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RESUMEN

Para el desarrollo del trabajo de investigacion que lleva como titulo “Estilo de
liderazgo y desempefio laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco,
2018”, se usd 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

desempeirio laboral, el estudio inicié en abril del 2018 hasta diciembre del 2018.

El problema general planteado de la investigacion fue, ¢ Cual es la relacion
gue existe entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores
en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018? El objetivo de la investigacién fue determinar
la relacion entre estilo de liderazgo y el desemperio laboral de los colaboradores en

Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

La metodologia que fue empleada en la investigacion es de tipo aplicada, con
un disefio no experimental y nivel descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo,
para la recoleccion de datos se empled las encuestas y el instrumento fue un
cuestionario que constaba de N° 34 items, que fueron analizados con el SPSS
VERSION 23 para plasmar las figuras, tablas de frecuencia y las pruebas de
hipétesis. Asi mismo, en la investigacion se llegé a concluir que, si existe una
relacion significativa entre estilo liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018. Y finalmente, se recomienda,
gue la organizacion invierta en capacitacion para los jefes de la empresa, para una
mejor gestion, con la finalidad, de que los trabajadores también tengan un mejor

desemperio laboral.

Palabras claves: Lider 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
guestionnaire 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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l. INTRODUCCION



Hoy en dia la gran demanda hotelera a nivel Latinoamérica ha ido
incrementando imparablemente para lograr quedarse y esta creciendo a un ritmo
superior al de la oferta por primera vez desde el afio 2011, segun el informe del
sector turismo peruano publicado en el diario (El Comercio, 2018) El ex ministro
peruano de Comercio Exterior y Turismo cuando se reunié 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
inversion en el sector hotelero en el pais, del mismo modo los importantes y diversos
recursos turisticos del pais teniendo un lugar espectacular donde invertir, por
consiguiente, (Arellano, 2017) en el reporte de la semana economica, sefialo tener
reflexion 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 comun escuchar que no se realiz6 una buena inspeccion de la habitacion
antes que se retire el huésped para verificar si hubo algin consumo o si se llevo
algo tal vez por una falta de comunicacion entre la recepcion y housekeeping
ocasionando pérdidas para el hotel, o que los clientes se quejen porque su
habitacion no esta lista cuando llegan, mas 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 debera tal vez a un bajo rendimiento
de nuestros colaboradores, a una falta de comunicacion entre ellos o que el lider de

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

Por tanto, en esta coyuntura donde empresas transnacionales llegan al Perd,
los hoteles que ya existen deberan valorar las ventajas de un buen liderazgo dentro
de la gestidén para no tener quejas de los huéspedes, por tanto para el empresario
medir el rendimiento laboral de los colaboradores y describir que tipo de lider es
aquel que ejerce la conduccion del hotel, cudles son los rasgos, actitudes,
caracteristicas intelectuales y afectivas, su dominio dentro de la organizacion, 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,
2



su nivel de rendimiento como equipo de trabajo en su area correspondiente, se

vuelve vital.

Entonces es probable que las empresas hoteleras que no vinculen bien la
gestion de liderazgo con el desempefio de los colaboradores no podran tener éxito
0 sobrevivir en el tiempo, para entender la importancia de esta vinculacion se
realizara una investigacion en Los Incas Lima Hotel de la empresa Multiservice Huva
SAC la que se encuentra actualmente en remodelacion y reduccion de personal en
todas las areas por errores similares a lo antes mencionado. Por tanto, al utilizar su
informacién como caso esto permitird a comprender la importancia de un buen lider
en la entidad para lograr las metas empresariales hoteleras. Entonces el
interrogante a investigar sera ¢ Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo y el

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

Es estudio se propuso como problema general: ¢Cuél es la relacion que
existe entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores en
Los Incas Lima Hotel, Surco, 20187, y como especificos tuvo: a) ¢, Cual es la relacion
gue existe entre lider transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores
en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, b) ¢ Cual es la relacién que existe entre lider
transaccional y el desemperio laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel,
Surco, 2018, c) ¢Cudl es la relacion que entre lider laissez faire y el desempefio

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

La presente investigacion como justificacion teorica permite conocer la
correlacién de estilo de liderazgo y desempefio laboral en Los Incas Lima Hotel,
Surco, 2018, permitiendo observar las variables en el ambito hotelero, por
consiguiente, resolvera las inquietudes que existen sobre el tema general. En
relacion a justificacion practica esta investigacion ayudaria a solucionar el problema
gue hoy existe en relacion del estilo de liderazgo por parte del jefe de las areas de
la organizacion, evitando de este modo un inadecuado rendimiento laboral de los
trabajadores. Para justificacion metodolégica, se aplicé una encuesta disefiada

especialmente para medir la relacion entre el estilo de liderazgo y el rendimiento



laboral por parte de colaboradores en un hotel serd el aporte que dard esta
investigacion. Explica temas acerca de desempefio laboral y el modo de liderazgo
presentando definiciones y modelos a seguir el cual si estos son empleados en la

organizacion cumpliran sus objetivos.

Para finalizar presenta objetivo general de: determinar la relacion entre estilo
liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en Los Incas Lima Hotel,
Surco, 2018, y como especificos: a) Determinar la relacion entre lider
transformacional y el desempenio laboral en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, b)
Determinar la relacién entre lider transaccional y el desempefio laboral de los
colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, y ¢) Determinar la relacién
entre lider laissez faire y el desempefio laboral en Los Incas Lima Hotel, Surco,
2018.

El estudio presenta como hipétesis general: existe relacion entre estilo de
liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel,
Surco, 2018, y como especificas: a) Existe relacion entre lider transformacional y el
desemperio laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, b)
Existe relacion entre lider transaccional y el desempefio laboral de los
colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, c) Existe relacion entre lider
laissez faire y el desempefio laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel,
Surco, 2018.
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De acuerdo a los trabajos previos Martinez, Rodriguez, Espejo, y Nufiez
(2017) en la investigacion titulada” Identificacion del modo de liderazgo de un hotel
en Panama”, planteé como finalidad determinar la manera o estilo de liderazgo
dentro de un Hotel situado en la ciudad de Panam@, perteneciente a una cadena de
hoteles maniobrada por una multinacional espafiola. La investigacién es
comparativa, método cuantitativo tipo aplicada y disefio pre experimental utilizando
el instrumento de medicién “Multifactor Leadership Questionnaire” consta de 45
items, siendo 36 variables al liderazgo y los 9 restantes al resultado organizacional
para establecer a los efectos de liderazgo se lleg6 a concluir que la asistencia del

liderazgo transformacional es predominante.

Pineda (2016) en el trabajo de investigacion titulada “Estilo de liderazgo en
los empleados del hotel Alcazar Doiia Victoria, Coban Alta Verapaz: investigacion
mostrada al consejo de la facultad de humanidades”, el objetivo de la investigacion
fue determinar las maneras de liderazgo presentes en los trabajadores, por lo cual
desarroll6 una investigacion de caracter descriptiva aplicando una encuesta a 26
colaboradores, estos pertenecian a ambos géneros, 10 mujeres y 16 hombres que
concluyo, que la entidad debio enfocarse en fortificar el involucramiento y aportacion
de los empleados de niveles operativos para lograr crear rutas de accidon que
admitan el desempefo de las metas organizacionales sin descuidar la satisfaccion

del cliente interno.

Para Urizar (2016) en la tesis “Estilos de liderazgo en el desempefio laboral
de los colaboradores del restaurante Don Carlos, Coban Alta Verapaz’, como
proposito se planteé identificar las maneras de liderazgo concernientes a el
desempernio laboral de los trabajadores, por el cual desarrollé una investigacion 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
autocritico, debido a que se formulan recomendaciones y conclusiones proponiendo
implementar capacitaciones y charlas para fomentar la colaboracion y trabajo en

equipo entre los trabajadores.



En la Revista Publicando los autores Quintanilla y Moreira (2016) publicaron
un tema de suma importancia sobre la “Influencia del liderazgo en la relacién entre
eficiencia organizacional y cultura”. La finalidad de la investigacion fue estudiar la
influencia del liderazgo en la organizacién y el impacto que emana de la efectividad
organizacional. El método de estudio es cualitativo, disefio no experimental, tipo
aplicado, nivel explicativo (causa / efecto). En los resultados se aplico un estudio
comparativo entre el tipo de liderazgo presente en la realidad problematica de su
estudio relacionandolo con las diferentes teorias de los autores no se trabajo en
base a resultados cualitativos sino aplicé un andlisis profundo sobre el liderazgo y
la cultura organizacional dando asi una informacién amplia finalmente concluyé 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 desempefio”, tuvo como objetivo
estudiar la influencia de criterios de liderazgo y estrategia en el resultado final del
desempeiio de hoteles de Brasil. La metodologia 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 afos. Se lleg6 a concluir los resultados obtenidos
en relacion a la excelente atencion y esta investigacion 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 desempeno laboral
de los trabajadores en el Hotel Royal Inka Pisac — Cusco”, se planteé como finalidad
valuar el rendimiento laboral y calidad de servicio de sus colaboradores la cual su
hipbtesis establecié que existe correlacidon entre ambas variables, donde el
colaborador se desempefia de forma autbnoma para desarrollar las actividades
laborales, por este motivo la metodologia fue de enfoque cuantitativo correlacional
y transversal-no experimental. Aplicando una encuesta a 33 trabajadores del Hotel
Royal Inka Pisac. Se concluyé que la calidad de servicios estuvo relacionada al

rendimiento laboral con un porcentaje de 51.5%.



Sanchez (2016) en la tesis “Desempeno laboral de los colaboradores del
Hotel La Princesa”, el autor trazé como finalidad establecer el nivel de rendimiento
de los trabajadores del hotel, por lo cual desarrollé la metodologia de enfoque
cualitativo descriptivo con disefio no experimental, la muestra consté de 31
trabajadores en total de todas las areas, se llegd a la conclusién que coexiste un

nivel medio de rendimiento laboral de los trabajadores del hotel.

Por otro lado, Arévalo (2016) en su investigacion “Estilos de liderazgo y su
relacién con el desempefio laboral de los trabajadores del Hotel Europa, Iquitos,
Loreto” El objetivo de la investigacion fue establecer si existe correspondencia entre
ambas variables, como hipétesis se trazé que existe relacién entre desempefio
laboral y liderazgo directivo, por lo cual se desarrollé una investigacion de caracter
no experimental de disefio descriptivo correlacional, aplicando una encuesta a 21
colaboradores y como resultado se concluyé ambas variables poseen correlacion

considerablemente positiva.

Asimismo, Orosco y Chavez (2014) en la investigacion “El clima laboral y su
relacion con el desempefio laboral en las empresas hoteleras de cuatro estrellas en
la provincia de Cajamarca periodo 2014”, la finalidad u objetivo const6 en identificar
la relacion entre el rendimiento y ambiente o clima laboral de los colaboradores de
entidades hoteleras de cuatro estrellas, la metodologia empleada fue descriptiva y
se tomo una muestra de 122 colaboradores de una poblacion de 157, aplicando una
encuesta a la muestra, en donde el resultado reflejé diferentes conclusiones una de
ellas fue que coexiste relacidon positiva y directa entre las variables de estudio de las

entidades hoteleras de cuatro estrellas en Cajamarca.

Mino (2014) en el trabajo de investigacion que lleva como titulo “Correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de
parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque — Chiclayo”, el objetivo fue
identificar si hay relacién entre el ambiente o clima laboral en el rendimiento de los

colaboradores del restaurante, la metodologia del estudio fue descriptiva y se aplico



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

de relacion baja entre el desempefio laboral y clima organizacional.

Por otro lado, cabe resaltar, que de todos los tipos de liderazgo que hay
en una organizacion, siendo este uno de los estilos de liderazgo conocidos; el
liderazgo laissez tiene un rol pasivo y son los colaboradores, quienes tienen el poder
mas importante para tomar sus decisiones; puesto que, los colaboradores o el
equipo de trabajo son los que tienen mas poder y el lider toma un rol totalmente
pasivo. Los colaboradores son los que toman las propias decisiones; y el lider no
valora ni juzga las contribuciones de sus colaboradores; puesto que, estos poseen

libre albedrio al momento de tomar sus decisiones.

En relacidn de la teoria de liderazgo se forma con un grupo de trabajadores
dentro de una organizacion, en que el liderazgo la toma una persona responsable,
eficiente, capaz de ayudar a los demas, y tener la capacidad de saber manejar a un
grupo de personas. Entonces, Liderazgo es definido por los autores Esparcia,
Noguera y Dolores (2011) como el proceso de llevar a un grupo e influir, a que
puedan estar de acuerdo, de como trabajar en conjunto y facilite a un mejor
desemperio de los colaboradores y sean mas colectivos (p. 171). Por otro lado, otro
concepto mas 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 funcion que
depende de la motivacién y comunicacion 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 organizacion.

Siguiendo con la revision tedrica encontramos a Robbins y Judge (2013) en
la que menciona que el liderazgo es “una influencia formal, dada por la posicién de
una jerarquia 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 area,
jefes de departamento entre otros son considerados lideres por haber recibido una
posicion jerarquica dentro del hotel ellos se encargaran de controlar y desarrollar el
trabajo, constituir la prioridad del trabajo, gestionando que sus instrucciones sean
claras y especificas para la obtencion del grado de efectividad de su trabajo por
cada uno de sus colaboradores. Ademas de ello, se debe desarrollar planes de
adiestramiento para el personal nuevo y antiguo asi obtendra un buen nivel de

eficiencia de los colaboradores logrando un trabajo de alta calidad.

En contraste, el liderazgo es un proceso social porque dependera como la
ayuda a que un individuo maneje a un grupo y que lo lleve a cumplir
satisfactoriamente sus objetivos personales y de la organizacion. Por todo lo
anteriormente mencionado, el lider 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 desempeiio. Entonces un buen lider debe saber

proceder de modo que logre desarrollar un clima motivador.

Segun Bass & Avolio (2010) dividieron los diferentes modelos en dos
conglomerados, empleando el criterio de tipo interaccién que nace entre el lider y
los colaboradores de su area; llamandolos liderazgo transaccional y liderazgo
transformacional. En la primera categoria se hace referencia al modelo que

representa el intercambio entre los colaboradores y el lider.

La segunda categoria es acerca de los modelos transformacionales, que
congrega a aquel lider que va mas alla de cualquier intercambio. Los dirigentes
estimulan a que renuncien a sus intereses particulares en beneficio de los intereses
grupales. Existen hipotesis que guardan relacion con esta clasificacion de liderazgo
y las principales son La teoria del Liderazgo Transformacional de Bass, el
paradigma del Lider 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).
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En conclusidn, 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 asi un lider
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
inspiracion del lider transformacional es el crecimiento personal del colaborador. Por
consiguiente, para medir tradicionalmente la conducta del lider 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 version final en el afio de 1990 siendo el mas empleado para medir este tipo de

liderazgo.

Siguiendo con la teoria de estilo de liderazgo para Nichols (2009) existen tres
dimensiones, el poder, la motivacion y el nivel de compromiso en la que hace
referencia a ocho estilos de liderazgo el cual el autor construyé su tabla

mencionando las dimensiones anteriores.

Segun Bass y Avolio (1988), citado por Molero, Recio y Cuadrado (2010) el
modelo de liderazgo de rango completo, esta basado en que el lider varia el ejercicio
de diversos tipos de liderazgo segun las demas situacionales de entorno especificas
y las expectativas de los miembros de la entidad, combinando el estilo Liderazgo
Transaccional con el Transformacional y Laissez- Faire en su consideracion
conceptual basica, 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 lider contribuye conocimientos, experiencias del lider,

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 lider 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 guia o lider
tiene una gran capacidad de vision, aprecia integralmente el proceso, muestra una
actitud positiva, es emprendedor, estratega e innovador. Un lider transformador
genera un cambio tanto en la organizacién como las metas de los seguidores, asi
mismo Fischman (2009) menciona que es el mas positivo de los tipos de liderazgo.
Este lider 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 organizacion. Entonces el lider

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 desempefio, creando
en sus seguidores cambios relevantes. Esto posibilitara 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 Gonzalez, Gonzélez, Rios y Lebén (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
superacion, autorrealizacion y el deseo de logros, fomentando el desarrollo del

grupo y de la organizacion.

Aamodt (2010) considera que hay tres dimensiones en liderazgo
transformacional: carisma (otros autores los separan en influencia idealizada y
motivacion inspiradora), consideracion individual y estimulacién intelectual. La
primera da énfasis a lideres que son visionarios, éticos, capaces de saber a donde
guieren llegar con sus seguidores, empleando el entusiasmo para su motivacion. La
segunda refiere a los que promueven el cambio y la flexibilidad, tienen un

pensamiento critico y aprecian la pluralidad. La tercera sefiala a los lideres que
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promueven el desarrollo individual y que tienen consideracion para orientar y

ensefar a sus trabajadores.

Para el liderazgo transaccional, segun Palomo (2010) afirma que el liderazgo
transaccional es un proceso por el cual el lider 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.

Segun Bateman y Snell (2009) sefalan que este tipo de liderazgo considera
a la administracion como un conjunto de transacciones. Se emplean poderes
legitimos, de incentivos y de castigo para dar 6rdenes y realizar un intercambio de
los incentivos por el trabajo, asi mismo Koontz (2013) indica que estos lideres 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, administracion por excepcion-activa y
administracion por excepcion-pasiva. La primera hace referencia a lideres que
ofrecen incentivos a los partidarios que se involucran en una labor deseada. La
segunda menciona a los lideres que evaluan el desempefio y toman medidas
correctivas cuando se requiera. La tercera refiere a los lideres que no evallan
activamente la condcuta de sus colaboradores y que realizan medidas correctivas

sélo cuando sucedan graves.

Liderazgo de laissez faire, segun 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 lider no son
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consideradas. Por otra parte, coincidiendo con la idea Martinez (2009) explica que
este estilo evita la toma de decisiones y un monitoreo serio de las actividades del
grupo. Este lider se caracteriza por ser exageradamente pasivo, por lo que se le
considera inactivo. Entonces el lider laissez faire, no toma responsabilidades de las
actividades y no encamina al equipo de trabajo dejando pasar por alto, la

responsabilidad por sus subordinados.

Segun Escanddn (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 descoordinacién y malos entendidos en el colectivo. Por lo tanto la falta de
orientacion en los trabajadores acusa de la ausencia del lider generando confusion
e ineficiencia en las labores empresariales, ya que cada trabajador desarrolla sus

actividades segun su experiencia y percepcion laboral.

Segun Martinez (2009) menciona que el problema aparece para este lider
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 anarquia informal, cada idea que surja de un integrante
puede ser beneficioso para el colectivo. Al no haber una direccién, los empleados
pueden trabajar con libertad y sin presiones, porque perciben que tienen igual
importancia en la toma de decisiones. En suma el lider laissez faire no encamina a

los subordinados a la obtencion de los objetivos empresariales.

Liderazgo situacional, Chiavenato (2012) define “que las suposiciones de
rasgos de personalidad son limitadas y simplistas, las hipétesis de formas de
liderazgo no toman en cuenta variables situacionales” (p. 108). Entonces las teorias
situacionales inician de un argumento amplio y transmiten que existe mas de un
estilo de liderazgo valido en cualquier situacion. Si es verdadero sucede lo contrario:
cada contexto o situacion necesita un tipo de liderazgo para liderar con éxito. Las

suposiciones situacionales llaman la atencion para los gerentes en las empresas.

14



Como lo hace notar el modelo de teoria del liderazgo situacional por Robbins
& Coulter (2010) estd teoria se centra en los trabajadores y suele ser de
contingencia, ademas un buen liderazgo se basa en dirigir, persuadir, delegar y
participar constantemente. En conclusién, se basa en el andlisis de un entorno
determinado, consiguiendo el grado de madurez de los colaboradores del area, para

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

Las dimensiones del liderazgo situacional; dirigir, caracterizada por brindar
instrucciones e inspeccionar de manera cercana la evolucién del trabajo. Para
Gordon (2014), el lider guia y dirige, establece lineamientos, da a conocer
instrucciones concretas y supervisa estrechamente el desempefio. Por lo tanto, se
entiende que, en toda organizacion, los lideres definen los roles y tareas de sus
colaboradores y los supervisan de cerca siendo primordial comunicarle cualquier

tipo de decision o problema.

Persuadir: En esta dimension esta 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 area cuando comparte sus ideas con sus
colaboradores para facilitar el dialogo y obtener a una decision conjunta. Por ende,
Segun Lussier & Achua (2011), sefialan que el lider participativo cultiva la toma de
decisiones de sus colaboradores para que sus aportes e ideas sean necesarias y
establecidas. Es un lider 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 lider confie
en el jefe de area y comprenda que, con una delegacion eficaz y una estructura

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

Las teorias relacionadas al desempefio laboral son investigaciones que se
desarrollan para conocer los problemas especificos sobre un determinado tema, en

esta investigacion sobre el desempefio laboral, es por ello que el proyecto sostiene,
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las teorias de las necesidades y motivaciones de las personas, ya que, si las
personas estan motivadas o cubren sus necesidades tanto béasicas, como
secundarias, podran desarrollarse en el centro laboral y vida cotidiana sin ningun
problema, a comparacion de las personas que carecen de motivaciones, no
satisfacen sus necesidades basicas o secundarias, tendran problemas para poder
demostrar un desempefio laboral en su vida profesional y diaria, ya que no serd el
Optimo, los cuales son influenciados por otros factores ya sea la motivacién o la falta
de satisfaccién de las necesidades personales y profesional, es por ello que se
recabara informacion vy literatura de las teorias que se relacionan al desempefio

laboral:

Teoria de los Dos Factores; en la actualidad los trabajos estan muy ligado a
las motivaciones de las personas; ya que, si la persona o colaboradores estan
motivados, podra desarrollarse éptimamente en el centro laboral y vida personal, es
por ello que las personas presentan dos enfoques de motivaciones que determinan
su desempeifio, las cuales son las motivaciones intrinsecas y las extrinsecas. Las
hipétesis de los dos factores se originan a inicios de los afios 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 concluyd, que el desempefio
laboral dependia de dos factores motivacionales conocidos como intrinseco y
extrinseco. Por ende, las personas dependian de los dos factores para tener un
buen o mal desempefio los cuales son los factores extrinsecos, que estan fuera de
las personas y se relacionan con los salarios, beneficios, entre otras, y también los
factores intrinsecos que estan dentro de las personas, asi como la familia, las

amistades entre otras.

Asimismo, Griffin y Ebert (2012), argumenta que la teoria de los dos Factores,
estd basada en la satisfaccion laboral, con respecto a dos aspectos: la higiene y la
motivacion. Puesto que, los factores de higiene dentro de una organizacion es de
vital importancia, debido que influye a la motivacién del personal; ya que, si el
trabajador no tienen condiciones adecuadas para su desempefio se sentira
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insatisfecho, pero si recibe reconocimientos por sus trabajos bien realizados dentro
de la organizacion, este se sentird satisfecho en la empresa, y de igual forma, el
autor Robbins (2013) sostiene que la hipétesis de los Factores de Herzberg hace
referencia a los factores de higiene de una organizacion, es decir, a las condiciones
de trabajo como el salario, la supervision, la calidad, las politicas de la compafiia,
la seguridad laboral y las condiciones fisicas del trabajo dentro de la organizacion;
puesto que, si todo lo mencionado son correctos y adecuados los trabajadores se
sentiran 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 caracteristicas que brindan una remuneracion
intrinseca a los trabajadores; ya que todo ello va a influir dentro de la satisfaccién

del personal de la empresa.

A comparacion de las dos teorias mencionadas David Mc Clelland
investigador pionero en los afios 1917 inicio del desarrollo de la teoria sostuvo que
la teoria esta compuesta por tres factores, y que las necesidades basicas ya eran
satisfechas, para Stoner et al (1996) citado por Chiavenato (2012) menciona que
las personas estan motivadas y tienen tres impulsos basicos para satisfacer: la
necesidad de afiliacion, 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 comodo en la en la organizacion, podra trabajar eficaz y eficientemente,

teniendo un desempefio laboral aceptable.

Los componentes de las necesidades de la Teoria de David Mc Clelland,
cada dimensioén 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 motivacion enfocado al triunfo del desarrollo personal y profesional; la
necesidad de afiliacion, estan enfocados en las relaciones de aceptacion 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, organizacion y encaminen sera
optimo, a diferencia de los colaboradores que no cubren sus necesidades, no
podran desarrollarse adecuadamente en el centro laboral, lo cual perjudicaria

radicalmente en el desempeiio laboral del colaborador.

De igual manera, el autor Varela (2009), afirma que la teoria 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; asi
mismo, que un trabajador que se encuentre motivado buscara soluciones
inmediatas cuando tuviese algun tipo de inconveniente en sus labores, de igual
forma, tiene comprension de las dificultades para solucionarlos, y que ademas estas
personas que se encuentran motivadas piensan de manera légica y se encuentran
enfocadas en como lograr sus metas; y que asimismo, tienen el deseo de

superacion dentro de una organizacion.

Cabe resaltar la importancia del autor Varela en cuanto al personal de una
empresa debe encontrarse en continua motivacién; ya que aportara a que el
personal pueda lograr sus metas laborales y obtenga un buen desempefio en la
empresa; y asi mismo, busque soluciones inmediatas cuando se le presentase

algun inconveniente que afecte su desempefio en la compaifiia.

El Desempefio laboral segun Schermerhorn (2013) expone que el
desempeiio laboral se basa en el desempefio o la habilidad para trabajar
frecuentemente en una faena. El esfuerzo es un elemento dificil de reemplazar de
lugar de trabajo de alto desempefio, incluso los empleados mas capacitados no
lograran un buen rendimiento de forma constante. Por ello, la gestion de talento
humano o RR.HH. debe de intentar crear las condiciones Optimas para que el
colaborador se esfuerce al maximo. Guerra (2014) conceptualiza el desempefio
laboral como: La mejora del rendimiento como una perspectiva sistematica para

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

rendimiento de las personas (p. 206).

Por lo tanto, el desempefio laboral depende de muchos factores, ya sea la
motivacion del colaborador, la capacitacién recibida por la empresa, entre otras.
Para Robbins y Judge (2013) mencionan que “el desempeiio laboral es un conjunto
de destrezas o habilidades intelectuales y fisicas que necesitan los colaboradores
para desempefarse en su centro de labores (p. 499). Por el mismo tema
Chiavenato (2012) certifica que el desempefio laboral es el comportamiento del
empleado en la busqueda de las metas fijadas, este compone la destreza individual

para el logro de objetivos o metas.

En conclusion, el desempeiio laboral permite conocer el crecimiento
periodico de una empresa de manera que la gerencia pueda estar informado sobre
gue estrategias se puede tomar, ademas cabe afadir que el desempefio mide el
comportamiento humano de sus colaboradores el cual esta definido por el

compromiso que ellos tienen hacia la empresa.

La importancia del desempefio laboral es vital para las entidades, puesto que
esta reflejada la produccion del colaborador, en la buena atencion al cliente, entre
otras, Amaru (2015) afirma que una de las finalidades mas importantes sobre
evaluar el desempefio laboral es controlar, brindar retroalimentaciéon a los
colaboradores del equipo del gerente. Esta informa a los empleados como es su
desempeiio, para reforzarlo (retroalimentacion positiva) o inhibirlo
(retroalimentacion negativa). Por lo tanto, el desempefio laboral tiene que ser
medido por las organizaciones para saber el estado como se estan desarrollando el
talento humano, ya que existen factores que intervienen en el personal para que no

se desarrollen eficaz y eficientemente.

El beneficio del desempefio laboral en un colaborador que desarrolla un
eficaz desempefio laboral sera muy capaz, productivo para la organizacion, para
Koontz (2013) el desemperfio laboral permite lograr metas y ejecutar planes, asi

como el desempeio 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 desempefio laboral eficaz de los colaboradores lograra 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, asi como lo menciona Koontz (2013) para una
funcion administrativa nadie quiere a una persona que parece hacerlo todo bien
como gerente, pero que no puede presentar resultado en la obtencion de utilidades,

la contraloria, marketing o el area que sea de su responsabilidad.

Entonces el desempefio laboral de los trabajadores esta en diversas areas
de la organizacion, 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 objetivay en el logro de metas como beneficio de un buen desempefio
laboral. Uno de los objetivos mas importante sobre el desempefio laboral es saber
dirigir y planear estrategias para el crecimiento de la empresa. Como menciona
Koontz (2013) que “al evaluar el desempefo, los sistemas de evaluacion se
consideran como parte del objetivo cuantificable preestablecidos tienen un valor
extraordinario” (p. 318). Por ende, talvez los mejores criterios de desempefio 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 coordinacion

de los colaboradores.

Las dimensiones del desemperio laboral son: capacitacion, se caracteriza por
ser una herramienta de preparacion de los colaboradores para que se adapte para
realizar una cosa. Para Martinez y Martinez (2009) las capacitaciones son
esenciales que los trabajadores de una organizacién necesitan para un mejor
desempenio 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 informacion y actualizacién. 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 especifica como un método de saber hacer una
actividad y desarrollarla de modo que destaque sobre otras personas. Los
indicadores de esta dimension son: habilidades, supone una aptitud por parte del
individuo para ejecutar una tarea, actividad o accion especifica. Conocimientos:
conjunto de conocimientos de un tema especifico, especialmente conjunto de
saberes que se tienen de una materia 0 ciencia concreta y aptitudes, capacidad
para realizar ciertas tareas o actividades con éxito, que es susceptible de

desarrollarse con los conocimientos y la préactica.

El nivel de resultados se caracteriza por ser un efecto a consecuencia de
hechos, de manera operacional o deliberacion propia. Por ello, el autor Robbins
(2013) menciona que el nivel de resultados busca alcanzar indicadores establecidos
por la empresa. Los indicadores de esta dimension son: objetivo, es el
planteamiento de un propoésito a alcanzar, y qué, de acuerdo al &mbito donde sea
empleado o formulado. Eficiencia: Capacidad para cumplir de manera adecuada
una funcién. Los elementos del desempeiio laboral segun Chiavenato (2012)
menciona que existen factores previamente determinados para evaluar el
desempeiio de los individuos. Estos factores son: factores actitudinales: estos
factores estan basados en la cooperacion, disciplina, seguridad y presentacion
personal. Factores operativos: estos factores hacen énfasis a la calidad, liderazgo

y conocimiento con respecto a los trabajos.
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lIl. METODOLOGIA
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3.1. Tipo y disefio de investigacion

El disefio de la investigacion actia como la estructura que orienta el
desarrollo de la investigacion hacia sus fines y objetivos. La conduce a través de un
conjunto de procedimientos y pasos. Ello, debido a la naturaleza del conocimiento
cientifico que es un proceso compuesto de pasos sucesivos desarrollados de
acuerdo a un orden logico. Sin embargo, la estructura del disefio varia conforme el

tipo de fenémeno que se estudie.

De esta forma, el disefio de la investigacion fue no experimental, con enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo, correlacional de tipo aplicada. Pues fue de tipo
correlacional, ya que, el autor Tamayo (2012) sefala que este tipo de investigacion
persigue la determinacion del grado en que las variaciones de unos elementos,
factores o categorias influyen sobre los demas. En ese sentido, Arias (2009) refiere
gue en estos tipos de estudios lo primero que se mide son las variables, y luego
recién medir la correlacién entre ellas. A decir de Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) este tipo de disefio son realizados sin la manipulacion de las variables.

Asimismo, este disefio se basa en la observacion y la descripcion de fenémenos.

Tiene un enfoque cuantitativo segun Nifio (2010) porque trata de cantidades
numeéricas, es decir, se caracteriza por el célculo y la medicion, tal como expresa
Hernandez et al. (2014) indica que se tendrian que utilizar herramientas estadisticas
para validarlas hipotesis. Por otro lado, la investigacion sera aplicada porque,
Cegarra (2012) define que la investigacion aplicada hace referencia al conjunto de
acciones que tienen como finalidad realizar estudios que permitan aplicar
conocimientos cientificos nuevos, con el fin de poder acotar ideas que contribuyan

a la sociedad.
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El disefio de la presente investigacion se encuentra en la siguiente figura:

Vd
I\/I_\|

02

Figura 1. Diagrama del disefio No experimental

M = Los Incas Lima Hotel
O 1 = Variable: Estilos de Liderazgo
O 2 = Variable: Desempefio Laboral

r = Coeficiente de relacidon entre variables

3.2 Variables, operacionalizacidon
Las variables que presenta la investigacion son:
Variable I: Estilos de Liderazgo

Los estilos de liderazgo son liderazgo transformacional, transaccional y lider Laissez
(Bass, y Avolio, 2010).

Definicion operacional

El estilo de liderazgo depende de las habilidades de dirigir a un grupo de personas
y se medirdA mediante sus tres componentes; Lider transformacional, lider

transaccional y lider laissez faire.
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Dimensiones

Lider Transformacional: Carisma, estimulacion intelectual, inspiracion vy

consideracion individualizada.

Lider Transaccional: Recompensa, contingente y direccion
Lider Laissez Faire: Es la ausencia de liderazgo.

Variable Il: Desempefio Laboral

Segun Robbins y Judge (2013) “el desempeio laboral es un conjunto de habilidades
0 destrezas fisicas e intelectuales que necesitan los trabajadores para

desempeiiarse dentro de una organizacion (p. 499).
Definicion operacional

El desempefio laboral depende del estado de animo y compromiso de los
colaboradores, lo cual se medira mediante: Resultados, comportamientos y
habilidades.

Dimensiones

Resultados: Calidad del trabajo, satisfaccion del cliente
asignacion de recursos laboral, rapidez en las soluciones

y atencion a los plazos.

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

responsabilidad y espiritu de equipo.

Habilidades: Relaciones humanas, motivacién, conocimiento del cargo,

presentacion personal, comprensién de situaciones y facilidad de aprender.
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3.3 Poblaciéon

La poblacién es un elemento importante como la hipétesis dentro del
proceso de investigacion, debido que es en ella donde se realizan los estudios
necesarios. En ese sentido, Jany (2010) define a la poblacion como un conjunto
de individuos u objetos, de quienes es posible describir las mismas caracteristicas

y extraer las mismas proposiciones.

De esta forma, la poblacion que se empled para la investigacion estuvo
conformada por los 100 colaboradores de Los Incas Lima Hotel en Surco, 2018,
empleando la técnica del censo, asi como lo afirma, Tamayo (2012) define que el
censo es la técnica que involucra a todos los colaboradores para la recolecciéon de

datos.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se empleo en la investigacion fueron las encuestas, a fin de
recopilar datos de parte de los colaboradores. Esta técnica se desarrollo a través de
un instrumento, a saber, el cuestionario. Esta técnica se aplico sin modificar ni
alterar el fendmeno a estudiar, respetando la naturaleza no experimental del disefio
de la investigacion. Ello garantiza la objetividad durante el proceso de recoleccion

de datos.

Por ello, que la encuesta sea un instrumento de medicion; a decir de
(Hernandez et al. 2014) menciona que “un instrumento de medicion es un medio
gue emplea el investigador para registrar informacioén o datos sobre las variables
que tiene en mente” (p. 199). Por lo que se adapta de forma idonea a las metas de

nuestra investigacion.
Instrumentos de recoleccién

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

fue un cuestionario. El cual se aplico a los colaboradores en Los Incas Lima Hotel,
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Surco, 2018. Ahora bien, el cuestionario como instrumento de investigacion, a
decir de Vara (2010):

Los instrumentos cuantitativos se emplean en las investigaciones
descriptivas, explicativas y correlacionales. Estos instrumentos son muy
estructurados, pueden adaptarse facilmente a diversos analisis estadisticos y son
muy Utiles para medir y describir con precision diversas variables (p. 253). Es por
ello, que el cuestionario constituye el instrumento de recoleccion de datos como

expresion idonea de la técnica de encuestas.
Confiabilidad y validez

Tanto la confiabilidad como la validez son caracteristicas inherentes a los
instrumentos de investigacion, Utiles para el proceso de recoleccidn de informacion
e informacion. Le otorgan rigurosidad metodologica al proceso de trabajo de
campo, puesto que son evaluados previamente a la aplicacion de los instrumentos,
y suponen la aprobacién o desaprobacion de estos ultimos. En palabras de Vara
(2010) afirma que, no analizar la fiabilidad y validez de los materiales de
investigacion como, por ejemplo, un cuestionario, una prueba, o cualquier otro,

constituye un error que desvirtda el caracter cientifico de la investigacion.

La confiabilidad se evalla apoyandose en las ciencias técnicas como la
estadistica y las operaciones matematicas. El recurso estadistico-matematico que
permite la aproximacion a la confiabilidad se denomina alfa de Cronbach. Ahora
bien, a decir de Vara (2010) la confiabilidad da cuenta del nivel en que la aplicacion
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 superacién del valor 0.8; si es menor a este valor, el
instrumento carecera de confiabilidad. A continuacion, se muestran las tablas del
analisis de alfa de Cronbach que se realiz6, en donde se evidencia la superacion

del valor 0.8.
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Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos para Alfa de Cronbach

N %

Casos Valido 15 100.0
Excluido 0 0

Total 15 100.0

Fuente: SPSS 23

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.851 34

Fuente: SPSS 23

Respecto a la validez, se busca un indicio de congruencia o coherencia entre
las pretensiones de la investigacion 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 ahi, que la ausencia de validez en un instrumento de investigacion adquiera una
connotacion de improcedente o contraproducente al conducir el proceso de

recoleccion de datos por caminos erroneos para la investigacion.

En ese sentido, Nifio (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 metodoldgicos y se garantiza el alejamiento de concepciones
errbneas o ambigiedades de lo que se pretenda estudiar. La validez articula el

contenido de los instrumentos de investigacion a las variables y dimensiones de la
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misma; por ello, se realiz6 la validez del cuestionario a través de la evaluacion y
aprobacion de un conjunto de expertos. A continuaciéon, se muestra la tabla del juicio

de expertos, en base a la validacion que se realizé del instrumento.

Tabla 3

Validacién de juicio de expertos en instrumento de investigacion

Grado Opinion de
Expertos . L
académico aplicabilidad
Jara Miranda Robert Alexander DR. Si
Marquez Caro Fernando Luis MG. Si
Iriarte Irma Hugo MG. Si

Fuente: Elaboracion propia
3.5 Procedimientos

Para llevar a cabo el estudio se basé en los siguientes procesos: plantear el
problema, definir variables, determinar objetivo general y especificos, desarrollar la
metodologia, elaboracion de los instrumentos de recoleccion de datos, aplicacion
de la encuesta, realizar el analisis estadistico, discusion, conclusiones y

recomendaciones.
3.6 Métodos de analisis de datos

La informacion 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 graficos estadisticos como barras o tablas a
fin de analizar el estilo de liderazgo en relacion con el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018.
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3.7 Aspectos éticos

La investigacion conlleva un componente ético fundamental, debido al
respeto que se esboza por el conocimiento cientifico y su naturaleza sisteméatica. 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
investigacion, protegiendo su imagen en el anonimato voluntario. De igual forma, la
investigacion se realiz6 con un sentimiento de colectividad pretendiendo que sus

resultados sean de utilidad para la sociedad, asi como el ambiente y la economia.
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IV. RESULTADOS
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Prueba de hipotesis

La contrastacion de las hipoétesis se prob6 mediante la Correlacion 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 significacién teérica a = 0.05.

Tabla 4
Prueba de normalidad de los datos de estilo de liderazgo y desempeifio laboral

Kolmogorov-Smirnov

Variable/Dimensioén — . Resultado
Estadistico al Sig.
ESTILO DE LIDERAZGO A71 100 ,060 Normal
DESEMPENO LABORAL ,533 100 ,070 Normal

Fuente: SPSS 23

Por lo tanto, la distribucion de los datos de la variable estilo de liderazgo y el
desempeiio laboral es normal, entonces se aplicara la prueba paramétrica de

Correlacion de Pearson para comprobar la hipétesis.

Hipotesis general

Hipaotesis de investigacion

Existe relacion entre estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores

en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018
Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

H1: Si existe relacién entre estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

Para verificar la aceptacion o rechazo de la hipotesis de investigacion, hallamos el

coeficiente de Chi Cuadrado (Correlaciéon de Pearson). Al realizar el analisis
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estadistico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.223, tal como se

aprecia en la siguiente tabla:

Tabla 5

Correlacion de Pearson de estilo de liderazgo y desempefio laboral

VARIABLE 2:
CORRELACIONES DESEMPERNO LABORAL
. Correlacion 123
VARIABLE 1 4o paarson !
ESTILO DE sia. (bilateral 223
LIDERAZGO 9. (bilateral) ’
N 100

Fuente: SPSS 23

Regla de decision

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

nulay se rechaza la hipétesis de investigacion.

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

hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de
investigacion, entonces, si existe relacion entre estilo de liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, lo cual es

significativa.

3.1.2 Primera hipo6tesis especifica

Hipotesis de investigacion

Existe relacion entre lider transformacional y el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018
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Hipdtesis estadistica

HO: No existe relacion entre lider transformacional y el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

H1: Si existe relacion entre lider transformacional y el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

Para verificar la aceptacion o rechazo de la hipétesis de investigacion, hallamos el
coeficiente de Chi Cuadrado (Correlacion de Pearson). Al realizar el analisis
estadistico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.213, como se

observa en la siguiente tabla:

Tabla 6

Correlacion de Pearson de liderazgo transformacional y desempeiio laboral

CORRELACIONES VARIABLE 2: DESEMPENO

LABORAL
DIMENSION 1: go”e'ac'on de 126
earson
LIDERAZGO Sig. (bilateral) 213
TRANSFORMACIONAL Ng' o

Fuente: SPSS 23

Regla de decision

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

nulay se rechaza la hipétesis de investigacion.

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

hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de
investigacion, entonces, si existe relacion entre lider transformacional y el
desempenio laboral de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018, lo
cual es significativa.
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Segunda hipotesis especifica

Hipdtesis de investigacion

Existe relacion entre lider transaccional y el desempefio laboral de los
colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

Hipdtesis estadistica

HO: No existe relacién entre lider transaccional y el desempefio laboral de los
colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

H1: Si existe relacion entre lider transaccional y el desempefio laboral de los
colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

Para verificar la aceptacion o rechazo de la hipotesis de investigacion, hallamos el
coeficiente de Chi Cuadrado (Correlacion de Pearson). Al realizar el analisis
estadistico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.517, tal como se

aprecia en la siguiente tabla:

Tabla 7

Correlacion de Pearson de liderazgo transaccional y desempefio laboral

CORRELACIONES VARIABLE 2:
DESEMPERNO LABORAL
. . Correlacion 066
lDERAZGO dePearson |
TRANSACCIONAL ~ S'9- (bilateral) o

Fuente: SPSS 23
Regla de decision

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

nulay se rechaza la hipétesis de investigacion.
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Si el coeficiente en “Sig. Asintética” es mayor a 0.05, entonces se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion.

Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alternativa de
investigacion, entonces, si existe relacion entre lider transaccional y el desempefio

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

3.1.4 Tercera hipotesis especifica
Hipétesis de investigacion

Existe relacion entre lider laissez faire y el desempefio laboral de los colaboradores

en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018
Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre lider laissez faire y el desemperio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

H1: Si existe relacion entre lider laissez faire y el desempefio laboral de los

colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018

Para verificar la aceptacion o rechazo de la hipotesis de investigacion, hallamos el
coeficiente de Chi Cuadrado (Correlacion de Pearson). Al realizar el analisis
estadistico en el programa SPSS 23, se obtiene como resultado 0.025, tal como se

aprecia en la siguiente tabla:

36



Tabla 8

Correlacion de Pearson de liderazgo laissez faire y desempefio laboral

CORRELACIONES VARIABLE 2:
DESEMPERO LABORAL
Correlacion .
DIMENSION 3: de Pesreon 225
LIDERAZGO DE 1 (it o0e
LAISSEZ FAIRE ig. (bilateral) o2

Fuente: SPSS 23

Regla de decision

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

nulay se rechaza la hipétesis de investigacion.
Si el coeficiente en “Sig. Asintética” es mayor a 0.05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.

Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa de
investigacion, entonces, no existe relacion entre el lider laissez faire y el desempefio

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

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
BAJO 3 3,0 3,0 3,0
- REGULAR 19 19,0 19,0 22,0
Valido
BUENO 78 78,0 78,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
50—
20
o R ' .

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

Interpretacién: En base a los resultados como muestra la figura N° 2, de los
colaboradores encuestados, el 78.00% afirmé bueno en cuanto a todas las
preguntas relacionadas a la variable estilo de liderazgo, el 19.00% afirmé regular y
el 3.00% afirmé bajo, en cuanto a la variable estilo de liderazgo.

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

Nivel de porcentajes de desempefio laboral en Los Incas Lima Hotel

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
REGULAR 9 9,0 9,0 9,0
Valido BUENO 91 91,0 91,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia con SPPS 23
100
80—
2 oo
E=
s
S
40
20
. REGLI.ILAR BUI;NO

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

Interpretacién: En base a los resultados como muestra la figura N° 3, de los
colaboradores encuestados, el 91.00% afirmé bueno, en cuanto a todas las
preguntas relacionadas a la variable desempefio laboral y el 25.00% afirmé regular

de igual forma, para la variable desempefio laboral.
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Resultados de las dimensiones de la investigacion

Dimensioén lider transformacional

Tabla 11

Nivel de porcentajes de lider transformacional en Los Incas Lima Hotel

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 4 4,0 4,0 4,0
valid REGULAR 16 16,0 16,0 20,0
aldo BuENo 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
50
50
2
=
@
o
20
0 [ feoox] ] : .
BAJD REGULAR BLUEMND

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

Interpretacién: 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,
gue el 80.00% afirm6 bueno, en relacién a todas las respuestas de las preguntas
enfocadas a la dimensién lider transformacional, el 16.00% afirmé regular y el 4.00%

afirmo bajo.
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Dimensién lider transaccional

Tabla 12

Nivel de porcentajes de lider transaccional en Los Incas Lima Hotel

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
BAJO 4 4,0 4,0 4,0
REGULA 25 25,0 25,0
. 29,0
Valido R
BUENO 71 71,0 71,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
50
50
2
=
=
1]
e 40
&

20

[4,00%]

BAJD

T
REGLILAR

I
BLEMO

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

Interpretacién: En base a los resultados como se muestran en la figura N° 5, de
los colaboradores encuestados, el 71.00% afirmé bueno en cuanto a la dimension

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

preguntas relacionadas a ella, el 25.00% afirmé regular y el 4.00% afirmo bajo.



Dimensién lider laissez faire

Tabla 13

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

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
BAJO 8 8,0 8,0 8,0
L REGULAR 67 67,0 67,0 75,0
Valido
BUENO 25 25,0 25,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
50—
2
-% a0
5
o
20—
. EE#!JO REGLI.ILAF! EEUEINO

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

Interpretacidon: 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% afirmo
regular en cuanto a la dimension de liderazgo de laissez faire en Los Incas Lima
Hotel, Surco, de acuerdo a todas las preguntas relacionadas a ella, el 25.00% afirmo

regular y el 8.00% afirmé bajo.
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Dimensién resultados
Tabla 14

Nivel de porcentajes de resultados en Los Incas Lima Hotel

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 2 2,0 2,0 2,0
Valido REGULAR 15 15,0 15,0 17,0
BUENO 83 83,0 83,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
100
30—
2 5o
=
T -
20—
o I 12 O0% 1 1 - T
BAJD REGLULAR BUEMND

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

Interpretacién: En base a los resultados como muestra la figura N° 7, de los
colaboradores encuestados, el 83.00% afirmé bueno en cuanto a todas las
preguntas relacionadas a la dimensién resultados, el 15.00% afirmo regular y el

2.00% afirmé bajo en cuanto a la dimension resultados.
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Dimension comportamientos
Tabla 15

Nivel de porcentajes de comportamientos en Los Incas Lima Hotel

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
REGULAR 7 7,0 7,0 7,0
Valido BUENO 93 93,0 93,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
100
S0
N
|5
E
40
20=—
| |
. REGLI.ILAF! EEUI;NO

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

Interpretacién: En base a los resultados como muestra la figura N° 8, de los
colaboradores encuestados, el 93.00% afirmé bueno en cuanto a todas las
preguntas relacionadas a la dimension comportamientos y el 7.00% afirmé regular

en cuanto a la dimensidon comportamientos.
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Dimensién habilidades
Tabla 16

Nivel de porcentajes de habilidades en Los Incas Lima Hotel

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
REGULAR 25 25,0 25,0 25,0
Véalido BUENO 75 75,0 75,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con SPPS 23
50—
50—
2
=
=
3 o
5
207
o T I
REGULAR BUEMND

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

Interpretacién: En base a los resultados como muestra la figura N° 9, de los
colaboradores encuestados, el 75.00% afirmé bueno en cuanto a todas las
preguntas relacionadas a la dimensién habilidades y el 25.00% afirmo regular en

cuanto a la dimensién habilidades.
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V. DISCUSION
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En la investigacion se obtuvo que existian significativa relacion entre
desemperio laboral el estilo de liderazgo. Coincide con la conclusion del estudio de
Arévalo (2016) sefiala que si existia relacion entre desempefio laboral y estilos de
liderazgo. Por consiguiente, en el estudio se identificé que en el restaurante existia
tres tipos de liderazgos las cuales eran: el autocratico, 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 lideres de la
empresa; puesto que no ejercian una direccibn adecuada; asi mismo en la
investigacion, se pudo conocer los tipos de liderazgo, y se lleg6 a determinar que el

liderazgo directivo si guardaba correlacién con rendimiento laboral.

Por consiguiente, se pudo determinar que el liderazgo en la organizacion es
muy importante; puesto que, se logré como resultado que el 78% de los trabajadores
afirmaron que es bueno; y que el desempefio laboral se estd dando de una forma
buena, la cual se obtuvo como resultado 91%; que los lideres de la organizacion
estan haciendo un excelente trabajo, aunque falta mejorar en el liderazgo Laissez
Faire en la organizacion, Asimismo, que el lider transformacional es quien guia a
los colaboradores de la organizacion, tomando en consideracién sus puntos de
vista, las cuales iban a beneficiar al crecimiento de la organizacién, para mejorar la
relacion de los colaboradores y el jefe superior; quien es el lider que guia a los
colaboradores. Asi mismo, de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion
se pudo establecer que coexiste relacion entre el lider transformacional y el
desemperio laboral de los colaboradores dependian de ello para el desempefio de
sus colaboradores; y a tener una mejor organizacion entre un buen trato del lider en
el colaborador del hotel; y asi mismo, tenia como objetivo conocer qué tipo de

lideres y como eran con los colaboradores.

Por el contrario, en la investigacion del autor Arévalo (2016) sefiala que el
liderazgo directivo tiene relacién con el rendimiento de los colaboradores, y que,
cualquier otro tipo de lider que guia la organizacion siempre influird de forma directa
en el rendimiento de sus colaboradores. Se corrobora que existe relacion entre el
lider transformacional y desempefio laboral asi mismo es fundamentado por el
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estudio de Pineda (2016) sefiala que en el hotel ejercia un tipo de liderazgo
autocratico, lo cual hacia que los colaboradores no se sintieran satisfechos en su
trabajo y no tengan un buen desempefio dentro de la organizacion, porque no habia
una buena direccion; en tal sentido se pudo reconocer que el tipo de liderazgo
guarda relacién con el rendimiento de los trabajadores. El estilo de liderazgo que se
daba en la organizacion en la empresa no era la adecuada; puesto que, no habia
un lider participativo. Por consiguiente, en la investigacion se pudo conocer que
hacia falta un lider participativo, ya que este seria el mas adecuado para liderar
dentro de la entidad, para el acatamiento de objetivos y metas organizacionales del
hotel; puesto que, el lider solo se enfoca a mandar a los colaboradores, y solo
mostraba su autoridad en los colaboradores, causando una insatisfaccion en ellos
y no ejercian asi mismo se pudo determinar que en la investigacion el lider que mas
se ejerce en la empresa es el transformacional, la cual guiaba a los colaboradores
de forma creativa, les ensefiaba y compartian un buen trato con los colaboradores.
Lo que se puede determinar que el lider autocratico no es el mas adecuado en las
organizaciones, como se pudo conocer en la investigacion de Pineda, en

comparacion con la presente investigacion, en donde

El lider transformacional, es aquel, con quien los colaboradores en Los Incas
Lima Hotel estan de acuerdo; ya que afirmaron que es bueno un 80%, en relacion
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 decision 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 lider 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 aun hacerlo mejor; ya que de esta forma lo esta
motivando para realizar un buen desempefio dentro de la organizacion. En
contrastacion con la investigacién del autor Pineda (2016) determind que el lider
autocréatico era el que mas destacaba dentro de la organizacion, el cual no estaban

haciendo un adecuado trabajo, y estaba perjudicando a la empresa; ya que los
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colaboradores sentian que no eran valorados por el lider, y solo se dedicaban a
dictarles sus tareas, y asi mismo, se pudo conocer que el lider que méas se podria

adaptar a la organizacion, era un lider participativo.

Por otra parte, se pudo demostrar en la investigacion que existe relacion entre
el desempefio laboral y lider transaccional. Esto es fundamentado por Mino (2014)
en su investigacion, se pudo corroborar que un clima organizacional ameno
favorece en el buen desempefio de los colaboradores, es por ello que si influye
dentro de la variable desempefio laboral; de esta forma, en la investigacion el lider
colaborador, lo cual favorece a que sean mas productivos para la empresa y tengan
una buena conducta dentro de la organizacion. Asi mismo, en la investigacion
también se pudo determinar el mismo objetivo de que si existia correlacion entre el
el desempefo laboral y lider transaccional; en donde se pudo conocer que la
direccion que ejercian los lideres de la organizacion influia en el ambiente laboral y
el rendimiento de los empleados. Puesto que, un lider transaccional esta siempre
apoyando dentro de la organizacion, liderando adecuadamente, haciendo participar
a los colaboradores de manera emotiva, para que se alcancen las metas de la
organizacion y de los colaboradores.los cuales ambos objetivos se ha podido
conocer que guardan similitud; puesto que, si un lider hace su labor adecuadamente
como hace un lider transaccional, que premia a sus colaboradores, que guia a sus
colaboradores a hacer de una forma eficaz sus labores; creando de esta forma, un
clima laboral ameno, la cual ambas guardan relacion con el desempefio del
colaborador. En tal sentido, se obtuvieron los objetivos correspondientes,

comprobando las similitudes en ambas investigaciones.

El 71% de los colaboradores afirmé que el lider transaccional, es bueno
dentro de la organizacion. Lo que se puede deducir en el presente estudio, que el
lider estd haciendo una buena labor en felicitar a los colaboradores, en proponer
incentivos y hacer seguimientos de los errores de los colaboradores, les brinda una
atencion personalizada. Esto queda basado en el estudio realizado por Mino (2014),
en donde determind que un lider 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 lider incita a ello, el desempefio de los
colaboradores serd mejor, Entonces que el tipo de direccion que ejerza un lider va

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

Por dltimo, en la investigacion se determind relacion inexistente entre el lider
Laissez Faire y el desempefio laboral. En contrastacion con la tesis de Rollano
(2017), en donde se determiné que ambas guardan relacién, por lo que existe una
mejor organizacion y los trabajadores se desenvuelven de forma autbnoma para
desarrollar las actividades laborales Hotel. Con respecto al lider Laissez Faire, se
determina como un estilo facil y sencillo para la administracion del lider, y que, si se
cuenta con una adecuada calidad de servicios, va a beneficiar también a que los
colaboradores se desempefien mejor dentro de su area laboral, y asi mismo, les da
un empoderamiento completo a sus colaboradores. Asi mismo, este tipo de
liderazgo funciona mejor cuando las personas son capaces y estan motivadas para
tomar sus decisiones; puesto que, el liderazgo laissez faire tiene un rol pasivo y son
los colaboradores, quienes tienen el poder mas importante para tomar sus
decisiones; en tal sentido, los colaboradores o el equipo de trabajo son los que

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

Asi mismo, en la investigacion los colaboradores afirmaron que el lider
laissez faire es regular en un 67%. Este tipo de liderazgo se presentaba en la
organizacion, por lo que los colaboradores de la organizacion tomaban sus propias
decisiones y el lider no mantenia un caracter de direccion adecuado, para dirigir y
encaminar al equipo de trabajo para el logro de los metas y objetivos propuestos de
los colaboradores y la organizacion; si se brinda al colaborador un buen servicio por
parte de la organizacion, ellos se sentiran mas comprometidos con la empresa; asi
mismo, tendran un mejor desempefio laboral. En tal sentido, la calidad del servicio
si guarda relacién con el desempefio de los trabajadores; pero es contradictorio con
la presente investigacion; puesto que, se determind inexistente relacion entre el
liderazgo laissez faire y rendimiento laboral de los colaboradores; o que quiere decir
gue si el lider es un poco liberal y pasivo; y los colaboradores son los que toman
sus propias decisiones, no va a afectar en su desempefio laboral.
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VI. CONCLUSIONES
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Primera

Existe relacion entre el desempefio laboral y estilo de liderazgo de los colaboradores
en Los Incas Lima Hotel. El estilo de liderazgo dentro de la organizacion se esta
ejerciendo de una manera buena; ya que; se ha podido determinar que lo
colaboradores estan de acuerdo con la direccién del Liderazgo Transformacional y
Transaccional en Los Incas Lima Hotel; puesto que, les transmiten una inspiracién
de confianza dentro de la organizacion; asi 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 desempefio laboral de
los trabajadores es bueno; puesto que, se pudo comprobar que los colaboradores
muestran satisfaccion con sus labores, trabajan de manera responsable, cumplen
con sus tareas encomendadas, y por ello brindan una buena atencion a los
huéspedes del hotel; ya que se sienten motivados por su lider; y asi mismo trabajan
en equipo para lograr sus metas en conjunto y brinden un servicio adecuado a los

huéspedes la organizacion.
Segunda

Existe relacion entre el desempefio laboral y lider transformacional de los
trabajadores en Los Incas Lima Hotel, en donde se pudo determinar que el lider se
encuentra guiando a los colaboradores, de una manera adecuada; puesto que el 80
% afirmo que es bueno. En relacion 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 algun error que puedan tener, y esta
comprometido a guiar y ensefiar a los colaboradores para lograr un buen

desempenio de todos los trabajadores.
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Tercera

Existe relacion entre el lider transaccional y el desempefio laboral de los
trabajadores en Los Incas Lima Hotel el cual tiene un mando bueno del 71 % que
afirmaron los colaboradores; ya que, el lider se preocupa por el bienestar de todos
los colaboradores, hace seguimiento de los errores que tuviesen , asi mismo la
gerenta de operaciones los felicita cuando realizan un excelente trabajo; y el jefe
quien es el lider, propone a los colaboradores incentivos, para motivarlos y lograr

que estén satisfechos con la organizacion.
Cuarta

Hay relacion inexistente entre desempefio laboral y el lider laissez faire de los
empleados en Los Incas Lima Hotel. Asi mismo, se pudo determinar que este tipo
de lider se presenta de forma regular en la organizacion; 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 estan
marchando bien dentro de la organizacion, la deja de lado y no esta atento a lo que
pasa en las areas de la organizacién, pero que si les asigna instrucciones para sus
tareas diarias dentro de la organizacion, segun el area correspondiente que el
colaborador se encuentre laborando; lo que se puede determinar que este tipo de
lider trabaja de forma regular dentro de la organizacion. De esta forma, se concluyo
gue a mayor liderazgo laizzes faire en la organizacion no necesariamente va influir

en el desempefio de los colaboradores de Los Incas Lima Hotel.
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VIl. RECOMENDACIONES
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Primera

El estilo de liderazgo dentro de la organizacion debe aun ser mejorada, buscando
la organizacion capacitacion para los lideres de cada area, de manera que cumplan
adecuadamente sus labores, los lideres deben ser personas responsables,
formadas por la empresa; por ello se recomienda que el hotel invierta méas en ello,
y en consecuencia contardn con un buen desemperio de sus colaboradores en Los

Incas Lima Hotel.

Segunda

Los lideres transformacionales deben trabajar mas con los colaboradores, infundir
mas el trabajo en equipo, hacerlos sentir mas en confianza, que busquen innovar
en sus formas de trabajo, mejorar en la comunicacion con los colaboradores para
aumentar mas la confianza, realizar dinamicas grupales, con la finalidad, de que los
trabajadores puedan interactuar mejor; puesto que, todo ello contribuird a que los

trabajadores tengan un excelente desempenio laboral en Los Incas Lima Hotel.
Tercera

El lider transaccional, por otro lado debe seguir mejorando su forma de trabajo,
buscando nuevas estrategias de como motivar al personal , es decir realizar premios
0 pequefios presentes, ya sean vales de descuentos en consumos, talleres que
fortalezcan su crecimiento personal y profesional; y asi mismo, el lider debe crear
un clima adecuado, puesto que, la direccion del lider influye dentro de clima
organizacional de una empresa; ya que, todo ello impulsa a que el colaborador se
sienta motivado, y en consecuencia, favorecera a su buen desempefio y tarea

laborales.
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Cuarta

En cuanto la presencia del lider laissez faire se recomienda a la empresa que
realice una mejor gestion , formar o seleccionar lideres transformacionales o
transaccionales; ya que, muchas veces el lider 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 realizaran supervisiones para seguir el manejo
de los lideres en los colaboradores de Los Incas Lima Hotel, ayudara a que los
trabajadores realicen una adecuada labor, ya que, los colaboradores dependen
mucho, del tipo de lider dentro del area 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 organizacion.
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ANEXOS



Anexo 01: Matriz de consistencia

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

Identificacion

Problemas
Especificos:

éCudl es la
relacién que
existe entre Lider
Transformacion
alyel
desempeiio
laboral delos
colaboradores
en el Hotel Los
Incas, Surco,
2018?

éCudl es la
relacién que
existe entre Lider
Transaccional y
el desempefio
laboral delos
colaboradores
en Los Incas
Lima Hotel,
Surco, 20187

éCudl es la
relacién que
existe entre Lider
Laissez Fairey el
desempefio
laboral delos
colaboradores
en Los Incas

Determinar la
relacién entre
Lider
Transformacion
alyel
desempeiio
laboral delos
colaboradores
en Los Incas
Lima Hotel,
Surco, 2018

Determinar la
relacién entre
Lider
Transaccional
y el desempeiio
laboral delos
colaboradores
en Los Incas
Lima Hotel,
Surco, 2018

Determinar la
relacién entre
Lider Laissez
Fairey el
desempefiio
laboral de los
colaboradores
en Los Incas
Lima Hotel,
Surco, 2018

Lider Laissez

Ausencia de liderazgo

Variable 2: Desempeifio laboral

Faire
Calidad del trabajo
Satisfaccion del cliente
Asignacién de recursos
Resultados laboral

Rapidez en las
soluciones
Atencidn a los plazos

Comportamient
0s

Enfoque en los
resultados
Desempeiio de latarea
Creatividad
Responsabilidad
Espiritu de equipo

Habilidades

Relaciones humanas
Motivacién
Conocimiento del cargo
Presentacién personal
Comprension de
situaciones
Facilidad de aprender

Escala de Medicion: Ordinal

del Probl| Objetivos Dimensiones Indicadores Disefio Metodolégico
el Problema
Problema Objetivo
General: General: Carisma Estimulacién
i Intelectual
éCudl es la Determinar la ° Lider . L,
relacién que | relacion entre | 3 Transformacion Inspiracion
5] . Ly
existeentreel |estiloliderazgo| g al Consideracion
estilo de y el desempefio | 2 Individualizada
liderazgoy el laboral delos %
desempefio colaboradores | ©
laboral delos en Los Incas a
. w Recompensa
colaboradores Lima Hotel, o Lider
; Contingente
en Los Incas Surco, 2018 £ | Transaccional THNger
Lima Hotel, © Direccion
Surco, 20187 Objetivos &
- >
Especificos:

Poblacién: 100 Colaboradores
Tipo de Investigacion: Aplicada
Nivel de Investigacion:
Descriptivo Correlacional
Disefio: No Experimental-
Transversal-descriptivo
Método de Investigacion:

Descriptivo

1. Técnicas : Encuesta
2. Instrumento: Cuestionario
Cuestionario=Escala Likert

3. Técnica para el

procesamiento de datos
Programa estadistico SPSS

Version 23




Anexo 02: Matriz de operacionalizacion
) Definicion Definicion ) ) ) Escalade
Variable ) Dimensién Indicadores L
conceptual operacional medicién
Carisma
El estilo de liderazgo Estimulacion Intelectual
(Bass, y Avolio, | depende  de las Lider .
. Inspiracion
2010) los estilos | habilidades de dirigir a | Transformacional
de liderazgo | un grupo de personas Consideracion
Estlode |son liderazgo | y se medira mediante Individualizada
liderazgo transformacion | sus tres componentes; Recompensa
al, Lider Lider Contingente
transaccional vy | transformacional, lider Transaccional
lider Laissez | transaccional y lider Direccion
laissez faire.
Lider Laissez Faire Ausencia de liderazgo
Calidad del trabajo Escala Tipo
Satisfaccion del cliente Likert
Asignacion de recursos | 1. Totalmente
Segln Robbins Resultados laboral en desacuerdo
y Judge (2013) Rapidez en las 2.En
“el desempefio soluciones desacuerdo
laboral es wun Atencion a los plazos 3. Indiferente
El desempefio laboral
conjunto de 4. De Acuerdo
habilidades o depende del estado Enfoque en los 5. Totalmente
destrezas de animo y resultados de acuerdo
compromiso de los -
Desempefio | fisicas e P ) Desempefio de la tarea
_ colaboradores, lo cual | COomportamientos Creatividad
laboral intelectuales » ) reativida
que  necesitan se medird mediante: Responsabilidad
Resultados, . .
los trabajadores Espiritu de equipo
comportamientos y
para =
habilidades. .
desempefiarse Relaciones humanas
dentro de una Motivacién
organizacion (p. Conocimiento del cargo
499). Habilidades Presentacion personal
Comprensién de
situaciones
Facilidad de aprender




Anexo 03: Cuestionario

Sobre el estilo de liderazgo y desempefio laboral con la finalidad de recoger datos
de los colaboradores en Los Incas Lima Hotel, Surco, 2018.

Indicacion: Lea detenidamente el siguiente cuestionario y con un aspa (X) marcar
segun su apreciacién s6lo una alternativa por cada proposicion. Su respuesta
permitird determinar el nivel de relacion que existe entre estilo de liderazgo y

desempeiio 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



Cuestionario de Estilos de Liderazgo

DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Su jefe inmediato superior expresa confianza en que se alcanzaran las
metas y objetivos de la Organizacién

Su jefe inmediato superior percibe interés porlo que tiene que decir

Puede hablar libremente con su jefe inmediato superior cuando este en
desacuerdo con él o ella.

Su jefe inmediato superior estimula la tolerancia a las diferencias de mi
opinién

Su jefe inmediato superior le sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

Su jefe inmediato superior suele utilizar los errores para aprendery
mejorar

Considera que su jefe inmediato superior estd comprometido con su
trabajo y con los colaboradores

DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Su jefe inmediato superior presta ayuda a los colaboradores cuando
observa sus errores

Su jefe inmediato superior mantiene una atencién individualizada a cada
colaborador

10

Su jefe inmediato superior suele felicitar a los colaboradores cuando
realizan un excelente trabajo

11

Usted recibe felicitaciones de su jefe inmediato superior y de la gerenta
de operaciones cuado cumplen los fines organizacionales

12

Su jefe inmediato superior propone incentivos a los colaboradores

13

Esta especificada la responsabilidad de los jefes superiores para lograr los
objetivos de su area

14

Su jefe inmediato superior hace un seguimiento de los errores
detectados

15

Usted percibe que su jefe inmediato superior muestra preocupacién por
su bienestar

DIMENSION 3: LIDERAZGO DE LAISSEZ FAIRE

16

Su jefe inmediato superior deja que las cosas sigan igual mientras
marchan bien

17

Su jefe inmediato superior no monitorea su trabajo salvo que surja un
problema grave o queja de un huésped

18

Su jefe inmediato superior asigna instrucciones para el desarrollo de sus
labores diarias

19

Su jefe inmediato superior no se preocupa por los colaboradores




Cuestionario de Desempefio Laboral

DIMENSION 1: RESULTADOS

20

Considera usted que sus companferos de trabajo estdn comprometidos a
realizar un trabajo de calidad?

21

Usted considera que el huésped estd satisfecho con el servicio que el
hotel le ofrece?

22

Su jefe inmediato superior facilita todas las herramientas y recursos
necesarios que usted necesita en su area de trabajo?

23

Usted ha ayudado a un huésped cuando ha tenido algun inconveniente de
una manera rapida?

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS

24

Te quedaste satisfecho con el resultado que tuviste al ayudar a un
huésped?

25

Durante el tiempo que usted labora en el hotel, como considera usted
gue hasido su desempeiio en las tareas que se les asignd?

26

Usted considera que es una persona creativa en sus ideas y forma de
pensar?

27

Cudn bien comparte tus compafieros de trabajo la responsabilidad por las
tareas?

28

Suele usted aportar soluciones o ideas que beneficien a su area de
trabajo?

DIMENSION 3: HABILIDADES

29

Estd satisfecho con sus compafieros de trabajo?

30

Usted se siente motivado en su centro laboral?

31

Usted considera que posee el conocimiento necesario del cargo que se le
asigno?

32

Se siente comodo con su uniforme de trabajo?

33

Usted genera empatia con el huésped?

34

Usted considera que su nivel por capacitarse, superarse y desarrollarse es
el adecuado?
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Anexo 03: Fotos del trabajo de campo

Colaboradora del Spa: Kelly Mattos

Colaboradora del Spa: Joselyn Garcia
Fecha: 26 /10/2018

Fecha: 26/10/2018

Colaborador de HK: Cesar Vasquez

Colaborador de aa.pp : Augusto

Montoya Fecha: 26/10/2018

Fecha: 26/10/2018



