizada a los colaboradores, como se muestra en la figura N° 4, 

que el 80.00% afirmó bueno, en relación a todas las respuestas de las preguntas 

enfocadas a la dimensión líder transformacional, el 16.00% afirmó regular y el 4.00% 

afirmó bajo. 
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Dimensión líder transaccional  

Tabla 12 

Nivel de porcentajes de líder transaccional en Los Incas Lima Hotel 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

BAJO 4 4,0 4,0 4,0 

REGULA

R 

25 25,0 25,0 
29,0 

BUENO 71 71,0 71,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

Figura 5. Nivel de porcentajes de  líder transaccional en Los Incas Lima Hotel 

 

Interpretación: En base a los resultados como se muestran en la figura N° 5, de 

los colaboradores encuestados, el 71.00% afirmó bueno en cuanto a la dimensión 

de Líder Transaccional en Los Incas Lima Hotel, Surco, de acuerdo a todas las 

preguntas relacionadas a ella, el 25.00% afirmó regular y el 4.00% afirmó bajo. 
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Dimensión líder laissez faire  

Tabla 13 

Nivel de porcentajes de líder laissez faire en Los Incas Lima Hotel 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

BAJO 8 8,0 8,0 8,0 

REGULAR 67 67,0 67,0 75,0 

BUENO 25 25,0 25,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

Figura 6. Nivel de porcentajes de líder laissez faire en Los Incas Lima Hotel 

 

Interpretación: De forma general se puede afirmar, en base a los resultados como 

se muestran en la figura N° 6, de los colaboradores encuestados, el 67.00% afirmó 

regular en cuanto a la dimensión de liderazgo de laissez faire en Los Incas Lima 

Hotel, Surco, de acuerdo a todas las preguntas relacionadas a ella, el 25.00% afirmó 

regular y el 8.00% afirmó bajo. 
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Dimensión resultados 

Tabla 14 

Nivel de porcentajes de resultados en Los Incas Lima Hotel 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

BAJO 2 2,0 2,0 2,0 

REGULAR 15 15,0 15,0 17,0 

BUENO 83 83,0 83,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0   

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

Figura 7. Nivel de porcentajes de resultados en Los Incas Lima Hotel. 

Interpretación: En base a los resultados como muestra la figura N° 7, de los 

colaboradores encuestados, el 83.00% afirmó bueno en cuanto a todas las 

preguntas relacionadas a la dimensión resultados, el 15.00% afirmó regular y el 

2.00% afirmó bajo en cuanto a la dimensión resultados. 
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Dimensión comportamientos  

Tabla 15 

Nivel de porcentajes de comportamientos en Los Incas Lima Hotel 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

REGULAR 7 7,0 7,0 7,0 

BUENO 93 93,0 93,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0   

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

 

Figura 8. Nivel de porcentajes de comportamientos en Los Incas Lima Hotel. 

 
Interpretación: En base a los resultados como muestra la figura N° 8, de los 

colaboradores encuestados, el 93.00% afirmó bueno en cuanto a todas las 

preguntas relacionadas a la dimensión comportamientos y el 7.00% afirmó regular 

en cuanto a la dimensión comportamientos. 
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Dimensión habilidades  

Tabla 16 

Nivel de porcentajes de habilidades en Los Incas Lima Hotel 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

REGULAR 25 25,0 25,0 25,0 

BUENO 75 75,0 75,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia con SPPS 23 

 

 

Figura 9. Nivel de porcentajes de habilidades en Los Incas Lima Hotel. 

 
Interpretación: En base a los resultados como muestra la figura N° 9, de los 

colaboradores encuestados, el 75.00% afirmó bueno en cuanto a todas las 

preguntas relacionadas a la dimensión habilidades y el 25.00% afirmó regular en 

cuanto a la dimensión habilidades. 
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V. DISCUSIÓN 
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En la investigación se obtuvo que existían significativa relación entre 

desempeño laboral el estilo de liderazgo. Coincide con la conclusión del estudio de 

Arévalo (2016) señala que si existía relación entre desempeño laboral y estilos de 

liderazgo. Por consiguiente, en el estudio se identificó que en el restaurante existía 

tres tipos de liderazgos las cuales eran: el autocrático, el participativo y el liberal. 

Por lo que, se pudo conocer que los estilos de liderazgo en el restaurante no era el 

adecuado; ya que los colaboradores no estaban de acuerdo con los líderes de la 

empresa; puesto que no ejercían una dirección adecuada; así mismo en la 

investigación, se pudo conocer los tipos de liderazgo, y se llegó a determinar que el 

liderazgo directivo si guardaba correlación con rendimiento laboral.  

Por consiguiente, se pudo determinar que el liderazgo en la organización es 

muy importante; puesto que, se logró como resultado que el 78% de los trabajadores 

afirmaron que es bueno; y que el desempeño laboral se está dando de una forma 

buena, la cual se obtuvo como resultado 91%; que los líderes de la organización 

están haciendo un excelente trabajo, aunque falta mejorar en el liderazgo Laissez 

Faire en la organización, Asimismo, que el líder transformacional es quien guía a 

los colaboradores de la organización, tomando en consideración sus puntos de 

vista, las cuales iban a beneficiar al crecimiento de la organización, para mejorar la 

relación de los colaboradores y el jefe superior; quien es el líder que guía a los 

colaboradores. Así mismo, de acuerdo a los objetivos planteados en la investigación 

se pudo establecer que coexiste relación entre el líder transformacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores dependían de ello para el desempeño de 

sus colaboradores; y a tener una mejor organización entre un buen trato del líder en 

el colaborador del hotel; y así mismo, tenía como objetivo conocer qué tipo de 

líderes y como eran con los colaboradores.  

Por el contrario, en la investigación del autor Arévalo (2016) señala que el 

liderazgo directivo tiene relación con el rendimiento de los colaboradores, y que, 

cualquier otro tipo de líder que guía la organización siempre influirá de forma directa 

en el rendimiento de sus colaboradores. Se corrobora que existe relación entre el 

líder transformacional y desempeño laboral así mismo es fundamentado por el 
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estudio de Pineda (2016) señala que en el hotel ejercía un tipo de liderazgo 

autocrático, lo cual hacía que los colaboradores no se sintieran satisfechos en su 

trabajo y no tengan un buen desempeño dentro de la organización, porque no había 

una buena dirección; en tal sentido se pudo reconocer que el tipo de liderazgo 

guarda relación con el rendimiento de los trabajadores. El estilo de liderazgo que se 

daba en la organización en la empresa no era la adecuada; puesto que, no había 

un líder participativo. Por consiguiente, en la investigación se pudo conocer que 

hacía falta un líder participativo, ya que este sería el más adecuado para liderar 

dentro de la entidad, para el acatamiento de objetivos y metas organizacionales del 

hotel; puesto que, el líder solo se enfoca a mandar a los colaboradores, y solo 

mostraba su autoridad en los colaboradores, causando una insatisfacción en ellos 

y no ejercían así mismo se pudo determinar que en la investigación el líder que más 

se ejerce en la empresa es el transformacional, la cual guiaba a los colaboradores 

de forma creativa, les enseñaba y compartían un buen trato con los colaboradores. 

Lo que se puede determinar que el líder autocrático no es el más adecuado en las 

organizaciones, como se pudo conocer en la investigación de Pineda, en 

comparación con la presente investigación, en donde  

El líder transformacional, es aquel, con quien los colaboradores en  Los Incas 

Lima Hotel están de acuerdo; ya que afirmaron que es bueno un 80%, en relación 

a que sus jefes inmediatos los anima a los colaboradores a lograr sus metas, se 

muestran interesados por conocer sus opiniones, y que de esta forma ellos sienten 

confianza para poder opinar o dar aportaciones, cuando no estuviesen de acuerdo 

con una incorrecta decisión por parte de sus jefes, les estimula la tolerancia dentro 

del equipo de trabajo, sugiere formas de trabajo, y si se cometiera con un error 

dentro del trabajo los colaboradores, el jefe como líder les incita a poder resolver el 

error y mejorarlo, de esta manera pueda ser de experiencia a los colaboradores 

para no volverlo a cometer y aún hacerlo mejor; ya que de esta forma lo está 

motivando para realizar un buen desempeño dentro de la organización. En 

contrastación con la investigación del autor Pineda (2016) determinó que el líder 

autocrático era el que más destacaba dentro de la organización, el cual no estaban 

haciendo un adecuado trabajo, y estaba perjudicando a la empresa; ya que los 
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colaboradores sentían que no eran valorados por el líder, y solo se dedicaban a 

dictarles sus tareas, y así mismo, se pudo conocer que el líder que más se podría 

adaptar a la organización, era un líder participativo. 

Por otra parte, se pudo demostrar en la investigación que existe relación entre 

el desempeño laboral y líder transaccional. Esto es fundamentado por Mino (2014) 

en su investigación, se pudo corroborar que un clima organizacional ameno 

favorece en el buen desempeño de los colaboradores, es por ello que si influye 

dentro de la variable desempeño laboral; de esta forma, en la investigación el líder 

colaborador, lo cual favorece a que sean más productivos para la empresa y tengan 

una buena conducta dentro de la organización. Así mismo, en la investigación 

también se pudo determinar el mismo objetivo de que si existía correlación entre el 

el desempeño laboral y líder transaccional; en donde se pudo conocer que la 

dirección que ejercían los líderes de la organización influía en el ambiente laboral y 

el rendimiento de los empleados. Puesto que, un líder transaccional está siempre 

apoyando dentro de la organización, liderando adecuadamente, haciendo participar 

a los colaboradores de manera emotiva, para que se alcancen las metas de la 

organización y de los colaboradores.los cuales ambos objetivos se ha podido 

conocer que guardan similitud; puesto que, si un líder hace su labor adecuadamente 

como hace un líder transaccional, que premia a sus colaboradores, que guía a sus 

colaboradores a hacer de una forma eficaz sus labores; creando de esta forma, un 

clima laboral ameno, la cual ambas guardan relación con el desempeño del 

colaborador. En tal sentido, se obtuvieron los objetivos correspondientes, 

comprobando las similitudes en ambas investigaciones. 

El 71% de los colaboradores afirmó que el líder transaccional, es bueno 

dentro de la organización. Lo que se puede deducir en el presente estudio, que el 

líder está haciendo una buena labor en felicitar a los colaboradores, en proponer 

incentivos y hacer seguimientos de los errores de los colaboradores, les brinda una 

atención personalizada. Esto queda basado en el estudio realizado por Mino (2014), 

en donde determinó que un líder debe de motivar a los colaboradores para poder 

crear un clima organizacional ameno y poder lograr que se sientan satisfechos en 
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sus centros de labores; ya que, si un líder incita a ello, el desempeño de los 

colaboradores será mejor, Entonces que el tipo de dirección que ejerza un líder va 

a determinar en el clima organizacional que exista en una organización. 

Por último, en la investigación se determinó relación inexistente entre el líder 

Laissez Faire y el desempeño laboral. En contrastación con la tesis de Rollano 

(2017), en donde se determinó que ambas guardan relación, por lo que existe una 

mejor organización y los trabajadores se desenvuelven de forma autónoma para 

desarrollar las actividades laborales Hotel. Con respecto al líder Laissez Faire, se 

determina como un estilo fácil y sencillo para la administración del líder, y que, si se 

cuenta con una adecuada calidad de servicios, va a beneficiar también a que los 

colaboradores se desempeñen mejor dentro de su área laboral, y así mismo, les da 

un empoderamiento completo a sus colaboradores. Así mismo, este tipo de 

liderazgo funciona mejor cuando las personas son capaces y están motivadas para 

tomar sus decisiones; puesto que, el liderazgo laissez faire tiene un rol pasivo y son 

los colaboradores, quienes tienen el poder más importante para tomar sus 

decisiones; en tal sentido, los colaboradores o el equipo de trabajo son los que 

tienen más poder, por ende, ambas investigaciones no guardan concordancia. 

 Así mismo, en la investigación los colaboradores afirmaron que el líder 

laissez faire es regular en un 67%. Este tipo de liderazgo se presentaba en la 

organización, por lo que los colaboradores de la organización tomaban sus propias 

decisiones y el líder no mantenía un carácter de dirección adecuado, para dirigir y 

encaminar al equipo de trabajo para el logro de los metas y objetivos propuestos de 

los colaboradores y la organización; si se brinda al colaborador un buen servicio por 

parte de la organización, ellos se sentirán más comprometidos con la empresa; así 

mismo, tendrán un mejor desempeño laboral. En tal sentido, la calidad del servicio 

si guarda relación con el desempeño de los trabajadores; pero es contradictorio con 

la presente investigación; puesto que, se determinó inexistente relación entre el 

liderazgo laissez faire y rendimiento laboral de los colaboradores; lo que quiere decir 

que si el líder es un poco liberal y pasivo; y los colaboradores son los que toman 

sus propias decisiones, no va a afectar en su desempeño laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 
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Primera 

Existe relación entre el desempeño laboral y estilo de liderazgo de los colaboradores 

en Los Incas Lima Hotel. El estilo de liderazgo dentro de la organización se está 

ejerciendo de una manera buena; ya que; se ha podido determinar que lo 

colaboradores están de acuerdo con la dirección del Liderazgo Transformacional y 

Transaccional en Los Incas Lima Hotel; puesto que, les transmiten una inspiración 

de confianza dentro de la organización; así mismo, en el Liderazgo Laissez Faire, 

se pudo determinar que, hay que mejorarla; debido a que el jefe muchas veces no 

monitorea a los colaboradores; y cuando las cosas marchan bien, muchas veces 

deja de supervisarlas. Por consiguiente, se muestra que el desempeño laboral de 

los trabajadores es bueno; puesto que, se pudo comprobar que los colaboradores 

muestran satisfacción con sus labores, trabajan de manera responsable, cumplen 

con sus tareas encomendadas, y por ello brindan una buena atención a los 

huéspedes del hotel; ya que se sienten motivados por su líder; y así mismo trabajan 

en equipo para lograr sus metas en conjunto y brinden un servicio adecuado a los 

huéspedes la organización. 

Segunda 

Existe relación entre el desempeño laboral y líder transformacional de los 

trabajadores en Los Incas Lima Hotel, en donde se pudo determinar que el líder se 

encuentra guiando a los colaboradores, de una manera adecuada; puesto que el 80 

% afirmo que es bueno. En relación a que los supervisores muestran un buen trato 

a los colaboradores, que les inspira confianza para que alcancen sus objetivos, les 

brinda soluciones a los colaboradores ante algún error que puedan tener, y está 

comprometido a guiar y enseñar a los colaboradores para lograr un buen 

desempeño de todos los trabajadores. 
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Tercera 

 Existe relación entre el líder transaccional y el desempeño laboral de los 

trabajadores en Los Incas Lima Hotel el cual tiene un mando bueno del 71 % que 

afirmaron los colaboradores; ya que, el líder se preocupa por el bienestar de todos 

los colaboradores, hace seguimiento de los errores que tuviesen , así mismo la 

gerenta de operaciones los felicita cuando realizan un excelente trabajo; y el jefe 

quien es el líder, propone a los colaboradores incentivos, para motivarlos y lograr 

que estén satisfechos con la organización. 

 Cuarta  

Hay relación inexistente entre desempeño laboral y el líder laissez faire de los 

empleados en Los Incas Lima Hotel. Así mismo, se pudo determinar que este tipo 

de líder se presenta de forma regular en la organización; con un 67% ; ya que, los 

colaboradores afirmaron que el jefe del hotel muchas veces se descuida en el 

monitoreo de los huéspedes y de los colaboradores, y cuando las cosas están 

marchando bien dentro de la organización, la deja de lado y no está atento a lo que 

pasa en las áreas de la organización, pero que si les asigna instrucciones para sus 

tareas diarias dentro de la organización, según el área correspondiente que el 

colaborador se encuentre laborando; lo que se puede determinar que este tipo de 

líder trabaja de forma regular dentro de la organización. De esta forma, se concluyó 

que a mayor liderazgo laizzes faire en la organización no necesariamente va influir 

en el desempeño de los colaboradores de Los Incas Lima Hotel. 
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VII. RECOMENDACIONES 
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Primera  

El estilo de liderazgo dentro de la organización debe aún ser mejorada, buscando 

la organización capacitación para los líderes de cada área, de manera que cumplan 

adecuadamente sus labores, los líderes deben ser personas responsables, 

formadas por la empresa; por ello se recomienda que el hotel invierta más en ello, 

y en consecuencia contarán con un buen desempeño de sus colaboradores en Los 

Incas Lima Hotel. 

Segunda  

 Los líderes transformacionales deben trabajar más con los colaboradores, infundir 

más el trabajo en equipo, hacerlos sentir más en confianza, que busquen innovar 

en sus formas de trabajo, mejorar en la comunicación con los colaboradores para 

aumentar más la confianza, realizar dinámicas grupales, con la finalidad, de que los 

trabajadores puedan interactuar mejor; puesto que, todo ello contribuirá a que los 

trabajadores tengan un excelente desempeño laboral en Los Incas Lima Hotel. 

Tercera  

El líder transaccional, por otro lado debe seguir mejorando su forma de trabajo, 

buscando nuevas estrategias de cómo motivar al personal , es decir realizar premios 

o pequeños presentes, ya sean vales de descuentos en consumos, talleres que 

fortalezcan su crecimiento personal y profesional; y así mismo, el líder debe crear 

un clima adecuado, puesto que, la dirección del líder influye dentro de clima 

organizacional de una empresa; ya que, todo ello impulsa a que el colaborador se 

sienta motivado, y en consecuencia, favorecerá a su buen desempeño y tarea 

laborales. 
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Cuarta 

En cuanto la presencia del líder laissez faire se recomienda a la empresa que  

realice una mejor gestión , formar o seleccionar líderes transformacionales o 

transaccionales; ya que, muchas veces el líder laissez faire, descuida el monitoreo 

de los huéspedes y de los colaboradores, y no se encuentra atento a lo que pasa 

dentro del hotel; por consiguiente  se realizarán supervisiones para seguir el manejo 

de los líderes en los colaboradores  de  Los Incas Lima Hotel, ayudará a que los 

trabajadores realicen una adecuada  labor, ya que, los colaboradores dependen 

mucho, del tipo de líder  dentro del área a donde pertenecen  dado que, son ellos 

los encargados de encomendar el trabajo diario, de motivarlos, de inducirlos al logro 

de sus metas personales, de desarrollar sus habilidades; con la finalidad, de obtener 

el crecimiento de la organización.  
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Anexo 01: Matriz de consistencia 

 

 

 

Identificación 

del Problema
Objetivos Indicadores

Líder 

Transformacion

al

Carisma Estimulación 

Intelectual

Inspiración

Consideración 

Individualizada

Líder 

Transaccional

Recompensa                                                                                                                                      

Contingente

Dirección

Líder Laissez 

Faire
Ausencia de liderazgo

Resultados

Calidad del trabajo                                                                                                                     

Satisfaccion del cliente                                                                                                                                  

Asignación de recursos 

laboral

Rapidez en las 

soluciones

Atención a los plazos

Comportamient

os

Enfoque en los 

resultados                                                                                                   

Desempeño de la tarea                                                                                                                        

Creatividad

Responsabilidad

Espíritu de equipo

Habilidades

Relaciones humanas                                                                                                                      

Motivación                                                                                                                                   

Conocimiento del cargo

Presentación personal

Comprensión de 

situaciones

Facilidad de aprender

Estilo de liderazgo y desempeño Laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel , Surco, 2018

Objetivo 

General:

Determinar la 

relación entre 

estilo l iderazgo 

y el desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en  Los Incas 

Lima Hotel, 

Surco, 2018

Objetivos 

Específicos:

Determinar  la 

relación entre 

Líder 

Transformacion

al y el 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en  Los Incas 

Lima Hotel, 

Surco, 2018                         

                                                                                                                                                                    

Determinar  la 

relación entre 

Líder 

Transaccional  

y el desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en  Los Incas 

Lima Hotel, 

Surco, 2018

                                                                                                                                                                    

Determinar la 

relación entre 

Líder Laissez 

Faire y el 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en  Los Incas 

Lima Hotel, 

Surco, 2018

Problema 

General:

                                                                                                                                                                    

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre el 

estilo de 

liderazgo y el 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en Los Incas 

Lima Hotel, 

Surco, 2018?

Problemas 

Específicos:

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre Líder 

Transformacion

al y el 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en el Hotel Los 

Incas, Surco, 

2018?                   

                                                                                                                                                                

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre Líder 

Transaccional  y 

el  desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en Los Incas 

Lima Hotel, 

Surco, 2018?

                                                                                                                                                                                            

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre Líder 

Laissez Faire y el 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

en Los Incas 

V
ar

ia
b

le
 1

: E
st
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e

 li
d

e
ra

zg
o

V
ar

ia
b

le
 2

: D
e

se
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p
e

ñ
o
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b
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ra

l

Es
ca
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e
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e
d
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n
: O

rd
in

al

Población: 100 Colaboradores 

Tipo de Investigación: Aplicada

Nivel de Investigación: 

Descriptivo Correlacional

Diseño: No Experimental-

Transversal-descriptivo

Método de Investigación: 

Descriptivo

1. Técnicas : Encuesta

2. Instrumento: Cuestionario

Cuestionario=Escala Likert

3. Técnica para el 

procesamiento de datos

Programa estadístico SPSS 

Versión 23

Diseño MetodológicoDimensiones
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Anexo 02: Matriz de operacionalización 

 

 

 

 

 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Estilo de 

liderazgo 

(Bass, y Avolio, 

2010) los estilos 

de liderazgo 

son liderazgo 

transformacion

al, 

transaccional y 

líder Laissez 

El estilo de liderazgo 

depende de las 

habilidades de dirigir a 

un grupo de personas 

y se medirá mediante 

sus tres componentes; 

Líder 

transformacional, líder 

transaccional y líder 

laissez faire. 

Líder 

Transformacional 

Carisma                                                           

Estimulación Intelectual 

Escala Tipo 

Likert                  

1. Totalmente 

en desacuerdo                          

2. En 

desacuerdo       

3. Indiferente    

4. De Acuerdo     

5.  Totalmente 

de acuerdo 

Inspiración 

Consideración 

Individualizada 

Líder 

Transaccional 

Recompensa                                                                                                                                      

Contingente 

Dirección 

Líder Laissez Faire Ausencia de liderazgo 

Desempeño 

laboral 

Según Robbins 

y Judge (2013) 

“el desempeño 

laboral es un 

conjunto de 

habilidades o 

destrezas 

físicas e 

intelectuales 

que necesitan 

los trabajadores 

para 

desempeñarse 

dentro de una 

organización (p. 

499). 

El desempeño laboral 

depende del estado 

de ánimo y 

compromiso de los 

colaboradores, lo cual 

se medirá mediante: 

Resultados, 

comportamientos y 

habilidades. 

Resultados 

Calidad del trabajo                                                                                                                     

Satisfacción del cliente                                                                                                                                  

Asignación de recursos 

laboral                                                 

Rapidez en las 

soluciones                                                                       

Atención a los plazos 

Comportamientos 

Enfoque en los 

resultados                                                                                                   

Desempeño de la tarea                                                                                                                        

Creatividad                                                                                                           

Responsabilidad                                                                                 

Espíritu de equipo 

Habilidades 

Relaciones humanas                                                                                                                      

Motivación                                                                                                                                   

Conocimiento del cargo                                                                                     

Presentación personal                                                                                                                          

Comprensión de 

situaciones                                                                                              

Facilidad de aprender 
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Anexo 03: Cuestionario 

 

Sobre el estilo de liderazgo y desempeño laboral con la finalidad de recoger datos 

de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018.   

 

Indicación: Lea detenidamente el siguiente cuestionario y con un aspa (X) marcar 

según su apreciación sólo una alternativa por cada proposición. Su respuesta 

permitirá determinar el nivel de relación que existe entre estilo de liderazgo y 

desempeño laboral de los colaboradores en Los Incas Lima, Surco, 2018.  

 

Valor de las alternativas: 

 

1. Totalmente en desacuerdo                         

 2. En desacuerdo       

 3. Indiferente    

 4. De Acuerdo     

 5. Totalmente de acuerdo           

 

Edad: …………. 

Género: ………. 
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Cuestionario de Estilos de Liderazgo 

 
 
 
 

N° Items

1
Su jefe inmediato superior   expresa confianza en que se alcanzarán las 

metas y objetivos de la Organización 
1 2 3 4 5

2 Su jefe inmediato superior percibe  interés por lo que tiene que decir 1 2 3 4 5

3
Puede hablar libremente con su jefe inmediato superior cuando este en 

desacuerdo con él o ella.
1 2 3 4 5

4
Su jefe inmediato superior  estimula la tolerancia a las diferencias de mi 

opinión
1 2 3 4 5

5 Su jefe inmediato superior le sugiere nuevas formas de hacer el trabajo 1 2 3 4 5

6
Su jefe inmediato superior suele utilizar los errores para aprender y 

mejorar
1 2 3 4 5

7
Considera que su jefe inmediato superior está comprometido con su 

trabajo y con los colaboradores
1 2 3 4 5

8
Su jefe inmediato superior  presta ayuda a los colaboradores cuando 

observa sus errores
1 2 3 4 5

9
Su jefe inmediato superior  mantiene una  atención individualizada a cada 

colaborador 
1 2 3 4 5

10
Su jefe inmediato superior suele felicitar a los colaboradores cuando 

realizan un excelente  trabajo 
1 2 3 4 5

11
Usted recibe felicitaciones de su jefe inmediato superior  y de la gerenta 

de operaciones cuado cumplen los fines organizacionales 
1 2 3 4 5

12 Su jefe inmediato superior propone incentivos a los colaboradores 1 2 3 4 5

13
Está especificada la responsabilidad de los jefes superiores  para lograr los 

objetivos de su área
1 2 3 4 5

14
Su jefe inmediato superior  hace un seguimiento de los errores 

detectados
1 2 3 4 5

15
Usted percibe que su jefe inmediato superior muestra preocupación por 

su bienestar 
1 2 3 4 5

16
Su jefe inmediato superior deja  que las cosas sigan igual mientras  

marchan bien
1 2 3 4 5

17
Su jefe inmediato superior no  monitorea su  trabajo salvo que surja un 

problema grave o queja de un huésped
1 2 3 4 5

18
Su jefe inmediato superior asigna  instrucciones para el desarrollo de sus  

labores diarias 
1 2 3 4 5

19 Su jefe inmediato superior no se preocupa por los colaboradores 1 2 3 4 5

Respuestas

DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSIÓN 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL

DIMENSION 3: LIDERAZGO DE LAISSEZ FAIRE
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Cuestionario de Desempeño Laboral 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

20
Considera usted que sus compañeros de trabajo están comprometidos a 

realizar un trabajo de calidad?
1 2 3 4 5

21
Usted considera que el  huésped está satisfecho con el servicio que el 

hotel le ofrece?
1 2 3 4 5

22
Su jefe inmediato superior  facilita todas las herramientas y recursos 

necesarios que usted necesita en su área de trabajo?
1 2 3 4 5

23
Usted ha ayudado a un huésped cuando ha tenido algun inconveniente de 

una manera rápida?
1 2 3 4 5

24
Te quedaste satisfecho con el resultado que tuviste al ayudar a un 

huésped?
1 2 3 4 5

25
Durante el tiempo que usted labora en el hotel, como considera usted 

que ha sido su desempeño en las tareas que se les asignó? 
1 2 3 4 5

26
Usted considera que es una persona creativa en sus ideas y forma de 

pensar?
1 2 3 4 5

27
Cuán bien comparte tus compañeros de trabajo la responsabilidad por las 

tareas?
1 2 3 4 5

28
Suele usted aportar soluciones o ideas que beneficien a su área de 

trabajo?
1 2 3 4 5

29 Está satisfecho con sus compañeros de trabajo? 1 2 3 4 5

30 Usted se siente motivado en su centro laboral? 1 2 3 4 5

31
Usted considera que posee el conocimiento necesario del cargo que se le 

asignó?
1 2 3 4 5

32 Se siente cómodo con su uniforme de trabajo? 1 2 3 4 5

33 Usted genera empatía con el huésped? 1 2 3 4 5

34
Usted considera que su nivel por capacitarse, superarse y desarrollarse es 

el adecuado?
1 2 3 4 5

DIMENSIÓN 1: RESULTADOS

DIMENSIÓN 2: COMPORTAMIENTOS

DIMENSIÓN 3: HABILIDADES
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 Anexo 0: Validación de juicio de expertos 
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Anexo 03: Fotos del trabajo de campo  
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