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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se planted como objetivo principal analizar la
relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeno laboral del personal del servicio
de alojamiento quienes fueron objeto de estudio situada en la provincia del Carchi
cantéon Tulcdn, por lo cual se considerd una poblacion estimada de 153 la cual fue
dividida en dos partes 37 administradores o duenos de los establecimientos y 116
colaboradores. Ademds, se utilizaron dos teorias como soporte tedrico: La teoria de
los estilos de liderazgo de Kurt Lewin y la Teoria de las competencias laborales
planteada por Pereda y Berrocal (2001). A través del uso de dos cuestionarios, fue
posible identificar fres estilos de liderazgo que predominan en este tipo de
establecimientos de alojamiento. Por otro lado, los instrumentos utilizados tuvieron
valores de fiabilidad significativos de (0,831) para el primer instrumento y de (0,914)
para el segundo, lo que dio de resultado el alfa de Cronbach. Esta investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo. Los resultados revelaron que el
liderazgo mds predominante dentro de estos establecimientos es el democrdtico,
con el 36% del total de la poblacion encuestada, ademds se puede evidenciar que
a diferencia del estilo autocratico no es distante y con referencia a los resultados del
estilo de liderazgo laissez-faire fueron minoritarios. También cabe destacar que el nivel
de desempeno laboral de los colaboradores de los servicios de hospedaje del cantén
Tulcdan fue alto, ubicdndose en el rango de (70-105) puntos esto debido a la influencia
de los estilos de liderazgo identificados. Por Ultimo, a través de la prueba de
normalidad se pudo comprobar que los datos no eran paramétricos, por lo que se
utilizd el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para comprobar la hipdtesis.
Esto indica que las variables de la investigacion tienen un grado de correlaciéon entre
(0,00 y 0,1), lo que indica una correlacién de moderada a fuerte. A la luz de estos
resultados se examinan el alcance, las limitaciones y las consecuencias de este
estudio.

Palabras Claves: Estilos de liderazgo, Desempeno laboral, Autocrdtico, Democrdatico,
Laissez faire, Nivel de desempeno.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to analyze the relationship between leadership
styles and the work performance of the lodging service staff who were the object of
the study located in the province of Carchi, Tulcdn canton, as a consequence an
estimated population of 153 was considered and divided into two parts: 37 managers
or owners of the establishments and 116 collaborators. In addition, two theories were
used as theoretical support: Kurt Lewin's theory of leadership styles and the Theory of
labor competencies proposed by Pereda and Berrocal (2001). Through the use of two
questionnaires, it was possible to identify three leadership styles that predominate in
this type of lodging establishments. On the other hand, the instruments used had
significant reliability values of (0.831) for the first instrument and (0.914) for the second
one, which resulted in Cronbach's alpha. This research had a quantitative approach
with a descriptive scope. The results revealed that the most predominant leadership
within these establishments is democratic, with 36% of the total population surveyed.
Moreover, it can be evidenced that unlike the autocratic style it is not distant and with
reference to the results of the laissez-faire leadership style they were in the minority. It
is also worth mentioning that the level of work performance of the collaborators of the
lodging services of the Tulcdn canton was high which was located in the range of (70-
105) points due to the influence of the identified leadership styles. Finally, through the
normality test it was possible to verify that the data were not parametric, so
Spearman's Rho correlation coefficient was used to test the hypothesis. This indicates
that the research variables have a degree of correlation between (0.00 and 0.1),
which indicates a moderate to strong correlation. Therefore, the scope, limitations and
implications of this study are discussed.

Key words: Leadership styles, Job performance, Autocratic, Democratic, Laissez faire,
Performance level.

12



INTRODUCCION

En este sentido, considerando que el liderazgo es un eje que permite direccionar todo
tipo de organizacion, el presente estudio investigativo pretende identificar su
importancia, asi como los estilos de liderazgo enfocado en el personal del servicio de
alojamiento del cantdn Tulcdan, siendo asi que se dividen cuatro capitulos que permite

compilar informacién en base a fuente primaria y secundaria.

En el capitulo uno se identifica la problemdtica que conlleva los estilos de liderazgo,
en donde el desconocimiento o el limitado conocimiento puede dificultar que el
grupo de trabajo complete las tareas asignadas, o que repercutird negativamente
en la rentabilidad del servicio y en los clientes. En consecuencia, el objetivo del
proyecto de estudio es identificar las distintas filosofias de liderazgo y su relacion con
la eficacia del servicio de alojamiento en Tulcdn. Esto se hace midiendo el grado de
liderazgoy, a su vez, estableciendo la autoridad del lider de acuerdo con las filosofias
que emplea en el servicio. Con el fin de determinar si este estilo tiene un impacto en

el trabajo del personal.

En el segundo capitulo se muestra los fundamentos tedricos del liderazgo como
también del desempeno, incluidas sus diversas formas y las maneras en que afecta a
las organizaciones. Kurt Lewin (1939), que menciond los distintos estilos de liderazgo y
sus repercusiones, fue una de las teorias vinculadas a las variables de estudio que se

utilizaron para objetivar las conclusiones.

La técnica de investigacion, basada en un enfoque cuantitativo, se presenta en el
tercer capitulo. La poblacién objeto de estudio estd constituida por los
establecimientos de alojamiento que cumplen los criterios idéneos que se utilizardn
en esta investigacion. Se utilizan métodos de investigacion no experimentales,
descriptivos y correlacionales para examinar y explicar los elementos de liderazgo

que influyen en el desempeno de los trabajadores de |os servicios de alojamiento.

El cuarto capitulo resume los resultados y las conclusiones, completando la
formulacion de los objetivos especificos y dando respuesta a las preguntas de

investigacion. Al término del estudio, se presentan los resultados y las sugerencias.
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I. ELPROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Naranjo, B (2019) menciona que en el Ecuador uno de los problemas que se han
identificado dentro de los servicios de alojamiento ha sido la falta de liderazgo lo cual
ha dado como resultado un bajo desempeno laboral del personal y esto incide
significativamente en el nivel de la prestacion del servicio. Dentro de este servicio de
alojamiento muchas veces la falta de una correcta atencién al cliente tiene una
carencia de calidad baja debido a como se desenvuelve el personal. La gestion de
estos servicios en Ecuador no ha sido muy compleja debido a la necesidad de
implementar un buen liderazgo lo que ha dado como resultados muchos retos como
lo son las ventajas competitivas en el mercado. Es asi como los lugares de alojamiento
se ven obligadas a implementar maneras de mejorar su nivel de liderazgo y proceder
a que el personal se desempene mejor y sean eficientes brindando el servicio a los

clientes.

Paguay, F (2021) manifiesta que la inadecuada manera de dirigir una empresa ha
levado a tomar malas estrategias en todas las dareas laborales. En el Carchi el
liderazgo administrativo establecido por los lideres de la organizacion estd enlazado
de forma directa con el desempeno laboral, razdn por los cual deben ser obligadas
a mantener y mejorar la manera de dirigir una empresa para que de esta manera
puedan enfocarse a llevar un adecuado con el ambiente organizacional sobre todo
el liderazgo porqgue es parte fundamental donde los miembros que son lideres deben
comunicar todos los propdsitos y estrategias a todos los que conforman la empresa a

fin de promover un buen desempeno laboral.

Chamorro et al., (2020) alude que en Tulcdn la funcién del desempeno laboral dentro
de las estadias no ha logrado adquirir mayor efectividad tanto en lo econdmico y en
lo interpersonal como resultado de un frato desigualitario por parte de los lideres
subyugados a la direccidon que supone mantener un buen desempeno. La
decadente gestidn administrativa de la seguridad de los trabajadores, la baja

competitividad, el bajo rendimiento laboral, las pérdidas econdmicas y la reputacion
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negativa de la imagen empresarial desde la perspectiva de los clientes internos y

externos se verdn afectados si no se confrola el problema de los riesgos laborales.

Para Bricio, Calle & Zambrano (2018) expresan que la ausencia de una correcta
manera de dirigir una empresa puede causar que una organizacion pierda valor en
el mercado, o incluso que desaparezca es por eso que usar este tipo de herramienta
permitird generar nuevas oportunidades en el drea del clima organizacional, por otro
lado, segun numerosos estudios dicen que gran parte de las empresas fracasan por
una mala administracién laboral, donde los colaboradores no desempenan al
maximo sus habilidades laborales. Se menciona que la finalidad de los lugares de
alojamiento es ofrecer la mdxima calidad a los usuarios y de que se pueda evidenciar
que las estadias trabajan con buenas decisiones administrativas que se esmeran por
brindar lo mejor de su desempenio laboral. En relacion a la problemdtica expuesta se
ha podido identificar que la principal falla de un desempeno negativo es el descuido
de la motivacion por parte de las autoridades o lideres, es por eso que determinar
correctamente los estilos de liderazgo permite preocuparse por las personas como
también por los objetivos de la empresa liderada, de tal manera que los estilos de
liderazgo mds significativos son aquellos que enriquecen la conducta de los lideres
mediante métodos que son de beneficio para las empresas en este caso para el

servicio de alojamiento.

Se ha identificado que en el catdn Tulcdn existe un bajo control en el desempeno y
direccién inadecuada en la linea que ofrecen los servicios de alojamiento, es por ello
que se ha realizado la presente investigacidon con su andlisis respectivo, se logra
identificar que la problemdtica es el liderazgo el cual no es efectivo y claro lo que da
como resultado un servicio que enfrenta dificultades para adaptarse a los cambios

en el mercado.

El problema que también enfrenta el sector hotelero en el cantdn Tulcdn es la
ausencia de motivacion de los lideres hacia los empleados generando un entorno de
trabajo negativo y no productivo, es asi que afecta significativamente en la calidad

del servicio, asi como también a una alta rotacién de personal.

El liderazgo ha sido un aspecto negativo que esta impactado en el sector hotelero
donde los de alto mando no son capaz de gestionar eficientemente los recursos y

mejoramiento de sus empelados lo que afecta la rentabilidad y la eficacia del hotel
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y a su vez también a una disminucién en la satisfaccidon de las necesidades de los

clientes lo que provoca una pérdida notoria de clientes recurrentes.

Otro de los problemas que se presentan en los servicios de alojamiento del cantdn
Tulcdn estd en sus empleados los cuales en ocasiones tienen cargas de trabajo
excesivas, falta de equipamiento adecuado, o condiciones fisicas deficientes que

afectan negativamente el desempeno laboral.

La falta de comunicacion entre la direccién y los colaboradores ha llevado a los
malos entendidos y conflictos, aligual que la ausencia de capacitaciones constantes
y desarrollo personal limitan que los empleados mejoren sus habilidades vy
conocimientos dando como efecto que los servicios caigan en su cultura laboral,

desmotivacion y falta de direccion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
sLos estilos de liderazgo se relacionan con el desempeno laboral en el servicio de

alojamiento en el cantén Tulcdn, 2022 - 20232

1.3.  JUSTIFICACION

Segun la Superintendencia de Bancos (2022), el PIB trimestral del sector hotelero tuvo
un comportamiento errdtico a lo largo del periodo estudiado. Debido a las
restricciones impuestas por el gobierno para detener la propagacion del COVID-19,
la industria tuvo su tasa mds baja en junio de 2020 con una tasa de -16,8%. Por el
contrario, como resultado de la reactivacion del aparato productivo, este se
expandid un 4,5% en diciembre de 2021, superando el crecimiento del 0,7% del PIB
general del frimestre. De acuerdo con el Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial
del cantén Tulcdn (PDOT), que senala que con referencia a actividades de
alojamiento y comida existen 337 casos que generan ingresos anuales de $ 6 865,47,
lo que brinda la oportunidad de crear no mds de una a quince fuentes de empleo.
Por lo que esta investigacion serd de utilidad dado que tiene concordancia con el
objetivo especifico tres en el que habla sobre desarrollar procesos administrativos que
sean de beneficio, debido a que estudiar los diferentes tipos de liderazgo y como
mejorar el nivel desempeno laboral en el servicio de alojamiento, o que le permita
recuperar econdmicamente las pérdidas ocasionadas a consecuencia de la
pandemia y el sentido institucional dando como resultado mejores condiciones de

convivencia entre las personas.
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El presente trabajo se encuentra dentro de las lineas de investigacion de la carrera
de Administracion de Empresas denominadas “Competitividad empresarial, Gestion
de intangibles y capital intelectual” las mismas que trabajan con sub lineas que son:
capital humano, estructural, relacional, social e innovacién: procesos, mercado,
producto, conlas cuales se pretende contribuir al alcance de los objetivos del servicio
de alojamiento. La importancia de esta investigacion radica en conocer la relaciéon
enfre el estilo de liderazgo y el desempeno laboral del servicio de alojamiento
pertenecientes al cantén Tulcdn con la finalidad de entender cudles son los tipos de
liderazgo que la favorecen para gestionar de una manera 6ptima la toma de

decisiones.

Este proyecto de investigacién abarca un concepto que habla acerca de la
creacién de empleo junto con una mayor productividad e inversion, lo que
contribuye al octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS), a fin de poder
determinar un correcto estilo de liderazgo que ayudard a mejorar significativamente
el rendimiento laboral del personal del servicio de alojamiento y asi seguir
contribuyendo a la economia del pais. Para reducir las tasas de desempleo, hay que

reforzar el sector financiero, las infraestructuras y la inclusion social.

La Visidn 2050 complementa a esta investigacién donde se indica que se requiere de
un liderazgo empresarial sin precedentes en donde la visibn compartida,
pensamiento sistémico y cambio de mentalidad son pilares fuertes en donde se
puede encontrar el propdsito de las empresas y asi lograr el cumplimiento de
objetivos, por ende, el liderazgo en estos dmbitos impulsard la accidén necesaria para

hacerla realidad y de esta manera cumplir con las demandas de la sociedad.

La investigacidn va en concordancia con los objetivos planteados en el Plan
Estratégico de Desarrollo Institucional 2021-2025 (PEDI) para lo cual esta enlazada al
objetivo seis y siete. En cuanto al primer objetivo que es: Fortalecer a nivel institucional
la gestion integral de la calidad, fomenta y contribuye a la mejora continua del
servicio al cual estd dirigido el presente trabajo de investigacién, considerando que
es un estudio bajo un andlisis educativo donde se anade métodos efectivos para
promover la calidad en el liderazgo y desempeno organizacional. El objetivo siete
menciona que: Incrementar tanto la efectividad como la eficiencia con respecto al

uso de los recursos. Asegura mantener el conocimiento de sostenibilidad efectiva en
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lo institucional y organizaciones actuales, haciendo referencia al manejo de procesos

interno de liderazgo y optimizaciéon de recursos.

Por ofro lado, con referencia al perfil de la carrera se centra bdsicamente en valorar
en base al conocimiento de liderazgo, ademds de la técnica que permitird ejercerlo
efectivamente, en ambientes empresariales privados, privados solidarios y sociales,
poniendo como pilar de su accionar el dialogo, la finalidad, lo intercultural y un

pensamiento histérico.

Su enfoque va dirigido al desarrollo del ambiente laboral que conlleva la aplicacion
de los distintos tipos de liderazgo en los establecimientos de alojamiento del cantén
Tulcdn y a la vez se da a conocer el inconveniente que se presenta en este tipo de
servicios por una mala direccidén con respecto a sus lideres. El informe propuesto estd
proyectado a las maneras de saber aprovechar las oportunidades de un buen lider
y como esta influye en desempeno de los tfrabajadores con referencia al mercado
potencial existente de alojamiento en el cantdn Tulcdn aportando al desarrollo

econdmico v turistico.

Los trabajadores, directivos y propietarios de los distintos establecimientos de servicios
de alojamiento se beneficiardn de esta investigacion, ya que les ayudard a
determinar el mejor enfoque de liderazgo a adoptar en los distintos entornos de
trabajo de tal manera que se pueda mejorar el comportamiento laboral del personal
en general, ademds es de beneficio para nosotros como estudiantes dado que nos
permite indagar de una manera mds profunda acerca del tema, asi mismo serd de
beneficio para la universidad. Visto de esta forma, se podrd identificar las conductas
comunes gque se desenvuelven en el servicio de alojamiento del cantén Tulcdn, por
consiguiente, conocer cudl es el posicionamiento que adquieren en su segmento de
mercado, de la misma forma se podrd identificar aspectos claves que conlleva a

mejorar las estrategias competitivas.
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1.4. OBJETIVOS Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeno laboral del personal

del servicio de alojamiento del cantén Tulcdn. 2022-2023.

1.4.2. Objetivos Especificos
1. Identificar el estilo de liderazgo predominante del personal administrativo del
servicio de alojamiento del cantén Tulcdan. 2022-2023
2. Medir el nivel de desempeno laboral del personal del servicio de alojamiento
del cantén Tulcdn. 2022-2023
3. Determinar la relacién que existe entre los estilos de liderazgo y el desempeno

laboral en el servicio de alojamiento del cantén Tulcdn. 2022-2023

1.4.3. Preguntas de Investigacion
1. 3Cudl es el estilo de liderazgo que predomina en el personal administrativo del
servicio de alojamiento del cantén Tulcdn?
2. 3Cudl es el nivel del desempeno laboral del personal del servicio de
alojamiento del cantén Tulcdn?
3. 3Cudl es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el desempeno

laboral en el servicio de alojamiento del cantén Tulcdn?
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Il. FUNDAMENTACION TEORICA
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion esta enlazada con la variable estilo de liderazgo donde la
autora Cabrera (2019) en su tesis nombrada “Estilo de liderazgo y su relacién con el
desempeno laboral de los empleados de una empresa contratista minera en Cajamarca
2019". Seguidamente, en la metodologia se utilizd un enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional y un diseno no experimental, teniendo como poblacién de estudio a 10
empleados del area administrativa. El objetivo fue determinar la relacion entre el estilo
de liderazgo y el desempeno laboral de los empleados de la empresa contratista minera
de Cajamarca tras recopilar y analizar los datos, se determind que el estilo de liderazgo
autoritario sigue vigente en la actualidad, ya que el 36% de los directivos expresan su
total desaprobacion por la forma en que las autoridades dirigen las cosas. Esto provoca
malestar y desmotivacion en sus trabajadores debido al método autoritario de las
autoridades a la hora de asignar tareas o simplemente porque no valoran, aprecian y

recompensan las acciones o logros de los companeros de trabajo.

Ahora bien, la siguiente investigacion correspondiente a gallegos y Miranda (2019) con
su tesis denominada “La influencia de los estilos de liderazgo en la satisfaccion
organizacional” Se plantea como objetivo determinar el porcentaje de varianza de la
satisfaccion  Organizacional, el estudio se desarrolldé con consideraciones
metodoldgicas, de tipo aplicado, de nivel correlacional, y de disefo no experimental.
Se tomd en consideracion una poblacion infinita, y con una muestra no probabilistica,
de conveniencia conformada por 100 personas, a las cuales se les utilizé el instrumento
de recoleccion de datos llegando a la conclusion: donde se explica que se pudo
determinar el nivel de relacion con las dimensiones de la satisfaccion organizacional,
habiéndose encontrado que el nivel de relacion es altamente significativo, lo que
significa que una adecuada aplicacidén de los aspectos tedricos de los estilos de

liderazgo en las organizaciones dard como resultado el logro de mejores niveles de
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satisfaccion organizacional ya que es necesario e importante que los directivos se

desempenen como lideres y no sélo como tradicién

Segun Rojas, et al (2018), con su investigacion llamada “Modelo estratégico integral para
el proceso de desempeno laboral con enfoque en la gestion del conocimiento del Hotel
Estelar de Paipa”. Se establecid como objetivo general conocer qué tan informados y
productivos estdn los empleados del Hotel Estelar de Paipa respecto al actual Modelo
Estratégico Integral para el SG-SST y las leyes que lo rigen, con el fin de recolectar datos
para la mejora del modelo y su adecuada implementacion. El estudio utiliza una
metodologia cualitativa, pues su principal método de recoleccidon de datos es una
encuesta que fue aplicada a 66 empleados. Al final, se comprobd que la implantacion
de estas medidas para la productividad, la confianza y el absentismo beneficiaba

enormemente a los tfrabajadores.

Este trabajo investigativo tiene concordancia con la presente investigacion por ello se
puede evidenciar que el estilo de liderazgo adecuado que se tomd para la manera de

dirigir de los gerentes.

Monteza (2017) en la investigacion titulada Clima organizacional y su relacion con el
desempeno laboral de los frabajadores del Hospital Rural de Picota para optar el grado
de Maestro por la Universidad Cesar Vallejo en Lima, PerU, el objetivo de este estudio fue
conocerlarelaciéon entre el nivel de clima organizacional y la productividad del personal
del Hospital Rural Picota. Se fratd del nivel cuantitativo, no experimental y correlacional
de la investigacion bdsica conocida como transversal. La muestra fue extraida por los
mismos 63 empleados de la empresa que constituian la poblacidn, y fue no
probabilistica. El método de recopilacion de datos utilizado fue una encuesta, y los
cuestionarios empleados para recoger los datos se validaron exhaustivamente
recurriendo a opiniones profesionales y se evalud su fiabilidad mediante el método
estadistico Alfa de Cronbach. De ella se extrajeron las siguientes conclusiones:
Adicionalmente, el clima organizacional que adquiere el Hospital Rural de Picota se
mantiene en un nivel regular del 65%, en un nivel bueno del 25% y en un nivel no bueno

del 10%. Finalmente, el grado de desempeno laboral que demuestran los colaboradores
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del Hospital Rural de Picota presenta un nivel regular de 57%, un nivel alto de 30%, y un

nivel bajo de 13%.
2.2. MARCO TEORICO
2.2.1. Liderazgo

Debido a la importancia del tema, el liderazgo ha sido objeto de numerosas
investigaciones a lo largo de los anos, y su metodologia ha cambiado. Sin embargo, los
lideres son indiscutiblemente apreciados en las organizaciones por impulsar y crear valor
anadido. Segun Garcia (2015), el tema del liderazgo ha ido evolucionando desde los
inicios de los tiempos, como lo demuestra el constante avance de los conocimientos,
habilidades y destrezas humanas, como el desarrollo de las primeras herramientas para
el oficio, el descubrimiento del fuego y la creacién de herramientas para sobrevivir. Los
investigadores también han descubierto varias etapas de la evolucion humana,
empezando por civilizaciones como la babilénica, la china y la griega, pasando por la

Edad Media y terminando en la actualidad.

A pesar de que muchos autores y estudios han analizado e intentado definir el liderazgo,
segun Burns (1978), se trata de uno de los fendmenos humanos mas visibles y peor
comprendidos. Aungue Bass (1990) afirma que existen tantas definiciones de la nocidn
de liderazgo como personas que han intentado describirla (citado en Sdnchez, 2010,
p.22), a continuacion, veremos algunas de las definiciones que se han propuesto sobre
el término liderazgo.
Segun Chiavenato (1993) menciona que “El liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida por medio del proceso de la comunicacién humana
orientada a alcanzar uno o diversos objetivos especificos”. (citado en Fuentes, 2019)
Segun Guerrero (2017) en el dmbito empresarial, el liderazgo se ha transformado en un
aspecto central para coexistencia de organizaciones dentro del mercado, debido a
que necesita talentos que entiendan y sean buenos en el uso de habilidades para guiar
y comandar, ya sea en una empresa grande o un grupo pequeno, todos deben estar
preparados para este campo, tanto si se trata de ejecutivos, directores, gerentes,
administradores, jefes de equipo o personas sin cargo, pero que por su personalidad y
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experiencia los demdas les respetan, aungque no estén al mando, también es importante
gue sepan entender y utilizar su influencia para tener éxito en el mundo empresarial
moderno. Ambos se complementan para alcanzar los objetivos y con frecuencia
mantienen una relacién que hace casi dificil separar el liderazgo de los negocios. Dado
que se ha demostrado que tanto el liderazgo como las decisiones empresariales se
toman para alcanzar un objetivo, es crucial rechazar la nocidén de que el liderazgo es

solo para unos pocos elegidos.

Con el fin de crear equipos de alto rendimiento que produzcan las mayores ventajas,
Escandon y Hurtado (2016) destacaron que cada lider desarrolla su esfilo de liderazgo
Unico basado en la pericia y la experiencia. Asi, subrayan que el liderazgo afecta al
rendimiento y depende del enfoque adoptado para cumplir los objetivos o metas

especificados, |0 que conduce a un rendimiento laboral positivo.

Segun Bass (1990), "los estilos de liderazgo o direccién son las formas alternativas en que
los lideres estructuran su conducta interactiva para desempenar sus funciones como
lideres" (citado en Cuadrado, 2001, p. 134). Dado que la conducta de liderazgo es mds
definida y detallada que el estilo, Cuadrado (2001) afirma que el estilo de liderazgo se
refiere a los métodos que conforman la conducta de liderazgo. Sin embargo, no

debemos equiparar el estilo de liderazgo con la conducta de liderazgo.

La teoria de los rasgos de liderazgo se enfoca en identificar los rasgos humanos y de
liderazgo que estdn asociados con un liderazgo efectivo. De acuerdo con esta teoriq,
algunos rasgos que son intrinsecos a los lideres les otorgan habilidades y rasgos
especiales que los diferencian de los seguidores. Por lo tanto, estd influenciada por
factores genéticos y ambientales. Los primeros estdn relacionados con la informacion
genética, que incluye caracteristicas biologicas, fisiologicas y psicoldgicas. En lo que
respecta a los factores ambientales, se refiere a todo o que aprendemos e
incorporamos, estas experiencias de aprendizaje a lo largo de nuestra vida controlan y
modifican las caracteristicas mentales heredadas, como los instintos, de forma graduall

y progresiva (Chiavenato, 2011).

Las cualidades de liderazgo afectan significativamente a los motivos, la conducta y las

percepciones de las personas, incluidos sus valores y su comportamiento social, segun
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diversos estudios. Al menos 16 rasgos de personalidad, como la dominancia, el
entusiasmo, la seguridad en uno mismo, el locus de control, la estabilidad, la integridad,
la inteligencia, la flexibilidad, la sensibilidad, el dinamismo, etc., se han relacionado con
el liderazgo (Bonifaz, 2012).

Ademds, segun el psicologo estadounidense Goleman (2005) menciona que no es
recomendable que un lider se limite a un solo estilo, sin embargo, debe saber identificar
el estilo mds adecuado para cada situacion. También, no sean han determinado que
los estilos sean correctos o incorrectos, por lo que es una cuestidon de diferenciar cudl se
ajusta oportunamente, mismo que dependerd de las circunstancias y del tiempo, es
decir, si el compromiso se requiere a corto plazo es necesario recurrir a un liderazgo mas
autoritario con la finalidad de obtener una resultados de manera agil y rdpida, en
cambio, si el compromiso se requiere a largo plazo se puede optar por un estilo Mmds
empdtico hacia sus empleados.

Ademds, cabe senalar que los psicélogos Robert Blake y Jane Mouton crearon en 1964
la teoria de la rejilla de liderazgo o Grid gerencial para representar graficamente los
estilos de liderazgo en dos dimensiones interdependientes: el eje vertical representa la
orientacion o el interés hacia las personas, y el eje horizontal representa la orientacion
hacia la produccidn, o en este caso, la orientacién hacia el servicio, como se muestra

en la figura 1 a continuacién.

Estilo 1.9 Estilo 9.9
Se consigue sensacidn de Se consigue buenos
pertenencia a un grupo, pero resultados, cohesion v
el nivel productivo es escaso. confianza entre el grupo.
Estilo 5.5

Se consiguen objetivos, sin
aspirar a grandes exitos.

Estilo 1.1 Estilo 9.1
El lider solo transmite El lider ejerce su autoridad
Interés informacién, sin implicarse en sin pensar en el buen
por las el proyecto. amente laboral_ solo se
personas preocupan en las tareas.

Interés por las actividades —
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Figura 1. Modelo de la malla gerencial de Blake y Mounton
Fuente: Grid gerencial de Robert Blake y Jane Mouton.

Este paradigma sugiere vincular la preocupacion por las personas y el propio frabajo.
Segun sus autores, los lideres que se preocupan por las personas, la produccién o el
servicio, frente alos que se preocupan menos por ambas magnitudes, producen mejores
resulfados y tienen empleados mds felices. Cuando un lider muestra interés o se
preocupa por sus seguidores, sugiere que éstos cooperardn, tendrdn fe en él y le
apoyardn. A modo de ilustracion, consideremos la mejora de las circunstancias
laborales, el grado de compromiso individual con la consecucidén de objetivos, el
aumento de la motivaciéon y la autoestima de los empleados y la aceptacion de la
responsabilidad por la via de la voluntad en lugar de la obediencia, entre otras cosas.
Ademds, segun la teoria de las caracteristicas, algunos rasgos heredados de una
persona son mds ventajosos para el liderazgo que otros. Las personas que son lideres
eficaces poseen el conjunto necesario de cualidades de liderazgo. Se pensaba que
quienes destacaban tenian talentos intrinsecos que les hacian estar destinados a ser
grandes lideres. Una cualidad de lider es un rasgo fisico o psicoldgico que puede ayudar
a diferenciar a los lideres de los seguidores. Algunos ejemplos son la inteligencia, el
dominio, la confianza en si mismo, la cantidad de actividad y la pericia en tareas
especificas.

Por otro lado, la principal teoria La teoria de los estilos de liderazgo de Kurt Lewin, que
menciona fres tipos diferentes de liderazgo en entornos de gestion organizativa, se tiene
en cuenta en este estudio en relacién con la primera variable, los estilos de liderazgo.
Cada uno de estos estilos hace referencia a patrones de comportamiento, asi como a
dindmicas de interaccidn y a un entorno socioemocional diferente, y cada uno tiene
ventajas e inconvenientes por lo que puede ser.

El concepto de liderazgo autocrdtico de Lewin se caracteriza por un lider que, en
general, prioriza hacer valer la autoridad, impone procedimientos de trabajo, ademds
de que el lider monopoliza la toma de decisiones vy prioriza los resultados por encima de
las personas. A pesar de todos los inconvenientes del primer estilo de liderazgo, no
siempre se asocia a un entorno socioemocional desagradable, ya que ejercer un mayor
control sobre las actividades puede tener efectos beneficiosos. Los lideres autoritarios se

distinguen por su limitada implicacion en la ejecuciéon de las propias tareas laborales.
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En segundo lugar, el liderazgo democrdtico, fambién denominado liderazgo
participativo, se caracteriza por incluir a los subordinados en el proceso de toma de
decisiones. El lider es quien fomenta la participacion dejando que sus empleados tomen
las mejores decisiones en funcidn de sus actividades. Por ello, este tipo de lider fomenta
la participacion de todos los empleados ya que acepta sugerencias y opiniones,
creando lazos corporativos al no existir competencias sino un enfoque en la busqueda
de soluciones compartidas.

Por Ultimo, El liderazgo laissez-faire, que para algunos es un ejemplo de empoderamiento
y para ofros un intento de eludir las responsabilidades primarias de supervision y toma de

decisiones del lider, puede considerarse una de las filosofias de liderazgo mds divisivas.
2.2.2. Desempeno laboral

Segun Bautista (2020), menciona que el desempeno laboral se refiere a la medida en
que un empleado cumple con las expectativas y objetivos establecidos por su
empleador. Es una evaluacidn de cdmo un individuo lleva a cabo sus tareas y
responsabilidades en el entorno de trabajo. También se ha demostrado que hoy en dia
se plantean muchas iniciativas para medir el rendimiento laboral con el fin de optimizarlo
y convertirlo en una contribucion al desarrollo continuo de la empresa. Por ello, el
rendimiento se evalUa para decidir sobre la remuneracién, los ascensos, las opciones de
contratacién y despido, asi como para identificar las necesidades de formacidén y utilizar
esos resultados para crear planes o simplemente para averiguar la eficacia con la que
una persona desempena sus funciones. Los jefes pueden proporcionar retroalimentaciéon
a los subordinados basdndose en los resultados de la evaluacidn, lo que conduce a una
revision de la conducta en relacion con el puesto. Dependiendo de la naturaleza del
puesto y de los objetivos de la organizacién, pueden utilizarse numerosas metodologias

y criterios para evaluar el rendimiento laboral.

Algunos de los elementos comunes que se consideran al evaluar el desempeno laboral
incluyen: Cumplimiento de metas y objetivos donde se evalua hasta qué punto un
empleado ha logrado los resultados esperados en términos de produccién, calidad del
trabajo, ventas, satisfaccion del cliente u ofros indicadores clave de rendimiento
establecidos previamente. La Iniciativa y motivacion es otro aspecto para considerar ya
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gue se considera si el empleado muestra un nivel adecuado de iniciativa, motivacién y
compromiso en su tfrabajo. Esto implica evaluar su capacidad para tomar decisiones,
resolver problemas, proponer ideas y mostrar un interés activo en su desarrollo
profesional. En un principio, el rendimiento laboral se denominaba descripcion del
puesto. Con el tiempo, evoluciond hasta convertirse en una herramienta para evaluar la
productividad de cada puesto y, en la actualidad, sirve de base para la eficacia y el
crecimiento de una organizacion. El desempeno en el puesto de trabajo se considera
un conjunto de rasgos humanos como cualidades, talentos, capacidades y necesidades
gue interactlan en el frabajo y en la organizaciéon, ya que estos comportamientos
pueden afectar a los resultados y a los cambios pasivos que se producen en la

organizacion en la actualidad.

Castro & Delgado (2020) afirman que el desempeno es el conjunto de actividades o
comportamientos de los empleados que destacan en relacion con los objetivos de la
organizacion, pueden ofrecerse en funcidon de las competencias de cada persona y de
su nivel de compromiso con la empresa. En funcién de una serie de rasgos que se
manifiestan con frecuencia a través de la conducta, este rendimiento puede ser
elogiado o ridiculizado. Como se ve en la imagen siguiente, se concibe mds bien como
una variable multicausal en la que los elementos interpersonales y ambientales estdn
interrelacionados y, cuando interactian con la tarea, producen un resultado de

rendimiento.
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DESEMPENO

CONDICIONES PERSOMNALES CONDICIONES DE
CONDICIONES DE CONTEXTO COMPETENCIAS

DE TRABAJO

- Personalidad.

- Motivacian, - Esfilo del jefe. .
o - Resalucidn.

- ici i - Cargo. .

Condiciones propias de la g - Capacidad para planear y
parsong como } tratacié lari - : ;

.- Contratacion y salanc. arganizar su propio frabagjo

autoconocimiento, o _ 9 prop |-
automotivacién, - Condiciones de trabajo. - Mivel general de
pensamisnto critico, - Cultura organizacional. cumplimiento.
aprender. - seguimiento y - Utilizacién adecuada de los
- Trabajo efectivo con otros. acompafiamiento. recursos disponibles.

- Trabajo efective con ofros.

- Condiciones demograficas,
sociales y culturales.

Figura 2. Factores que inciden en el desempeno laboral
Fuente: Centro de Desarrollo Profesional gestion de talento humano.

La imagen anterior nos ayuda a identificar los factores que influyen en los resultados del
rendimiento. Estos factoresincluyen el nivel de comportamiento en el trabajo, la madurez
de cumplimiento, la gestion eficaz de los recursos, la capacidad de planificaciéon y
organizacion y la capacidad de resolucidon de problemas. Conocer los puntos fuertes de
cada empleado y coémo contribuyen al éxito es crucial para que una empresa sea eficaz
y alcance sus objetivos, haciendo del rendimiento de cada miembro su mayor activo.
Esto garantiza el cumplimiento de los objetivos de la empresa y, en consecuencia, su

productividad.

Por su parte, Pereda y Berrocal (2011) ofrecen la Teoria de las Competencias Laborales,
la cual demuestra que el desempeno se define como un proceso sistemdtico y ciclico
con el objetivo de evaluar el nivel de eficacia y eficiencia de un equipo en su entorno
laboral. Para ello, existen diversos métodos que pueden ser utilizados para conocer el
nivel de desempeno que tiene un individuo dentro de las empresas. Propone tres criterios
de evaluacién cruciales, como la productividad, las capacidades y la motivacion, con
el objetivo de identificar diversos aspectos de la vida laboral de las personas y permitir
gue todos los socios de una institucion aprovechen al méximo los recursos. Por ofra parte,

28



Chiavenato (2009) afirma que es necesario dividir el desempeno laboral en tres aspectos
cruciales: capacidades, comportamientos y consecucion de resultados. (Ver tabla 1)

Tabla 1. Factores de evaluacion del desempeno laboral

Habilidadesz/Capacidades/

Comportamientos Metas y resultados
necesidades/Razgos

Conocimiento del cargo Dezempefic de la tarea Cantidad de frabajo
Funtualidad Espiritu de equipo Calidad de trabajo
Asiduidad Relaciones humanas satfisfaccion del cliente
Lealtad Cooperacion Feduccion de costos
Honestidad Creatividad Fapidez en la solucidn
Presentacién personal Liderazgo Reduccidon de desperdicios
Sensatez Habitos de seguridad Ausencia de accidentes
Capacidad de realizacién Responsabilidad FMantenimiento de equipo
Comprension de situaciones Actitud e iniciativa Atencion a los plazos

Fuente: Chiavenato, I. (2009). Administracion de Recursos Humanos. Espana: Editorial
McGraw-Hill Intferamericana de Espana.

La evaluaciéon del desempeno del puesto de trabajo en funcidn de las competencias se
considera una herramienta estratégica que tfrata de determinar el potencial de talento
de cada empleado de la institucion con el fin de mejorar los resultados. Se describen los
tipos y grados de competencias particulares necesarios para desempenar el papel
asignado en la organizacion. Es crucial identificar y desarrollar las competencias
laborales porque los empleados que mejoran sus competencias lideran las capacidades
que permiten reforzar las deficiencias del perfil deseado. Mejorar el rendimiento,
establecer pautas de remuneracion, decidir sobre ascensos, determinar las dreas que
requieren formaciéon y desarrollo, crear planes de carrera y éxito y examinar los puestos
clave de la organizacidon son ventajas de la evaluacidn por competencias que

contribuyen al desarrollo de estrategias empresariales competitivas. Dado que permite
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identificar los perfiles de competencias que permiten invertir en formacién para adquirir
las capacidades necesarias para el puesto de trabajo, se concentra en potenciar el

liderazgo basado en la innovacion.

Ademds, la evaluacion del rendimiento en el trabajo permite a los evaluadores
determinar las necesidades de formacion de los directivos y los niveles inferiores para
evaluar el rendimiento individual, calibrar las aptitudes o los comportamientos, senalar

oportunidades o crear iniciativas que promuevan el crecimiento de la organizacion.

Las limitaciones de tiempo de los implicados en el proceso, de modo que las
evaluaciones no son las Unicas tareas de las que son responsables, son las limitaciones
gue pueden destacarse en este tipo de evaluacion. También se cree que, debido a la
mala gestion de las criticas negativas, la documentacién y la falta de recursos
financieros, informdticos y administrativos, una retroalimentacién inadecuada puede

abrumar a los evaluadores.

Cuando un empleado desempena sus funciones con eficacia, cumple las metas y
objetivos fijados para su puesto. Estos pueden ser personales, de equipo u orientados a
la consecucion de los objetivos generales de la organizacion. Los empleados no sélo
deben desempenar sus funciones con precision, meticulosidad y de acuerdo con las
normas de calidad establecidas, obteniendo resultados que satisfagan las necesidades
y expectativas de la organizacién, sino que también deben gestionar eficazmente su
tiempo y sus recursos para terminar sus tareas a tiempo. Esto demuestra que tienen la
capacidad de priorizar tareas, gestionar su carga de trabajo y mantener su
productividad a un alto nivel. Las organizaciones necesitan evaluar el rendimiento para
enconfrar dreas de fortaleza y mejora, asi como para establecer una base para el
desarrollo profesional y las decisiones sobre refribucion, ascensos y promocion

profesional.

Segun Ayovi (2019) menciona que el frabajo en equipo aprovecha la diversidad de
habilidades, conocimientos y experiencias de los empleados. Cuando se rednen
personas con diferentes fortalezas, pueden complementarse entre si y abordar los

desafios de manera mds efectiva. Esto puede resultar en una mayor calidad del trabajo
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y una mayor productividad en comparaciéon con el desempeno individual aislado.
También fomenta la colaboracion y la sinergia, 1o que muestra que los miembros del
equipo pueden combinar sus esfuerzos, ideas y recursos para lograr objetivos comunes.
Al colaborar, los miembros del equipo pueden compartir conocimientos, resolver
problemas juntos y generar nuevas ideas y soluciones innovadoras. La interaccion
positiva puede mejorar el desempeno laboral al aprovechar la sabiduria colectiva del
equipo. promueve un ambiente de apoyo mutuo y motivacion entre el equipo. Cuando
los empleados se sienten respaldados y valorados por sus companeros, tienden a estar
mdas comprometidos y motivados en su frabajo. La presencia de un entorno de trabajo
positivo y de companeros solidarios puede aumentar la satisfacciéon laboral y mejorar el
desarrollo individual y colectivo. El trabajo en equipo facilita la retroalimentacion
constante entre los miembros del equipo. A través de la comunicacién abierta y
constructiva, los empleados pueden recibir comentarios valiosos sobre su desempeno,
identificar dreas de mejora y aprender de los éxitos y fracasos del equipo. Esta
retroalimentacion y aprendizaje continuo contribuyen al crecimiento profesional y al

mejoramiento del desempeno laboral individual y colectivo.

Segun Prieto, Postigo, Cuesta y Muniz (2021), mencionan que es importante tomar en
cuenta distintos aspectos y relaciones del desempeno laboral como los es con el
compromiso con la organizaciéon las cuales estdn estrechamente relacionados y se
influyen mutuamente. El compromiso con la organizacion se refiere al nivel en que los
empleados se sienten conectados emocionalmente con la organizacién, se identifican
con sus valores y metas, y estdn dispuestos a esforzarse mds alld de lo requerido en su
trabajo. Cuando los empleados estdn comprometidos con la organizacion,
generalmente tienen una actitud positiva hacia su trabajo, se sienten motivados y tienen
un mayor nivel de dedicaciéon. Este compromiso puede traducirse en un desempeno
laboral mds alto, ya que los empleados estdn mds propicios a invertir tiempo y esfuerzo

en su frabajo, y estdn mds comprometidos con alcanzar los objetivos organizacionales.

Cuando los trabajadores experimentan un desempeno exitoso y sienten que estdn
contribuyendo de manera significativa a los resultados de la organizacion, es mds
probable que desarrollen un sentido de logro y satisfaccion. Esto puede fortalecer su

compromiso con la organizacién, ya que se sienten valorados y reconocidos por su
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contribucion. Por el contrario, un bajo desempeno laboral o la falta de reconocimiento
pueden afectar negativamente el compromiso de los empleados, ya que pueden
sentirse desmotivados y menos conectados con la organizacion. El compromiso con la
organizacion también puede ser influenciado por el nivel de apoyo que los empleados
perciben de parte de la organizacion. Cuando los empleados sienten que la
organizacion los respalda, se preocupa por su bienestar y valora su contribucion, es mas
probable que desarrollen un mayor compromiso. Esto puede incluir proporcionar
oportunidades de desarrollo, un ambiente laboral favorable, reconocimiento vy
recompensas adecuadas, y una comunicacion clara y abierta. Estas acciones de apoyo
organizacional pueden fortalecer el lazo emocional entre un equipo de frabagjo vy la

organizacion, lo que a su vez puede influir en su desempeno laboral.
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IIl. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE METODOLOGICO
3.1.1. Enfoque

Segun Zamora y Ricardo (2019), un enfoque cuantitativo se refiere a un cierto estilo de
estudio que se basa en técnicas y métodos para recopilar datos numéricos y estadisticos,
aplicarlos en un andlisis estadistico y luego utilizar los resultados para interpretar los datos.
De tal manera que este trabajo adoptd por un enfoque cuantitativo con el fin de
abordar las preguntas de investigaciéon y probar la hipdtesis planteada de acuerdo con
las variables, las cuales fueron sometidas a un andlisis estadistico que permitié establecer

patrones de comportamiento y probar teorias.
3.1.2. Tipo de Investigacion

El fipo de investigacion es un procedimiento metddico, objetivo y verificable que se utiliza
para conocer nueva informacion o utilizarla para abordar determinados problemas. Los
tipos de investigacion se categorizan por el objetivo que persiguen, la profundidad, el
método de inferencia estadistica, la forma de manipular las variables, el tipo de datos
que utilizan o el lapso de tiempo del estudio, segun Herndndez, Ferndndez y Batista

(2014). En este estudio se empleardn las siguientes formas de investigacion:
3.1.2.1. Investigacién no experimental

En este sentido, el presente trabajo utilizard ante todo un esfilo de investigacion no
experimental, en el que la investigacion se limita a ver los hechos tal y como se producen
en su contexto natural, obtener directamente los datos y estudiarlos posteriormente. Se
basa en la observacion y descripcion de los comportamientos que se emplea en Ias
dreas laborales, como también en la busqueda de relaciones o asociaciones entre

variables.
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Por otra parte, es fundamental recordar que la investigacidén no experimental tiene
limites a la hora de demostrar vinculos causa-efecto de forma directa. Sin embargo,
ofrece conocimientos Utiles sobre cémo se comportan las personas en un lugar de

trabajo y como se relacionan entre si las distintas variables.
3.1.2.2. Investigacion descriptiva

Por consiguiente, la investigacion descriptiva en efecto esta permitird detallar como se
presenta la situacion del personal administrativo en el servicio de alojamiento en la
actualidad, su realidad y todas las caracteristicas que se van a utilizar para desarrollar el
trabajo, de esta manera conocer con exactitud el origen del problema y evaluarlo para

posteriormente eliminarlo (Herndndez, Ferndndez y Batista, 2002).

Al llevar a cabo el frabajo, se recopilan datos mediante observaciéon y encuestas de
recoleccion de informacion. Es fundamental recalcar que el objetivo de la investigacion
descriptiva es proporcionar una descripcion exhaustiva y precisa de la situacion
investigada en los servicios de hospedaje del Cantdn Tulcdn, por lo que los resultados del
estudio pueden ser utilizados como inicio para investigaciones posteriores 0 como base

para la toma de decisiones con base en las evidencias recopiladas.

3.1.2.3. Investigacion de campo
La investigacion de campo es cuando se recoge informacién directamente de los

sujetos de una investigacién (Arias & Fidias, 2012).

3.2. HIPOTESIS
Ho: Los estilos de liderazgo no tiene relacién con el desempeno laboral del personal

del servicio de alojamiento del cantén Tulcdn.

H1: Los estilos de liderazgo tienen relacion con el desempeno laboral del personal

del servicio de alojamiento del cantén Tulcan.
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3.3. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.3.1. Estilos de liderazgo. (Variable independiente)

Segun Fiedler (1967), “los estilos de liderazgo son las que le ayudan a persuadir a un

grupo de individuos para que lleguen a un objetivo compartido.”
3.3.2. Desempeno laboral. (Variable dependiente).

Segun Bautista (2020), menciona que “El desempeno laboral se refiere a la medida en
que un empleado cumple con las expectativas y objetivos establecidos por su
empleador. Es una evaluacion de cémo un individuo lleva a cabo sus tareas vy

responsabilidades en el entorno de trabajo.”
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Tabla 2. Operacionalizacion variable independiente

Variable Dimensiones Subdimensiones Indicadores items Tecnica /
Instrumento
Resultados Nivel de resultados. 1,8.15
Tiempo Tiempo de respuesta. 2,9.16
Liderazgo
Autocrdtico
Creatividad Nivel de creatividad e innovacién. 3,10, 17
Comunicacién Porcentaje de interés en el bienestar 4,11, 18 Encugs’ro /.
Cuestionario
Estilos de
liderazgo
. - Porcentaje de reconocimiento de
Participacion 5,12,
logros.
Liderazgo
Democrdtico
Nivel de satisfaccién Porcentaje de satisfaccién 6,13,
Liderazgo Laissez Grado de iniciativa Porcentaje de trabajo individualista. 7. 14,

Faire
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensién Subdimensiones Indicador items Tecnica /
Instrumento
Fuerte Productividad Porcentaje de resultados. 1.2,3,4,5,6,7
Desemperio Moderado Habilidades Porcentaje de innovacién e iniciativa. 8.9,10,11,12,13,14 Encuesta /
laboral Cuestionario
Débil Motivacion Porcentaje de motivacion e interés por el 15.16,17,18,19,20,21

personal
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3.4. METODOS UTILIZADOS
3.4.1. Métodos

Debido al enfoque cuantitativo utilizado en este estudio, el método es de naturaleza
deductiva, lo que nos permite extraer conclusiones de la investigacion que se llevard a
cabo. Ademdas, se utilizard el método andalitico porque el estudio dard lugar a un proceso
que va de lo general alo especifico, lo que incluye resumir los resultados mdas importantes

de la investigacion para extraer una conclusion precisa.

3.4.2. Técnicas

Como técnica para la recoleccidon de informacién realizamos una encuesta a los
administradores o gerentes de los diferentes sitios de servicio de alojamiento del cantén
Tulcdn, con el fin de obtener datos sobre la percepcidén del estilo de liderazgo
dominante. Las respuestas de muchos trabajadores son muy Utiles para determinar el
tipo de liderazgo. Con el fin de recopilar una base de datos precisa y confiable, se
empleard una lista de preguntas que serdn formuladas a los administradores vy

empleados.

Para la recoleccidén de datos se procedid mediante un cuestionario, se crearon dos
formularios para la variable independiente y la variable dependiente. El primer
insfrumento consta de siete subdimensiones: Un total de 18 items con opciones de
respuesta en una escala Likert de 5 categorias:1 para nunca, 2 para rara vez, 3 para
ocasionalmente, 4 para frecuentemente y 5 para muy frecuentemente, los cuales
cubren la influencia idealizada, la motivacion inspiradora, la estimulaciéon temprana, la
consideracion individual, la gestion por excepcidn y el liderazgo laissez-faire. En funcion
de estos criterios, se dividen en tres estilos de liderazgo: liderazgo autocrdtico, liderazgo
democrdtico vy liderazgo laissez-faire. Para identificar el liderazgo mds predominante,
este cuestionario fue dirigido a los administradores o gerentes de las distintas

instalaciones de alojamiento.

Por ofra parte, el cuestionario de desempeno laboral se lo realizé tomando en cuenta 3
dimensiones, ademds estd constituida por 21 items, con una escala de Likert de

frecuencia de cinco categorias como opciones de respuesta, para determinar tres
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niveles que determinen el nivel de desempeno de cada uno de los frabajadores del

servicio de alojamiento en el cantén Tulcdn.

Tabla 4. Categorias para medir el desempeno laboral

Categorias Puntaje
Débil 0 a 35 puntos

Moderado 36 a 70 puntos
Fuerte 70 a 105 puntos

Fuente. Elaboracién propia

Es preciso mencionar que los instrumentos aplicados tanto para estilos de liderazgo
como para el desempeno laboral fueron utilizados en investigaciones de (Jiménez, et
al.,2020) con su tema denominado “Revisidon de liderazgo, sus estfilos y modelos de
medicion en la Ultima década y de (Ferndndez, et al., 2016). Con el tema “Liderazgo
transformacional y transaccional en emprendedores”. Ademds de mencionar que
ciertos items fueron adaptadas a la poblacidon de estudio con la finalidad de obtener

informacioén relevante del servicio de alojamiento del cantdn Tulcan.
3.5. POBLACION Y MUESTRA

Segun Pimienta (2018) menciona que en muchos estudios se utilizan muestras por lo que
es necesario determinar la unidad de andlisis. La muestra probabilistica, en la que cada
miembro de la poblacién tiene la oportunidad de ser elegido, y la muestra no
probabilistica, en la que algunos miembros de la poblacién son elegidos en funcidon de
los criterios del investigador. Las muestras de conveniencia, de juicio y por cuotas se
incluyen en la categoria no probabilistica porque se eligen en funcidon de la
conveniencia del investigador en el primer caso, del juicio del investigador en el segundo

y de la distribucion de la poblacién definida por las caracteristicas de control en el Ultimo.

En esta investigacion se utilizard el muestreo no probabilistico, por conveniencia, debido
a que esta técnica fiene ciertos beneficios en cuanto a la accesibilidad, el fiempo vy

costos, ya que se conoce la poblacidén es decir es una poblacion finita y pueden ser
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identificada sin ninguna dificultad, por lo cual se realizé un censo a fin de analizar el

servicio de alojamiento en el cantén Tulcdn.

Por ende, es importante senalar que para la poblacién objeto de estudio, se tomd en
cuenta datos que fueron obtenidos en el predio del cantdn facilitados por el municipio
(ver anexol), para la recoleccion de datos se ha procedido a la seleccion de las
parroquias que cuentan con este servicio en el cantén Tulcdn, considerando que el
mismo estd conformado por nueve parroquias que son: El Chical, El Carmelo, Julio
Andrade, Maldonado, Pioter, Santa Martha, Tufino, Urbina y Tobar Donoso. Por cuanto,
se procedié a descartar algunas de las parroquias del cantén por dos motivos, el primero,
debido a que no se ha localizado ningun tipo de servicio de alojamiento disponible, en
el caso de las parroquias Pioter, Urbina y Santa Martha; y segundo, por la falta de
accesibilidad de transporte para llegar al lugar, siendo las parroquias de Tobar Donoso,
el Chical.

En si esta investigacion se ha enfocado principalmente en la cabecera cantonal,
especificamente en las parroquias de Julio Andrade, El Carmelo, Maldonado y Tufino,
en donde se evidencia la prestacion de este servicio. Tulcdn al estar en frontera con el
vecino pais Colombia, ademds de caracterizarse por el comercio, siendo un punfo
esencial para comerciantes ecuatorianos y colombianos, asi como para las personas
que visitan el lugar, ha surgido el interés de solventar la demanda del servicio de
alojamiento con la finalidad de que puedan quedarse sin ningun inconveniente. En
donde se presenta un total de 47 y por consiguiente otras 10 que fueron excluidas por
que se encuentran fuera de servicio, dando un total de 37 sitios que fueron encuestados

a manera de censo para el levantamiento de informacidn.
3.6. ANALISIS ESTADISTICO

En el desarrollo de la investigacién se recogerd datos sobre las dos variables, estilo de
liderazgo y desempeno laboral, con el fin de adquirr una interpretacion clara vy
exhaustiva los datos se codificardn y evaluardn mediante la herramienta estadistica
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) para procesar los datos, lo que nos

permitird hacer correlaciones bivariadas, aplicar tablas cruzadas y también
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proporcionar graficos a fravés de Excel que nos ayudardn a comprender los resultados

de las variables de la investigacion.

Por otro lado, segun Dominguez (2020) el alfa de Cronbach, un coeficiente desarrollado
por Cronbach en 1951 y utilizado para cuantificar la fiabilidad de una escala de medida,
es un método que te permite estimar la fiabilidad en psicometria. Sin embargo, hay que
destacar que el origen se base en el trabajo de Hoyt y Guttman. El alfa de Cronbach es,
en otras palabras, es la media de las correlaciones entre los componentes de un
instrumento. El grado en que un constructo, concepto o factor medido estd presente en
cada item también puede deducirse de este coeficiente. Un valor elevado del alfa de
Cronbach indica que es probable que el conjunto de objetos estudiados comparta

alguna caracteristica comun.

Tabla 5. Criterios de interpretaciéon del Alfa de Cronbach

Valores del Alfa de Cronbach Interpretacion
0.90 - 1.00 Se califica como muy satisfactoria
0.80 - 0.89 Se califica como adecuada
0.70-0.79 Se califica como moderada
0.60 - 0.69 Se califica como baja
0.50-0.59 Se califica como muy baja
<0.50 Se califica como no confiable

La validaciéon se realizd mediante la aprobacion de expertos, por 3 docentes de la
universidad, para conocer el nivel de precisidén y evidencia de los instrumentos utilizados,

con el fin de obtener datos certeros para el progreso de la investigacion.
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Tabla 6. Fiabilidad del instrumento aplicado a los administradores.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados

0,831 0,834 18
Fuente: investigacion de campo

Como se puede evidenciar en la (tabla 6) una vez realizada la prueba de fiabilidad se
obtuvo un resultado de 0.831 ddndonos a entender que el instrumento tiene una
fiabilidad adecuada segun lo indicado en la tabla de interpretacion (ver tabla 5) con el
gue se puede proceder a la recoleccién de informacidon, por ende, a mds grado de
fiabilidad menor es el error, de manera que radique en la precision y recopilaciéon de la

base de datos.

Tabla 7. Fiabilidad del instrumento aplicado a los empleados.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach N de elementos
estandarizados

0,914 0,919 21

Fuente: investigacion de campo

De la misma manera se procedid a realizar la prueba de fiabilidad del segundo
cuestionario, donde muestra segun la (tabla 7) se puede comprobar que la fiabilidad
del instrumento aplicado a los trabajadores del servicio de alojamiento del cantéon
Tulcdn tiene una aceptacion valida, ya que los resultados presentan una fiabilidad
superior a 0.70, por ende, a mayor margen de fiabilidad es menor el error, de manera
gue consista en la precision de la base de datos, por lo que se obtuvo un resultado de
0.914 dadndonos a entender que el instrumento tiene una fiabilidad muy satisfactoria y se

puede proceder al levantamiento de informacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
“ANALISIS DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DEL SERVICIO DE ALOJAMIENTO DEL CANTON TULCAN, 2022 - 2023.”

La industria hotelera de esta época es producto de muchos siglos de evolucion social y
cultural, encaminada por cambios sociales. Desde de la segunda mitad del siglo XX, las
mejoras en los métodos de transporte y comunicacién han llevado a un aumento de los

flujos de turistas internacionales y una mayor demanda de hoteles en todo el mundo

No ajeno a esta realidad, Brasil considerado como uno de los destinos turisticos mds
atractivos del mundo, el destino nUmero uno en el mercado turistico internacional de
América del Sur y el segundo destino de América Latfina después de México en 2015. Hay
6.306 millones de turistas, asi mismo podemos mencionar un claro ejemplo del hotel The
Oberoi Mauritius es un hotel 5 estrellas muy reconocido a nivel europeo por su calidad
en cuanto a su servicio y frato con las personas, su personal estd muy bien capacitado
en todas las dreas que este servicio posee en las que mds se destaca como Spa,
recepcioéon, traslado desde 7 hacia el aeropuerto, entre ofros con la finalidad de
mantener un orden y compartir espacios adecuados para los clientes, el servicio
aproximadamente genera ingresos de $ 6.744 ddlares al ano. El personal administrativo
es considerado por manejar un nivel de liderazgo democrdtico ya que participa
juntamente con el personal de igual manera tienen claro los objetivos y la finalidad del
hotel por lo cual anficipan los posibles riesgos posteriormente tomar acciones con la

finalidad de dar un funcionamiento de calidad en el servicio.

El sector de hospedaje se ha incrementado en los Ultimos anos y ha tenido una gran
demanda a lo largo de los anos ya que sus principales servicios de alojamiento se han
ido adaptando al confort y expectativas de los huéspedes y turistas todo esto gracias al
buen desempeno que realizan los empleados del sector hotelero. Wyndham Garden
ubicado en Ecuador — Quito es uno de los hoteles que ha obtenido una calificacion de

9.4 en cuanto a su personal, confort, instalaciones y ubicacion todo esto gracias a la
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administracién democrdtica que este posee ya que involucra a sus trabajadores en la
organizacion y toma de decisiones. Lo que se destaca en la administracion de este hotel
es la forma en que el nivel directivo trabaja con sus empleados como sus clientes con el
fin de escuchar y encontrar nuevas maneras de satisfacer a sus futuros clientes, por otro
lado, este servicio de alojamiento aproximadamente estd generando ingresos de $ 4.560
ddélares al ano. También es importante mencionar que este alojamiento realiza
inversiones para aumentar en sostenibilidad anadiendo cambios que generen impactos

medioambientales y sociales.

Sin embargo, Ecuador tiene una fuerte presencia en el turismo de negocios, cultural,
ecolégico y de aventura, generando demanda cada ano y obligando asi al drea
administrativa de la industria hotelera a cambiar continuamente sus actividades durante
todo el ano, ya que se combina con el incremento econdmico y la oferta de empleo en
el pais. Es por esto que el turismo y el hospedaje en Ecuador ha sido muy importante para
el progreso en los Ultimos anos, ya que proporciona una importante fuente de recursos
econdmicos que impulsa el crecimiento de la industria. De esta forma, los hoteles han
ido innovando y modernizando la calidad del servicio que ponen a disposicion de sus
huéspedes mediante la implementaciéon diversas estrategias aplicadas en todas las

estaciones del ano.

Por otro lado, en la provincia del Carchi, la correcta ejecucion de las operaciones que
se realizan dentro del sector hotelero depende de una adecuada administracion que
emplee la figura del lider. Debido a que fomenta la motivacion de los miembros del
equipo para frabajar con entusiasmo hacia el logro de las metas y se caracteriza por
tener estilos con diversos comportamientos, el liderazgo es crucial para la sostenibilidad
de los servicios de hospedaje. Segun el Banco Central de Ecuador, el PIB frimestral del
sector de alojamiento del pais mostré un comportamiento errdtico a lo largo del andlisis,
alcanzando su punto mds bajo en junio de 2020 con una tasa del -16,8% como resultado
de la cuarentena impuesta por el gobierno para evitar la propagacion de la
enfermedad del covid 19. Sin embargo, debido a la reactivacidon del aparato
productivo, aumentd 4,5% en diciembre de 2021, superando el crecimiento de 0,7% del
PIB general del trimestre. El Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial del cantén

Tulcan (PDOT) aclara que existen 337 casos que generan ingresos anuales de $6 865,47,

44



lo que brinda la oportunidad de crear de 1 a 15 fuentes de empleo como mdximo. En
general, el comportamiento trimestral de este sector a nivel nacional fue mejor que el
PIB total.

Se dio paso a realizar el andlisis de los resultados adquiridos por medio del instrumento
de liderazgo, por consiguiente, a la evaluacién del rendimiento laboral del servicio, para
luego proceder a identificar si existe relacion con el desempeno laboral de los servicios

de alojamiento.

Se inicio con analizar datos sociodemogrdficos implementados en el Test de liderazgo,
luego se prosigue con la interpretacion de los datos sociodemograficos de desempeno
descritos de igual manera en el instrumento. Es importante manifestar que el Test de
liderazgo ha sido aplicado a 37 personas, y el test de desempeno laboral a 116, la
variacion de los puntos de investigacion tanto de administradores como de empleados
se da por cuanto el nimero de empleados supera la poblacidon de administradores,
como es normal de la informacién sociodemogrdfica se da debido a que la aplicacion
del instrumento se los realizo en dos dreas, la una en la parte administrativa y la otra en

los empleados de los servicios de alojamiento del cantén Tulcdn.

El objetivo principal de este estudio es conocer el impacto de los estilos de liderazgo de
los gerentes en la productividad de la fuerza laboral del servicio de hospedaje del
cantén Tulcdn, con un enfoque cuantitativo, aplicando encuestas las cuales fueron de
apoyo para recoleccién de informaciéon. Con la ayuda de herramientas de software
como: SPSS y Google maps se pudo dar seguimiento a las rutas de recoleccidn, sirviendo

de gran ayuda para el desarrollo de la investigacion.
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Tabla 8. Criterios de evaluacién de los estilos de liderazgo

Criterios

items

Comunicacioén

Supervision

Resultados

Tiempo de

respuesta

Mejora continua

Control

Participacion

Comunicacién
Trabajo en

equipo
Motivacién
Motivacién

Mejora continua

Autonomia

Confianza

Autonomia

Responsabilidad
Motivacién

Iniciativa

Propone y comunica con claridad los propdsitos, misiones y objetivos del
establecimiento.

Usted supervisa muy de cerca la duracion de las tareas para asegurarse que serdn
completadas a tiempo

Usted evalla el frabajo que desarrollan sus colaboradores
Exige el cumplimiento de las actividades en una fecha determinada.

Exige a sus colaboradores capacitarse confinuamente para brindar un mejor servicio
Hace el seguimiento de las actividades de sus colaboradores y propuestas planteadas
por ellos.

Antes de asignar un trabajo solicita la ayuda de sus colaboradores en la planificacion
de las actividades.

Permite que sus colaboradores sean parte de la toma de decisiones.
Participa conjuntamente con sus colaboradores en el desarrollo de las actividades.

Incentiva a los miembros de su equipo a participar en reuniones para conocer sus
ideas y sugerencias

Hace saber al personal que lo rodea cémo estdn haciendo su trabajo

Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores con el propdsito de promover su
crecimiento personal

Usted permite que sus colaboradores hagan su frabajo de acuerdo con lo que ellos
creen que es la mejor manera.

Considera que su equipo de frabagjo tiene la capacidad necesaria para tomar
decisiones en ausencia del inmediato superior

Deja que el personal que lo rodea realice su frabajo de manera auténoma de la
misma manera en que siempre lo han hecho

Considera que su equipo de frabagjo tiene la capacidad necesaria para tomar
decisiones en ausencia del inmediato superior

Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al méximo su potencial.

Da un amplio margen de libertad para que cada colaborador avance a su manera

hacia la consecucién de los objetivos.

En la tabla 8 se describen los diferentes criterios que fueron utilizados para medir cada

uno de los estilos de liderazgo considerando la poblacion de estudio que fueron cada

uno de los establecimientos de alojamiento del cantén Tulcdn.
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4.1. Andlisis primera variable independiente estilo de liderazgo

Los principales puntos de andlisis se establecieron mediante el programa informdatico
SPSS, que se utilizd para tabular los datfos. Los resultados de las encuestas se examinaron
y establecieron una vez cotejados los datos de las encuestas. Para proceder al andlisis
de la primera variable se ha enfocado en consideracion de puntos importantes como
son: edad, género y nivel de formacioén el cual se trabajard en todo el andlisis con el

objetivo de obtener resultados optimos para esa investigacion.

Mujeres; 21; 57% |

Figura 3. Género predominate dentro de los servicios de alojamiento
Fuente: investigacién de campo

Como podemos observar en la (figura 3), se puede evidenciar que el género que
asumen los cargos administrativos son las mujeres con un 57%, pero a la vez se puede
corroborar que la diferencia no es mucha con referencia a los hombres con un 43% lo
que nos da a entender que no es mucha la disconformidad y que tanto como el género

masculino como el femenino tienen la capacidad que asumir un cargo administrativo.

Para la sociedad se puede evidenciar que las mujeres adquieren una mayor ventaja en
cuanto a estrategias dentro de una empresa, sin embargo, el hombre ha demostrado
que es mds competitivo y mds preciso en las decisiones. Segun la teoria de rasgos en

donde se menciona que, desde nacimiento de un individuo, posee caracteristicas de
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personalidad, fisicas o intelectuales lo que lo distingue de una persona comun la cual no
se centra en el género para ser un buen lider. Se establece que existe una manera mads
favorable de liderar, también hay variables de la personalidad enlazadas

profundamente que dan paso a ejecutar un mejor liderazgo.

Tabla 9. Género que se expresa claramente sus ideas

Propone y comunica con claridad los
propésitos, misiones y objetivos del Total Porcentaje

establecimiento.

] Masculino 16 43.2%
Género

Femenino 21 56.8%

Total 37 100%

Fuente. Investigacién de campo

Como se muestra en la (tabla 9), se evidencia que el género femenino se caracterizan
por proponer con mds claridad dado que se evidencia un resultado de 56.8% a
diferencia del género masculino que muestra un 43.2% de la poblacién de estudio esto
debido a que las mujeres al mostrar una personalidad mds centrada brinda mejor
claridad al momento de designar tareas, ya que cuando se expresan las actividades de
manera clara los empleados comprenden rdpidamente lo que se espera de ellas y
puedan actuar en consecuencia, ademds se reduce la posibiidad de generar
malentendidos y por consiguiente mejora la eficiencia en el entorno laboral o en la
coordinacion de tareas lo que da a entender la presencia de un liderazgo transaccional
ya que este estilo se basa en establecer estructuras organizativas y procesos claramente

definidos con el fin de lograr los objetivos propuesto.

Tabla 10. Participacién en la toma de decisiones

Permite que sus colaboradores sean parte

de la toma de decisiones. Total Porcentaje
25-34 7 18.9%

Edad 35-40 11 29.7%
45 en adelante 19 57 .4%

Total 37 100.00%

Fuente. Investigacion de campo
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Como se evidencia en la (tabla 10), gerentes que se encuentran por encima de los 45
anos en adelante con 57.4% permite que su personal sean parte de la toma de
decisiones ya que al tener mayor experiencia y conocimiento que fueron adquiriendo a
lo largo de sus vidas, o que les permite tener una perspectiva de diferentes situaciones
lo que puede influir en su confianza para permitir la participacion de sus empleados esto
con el objetivo de mejorar la calidad y la aceptacion de las decisiones, ademds que
esto ayuda a incrementar la estimulacion y el autoestima de los empleados, con lo cual
mejora las relaciones interpersonales con los empleados, por otro lado las personas
jovenes con 18.9% debido a que pueden estar en desarrollo de habilidades vy
mejoramiento de toma de decisiones, por lo que pueden requerir una mayor

orientacion.

Lo que nos da a entender que en el servicio de alojamiento sigue predominando el
liderazgo democrdtico, debido a que este tipo de estilo la participacion es un punto
fundamental en cuanto a la toma de decisiones ya que les brinda mayor motivacion
para llevar a cabo cada una de las tareas de manera efectiva, organizada y
responsable asi también que se puede corroborar que la mayoria de estos
establecimientos no cuentan con administradores si Nno que lo manejan sus pPropios

duenos.

Tabla 11. Participacién en reuniones

Incentiva a los miembros de su equipo a participar en

reuniones para conocer sus ideas y sugerencias Total Porcentaje
Primaria 4 10,8%

Nivel de formacion Secundaria 23 62,2%
Tercer nivel 10 27.0%

Total 37 100.00%

Fuente: investigacién de campo

Segun la (tabla 11), administradores o duenos de los establecimientos de alojamiento
con un nivel de formacién secundaria con 62.2% son los que mds incentivan a sus demdads
companeros que participen en reuniones con la finalidad de conocer sugerencias o

problemas por parte de ellos, esto se debe a que pueden estar mds familiarizadas con
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las tareas y roles que implican organizar y liderar reuniones. Su educacion puede
haberles dado las herramientas y las habilidades para desempenar roles de liderazgo y
promover la participacion. Ademds, pueden sentirse mdas empoderadas para promover
la participacién en las reuniones y crear un entorno inclusivo y colaborativo, por otro
lado, personas con una formacién primaria con un 10.8% siendo un nivel bajo no ponen

mayor énfasis en este punto.

Ciertos autores mencionan que la importancia de las reuniones ayuda a fomentar la
participacion, pueden contribuir al avance de los objetivos de una empresa y a la vez
genera estimulacion hacia los trabajadores, sentido de equipo ya que participan en la
toma de decisiones o para el planteamiento de soluciones ademds de informar posibles
discusiones que son relevantes para ellos y mejorar el ambiente laboral dentro del
servicio de alojamiento del cantén Tulcdn, asi como también el nivel educativo no es el
Unico elemento que influye en la propensidon a incentivar la participaciéon en reuniones,
ya que, segun la teoria de rasgos de liderazgo también intervienen otros aspectos
individuales y contextuales, algunos rasgos comuUnmente mencionados incluyen la
comprension emocional, la autoconfianza, la comunicacion, laintegridad y la habilidad
de motivar a los demds a participar en reuniones con el fin de mejorar posibles errores

dentro del servicio ce alojamiento.

Tabla 12. Seguimiento de actividades

Hace el seguimiento de las actividades de sus colaboradores y

propuestas planteadas por ellos. fotal Porcentaje
Primaria 4 10,8%

Nivel de formacién Secundaria 23 62.2%
Tercer nivel 10 27,0%

Total 37 100%

Fuente: investigacion de campo

Segun la (tabla 12), gracias a los datos proporcionados por los administradores o duenos
de los establecimientos de alojamiento se puede demostrar que las personas con un
nivel de formacidon secundaria con un 62.2% casi un poco mds de la mitad de

encestados, hacen el seguimiento de las actividades y de las propuestas planteadas por
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sus colaboradores con el propdsito de asegurarse de que se esté cumpliendo cada una
de ellas, de acuerdo con los plazos establecidos y a la vez permite también identificar
posible problemas para posteriormente buscar medidas correctivas para mejorar el
rendimiento de todos sus colaboradores, desde la mirada de Kurt Lewin se puede decir
que existe presencia de un liderazgo autocrdtico el cual se caracteriza por gestionar
muy cerca de su equipo con el fin de obtener mejor efectividad, esto se debe a que al
tener un conocimiento medio no les limita hacer el seguimiento, es mdas que suficiente
ya que eso permite evaluar la calidad e impacto del frabajo que realizan, la planeacioén
de actividades conjuntamente con su equipo con la meta de obtener buenos resultados
y brindar un servicio de calidad, por otro lado, personas con un nivel de educacion
primaria con un 10.8% con un nivel bajo se puede entender que debido a su formacién
bdsica desconocen del tema y pasan por alto realizar este tipo de seguimiento lo que
afecta drdsticamente el servicio por qué no conocen las propuestas que pueden ser

valiosas para mejorar dreas de suma importancia dentro del servicio de alojamiento.
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Figura 4. Participacion en el desarrollo de actividades
Fuente: investigacién de campo
Segun la (figura 4), en donde se puede observar que las administradoras o duenas de
los establecimientos de alojamiento son las que mds participan conjuntamente con sus
colaboradores en el desarrollo de las actividades esto se debe a que por lo general les
gusta conocer cada una de las tareas ya que esto fomenta la colaboracion, la
solidaridad, el trabajo en equipo, la pertenencia a un grupo o institucién, es importante
destacar que las generalizaciones sobre la intervencion de hombres y mujeres en el
desarrollo de actividades pueden variar segun el contexto cultural, las experiencias

personales y las preferencias personales.

Sin embargo, hay algunas razones para la tendencia observada de que las mujeres
participan mds en actividades en comparacién con los hombres, ya que por lo general
las mujeres desde temprana edad son mds sociales para ser colaborativas,
comunicativas, estas habilidades les permiten comprender y considerar las necesidades
y perspectivas de los demds, promoviendo asi la colaboracién y la participacion activa

lo que lleva a ser mds propensas a participar y confribuir en el cumplimiento de las tareas.
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Tabla 13. Cumplimiento de actividades

Exige el cumplimiento de las actividades en una fecha determinada. Total Porcentaje
3 Masculino 16 43.2%
Género
Femenino 21 56.8%
Total 37 100.00%

Fuente: investigacion de campo

De acuerdo con la (tabla 13), se puede evidenciar que las gerentes de los
establecimientos de alojamiento con 56.8% son las que mayormente exigen el
cumplimiento de las actividades dentro de una fecha determinada esto se debe a que
las mujeres son socializadas con frecuencia para ser organizadas y eficientes en sus
tareas y responsabilidades. Esto puede llevarlos a valorar la planificacion y el
cumplimiento de fechas limite como forma de conservar el orden vy la eficacia en las
actividades, ya que al usar estilos de comunicacién y negociacion que enfaticen el
cumplimiento de fechas limite, por otro lado, con 43.2% los hombres pueden
comunicarse y trabajar de manera diferente a las mujeres. Es posible que opten por un
enfoque mds flexible o menos organizado para administrar el tiempo vy las fechas limite.
Esto puede ser el resultado de las diferencias particulares en la priorizacién vy

organizacion de las labores.

Al establecer expectativas y exigir que las actividades se cumplan en un plazo
determinado, pueden ser mds directos y firmes con el fin de establecer la mejor forma
de asignar los recursos con la finalidad de alcanzar la meta propuesta, la planeaciéon y
seguimiento de actividades, exigir el cumplimiento de las actividades ayuda fomentar
la responsabilidad, puntualidad al momento de realizar cada una de las actividades

propuesta por ende ayuda en la optimizacion de tiempo y recursos.
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Figura 5. Evaluacion del trabajo
Fuente: investigacién de campo

Segun la (figura 5), los administradores o duefos de los establecimientos de alojamiento
con educacién secundaria evaltan el trabajo que desarrollan sus colaboradores esto se
debe a que han adquirido un mayor nivel de educacién y conocimientos técnicos en
comparacién con los estudiantes de primaria. Esto puede brindarles mayor de
conocimientos y habilidades que les ayude a evaluar con mayor precision vy
comprension el frabajo de sus colaboradores, pueden tener una mayor capacidad para
evaluar y discernir la calidad y eficacia del trabajo realizado por sus colaboradores,
identificando fortalezas y dreas de mejora ya que es importante, porque les permite
conocer si hay un buen rendimiento, cumplimento de las actividades designadas, la
planeacién de actividades y al readlizar evaluaciones permitird conocer si existen
deficiencias o problemas que afecten brindar un servicio de calidad, en donde algunos

autores recomienda la matriz de evaluaciéon interna FODA el cual busca y analiza de
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manera proactiva todas las variables que intervienen dentro del establecimiento de tal
manera que le permita tomar medias alternas y mejorar la toma de decisiones, por otro
lado personas con formaciéon bdsica no ponen mayor énfasis lo que se puede entender

gue tendrdn problemas futuramente.

Tabla 14. Rango de edad que da a conocer el desarrollo de la actividad

Hace saber al personal que lo rodea cémo estdn

haciendo su frabajo Total Porcentaje
25-34 7 18.9%

Edad 35-40 11 29.7%
45 en adelante 19 57.4%

Total 37 100.00%

Fuente. Investigacion de campo

Como se puede observar, los gerentes de edad de 45 anos en adelante con un 57.4%
hacen saber a sus trabajadores como estdn realizando el desarrollo de sus actividades
designadas ya que al tener mayor experiencia y conocimiento, ya que unad
comunicacion mds efectiva permite mejorar la eficiencia en el desenvolvimiento de los
trabajadores al momento de realizar sus actividades, lo que puede influir en su confianza
para permitir la participacion de sus empleados de tal forma permita mejorar la calidad
y la aceptacion de las decisiones, ademds que esto ayuda a incrementar la motivacion
y el autoestima de los trabajadores, con lo cual influye de manera positiva en las
relaciones interpersonales con los empleados, por ofro lado las personas jévenes con
18.9% son poco propensos en preocuparse en dar a conocer como estdn realizando sus
trabajos esto debido a que se preocupan mds en cumplir con sus actividades que en el

resto de companeros.

Dar a conocer a los empleados como hacer su trabajo es sumamente importante para
la calidad, satisfaccion laboral y la eficiencia, ademds de facilitar la comunicaciéon y el
desarrollo de habilidades, es decir que cuando los frabajadores comprenden
claramente cémo se espera que realicen las actividades y responsabilidades reduce el
riesgo de cometer errores y malentendidos lo que lleva a un aumento de la

productividad y ahorro tanto de tiempo como de recursos.
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Figura 6. Andilisis del estilo de liderazgo predominante
Fuente. Base de datos

Tabla 15. Andlisis de las medias de los estilos de liderazgo

Promedio Porcentaje
Liderazgo Autocrdtico 22,92 33%
Liderazgo Democrdtico 24,81 36%
Liderazgo Laissez faire 21,56 31%
Total 69,28 100%

Fuente. Base de datos

Como se observa, los datos recogidos nos permitieron identificar los distintos estilos de
liderazgo que mds prevalecen en los servicios de hospedaje del cantdon Tulcdn. Segun
los datos, el liderazgo democrdtico es mds comun que otros estilos de liderazgo, con una
prevalencia del 24,81%, lo que significa que el 36% de las personas encuestadas se basan
en los resulfados basados en la cooperacion, la toma de decisiones en grupo vy la

capacidad de tomar decisiones en grupo son correctos, el estilo de liderazgo
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autocrdtico, por su parte, obtuvo una puntuacidon de 22,92, lo que equivale a la
percepcidon que de él tiene el 33% de la poblacién. Este estilo se caracteriza por una
estructura jerdrquica rigida, eficiencia, eficacia y una respuesta rdpida a la innovacion
de los empleados y a los cambios organizativos importantes, lo que sugiere que no hay
mucha diferencia con el estilo anterior. El estilo de liderazgo Laissez Faire, utilizado por el
21,56% de la poblacion, es decir, el 31% de la poblacién, considera que la toma de

decisiones puede ser auténoma sin la participacion de un lider.

Tabla 16. Andlisis de la media de la variable género con los estilos de liderazgo

Liderazgo Autocrdtico Liderazgo Democrdtico Liderazgo Laissez Faire

Masculino 28% 48% 24%

Femenino 30% 52% 18%

Fuente. Base de datfos

La poblacion femenina utiliza un estilo de liderazgo Democrdatico con un 52% aligual que
los hombres (48%), como muestra la (Tabla 15) de la relacién entre la variable género y
los estilos de liderazgo. Esto podria deberse a la expectativa sociocultural de que las
mujeres rinden mds en el trabajo que los hombres. En consecuencia, en los servicios de
hospedaje del cantdén Tulcdn, reina la democracia entre los superiores, quienes
fomentan la participacion activa, el trabajo en equipo vy la colaboraciéon en la toma de

decisiones, asi como fomar en cuenta las ideas y aportes de los miembros del equipo.

Tabla 17. Criterios de medicion liderazgo autocrdtico, género masculino

Caracteristicas Ponderacién

Propone y comunica con claridad los propdsitos, misiones y objetivos del

- 4.00
establecimiento.
Usted supervisa muy de cerca la duracién de las tareas para asegurarse que serdn 400
completadas a tiempo ’
Usted evalta el frabajo que desarrollan sus colaboradores 4.40
Exige el cumplimiento de las actividades en una fecha determinada. 3.10
Exige a sus colaboradores capacitarse continuamente para brindar un mejor servicio 4.20
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Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al mdximo su potencial. 3.90

Fuente. Base de datos

Se puede observar que los datos cuantitativos de los criterios caracteristicos del
Liderazgo Autocrdtico, la poblacion masculina presenta una ponderaciéon alta en la
forma de evaluar el trabajo que desarrollan sus colaboradores dentro del servicio de
alojamiento, lo que muestra un seguimiento y control presente en el trabajo
desempenado; en tanfo que el criterio de menor punfuacion refleja una exigencia
media en el cumplimiento de las actividades a una fecha determinada, 1o que pude
ocasionar que la calidad del desempeno laboral baje ya que no hay temporalidad en
el cumplimiento de sus labores y esto puede ocasionar la prestacion de un servicio que

no cumpla o atienda las necesidades y expectativas de los clientes.

Tabla 18. Criterios de medicion liderazgo democrdtico, género masculino

Caracteristicas Ponderacion

Antes de asignar un trabajo solicita la ayuda de sus colaboradores en la planificacion

. 4.30
de las actividades.
Permite que sus colaboradores sean parte de la toma de decisiones. 4.0
Participa conjuntamente con sus colaboradores en el desarrollo de las actividades. 4.60
Incentiva a los miembros de su equipo a participar en reuniones para conocer sus 406
ideas y sugerencias ’
Hace saber al personal que lo rodea coémo estdn haciendo su trabajo 3.80
Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores con el propdsito de promover su 419

crecimiento personal

Fuente. Base de datos
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Como se puede observar con respecto al andlisis, segun los criterios caracteristicos del
Liderazgo democrdtico, la poblacién masculina presenta una ponderacién alta en la
participacion en el desarrollo de actividades conjuntamente con sus colaboradores
dentro del servicio de alojamiento, lo que muestra un interés notable de participacion y
trabajo en equipo; en tanto que el criterio de menor puntuacién refleja una exigencia
media en dar a conocer el desarrollo de cada actividad designada, lo que pude
ocasionar que se cometa errores o malentendidos por lo puede influir negativamente

en el desempeno laboral lo que puede ocasionar un servicio de baja calidad .

Tabla 19. Criterios de medicién liderazgo laissez faire, género masculino

Caracteristicas Ponderacién

Usted permite que sus colaboradores hagan su frabajo de acuerdo con lo que ellos

3.87
creen que es la mejor manera.
Usted considera que los empleados que demuestren ser competentes no deben ser
4.00
supervisados.
Deja que el personal que lo rodea redlice su trabajo de manera autbnoma de la misma b
27
manera en que siempre lo han hecho
Considera que su equipo de frabagjo tiene la capacidad necesaria para tomar e
decisiones en ausencia del inmediato superior
Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al mdximo su potencial. 3.60
Da un amplio margen de libertad para que cada colaborador avance a su manera 0
4,

hacia la consecucién de los objetivos.

Fuente. Base de datos

Con respecto al andlisis de los criterios caracteristicos del liderazgo laissez faire se puede
evidenciar que la poblacidén masculina presenta una ponderacion alta en la autonomia
necesaria para la toma de decisiones que tiene el equipo de frabagjo, lo que indica el
interés por el desarrollo de los tfrabajadores; en tanto que el criterio de menor puntuacion

refleja una exigencia baja en la autonomia que tienen los trabajadores al momento de
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realizar sus actividades, esto debido a que la falta de direccion puede ocasionar
confusiones, ademds puede dificultar la colaboracion y la relacidn entre los miembros
del grupo, ya que cada uno trabaja de manera independiente sin una estructura clara

lo que llevaria a disminuir el desempeno laboral.

Tabla 20. Criterios de medicion autocrdtico, género femenino

Caracteristicas Ponderacién

Propone y comunica con claridad los propdsitos, misiones y objetivos del

3.57
establecimiento.
LA Usted supervisa muy de cerca la duracién de las tareas para asegurarse que serdn 499
completadas a tiempo '
Usted evalta el tfrabajo que desarrollan sus colaboradores 3.62
Exige el cumplimiento de las actividades en una fecha determinada. 2.38
Exige a sus colaboradores capacitarse continuamente para brindar un mejor servicio 4.57
Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al méximo su potencial. 3.86

Fuente. Base de datos

Conrespecto al andlisis de los criterios caracteristicos del liderazgo autocrdtico se puede
evidenciar que la poblacién femenina muestra una ponderacion alta en la exigencia
de capacitacion constante, lo que indica el interés en mejorar las habilidades,
conocimientos y la adaptabilidad en diversos cambios lo que genera de manera positiva
en el efectividad laboral, por otro lado, la ponderacidén que muestra una baja exigencia
en el cumplimiento de las actividades a una fecha determinada, lo que pude ocasionar
que la calidad del desempeno laboral baje ya que al no cumplir con estas actividades
en una fecha propuesta puede retrasar actividades con mayor importancia, o que
puede afectar negativamente la capacidad de organizacién para cumplir objetivos,
ademds de que puede ocasionar el descontento de los clientes al ofrecer un servicio

ineficiente.
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Tabla 21. Criterios de medicion liderazgo democrdtico, género femenino

Caracteristicas Ponderacion

Antes de asignar un trabajo solicita la ayuda de sus colaboradores en la planificacion

o 4,05
de las actividades.
Permite que sus colaboradores sean parte de la toma de decisiones. 4.19
Participa conjuntamente con sus colaboradores en el desarrollo de las actividades. 4.10
Incentiva a los miembros de su equipo a parficipar en reuniones para conocer sus a5
ideas y sugerencias i
Hace saber al personal que lo rodea cémo estdn haciendo su trabajo 419
Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores con el propdsito de promover su 390

crecimiento personal

Fuente. Base de datos

Como se puede evidenciar con respecto a los criterios caracteristicos del liderazgo
democrdatico, la poblacién femenina muestra una ponderacion alta en la intervencién
de sus colaboradores en la toma de decisiones, o que lleva a un mejor compromiso,
mejor calidad de decisiones, la comunicacion y genera un ambiente de confianza
positiva en los trabajadores, asi mismo se muestra una ponderaciéon media con respecto
ala participacion en reuniones, ya que al conocer puntos positivos y negativos de todos
los colaboradores puede formar una estrategia mds efectiva para fomentar la
creatividad, participacion y mejorar considerablemente la calidad del servicio de

alojamiento.
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Tabla 22. Criterios de medicion liderazgo laissez faire, género femenino

Caracteristicas Ponderacion

Usted permite que sus colaboradores hagan su trabajo de acuerdo con lo que ellos

3.48
creen que es la mejor manera.
Usted considera que los empleados que demuestren ser competentes no deben ser -
supervisados.
Deja que el personal que lo rodea redlice su trabajo de manera auténoma de la 1
misma manera en que siempre lo han hecho
Considera que su equipo de trabagjo tiene la capacidad necesaria para tomar 386
decisiones en ausencia del inmediato superior
Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al méximo su potencial. 3.57
Da un amplio margen de libertad para que cada colaborador avance a su manera 390

hacia la consecucién de los objetivos.

Fuente. Base de datos

Con respecto al andlisis de los criterios caracteristicos del liderazgo laissez fiare la
poblacion femenina muestra una ponderacidn alta en cuanto a la supervision de
empleados que sean competentes, debido a que este tipo de trabajadores son
esenciales para el desempeno laboral y el éxito organizacional debido que tienen la
capacidad de desenvolverse en diferentes situaciones y hacer frente a los
inconvenientes por parte de los clientes, principalmente pone énfasis en factores muy
importantes como la calidad del trabajo, rdpido tiempo de respuesta, ahorro de costos,
innovacion y mejora contfinua; por ofro lado, se muestra una ponderacién baja con
respecto ala autonomia con referencia al desarrollo de actividades, esto se debe a que
sin una presencia de ocasiona dificultades de coordinacion, errores lo que disminuye el
nivel de desempeno y bajando la calidad del servicio dentro del servicio de alojamiento,

ocasionando perdidas econdmicas y mala reputacion.
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Tabla 23. Andlisis de la media de la variable edad con los estilos de liderazgo

Rango de edad Liderazgo Autocrdtico  Liderazgo Democrdtico  Liderazgo Laissez Faire
25-34 anos 27,84 29,66 25,99
35-40 anos 41,34 45,18 35,67
45 anos en adelante 67,65 72,36 63,50

Fuente. Investigacién de campo

Se evidencia en la siguiente tabla que los administradores con una edad entre los 45
anos en adelante actuan con liderazgo democratico con una media de 72,36 debido a
que sus anos de experiencia les da una vision mas social con cada colaborador, de igual
manera los lideres jovenes de edad entre 35 a 40 anos que adoptan el liderazgo

democrdatico dando paso a la participacion grupal de sus empleados.

Es por eso que en los servicios de alojamiento del cantdn Tulcdn la experiencia de dirigir
y controlar cada actividad ha dado paso a fomentar un sentido de pertenencia vy
compromiso lo que procede a aumentar la motivacién y la dedicacién de los miemibros
del equipo.

Tabla 24. Andlisis de la media de la variable tipo de establecimiento con los estilos de
liderazgo

Liderazgo Autocrdtico Liderazgo Democrdtico Liderazgo Laissez Faire

Hotel 59,83 63,19 60,83
Hostal 72,33 80,5 71,17
Residencia 8,50 8,34 7,50

Fuente. Base de datos

En los servicios de alojamiento del cantdn Tulcdn en lo que va a hostales con una media
de (80,5) y hoteles con (63,19) se identifica que el liderazgo democrdtico predomina
gracias a la buena manera de capacitacion, socializacidn que mantiene un grupo

unido, al igual que se fomenta la comunicacion abierta y la refroalimentacion esencial.
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Los lideres se disponen para atender a las necesidades y preocupaciones de sus

colaboradores.

En los servicios de alojamiento cada miembro del equipo tiene experiencias, habilidades
y conocimientos Unicos. El liderazgo democrdtico aprovecha esta diversidad, lo que lo
leva a soluciones mds creativas y efectivas. El liderazgo democrdtico ofrece
oportunidades para el desarrollo profesional del personal, ya que se les anima a asumir
roles de liderazgo y aportar ideas para la mejora constante de los servicios de

alojamiento.

Por Ultimo, con relacién al andilisis de la primera variable se puede identificar que dentro
de los servicios de alojamiento del canton Tulcdn, se pudo obtener informaciéon de 16
hoteles, 19 hostales y 2 residencias (ver anexo 1), en donde un 36% de las poblacion total
maneja un liderazgo democrdtico es importante destacar que el género masculino
como el femenino que se encuentran en un rango de edad de los 35 en adelante con
una formacién tanto secundaria como de tercer nivel optan por una inclinaciéon
democrdtica es decir que fomentan el trabajo en equipo y la participacion en el

desarrollo de las actividades con mayor efectividad.
4.2. Andlisis segunda variable dependiente desempeiio laboral

Tabla 25. Desempeno en el trabajo con la variable género

Su desempenio en el frabajo es superior al de sus companeros. Total Porcentaje
i Masculino 25 21.6%
Geénero )
Femenino 21 78.4%
Total 116 100.00%

Fuente. Investigacién de campo

Como se puede observar, el 78.4% de la poblaciéon de estudio pertenece al género
femenino lo que se evidencia la presencia de mds mujeres que ocupan puestos dentfro
del servicio de alojamiento a diferencia del género masculino con un 21.6%. Es
importante destacar que no hay diferencias inherentes de género que pueda
determinar un mejor desempeno en el frabajo ya que como se sabe cada persona se
desenvuelve mejor en actividades que son de su conocimiento, ya que el desempeno

laboral estd constantemente variable, se basa en la capacidad de un individuo para
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cumplir con las responsabilidades y expectativas de su puesto de trabajo especifico, por
otro lado, es importante abordar el desempeno laboral de manera individual y basada
en méritos, evaluando a las personas en funcién de su trabajo y logros, en lugar de hacer

generalizaciones basadas en el género.

Tiene éxito en su
a0 :
traha{n porque
cumple con los
procedimientos
establecidos en la
institucion
B Ccasionalmente
M Frecusntemente
Cmuy frecuentemente

40

30—

Recuento

20—

10

Masculino Femenino

Género

Figura 7. Exito en el desarrollo de actividades
Fuente. Investigacion de campo

Como se puede identificar en la (figura 7), en el cantdn Tulcdn los empleados de género
femenino pertenecientes al servicio de alojamiento enfienden cudles son los objetivos
de su equipo de trabajo los mismos que les ayuda a tener éxito en el desarrollo de sus
actividades lo que le lleva a optimizar recursos y determinar las politicas que establece
el servicio. En cuanto a los colaboradores del género masculino se le complica
identificarse claramente con su equipo debido a su personalidad o falta de inclusion y
apoyo por parte del equipo lo que le causa tener un poco de dificultad para desarrollar
al mdximo su capacidad. A nivel general se puede mencionar que la mayoria del

personal se identifica con los objetivos y procedimientos tanto del establecimiento como
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de su grupo ya que trabajar con la diversidad de género, puede ser una fortaleza

generando una mayor creatividad, innovacion y resoluciéon de problemas.

Identificarse facilmente con los procedimientos del equipo de trabajo puede depender
de varios factores, incluyendo la claridad de los objetivos, la comunicacién efectiva y la
alineacion de valores y motivaciones individuales. Es claro que para todo negocio un
objetivo es la parte principal y la fuerza para tener en cuenta hacia donde se quiete
llegar, un objetivo es un proceso donde cada empleado entfiende el motivo que debe
aspirar en donde todos los miembros del equipo deben entender qué se espera lograr y
cudles son los resultados deseados. Tener una unidn con los objetivos del equipo puede
variar de persona a persona ya que, al crear un ambiente de trabajo colaborativo,
ofrecer oportunidades para el crecimiento y desarrollo, y fomentar una comunicacion
abierta, se construyendo una base sélida para que los miembros del equipo se

identifiquen mdas faciimente con los objetivos y trabajen juntos hacia su logro.

Tabla 26. Edad de las personas que cumplen con los objetivos

Cumple con los objetivos de su frabajo y es bien visto por su

jefatura Total Porcentaje
25-34 69 59.5%
Rango de edad enla que se
35-40 40 34.5%
encuentra.
45 en adelante 7 6.0%
Total 116 100.0%

Fuente. Investigacion de campo

Como se puede observar en la (tabla 26), 69 personas con edad de 25 a 34 anos son
quienes cumplen con los objetivos de su trabajo esto se debe a que la generacion mds
joven estd dispuesta a adaptarse al cambio e innovacioén, por ofro lado, 7 personas con
unrango de edad de 45 anos en adelante con un 6% de la poblacién encuestada optan
por la estabilidad y la tradicion, pero encontrar el equilibrio entre estas perspectivas
puede ser de beneficio para este tipo de establecimiento, ya que la colaboracion entre
personas jovenes y mayores en el trabajo puede llegar a ser un punto de enriquecimiento
para alcanzar el éxito si se maneja de manera adecuada, ademds de fomentar un

ambiente de respeto y comunicacion son factores claves para aprovechar al méximo
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la diversidad de experiencias y habilidades que cada grupo de edad aporta al lugar de

trabajo.
Tabla 27. Buenos resultados segun el nivel de formacién
Logra buenos resultados en un tiempo menor al esperado Total Porcentaje
Primaria 4 3.4%
Nivel de instruccion Secundaria 98 84.5%
Tercer nivel 14 12.1%
Total 116 100.0%

Fuente. Investigacién de campo

En la presente tabla se muestra, que en el servicio de alojamiento las personas con un
nivel de formacién académica tanto secundaria como de tercer nivel con un 84.5% vy
12.1% logran buenos resultados, ya que la formacion proporciona a los trabajadores las
habilidades y el conocimiento necesario para cumplir las tareas de una manera
efectiva. Por otro lado, minoriza la posibilidad de que se cometan errores que podrian
llegar ser muy costosos, es por eso que la formacién y capacitacion de un empleado
puede tener un impacto significativo en su desempeno laboral. Muchas de las empresas
constantemente ponen mayor énfasis en la formacién y el desarrollo de su personal con
la finalidad de mejorar la eficiencia, la calidad y la competitividad, y para certificar que
los empleados estén bien preparados para enfrentar los desafios cambiantes en el
mundo laboral dentro del servicio de alojamiento y por ultimo personas con un nivel de
formacion primaria con un 3.4% no logran resultados positivos esto se debe a la falta de

conocimiento lo que ocasiona pérdida de recursos tanto econdmicos como materiales.
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Figura 8. Género que se organiza para el cumplimiento de actividades
Fuente. Investigacion de campo

En la (figura 8), del total de la poblacion de estudio el género femenino es quien mds se
organiza para realizar las actividades esto debido a que la influencia de aspectos
culturales como sociales en los que se espera que las mujeres sean maAs organizadas en
los roles de cuidado del hogar y la familia, lo que en el servicio de alojamiento Ias
actividades designadas son similares al cuidado del hogar lo que se les facilita en cuanto
a la distribucion y desenvolvimiento de las diligencias a diferencia de del género
masculino que estdn acostumbrados a roles mds centrados en el cumplimiento de cada
tarea, es importante recalcar que estas expectativas varian ampliamente y estdn
evolucionando con el tiempo ya que también pueden influir muchos factores como la
motivacion es cierto decir que personas que se sienten motivadas para ser organizadas

en dreas que verdaderamente son de importantes y de interés.

68



Tabla 28. Frecuencia de los resultados de Desempeno laboral

Frecuencia Porcentaje
Débil 3 2,6%
Moderado 38 32.8%
Vdlido
Fuerte 75 64,7%
Total 116 100,0%

Fuente. Base de datos

32,80%

2,60%

Débil Moderado Fuerte

Figura 9. Desempeno laboral
Fuente. Base de datos
Con respecto a la figura de desempeno laboral los colaboradores de los
establecimientos de alojamiento del cantdn Tulcdn, los mismos se encuentran en un nivel
fuerte con un 64,70%, esto debido a que los estilos de liderazgo identificados influyen en
el desempeno laboral, en cuanto a la foma de decisiones, trabajo en equipo, buenos

resultados, iniciativa, creatividad y sobre todo los aspectos de presentacion personal.
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Tabla 29. Andlisis de la variable tipo de establecimiento con el nivel de desempeno

Moderado Fuerte Total
Recuento 27 57 84
Hotel
% del total 23,3% 49,1% 72.4%
Recuento 5 23 28
Tipo de establecimiento Hostal
% del total 4,3% 19.8% 24,1%
Recuento 0 4 4
Residencia
% del total 0,0% 3,4% 3,4%
Recuento 32 84 116
Total
% del total 27.6% 72.4% 100,0%

Fuente. Base de datos

Con forme muestra la (tabla 29), dentro de los servicios de alojamiento en lo que
compete alalinea de hoteleria el 49.1% de los colaboradores posee un alto rendimiento
en cada actividad que realizan a diferencia de las residencias con un resultado de 3.4%
indicando que su nivel de desempeno no es muy favorable perjudicando varios factores
internos y externos del servicio que ofrecen. Por otro lado, las hosterias se mantienen a
un nivel no muy favorable con el 19.8% de sus colaboradores que realizan un frabajo

equilibrado por ende no a la perfeccion.

Es por eso que las expectativas de los superiores quienes dirigen las hosterias y residencias
son bajas ya que no optan por adquirir nuevas medidas de mejoramiento para aumentar
el rendimiento de cada colaborador, por ende, los hoteles han superado en su
rendimiento gracias a la buena administracién y al buen liderazgo que se ejecuta. Es
importante tomar en cuenta que para llegar a tener un nivel alto de cada colaborador
se debe implementar distintos métodos como son los reconocimientos, capacitaciones,
consejos, entre ofros los cuales tienen efecto en cada personal del servicio de

alojamiento.
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Tabla 30. Andlisis de la variable nivel de instruccidn con el nivel de desempeno

Moderado Fuerte Total
Recuento 0 4 4
Primaria
% del total 0,0% 3.4% 3,4%
Recuento 26 72 98
Nivel de instruccién Secundaria
% del total 22,4% 62,1% 84,5%
Recuento 6 8 14
Tercer nivel
% del total 5,2% 6,9% 12.1%
Recuento 32 84 116
Total
% del total 27.6% 72,4% 100,0%

Fuente. Base de datos.

En los servicios de alojamiento del cantdn Tulcdn se logrd identificar que el 62.1% del
personal con nivel de instruccidén en secundaria tienen un nivel de desempeno alto
gracias a sus experiencias adquiridas en labores pasadas, es asi que el 3.4% de los
colaboradores con nivel de instruccidon en primaria adn estdn en adaptacion del
ambiente laboral, a diferencia el 6.9% del personal con nivel de instruccién en tercer
nivel mantienen un nivel medio donde tienen el conocimiento pero no la experiencia

necesaria para cumplir cualquier actividad que se le otorgue.

En una gran parte de estos servicios prevalece la experiencia laboral sin importar el nivel
de instruccidn que tengan esto puede proporcionar la capacidad de adaptarse a
situaciones cambiantes, lidiar con imprevistos, tomar decisiones répidas, es por eso que
los colaboradores con nivel de instruccion en secundaria son mds acogidos para

desarrollar varias actividades lo cual implica la optimizacién de personal.
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Tabla 31. Andlisis de la variable género con el nivel de desempeno

Moderado Fuerte Total
Recuento 7 18 25
Masculino
% del total 6,0% 15,5% 21,6%
Género
Recuento 25 66 91
Femenino
% del total 21,6% 56,9% 78,4%
Recuento 32 84 116
Total
% del total 27.6% 72,4% 100,0%

Fuente. Investigacion de campo

Se puede evidenciar que el 56.9% de los empleados que labora en los servicios de
alojamiento del cantdn Tulcdn son de género femenino y poseen un alto nivel de
rendimiento debido a que tiene la capacidad de trabajar en amplios campos, por otro
lado, el 15.5% de los colaboradores de género masculino se encuentran superados por

el género femenino debido a que tarda en socializar y adaptarse a cada actividad.

Es importante abordar que en los servicios de alojamiento del cantén Tulcdn las
habilidades y el rendimiento de cada colaborador no estdn determinados por su género,
sino por una combinacién de factores como la educacioén, la experiencia, la motivacién

por sus superiores, la oportunidad y las circunstancias individuales.

Tabla 32. Andlisis de la variable edad con el nivel de desempeno

Moderado Fuerte Total
Recuento 21 48 69
25-34 anos
% del total 18,1% 41,4% 59.5%
Recuento 10 30 40
Edad 35-40 anos
% del total 8,6% 25,9% 34,5%
Recuento 1 6 7
45 ainos en adelante
% del total 0,9% 5,2% 6,0%
Recuento 32 84 116
Total
% del total 27,6% 72.4% 100,0%

Fuente. Investigacion de campo
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Dentro de los servicios de alojamiento del canton Tulcdan el 41.4% del personal con rango

de edad de 25 a 34 anos tienen un fuerte nivel de desempeno ya que han tenido tiempo

para desarrollar y perfeccionar habilidades especificas relacionadas con su ocupacion,

el 25.9% de los colaboradores mantiene un nivel equilibrado en cuanto al cumplimiento

de actividades dentro del servicio de alojamiento debido a que desarrollan a menudo

una comprension mds clara de sus objetivos y prioridades en su labor.

La experiencia acumulada proporciona un conjunto de estrategias y enfoques para

superar obstdculos, es por eso que el personal joven estd mds inclinado a cuestionary a

proponer nuevas ideas y esto es fundamental para la resolucion de problemas y el

avance en dreas que requieren un enfoque fresco dentro de los servicios de alojamiento

del cantdn Tulcdn.

Tabla 33. Criterios de medicidén de productividad, género masculino

Caracteristicas

Ponderacién

Su desempeno en el frabajo es superior al de sus companeros

Cumple con los objetivos de su frabajo y es bien visto por su jefatura

Cuida los recursos que son asignados a su drea de trabajo

Cumple su trabajo utilizando los minimos recursos que me son asignados

Completa su trabajo en el tiempo previsto segun la planificacion

Cumple con todas sus tareas sin necesitar apoyo de sus companeros de frabajo

Se organiza para redlizar las tareas de mayor concentracién e intensidad

3,40

3,60

4,16

4,00

4,04

3,60

4,00

Fuente. Base de datos

Andlizando los datos cuantitativos de los criterios caracteristicos de medicidn de la

productividad, la poblacién masculina presenta una ponderacion alta en la forma de

cuidar los recursos que son designados, ya que esto fiene un impacto significativo en el
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desempeno laboral y en la eficiencia operativa, debido a que cuidar los recursos se
puede gestionar adecuadamente, lo que evita retrasos en las actividades , de manera
que ya sean recursos materiales, financieros reduciendo costos de materia prima,
proporciona una serie de beneficios que ayudan a la mejora de los servicios de
alojamiento; asi mismo con una ponderacién moderada el nivel de desempeno mayor
al resto de companeros, esto es de gran beneficio tanto para los empleados como a los
establecimientos de alojamiento ya que impulsa el crecimiento personal, satisfaccion, la

productividad, la calidad y la eficiencia en el trabagjo.

Tabla 34. Criterios de medicion de habilidades, género masculino

Caracteristicas Ponderacion
Siente que ha desarrollado mds destrezas que sus companeros 3.44
Le es mds sencillo redlizar los trabajos ahora que antes, cuando llegd a la institucion 3.92

Tiene éxito en su trabajo porque cumple con los procedimientos establecidos en la

. . . 4'24
institucion

Su técnica de trabajo le lleva a cumplir el desempeino esperado 3,92
Es metddico y su desempeno va mds alld de lo establecido 3,84
Se le ha hecho un hdbito querer lograr mds cosas en su trabajo 3.88
Sus companeros reconocen su potencial y aprovechan sus fortalezas 3,72

Fuente. Base de datfos

Analizando la informacién cuantitativa de los criterios caracteristicos de medicion de la
productividad, la poblacidén masculina presenta una ponderacion alta en la forma de
cuidar los recursos que son designados, ya que esto fiene un impacto significativo en el
desempeno laboral y en la eficiencia operativa, debido a que cuidar los recursos se
puede gestionar adecuadamente, lo que evita retrasos en las actividades , de manera
qgue ya sean recursos materiales, financieros reduciendo costos de materia prima,
proporciona una serie de beneficios que ayudan a la mejora de los servicios de

alojamiento; asi mismo con una ponderacion moderada el nivel de desempeno mayor
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al resto de companeros, esto es de gran beneficio tanto para los empleados como a los

establecimientos de alojamiento ya que impulsa el crecimiento personal, satisfaccion, la

productividad, la calidad y la eficiencia en el trabajo.

Tabla 35. Criterios de medicion de motivacion, género masculino

Caracteristicas

Ponderacién

La institucion promueve estrategias de motivaciéon para mejorar el desempeno

Le gusta ser reconocido por su buen trabajo ante su jefatura

Logra buenos resultados en un tiempo menor al esperado

Aporta a la empresa evitando gastos innecesarios en su trabajo

Se enfoco en pasar la valla y hacer cosas que nadie hace

En los Ultimos anos ha logrado reconocimientos por su frabajo

Su remuneracién es acorde a sus responsabilidades y funciones asignadas

3.60

3.92

3.64

3.68

3.24

3.04

3.68

Fuente. Base de datos

Segun el andlisis de los criterios de medicidon de la motivacion la poblacién masculina

muestra una ponderacidon moderada alta de ser reconocidos por su frabajo, ya que

para que el nivel de desempeno sea alto los tfrabajadores esperan ser reconocidos lo

gue genera mayor productividad , motivaciéon y calidad del servicio, por su parte la

ponderacion media muestra que con referencia al anterior concuerdan en el aspecto

de reconocimiento laboral , debido que es un factor muy esencial en el desempeno, la

motivacion lo que lleva a generar mayor productividad.
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Tabla 3é. Criterios de medicion de productividad, género femenino

Caracteristicas Ponderacion
Su desempeno en el tfrabajo es superior al de sus companeros 3,51
Cumple con los objetivos de su trabajo y es bien visto por su jefatura 3,52
Cuida los recursos que son asignados a su drea de trabajo 4,25
Cumple su trabgjo utilizando los minimos recursos que me son asignados 3,77
Completa su trabajo en el tiempo previsto segun la planificacién 4,20
Cumple con todas sus tareas sin necesitar apoyo de sus companeros de frabajo 3,81
Se organiza para redlizar las tareas de mayor concentracion e intensidad 3,77

Fuente. Base de datos

De acuerdo alarealizacion del andlisis respectivo sobre la medicidon de la productividad
el género femenino presenta una ponderacion alta, todo esto a la superacidon que
demuestran en cada actividad optimizando recursos, es asi que la eficacia y actividad
con la que el personal femenino realiza sus tareas y contribuye al logro de las metas de
la organizacion. La ponderaciéon manifiesta que el género femenino optimiza recursos
en cada actividad asignada siendo asi un logro para superar a sus companeros en el
drea de trabajo generando un entorno motivador y colaborativo. La optimizacion de
recursos en los servicios de alojamiento generar una serie de beneficios que van desde

la eficiencia operativa y rendimiento laboral para el éxito a largo plazo.
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Tabla 37. Criterios de medicion de habilidades, género femenino

Caracteristicas Ponderacién
Siente que ha desarrollado mds destrezas que sus companeros 3.32
Le es mds sencillo realizar los frabajos ahora que antes, cuando llegd a la institucion 3.88

Tiene éxito en su frabajo porque cumple con los procedimientos establecidos en la

o 4,16
institucion

Su técnica de trabajo le lleva a cumplir el desempeno esperado 3,93
Es metddico y su desempeno va mds alld de lo establecido 3,69
Se le ha hecho un hdbito querer lograr mds cosas en su trabajo 3,77
Sus companeros reconocen su potencial y aprovechan sus fortalezas 3,74

Fuente. Base de datfos

Se analiza que en los servicios de alojamiento del cantén Tulcdn la medicion de
habilidades el género femenino ha tenido influencia en desenvolver destrezas nuevas
ocasionando un ambiente efectivo para la institucion, es asi que los colaboradores de
género femenino poseen una ponderacion efectiva. Al adquirir habilidades mds
avanzadas, realizan tareas de manera mds eficiente y sin errores, lo que aumenta tu
productividad siendo superior a sus companeros de frabajo lo que lleva a una mayor

contribucion al éxito del servicio en el que laboran.
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Tabla 38. Criterios de medicion de motivacion, género femenino

Caracteristicas Ponderacion
La institucion promueve estrategias de motivacion para mejorar el desempeno 3,54
Le gusta ser reconocido por su buen frabajo ante su jefatura 3.87
Logra buenos resultados en un tfiempo menor al esperado 3,54
Aporta a la empresa evitando gastos innecesarios en su trabajo 3,44
Se enfoco en pasar la valla y hacer cosas que nadie hace 3,27
En los Ultimos anos ha logrado reconocimientos por su frabajo 3,14
Su remuneracién es acorde a sus responsabilidades y funciones asignadas 3,46

Fuente. Base de datfos

Los datos cuantitativos de la presente tabla condujeron al andlisis donde la medicion de
la motivacion ligada al género femenino influye con una ponderacion alta ya que
mantiene una conexion con el reconocimiento afectando positivamente en la
motivacion del personal, mediante el reconocimiento que es una poderosa herramienta
para impulsar el rendimiento y la satisfaccion de los empleados. La motivacion del
personal femenino a través del reconocimiento es crucial para fomentar un ambiente
laboral inclusivo y equitativo. Es una prdctica que promueve un ambiente de trabajo y

contribuye al éxito y la prosperidad de los servicios de alojamiento.

Por Ultimo, para terminar con el andlisis de la segunda variable es importante mencionar
que dentro de los establecimiento ya mencionados, el nivel de desempeno que maneja
es fuerte debido a la influencia de un liderazgo democrdtico asi como también del
autoritario en menor proporcion, esto debido al frabajo en equipo que manejan todos
lo que conforman cada establecimiento, fomentan la unidn, asi como también el logro
de objetivos en la fecha planteada lo que incentiva al personal a mejorar cada vez en

brindar un servicio de calidad.
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4.3. Prueba de normalidad

Se empled la prueba de normalidad para determinar si las variables del estudio tenian
una distribucién normal. En consecuencia, se examind su relaciéon mediante el programa
estadistico SPSS, con un nivel de significaciéon del 0,95% y un margen de error del 0,05%
para la distribucién estadistica. El grado de concordancia entre las distribuciones de dos
variables puede medirse mediante esta prueba de normalidad, que resulta adecuada
para muestras superiores a 50, y se define un criterio de decision. En donde menciona
que si el nivel de significancia es mayor o igual a 0.05 se considera una distribucion
normal, caso contrario no se considera una distribucion normal.

Tabla 39. Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico Gl Sig.
Estilos de liderazgo 0,401 37 0,000
Desempeno laboral 0,310 37 0,000

Fuente. Investigacién de campo

Se utilizé la prueba de normalidad de kolmogorov-Smirnov de acuerdo con la prueba
de normalidad (Tabla 39) para ambas variables de la investigacion. El valor P es entonces
0,000 < 0,05, lo que indica que la distribucion de los datos no es normal y que se utilizard

la prueba no paramétrica para examinar la validez de la hipotesis.
COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Dado que en la presente investigacion se obtuvo una distribucidon no normal, la hipdtesis
se comprobd utilizando estadisticos no paramétricos como el Rho de Spearman.
Sdnchez (2020) afirma que este coeficiente de asociacion lineal compara rangos
proximos a 1, que denota una correlaciéon positiva perfecta, proximos a -1, que denota
una correlacion negativa perfecta, y proximos a cero, que denota una ausencia total
de correlacion.

Ho: Los estilos de liderazgo no tiene relacion con el desempeno laboral del personal

del servicio de alojamiento del cantén Tulcan.
H1: Los estilos de liderazgo tienen relacion con el desempeno laboral del personal

del servicio de alojamiento del cantén Tulcdan.
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Tabla 40. Interpretacion del coeficiente correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a 0,99 Correlaciéon negativa muy alta
-0,7 a 0,89 Correlacién negativa alta

-0,4 a 0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a0,39 Correlaciéon negativa baja

-0,01 a 0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01 a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,200,39 Correlacién positiva baja

0,4 a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,2a0.,99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente. Tomado de la investigacion de (Martinez & Campos, 2015)

Tabla 41. Prueba de Correlacion de Spearman de las variables

Estilos de Desempeino
liderazgo laboral
Coeficiente de
B 1,000 0,758
correlacion
Estilos de liderazgo ) )
Sig. (bilateral) 0,000
N 37 37
Rho de Spearman
Coeficiente de
- » 0,758 1,000
Desempeno correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 37 116

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Se puede evidenciar en la (tabla 41), estadisticamente las variables de estudio tanto

estilos de liderazgo como desempeno laboral en esta investigacion estan relacionadas
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entre si, dado que nos arroja un resultado de 0.758 lo cual es mayor a 0,5 lo que significa
que, sila primera variable varia las segunda lo hard, ademdas de un p valor de 0,00 lo que

es menor a 0.05.

Tabla 42. Prueba de Correlacion del liderazgo autocrdtico y desempeno laboral

Liderazgo Desempeno
Autocrdtico laboral
Coeficiente de
B 1,000 0,592™
Liderazgo correlaciéon
Autocrdtico Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
» 0,592™ 1,000
_ correlacion
Desempeno laboral ) )
Sig. (bilateral) 0,000
N 37 37

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Como se puede evidenciar en la (fabla 42), estadisticamente las variables liderazgo
autocrdtico y desempeno laboral tiene una relacidon entre si, dado que nos arroja un
resultado de coeficiente de correlacion de 0,592 lo cual es mayor a 0,5 lo que significa,
gue si se aplica un estilo de liderazgo autocrdtico dentro de los servicios de alojamiento
influye moderadamente con el desempeno laboral del personal, ademds de un p valor

de 0,00 lo gue es menor a 0.05.
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Tabla 43. Prueba de Correlacion del liderazgo democrdtico y desempeno laboral

Liderazgo -
i Desempeno
Democratic
laboral
o
Coeficiente de
B 1,000 0,745™
Liderazgo correlacion
Democrdtico Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
B 0,745" 1,000
_ correlacion
Desempeno laboral . )
Sig. (bilateral) 0,000
N 37 37

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos

Como se puede evidenciar en la (tabla 42), estadisticamente las variables liderazgo
democrdatico y desempeno laboral no muestra una correlacion fuerte, dado que nos
arroja un resultado de coeficiente de correlaciéon de 0,745 lo cual es mayor a 0,5 lo que
significa, que se presenta un grado de correlacion positiva alta es decir que si la primera
varia la segunda también, asi mismo es importante destacar que este tipo de liderazgo
no siempre es el apropiado en todas las situaciones ya que hay situaciones que
requieren estrategias mds precisas en la toma de decisiones, es decir que si se aplica un
estilo de liderazgo democrdtico dentro de los servicios de alojamiento influye
positivamente con el desempeno laboral del personal, ademds de un p valor de 0,00 lo

que es menor a 0.05.
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Tabla 44. Prueba de Correlacion del liderazgo laissez faire y desempeno laboral

Liderazgo Desempeio
Laissez faire laboral
Coeficiente de
B 1,000 0,445"
Liderazgo Laissez correlacién
faire Sig. (bilateral) . 0.006
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente de
» 0,445™ 1,000
~ correlacion
Desempeno laboral ) )
Sig. (bilateral) 0,006
N 37 37

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datfos

Se muestra estadisticamente que las variables tanto liderazgo laissez faire como
desempeno laboral se relacionan entre si, dado que nos arroja un resultado de 0,445 lo
cual es menor a 0,5 lo que significa que existe una correlacién positiva moderara, es
decir gue sila primera variable varia las segunda lo hard en baja proporciéon, esto debido
a que este tipo de liderazgo puede funcionar en ofros ambientes laborales pero no
influye dentro del servicio de alojamiento dado que bajo este estilo los miembros del
equipo pueden sentirse perdidos o desorientados debido ala falta de direccién ademdas

de un p valor de 0,06 lo que es mayor a 0.05.

Tabla 45. Prueba de Correlacién de desempeno laboral y productividad

Desempeio Productivida
laboral d
Coeficiente de
» 1,000 0,689
Desempeio correlacion
laboral Sig. (bilateral) . 0,000
N 116 116
Rho de Spearman
Coeficiente de
» 0,689 1,000
correlacion
Productividad
Sig. (bilateral) 0.000
N 116 116

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Se puede evidenciar en la presente tabla que la variable desempeno laboral y
productividad existe una correlacién debido a que su coeficiente es mayor a 0.5 dando
a entender que tiene un alto desempeno laboral ya que a menudo se correlaciona
positivamente fuerte con la productividad, cuando los empleados realizan su tfrabajo de
manera efectiva y con calidad, fienden a contribuir a una mayor productividad en la
organizacion. Los datos muestran que coexiste una correlaciéon positiva y significativa
entre el desempeno laboral y la productividad en el conjunto de datos analizados. Esto
sugiere que un mayor desempeno laboral estd asociado con una mayor productividad,

y viceversa.

Tabla 46. Prueba de Correlacion de desempeno laboral y habilidades

Desempeno

Habilidades
laboral
Coeficiente de
By 1,000 0,838™
correlaciéon
Desempeiio laboral . )
Sig. (bilateral) . 0,000
N 116 116
Rho de Spearman
Coeficiente de
B 0,838™ 1,000
correlacion
Habilidades . .
Sig. (bilateral) 0,000
N 116 116

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datfos

Los resultados que se visualiza en la tabla de correlaciéon indican una relacion positiva y
significativa entre el desempeno laboral y las habilidades en el conjunto de datos
analizados, donde el coeficiente es de 0,838 mayor al 0,5 lo que da a entender que hay
una correlacién positiva fuerte entre el desempeno laboral y las habilidades. En ofras
palabras, a medida que las habilidades aumentan, también lo hace el desempeno
laboral, y viceversa ya que estdn interconectados y se influyen mutuamente. Un buen
desempeno laboral puede brindar oportunidades para participar en proyectos
desafiantes y variados. Estos proyectos pueden permitir a los colaboradores adquirir
nuevas habilidades y mejorar las existentes. A medida que un colaborador demuestra

un alto desempeno en sus funciones actuales, es mds probable que se le confien tareas
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o responsabilidades adicionales. Esto puede requerir el desarrollo de nuevas habilidades

para cumplir con estas nuevas funciones.

Tabla 47. Prueba de Correlacion de desempeno laboral y motivacion

Desempeiio Motivacio
laboral n
Coeficiente de
B 1,000 0,706™
correlaciéon
Desempeiio laboral ) )
Sig. (bilateral) . 0.000
N 116 116
Rho de Spearman
Coeficiente de
B 0,706™ 1,000
correlacion
Motivacion . .
Sig. (bilateral) 0,000
N 116 116

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datfos

Los resultados que se muestran en la tabla indican una correlacién positiva y significativa
entre el desempeno laboral y motivacion, es decir que el valor de coeficiente de
correlacion tanto para la variable de desempeno laboral y motivaciéon es de 0,7 es decir
gue existe una correlacion positiva fuerte entre el desempeno laboral y motivacion.
Cuando los trabajadores de los servicios de alojamiento del cantén Tulcdn reciben
reconocimiento y retfroalimentacion positiva por su buen desempeno, se sienten
valorados y apreciados esto puede aumentar su motivacion al saber que su trabajo es
reconocido y valorado. Es decir que influye de manera caracteristica en la motivacion
de los trabajadores. Al recompensar el buen desempeno, proporcionar oportunidades
de crecimiento y desarrollo, y fomentar un ambiente de trabajo positivo, se puede
aumentar la motivaciéon de los empleados y promover un alto nivel de rendimiento en la

organizacion.

Los resultados que se obtuvieron coinciden con la tesis de Vasquez (2019), “Estilos de
liderazgo y el desempeno laboral en una empresa industrial, Lima 2018”, concluye que:
existe relacion positiva y moderada entre los estilos de liderazgo y el desempeno laboral,

con un-Rho de Spearman de 0.553, los estilos de liderazgo predominantes en la
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organizacion son los Liderazgo coercitivo (57.5%) y participativo (47.5%). Asi también el
desempeno laboral es Alto (67.5%), existe una relacion positiva moderada entre los estilos
de liderazgo coercitivo con el desempeno laboral, con un-Rho de Spearman de 0.518,
existe una relaciéon positiva moderada entre los estilos de liderazgo benevolente con el
desempeno laboral, con un—-Rho de Spearman de 0.544 y que existe una relaciéon positiva
moderada entre los estilos de liderazgo consultivo con el desempeno laboral, con un-
Rho de Spearman de 0.433 y un p < 0.05 y que existe una relacion positiva moderada
entfre los estilos de liderazgo participativo con el desempeno laboral, con un-Rho de

Spearman de 0.496.

lgualmente, coincide con los resultados de la tesis de Cerna (2019). En su tesis “Estilos de
liderazgo de los gerentes y su influencia en el desempeno laboral del personal en una
empresa de almacenes generales de la ciudad de Cajamarca”. Concluye que: el estilo
de liderazgo de los gerentes influye directa y significativamente en el desempeno laboral
del personal en la empresa de almacenes generales de la ciudad de Cajamarca, el
estilo de liderazgo predominantes es el autoritario, porque los gerentes son impulsivos al
pedirles u ordenarles algo a los empleados, se comunican con sus empleados solo
cuando se trata de trabajo es decir, no se interesan en tener una relacion de amistad,
son impacientes con las personas que No caminan a su propio ritmo, asi mismo los
gerentes toman todas las decisiones de la empresa y pocas veces escucha las opiniones
del personal, cuando los escucha finalmente termina haciendo lo que ellos pretenden
hacer, los colaboradores no se sienten motivados porque los gerentes no recompensan
su esfuerzo y por el estilo de liderazgo autoritario que ejercen, lo cual ha afectado en la
actitud cooperativa hacia sus companeros, la iniciativa en el desarrollo de alguna
actividad, la creatividad en su drea de trabagjo, los trabajos que reporta a su jefe
inmediato, la cantidad de trabajo que presenta diariamente, el conocimiento acerca
del trabajo que realiza, la exactitud del trabajo, companerismo en el frabajo y el
liderazgo que puede ejercer en su drea de trabajo, el estilo de liderazgo autoritario por
parte de los gerentes, dificulta las relaciones del personal dentro de la empresa, porque
lejos de haber un ambiente de respeto, se crea un ambiente de presidn, nerviosismo,

temor, rabia e impotencia.
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Es importante recalcar que la influencia del estlo democrdtico con el desempeno
laboral es fuerte debido que se desenvuelve en un ambiente familiar en donde
prevalece el trabajo en equipo, fomenta la participacion tanto en las actividades como
en la toma de decisiones lo que ayuda tanto a los lideres como a los miembros del
equipo, sin embargo hay que tener presente que no esrecomendable no solo optar por
este estilo, ya que es fundamental adaptar el enfoque de liderazgo dependiendo la

siftuacion, y las necesidades que se esperan cumplir.

Asi mismo, que el estilo de liderazgo autocrdtico es de beneficio para el desempeno
debido a que ayuda al cumplimiento de actividades en una fecha determinada ,
decisiones rdpidas, eficiencia en la ejecucion de actividades, pero asi como puede ser
beneficioso en ciertas situaciones en otras no, ya que muestra limitaciones en términos
tales como motivacioén, creatividad, desarrollo personal y habilidades, por ende si se
excede con este tipo de liderazgo puede ocasionar el descontento entre los miembros

del equipo y ocasionar que el nivel de desempeno baje notoriamente.

Por Ultimo, el liderazgo laissez faire es uno de los estilos menos utilizados, pero tiene ciertas
ventajas como el desarrollo personal, creatividad, innovacion lo que su influencia con el
desempeno es baja, esto a pesar de ser un estilo muy convencional no es recomendable
para empresas que buscan el cumplimiento de los objetivos ya que este tipo se
caracteriza por cumplir las actividades de una manera autbnoma lo que provoca

ocasionar errores y pérdida de tiempo.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

En tal manera, los resultados obtenidos en la investigacion nos permiten llegar a las

siguientes conclusiones en funcion de sus objetivos:

Primero, con respecto al objetivo general el cual es analizar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el desempeno laboral del personal del servicio de alojamiento del cantén
Tulcan, se logra demostrar que el coeficiente de correlacion de Spearman arroja un valor
de 0,758 que significa que hay una correlacion positiva entre las variables es decir que,
si los estilos de liderazgo cambian en su aplicacién, tendrd una influencia notable en el

desempeno laboral.

Segundo, con referencia al primer objetivo especifico: Identificar el estilo de liderazgo
predominante del personal administrativo del servicio de alojamiento del cantén Tulcdn,
El uso delinstrumento permitié demostrar los estilos de liderazgo. El liderazgo democrdatico
resultd ser el estilo mds comun en la industria de hospedaje, con (36%), seguido por el
liderazgo autocrdtico con (33%), el liderazgo laissez-faire con una media de (31%). Segun
el autor Kurt Lewin, el liderazgo democrdtico fomenta la participacion y la toma de
decisiones conjuntamente con el equipo de ftrabajo dentro de la industria del
alojamiento, en cuyo caso, las decisiones se toman con mayor rapidez y eficacia como
se puede ver en la (tabla 13y figura 3) del andlisis de la primera variable en donde se
muestra que el 57.4% de las personas que ejercen un liderazgo dentro de este fipo de
establecimientos se involucran en el desarrollo de actividades como también permiten
gue sus colaboradores sean parte de la planificacidn de las decisiones, lo que implica
escuchary valorar las ideas y sugerencias de los miembros del equipo de frabajo, ya que
el 62.2% de los encuestados como se lo puede evidenciar en la (tabla 14), realizan

reuniones e incenfivan a participar en cada una de ellas para conocer este fipo de
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sugerencias con el fin de aumentar la calidad con respecto a las decisiones ya que esto

ayuda a generar pertenencia 'y compromiso por parte de los empleados.

Tercero, con respecto al segundo objetivo especifico: Medir el nivel de desempeno
laboral del personal del servicio de alojamiento del cantdn Tulcdn. Con el andlisis se llegd
a que el 56.9% del personal que labora en los servicios de alojamiento del cantén Tulcdn
son de género femenino y poseen un alto nivel de rendimiento debido a que tiene la
capacidad de trabajar en amplios campos, ademds de que el 62.1% del personal con
nivel de instruccién en secundaria fienen un nivel de desempeno alto gracias a sus
experiencias adquiridas en labores pasadas (ver tabla 19) y a su vez el 41.4% del personal
con una edad de 25 a 34 anos tienen un fuerte nivel de desempeno ya que han tenido
tiempo para desarrollar y perfeccionar habilidades especificas relacionadas con su
ocupacién como lo muestra en la (tabla 21) por Ultimo, es importante destacar que a
nivel general dentfro de los servicios de alojamiento en lo que compete a la linea de
hoteleria el 49.1% de los colaboradores posee un alto rendimiento en cada actividad
que realizan a diferencia de las residencias con un resultado de 3.4% (ver tabla 18).
Desde de los resultados obtenidos se pudo concluir que los empleados del servicio de
alojamiento tienen un nivel de desempeno fuerte ya que se encuentran con un pataje
de (70-105 puntos). Ver tabla 4.

OPor Ultimo, como tercer objetivo: Determinar la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el desempeno laboral en el servicio de alojamiento del cantdn Tulcdn. La
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, que arrojé un nivel de significacion
inferior a (0,05), concluyd que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa; en
consecuencia, se trata de una distribucidén no normal, por lo que se utilizé la prueba no
paramétrica en donde se obtuvo como P valor de todas las variables correlacionadas
son menores a 0.05, ademds de un Rho que esta entre 0.0y 0.7 porlo tanto, la correlacion
entre las variables es moderada en este tipo de establecimientos que brindan el servicio
de alojamiento es se debe a diversos factores como: el ambiente laboral, nivel de

reconocimiento, factores culturales y sociales entre ofros.
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5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las personas que se encuentran administrando este tipo de
establecimiento optar por los demds estfilos de liderazgo como vienen a ser el
autocrdtico vy laissez faire, ademds de mejorar constantemente en el desarrollo en temas
de habilidades gerenciales y de liderazgo necesarias con el fin de aprovechar
ventajosamente cada una de las cualidades que como lideres tienen y alcanzar la
efectividad en la toma de decisiones, asignacion de funciones, ejecucion de autoridad,
para llegar a cumplir con los objetivos o metas permitiendo la participacion de todos los
colaboradores en cada una de las capacitaciones con el objetivo de mejorar el
ambiente laboral y obtener mejores resultados al momento de evaluar el desempeno

de cada uno de sus colaboradores.

Es necesario que el personal administrativo o nivel directivo de los servicios de
alojamiento del Cantén Tulcdn continuar mejorando el rendimiento de sus empleados
por lo que se recomienda implementar y adoptar medidas de retroalimentacion en
cada actividad al igual que realizar capacitaciones, como también implementar un
enfoque tradicional que evalue el desempeno de un empleado en funcién de criterios
predefinidos. Esto puede implicar la revision de metas y objetivos alcanzados,
habilidades técnicas, competencias especificas y cumplimiento de responsabilidades
laborales. Por otro lado, se aconseja adoptar un modelo de evaluacién 360 grados lo
gue permite proporcionar una visiéon integral del desempeno de un individuo, ya que

involucra diferentes perspectivas y evaluaciones de diversas partes interesadas.

Se recomienda involucrar al equipo en la planificacién y elaboracion en cuanto a
decisiones y en la resolucion de problemas y asi fomenta la participacién de todos los
miembros, brindando oportunidades para que aporten ideas y contribuyan al proceso
de manera efectiva. Esto ayudard a que los empleados se sientan parte del equipo y
comprometidos con los resultados. También como lideres deben demostrar un
comportamiento inclusivo en todas las acciones y tratar a todos los empleados con
respeto y equidad ya que el ejemplo influenciard en la actitud de los demds en el

equipo.
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Anexo 3. Nombre de los establecimientos de alojamiento del cantén Tulcdn

Parroquia Clasificacion Nombre Estado del establecimiento
Hotel Acacias Activo
Hostal Alpes Acftivo
Hostal Bella Venecia Activo
Hostal Casa Grande Activo
Hostal Casanova Activo
Hostal Castillo Activo
Residencia Colombia Activo
Hotel Diamante Azul Activo
Hotel Espindola Activo
Hostal Eva Activo
Hostal Familiar Activo
Hotel Flor de los Andes Activo
Hostal Florida Activo
Hotel Golden Coral Activo
Hotel I. Mina de Oro Activo
Hotel l. Sdenz Activo
Hostal Junin Activo
Hostal Karina Activo
Hostal Lesly Salomé Activo
Hostal Lucero Princess Activo
Hoftel Lumar Activo
Hoftel Machado Activo

Tulcan Hostal Mi Madrigal Activo
Hoftel One Season Activo
Hoftel Park Activo
Hoftel Quito Activo
Hotel Alejandra Activo
Hotel Royal Plaza Activo
Hotel San Andrés Activo
Hotel San Sebastidn Activo
Hotel Torres de Oro Activo
Hotel Hostalito Cerrado
Hotel Azteca Cerrado
Hostal Don Marco Cerrado
Hotel Minerva Cerrado
Hostal Espana Cerrado
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Julio Andrade

Maldonado

El Carmelo
Tufino

Pioter

Santa Martha
Tobar Donoso
Chical

Urbina

Residencia
Hostal
Hotel

Residencia

Hotel

Hostal

Ninguno
Hostal

Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno

Ninguno

Sara Espindola
Plaza

San Francisco

Julio Andrade

Naderik

Chical fropical
Ninguno

Sin nombre
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno

Ninguno

Cerrado
Cerrado

Cerrado

Activo

Activo

Activo

Ninguno
Activo

Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno

Ninguno
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Anexo 4. Encuesta aplicada a administradores del servicio de alojamiento del cantéon

Tulcdan

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA APLICADA A ADMINISTRADORES DEL SERVICIO DE ALOJAMIENTO EN
LA CANTON TULCAN

Sirvase responder el siguiente cuestionario, el mismo que tiene como objetivo
obtener informacién que serd trabajado confidencialmente, y sirve Gnicamente
para fines académicos, nuestro objetivo es poder identificar el nivel de liderazgo
del personal administrativo del servicio de alojamiento del cantén Tulcdan, en caso
de tener dudas o requerir informacién contactarse al siguiente correo

Luis.campues@upec.edu.ec o jean.enriquez@upec.edu.ec

Edad:
a) 25-34
b) 35— 40

c) 45 en adelante

Nombre del establecimiento:

Tipo de establecimiento:

a) Hotel
b) Hostal
c) Residencia

Sector:

Género:
[ Masculino | Femenino | LGBTI e

Nivel de formacién:

| Piimaria | Secundaria | Tercer nivel [ Cuarto Nivel | Otro |

Puesto que trabajo:

NOmero de empleados: Tiempo de servicio:

Educamos para

transformar el munc
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Educamos para
fransformor el mune

Instrucclones. Ponga una X en el casillero del nimero que describe la forma en que

usted actia en cada una de las siguientes sifuaciones indican.

NUNCA

RARA VEZ
OCASIONALMENTE
FRECUENTEMENTE

MUY FRECUENTEMENTE

s (WIN—

Con que frecuencia 1|2
1 | Propone y comunica con claridad los propésitos, misiones y

objetivos del establecimiento.

2 | Antes de asignar un trabagjo solicita la ayuda de sus
colaboradores en la planificacién de las actividades.

3 | Usted permite que sus colaboradores hagan su frabajo de
acuerdo con lo que ellos creen que es la mejor manera.

4 | Usted supervisa muy de cerca la duracién de las tareas para
asegurarse que seran completadas a tiempo

5 | Permite que sus colaboradores sean parte de la toma de
decisiones.

6 | Usted considera que los empleados que demuestren ser
competentes no deben ser supervisados.

7 | Usted evalua el trabajo que desarrollan sus colaboradores

8 | Participa conjuntamente con sus colaboradores en el
desarmollo de las actividades.

9 | Deja que el personal que lo rodea realice su trabajo de manera
auténoma de la misma manera en que siempre lo han hecho

10 | Exige el cumplimiento de las actividades en una fecha
determinada.

11 | Incentiva a los miembros de su equipo a participar en
reuniones para conocer sus ideas y sugerencias
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12

Considera que su equipo de frabajo tiene la capacidad
necesaria para tomar decisiones en ausencla del inmediato

superior

Exige a sus colaboradores capacitarse continuamente para
brindar un mejor serviclo

Hace saber al personal que lo rodea cémo estén haciendo su
frabajo

15

Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al méximo su
potencial.

16

Hace el seguimiento de las aclividades de sus colaboradores y
propuestas planteadas por ellos.

17

Identifica los punlos fuertes de sus colaboradores con el
propdsito de promover su crecimiento personal

Da un amplio margen de libertad para que cada colaborador
avance a su manera hacia la consecucién de los objetivos.

Nombre:
Correo electrénico:

Teléfono:

Firma.
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Anexo 5. Encuesta aplicada al personal de servicio de alojamiento del cantén Tucdan.

P A
)
T .

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL DE SERVICIO DE ALOJAMIENTO EN LA
CANTON TULCAN

Sirvase responder el siguiente cuestionario, el mismo que fiene como objetivo
obtenerinformacién que serd trabajado confidencialmente, y sirve Unicamenlte
para fines académicos, nuestro objetivo es poder idenlificar el nivel de
desempeno laboral del personal del servicio de alojamiento del cantén Tulcén,
en caso de tener dudas o requerir informacién contactarse a los siguientes

correos Luis.campues@upec.edu.ec o jean.enriquezaupec.cdu,cc
Edad:
a) 25-34
b) 35-40

c) 45 en adelante
Tipo de establecimiento:

a) Hotel
b) Hostal
c) Residencia

Nombre del establecimiento: -

Género:
[ Masculino | Femenino | LGBTI ]

Nivel de formacién:

[ Primaria [ Secundaria | Tercer nivel [ Cuarto Nivel [ Ofro |

Puesto que desempeia:

Tiempo de servicio:

Nacionalidad:
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NUNCA

RARA VEZ
OCASIONALMENTE
FRECUENTEMENTE
MUY FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

o en| s |N] =

Con que frecuencia

1 Su desempeno en el frabajo es superior al de sus
companeros

2 Cumple con los objetivos de su trabajo y es bien visto por
su jefatura

Cuida los recursos que son asignados a su area de frabajo |

4 Cumple su frabgjo utiizando los minimos recursos que me !
5 Completa su trabagjo en el tiempo previsto segin la

planificacion
) Cumple con todas sus tareas sin necesitar apoyo de sus
compaiieros de irabgjo
7 Se organiza para realizor las tareas de mayor
conceniracion e intensidad
8 Siente que ha desamollado mas destrezas que sus
Ccompaneros
9 Le es mas sencillo realizar los frabagjos ahora que antes,
cuando flegd a ka institucion
10 | Tiene éxto en su frabajo porque cumple con los
procedimientos establecidos en la insfitucion

11 | Su iécnica de trabgjo le lleva a cumplir el desempeno
esperado

12 | Es metédico y su desempeno va mas alia de lo
establecido

13 | Se le ha hecho un habito querer lograr mas cosas en su
trabajo

14 | Sus companeros reconocen su potencial y aprovechan
sus fortalezas

15 | Lainstitucién promueve estralegias de motivacion para
mejorar el desempeno

16 | Le gusta ser reconocido por su buen frabajo ante su

jefatura
17 | Logra buenos resultados en un tiempo menor al esperado

18 | Aporia a la empresa evitando gastos innecesarios en su
frabojo
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Azt ==
19 [ Se enfoco en pasar la valla y hacer cosas que nadie hace
20 | En los Ultimos anos ha logrado reconocimientos por su
trabagjo
21 Su remuneracién es acorde a sus responsabilidades y
funciones asignadas
Nombres:

Correo electrénico:

Teléfono:

Firma
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Anexo 6. Fotografias investigaciéon de campo
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Anexo 7. Ponderacion estilos de liderazgo y género
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Masculino 5 5 5 5 5 4 3 5 2 4 4 5 4 4 5 5 5 5
Femenino 3 3 3 4 4 4 3 3 3 1 2 4 4 3 4 4 4 4
Promedio 36 420 370 430 431 4,10 4.00 44 22 2,7 3,9 4,00 4,5 4,00 3,6 3,9 4.00 4.00

Anexo 8. Liderazgo en los distintos tipos de servicio de alojamiento

Liderazgo Liderazgo Liderazgo
) Porcentaje i Porcentaje Porcentaje
Avutocrdtico Democrdtico Laissez faire
Hotel 59,83 33% 63,19 34% 60,83 33%
Hostal 72,33 32% 80,50 36% 7117 32%
Residencia 8.50 35% 8.34 34% 7.50 31%
Total 140,66 100% 152,03 100% 139,50 100%
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Anexo 9.Andlisis de la base de datos con el modelo de Grid gerencial

iTEMS £1e2 |e3e4|es|ee |E7|e8|E9 |E10{E1E1zE13 e14|e1s|Er6|E7|E18|E19 |E20 |E21 |E29|E23 |£24 |E25|E26 |E27|E28 |E29|E30|E31|E32| E3qE 34 | E35|E36 | E37

Propane y comunica con claridad los propositos, misiones y objetivos del establecimiento) 5| 2| 4| 5| 5| 4| 3| 4| 3| 4| 2| 3| 4| 3| 5| 3| 2| 4 5| 2| 3/ 5 2| 5/ 2/ 5| 2| 5| 3| 5| 2| 3| 4 1| 4| 5] 3
Antes de asignar un trabajo solicita la ayuda de sus colaboradores en la planificacionde | 5| 3| 5| 3| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 5| 4| 4| 4| 5| 4 3| 5 4 5 5 3 5 5 3| 4 5| 4 3| 5] 3 4 2 3| 5 3
Usted permite que sus colaboradores hagan su trabajo de acuerdo con loque elloscreend 1) &) 5] 3| 5] 4| 4 4] 1) 5| 5| 4| 3| 4| 4| 3| 5 1| 5| 4 5[ 2| 1) 5 5 4 5 4] 21 5 1] 2| 5| 2| 5 5 3
\Usted supervisa muy de cerca la duracion de las tareas para asegurarse que serancomplel 4| 5| 4| 5| 4| 5| 4| 5| 4| 5| 4| 5 4| 4| 5| 4| 4| 5| 4| 5| 4| 5 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 5| 4] 5| 4 3 4| 5| 4
Permite que sus colaboradores sean parte de la toma de decisiones. 5| 4| 5| 5[5 5| 3|5 3| 5 5| 4 5| 5| 4] 5| 4 4| 5 5 5| 4] 3 5 4| 4 4 5 2] 5| 3| 5| 4] 2[ 4| 5 4
Usted considera que los empleados que demuestren ser competentes no deben sersupen 3| 4] 5| 5[ 4] 3| 4] 5| 3| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 4 5| 4| 3| 4 3 5 3 5 4 5| 5 5 3 4|5 3 5] 1 5 4 4
UUsted evalda el trabajo que desarrollan sus colaboradares 3 5| 5| 5|4 4 5] 3 3| 4 5 3| 3 4] 5| 3 5 4] 5 2 5| 2 3 5/ 5 5| 3 5 3 5| 3 4 4] 3| 5 3 3
Participa conjuntamente con sus colaboradores en el desarrollo de las actividades. 5 3| 5|5]5 5| 5] 4 5 5 5 3 4 5 5 3 5 5 5 3 5/ 2 5 5 5 4 5 5 3 4 5 3| 4 2| 5 5 3
Deja que el personal que lo rodea realice su trabajo de manera autonoma de lamismami 3| 2| 3[ 2| 3| 3| 3| 2| 3| 1| 3| 3| 3| 2| 2| 3| 21 21 21 af 1| 2| 3 2[ 2[ 1| 1 3| 2| 2{ 1| 2| 3| 2| 1f 2] 3
Exige el cumplimiento de las actividades en una fecha determinada. 20 34120 4) 4 4] 1) 3 1) 3 1) I 5| 5] 21 1) 3| 1 3 3| 1 3 4 4 3| 1 4 3 2| 2] 4 1] 2| 4 4 1
Incentiva a los miembros de su equipo a participar en reuniones para conacersus ideasy| 4| 3| 5| 4 4| 5| 4] 4| 3| 5| 5 4 3| 5| 4] 4 3| 2| 5| 5| 3| 4] 4| 4| 5| 4| 3| 4| 2| 4] 4 5 2| 2| 5| 4] 2
Considera que su equipe de trabajo tiene la capacidad necesaria para tomar decisiones e 4| 2| 4[ 5| 5| 4| 4| 5| 4| 2| 4| 4] 2| 4| 5 4| 5/ 4] 3| 4| 5 4| 4| 5 4| 3| 4| 5 3| 4 5/ 4 5] 2| 4 5] 4
Exige a sus colaboradores capacitarse continuamente para brindar un mejor servicio 5/ 45|45 5] 4 5 3] 5/ 5] 4 5 3/ 5 5 4 5/ 5 3 5 5 3 5 5 5 5 4/ 5 4 5 5 5 3 5 4 4
Hace saber al personal que lo rodea como estan haciendo su trabajo 5| 4| 5|45 3| 4 5] 4] 4 5] 4 3 3| 5 4 4 3| 3 4 4] 5 4] 5] 4 5| 3| 4| 5 3| 4 3| 4 3 4 4 3
Apoya a sus colaboradores para que desarrollen al maximo su potencial. S50 2| 3| 4|5 4] 2] 4 5] 3| 4 3| 4 2| 5 5] 3| 4 2 3| 4/ 5 2] 5] 3| 4| 21 5| 2 5| 4] 3| 4 2 2 5 4
Hace el seguimiento de |as actividades de sus colaboradores y propuestas planteadaspo| 4| 4| 3| 5| 4| 3| 3| 5| 4| 5| 4| 2| 5 3| 4| 3| 5/ 4] 2| 4 3| 3| 4] 5 4| 3[ 3| 5 4| 4 5/ 5 3| 2] 5 5] 4
Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores con el proposito de promover su crecim| 4| 4| 4[4[ 5| 5| 4| 3| 2| 4] 5| 4| 3| 4| 5| 4] 2| 5| 4] 3| 4] 5] 4| 4 5| 4| 4] 3| 4 5| 4| 5| 4| 3 4 5 4
Da un amplio margen de libertad para que cada colaborador avance asumanera haciala| 4| 2| 4 5| 5] 4| 4| 5| 4| 2| 4| 4] 2| 4| 5 4| 5 4] 3| 4| 5 4| 4] 5 4| 3| 4] 5 3| 4 5/ 4 5 2| 4 5] 4
Orientacion hacia los empleados #| 29 #|#|41) 36)32|37| 28| 34) 41) 34| 31| 33| 39| 36| 33| 29| 32| 33| 34|36 28| 40| 36| 34| 31] 38| 25| 37| 31| 32(36| 19| 34) 3931
Rangos eje vertical 7] 6l Bl 7| B 7| 6| 7] 6 V| B 7 6 V| B 7 7 & & ¥ V| 7 & & 7 V| 6 8 57 Bl 7| 4 7 &
Orientacidn hacia las actividades #| 31 #|#|[41] 39)37)36| 34| 36| 36| 30 43( 32| 35| 37| 35 30| 38[ 32| 31| 43| 37| 35| 31| 42| 32| 36| 36| 36[34| 20 39] 41
Rangos eje Horizontal 7| 6| Bl Bl Bl B 77| 7 7| 7| 6| B 7| %] B 7| 7| 7| 6| B| 6 & S| V| V| 6 Bl & 7 7 V| V| 4 Bl B &
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Anexo 10.Criterios de evaluacién de los estilos de liderazgo
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