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Percepcion del Liderazgo y Desempefio Laboral en los Trabajadores de una Empresa de Servicios Hoteleros

Resumen

El presente estudio muestra la percepcion del liderazgo como directriz de consecucion de objetivos
organizacionales, y su influencia en el desempefio laboral, desde la perspectiva de los
colaboradores de una empresa de servicios hoteleros (ESH). Se llevd a cabo una investigacion
descriptiva correlacional con disefio no experimental de corte transversal, donde se encuest6 a 167
colaboradores de la empresa en Ecuador, para identificar la manera en que los empleados perciben
el liderazgo frente a su desemperio laboral. Los resultados observados muestran que el compromiso
del lider con el desempefio influye de manera directamente proporcional con el compromiso del
desempefio del equipo, pero inversamente proporcional con el compromiso individual del
colaborador tanto con el puesto de trabajo como con el desempefio laboral individual. Se concluye
que la organizacion debe estratégicamente tomar en cuenta aquellos factores que influyen
directamente con el desempefio laboral, pero que indirectamente se relacionan con la percepcion
del liderazgo organizacional, también se identifica la necesidad de estudios adicionales
relacionados a estos factores de desemperfio desde una perspectiva multifactorial independiente del
liderazgo organizacional.

Palabras Clave: Clima Organizacional; Compromiso laboral; Desempefio; Liderazgo;

Motivacion; Servicios Hoteleros.

Abstract

The present study shows the perception of leadership as a guideline for achieving organizational
objectives, and its influence on job performance, from the perspective of the employees of a hotel
services company (ESH). A descriptive correlational research with a non-experimental cross-
sectional design was carried out, where 167 employees of the company in Ecuador were surveyed,
to identify the way in which employees perceive leadership regarding their work performance. The
observed results show that the leader's commitment to performance influences in a manner that is
directly proportional to the team's commitment to performance, but inversely proportional to the
employee's individual commitment to both the job and individual work performance. It is
concluded that the organization must strategically take into account those factors that directly
influence job performance, but that are indirectly related to the perception of organizational
leadership. The need for additional studies related to these performance factors from a

multifactorial perspective is also identified. independent of organizational leadership.
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Resumo

O presente estudo mostra a perce¢cdo da lideranca como linha orientadora para o alcance dos
objetivos organizacionais, e a sua influéncia no desempenho no trabalho, na perspetiva dos
colaboradores de uma empresa de servigos hoteleiros (ESH). Foi realizada uma pesquisa
correlacional descritiva com um desenho transversal ndo experimental, onde foram entrevistados
167 colaboradores da empresa no Equador, para identificar a forma como os colaboradores
percecionam a lideranca em relacdo ao seu desempenho no trabalho. Os resultados observados
mostram que o compromisso do lider com o desempenho influencia de forma diretamente
proporcional ao compromisso da equipa com o desempenho, mas inversamente proporcional ao
compromisso individual do colaborador tanto com o trabalho como com o desempenho individual
no trabalho. Conclui-se que a organizacdo deve considerar estrategicamente aqueles fatores que
influenciam diretamente o desempenho no trabalho, mas que estdo indiretamente relacionados com
a percecdo da lideranca organizacional. multifatorial.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Compromisso com o trabalho; Desempenho; Lideranca;

Motivacao; Servicos hoteleiros.

Introduccion

El liderazgo, como la disciplina que influencia de manera intencional a un grupo de personas, €s
un componente importante en los procesos de una organizacion que persigue eficiencia y
efectividad, a través de cambios hacia un alto desempefio de los empleados, quienes realizan sus
funciones de manera adecuada y con fundamento (Perdomo y Prieto, 2009). Por otra parte, se
describe al liderazgo como un proceso para influir en un equipo de trabajo de una organizacion,
con el proposito de garantizar mejoras y desarrollo en todas las actividades, buscando cumplir con
los objetivos (Valdés-Padrén et al., 2015). Esta eficiencia en el desempefio laboral debe trascender
a las areas vitales de la empresa, como lo es el area de control y mejoras a la calidad de servicios y
productos, los cuales deben ofrecer una ventaja competitiva en el mercado no solo por la calidad

del bien o servicio, sino también por la calidad de gestion que la respalda (Barroso y Salazar, 2010;

Pol. Con. (Edicién nim. 92) Vol. 9, No 7, Julio 2024, pp. 1068-1087, ISSN: 2550 - 682X



Percepcion del Liderazgo y Desempefio Laboral en los Trabajadores de una Empresa de Servicios Hoteleros

Ochoa, 2014). Para que esta transicion suceda, los actores, el lider y sus seguidores, deben
influenciar de forma individual o conjunta, acorde al contexto, a aquellos a quienes quieren
involucrar en el proceso de cambio, mediante una comunicacion efectiva (Bonifaz, 2012).

Desde la perspectiva de que el liderazgo es una herramienta de apoyo ante la toma de decisiones,
no solo en el ambito laboral sino incluso en la personalidad de cada uno de los colaboradores de
una empresa, este estudio busca determinar la percepcion del liderazgo y desempefio laboral en los
trabajadores de una ESH, a través de la fundamentacion tedrica de las dos variables, el diagnostico
y analisis de la percepcién de las mismas entre la poblacién objeto de este estudio.

Liderazgo

El liderazgo a través de la historia se ha destacado como un fendmeno social y cultural que permite
comprender a las organizaciones en diferentes contextos (Contreras, 2008) e influenciar a las
personas para la consecucion de metas (Davis y Newstrom, 2003; Gomez, 2002) en la busqueda
de la excelencia organizacional (Cruz y Salanova, 2011). El diccionario Merriam-Webster (2004)
define el verbo “liderar” como guiar en un camino desde el frente; dirigir en una direccidn; y servir
como guia o canal, lo que sugiere que un lider visualiza una meta, resultado o destino final, y en
funcién de esta disefia un plan motivacional que inspire a sus seguidores a llegar a esa meta
conjunta. La motivacion es un conducto a la satisfaccion de necesidades primarias como lo
fisiolégico y secundarias como el autoestima, estatus, logros y afirmaciones (Weirich et al., 2017).
El liderazgo, se puede definir como un conjunto de habilidades que permitan desarrollar actividades
como lider, siendo este quien se encuentre al mando de un grupo de personas, con la capacidad de
motivar mediante la comunicacion y empatia (Fullan, 2002; Shriberg y Lloyd, 2004). Calis y
Buyukakinci (2019) aseguran que el liderazgo es la funcion que adopta una persona, que se
distingue de los demas y que asume la direccion de un grupo, dada su capacidad de toma de
decisiones y motivar a otros a apoyarlas, en el proceso de consecucién de una meta coman.

Para ejecutar estas acciones, el lider requiere de ciertas habilidades como el manejo de complejidad
en donde los lideres dominan la manera de enfrentar y manejar la dificultad mostrando su capacidad
de encontrar soluciones y determinar los procedimientos que aceleraran los cambios necesarios
(Hughes, Hughes y Morgan, 2007; PQS, 2016), la adaptabilidad al cambio desde los lideres hacia
el equipo de trabajo como una propuesta que brinda soluciones a las dificultades que se presentan

a diario, con un nivel de tolerancia que se adapte al cambio constante y se oriente al cumplimiento
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de los objetivos propuestos (Valdebenito, 2017), el desempefio estratégico o competencias
estratégicas imprescindibles para un buen liderazgo, dada la flexibilidad y adaptabilidad necesaria
en las estrategias y procesos que se requieren para tomar ventaja de las oportunidades y hacer frente
a los desafios actuales (Chiavenato, 2009). También se espera que el lider demuestre destrezas
como la innovacion constante de las estrategias propuestas, para obtener un alto nivel de
competitividad en la organizacion, la cual se debe mantener en constante renovacion de procesos
de negocio y servicios, para asi continuar creciendo y generando mayores resultados (Hellriegel y
Slocum, 2004), pensamiento sistémico que propone métodos y estrategias funcionales cuidando de
identificar claramente las necesidades de cada uno de los miembros del sistema, entendiendo la
fuerte interrelacion existente entre los mismo y los sintomas causales provenientes de cada uno
(Hughes, Ginnett y Curphy, 2007), un enfoque de vida donde el lider guia al equipo en una travesia
de vida, en la que los desafios son oportunidades de desarrollo de nuevos proyectos, es decir como
elementos de un mapa hacia la toma de decisiones de los planes organizacionales (Moran, 2007),
e inteligencia emocional que es la capacidad de planificacion preventiva que ayuda a mantener
control de las respuestas emocionales e impulsos instintivos del ser humano, resultando en mejores

resultados y rendimiento 6ptimo en un entorno estable y predecible (Martinez Garces, 2016).

Niveles de Liderazgo

Maxwell (2012), destaca los niveles de liderazgo segun el alcance y la proyeccion de las funciones
ejercidas por el lider en formacion. En estas cinco fases de crecimiento como lider, la persona va
fortaleciendo sus cualidades de liderazgo en cada etapa acorde con la razén por la cual se considera
un lider, ya sea por su posicién, la que le es asignada por sus superiores, considerando sus
recomendaciones profesionales y el titulo académico adquirido, y en la cual los colaboradores lo
siguen por obligacion dado el cargo que ocupa en la empresa, por el permiso de los seguidores,
quienes voluntariamente deciden seguir al lider dada la confianza que este genera, y el respeto que
se ha ganado entre sus seguidores, a través de las habilidades interpersonales que ha desarrollado,
como la capacidad de observacion y de escucha, y un enfoque de servicio a los demas. También
puede asumir el liderazgo por su capacidad de produccion, en donde a manera de aprendices, los
seguidores apoyan al lider como un mentor que ha logrado grandes resultados para la organizacion
y se espera guie con su ejemplo al equipo de trabajo hacia la misma meta en comun, por el

desarrollo de las personas quienes en este nivel son el recurso mas importante para el lider, y a
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quienes dirige toda su energia y servicio con el fin de potenciar sus capacidades. Aqui el lider es
aceptado y apoyado, dada la consideracion y reconocimiento ante los apoyos brindados por él, para
el desarrollo personal y consecuentemente organizacional de los miembros del equipo de trabajo,
o por alcanzar el pinaculo de su trayectoria de liderazgo, en donde sus seguidores lo reconocen por
su identidad de lider y miden sus logros a través de la calidad de los lideres que ha formado en su
camino a este nivel. Este lider ha demostrado la productividad de su liderazgo al beneficiar a la
organizacion, pero también a cada uno de sus miembros, convirtiéndose en un modelo a seguir a
quien las personas reconocen por el esfuerzo y dedicacion que representa haber llegado hasta este

nivel.

Desempefio Laboral

El Desempefio Laboral se puede definir como el nivel de cumplimiento obtenido por el colaborador
como resultado de la realizacion de los objetivos establecidos en una organizacion en un periodo
definido (Araujo y Guerra, 2007). Aguilera Castro y Puerto Becerra (2012), asi como Chiang Vega,
Salazar Botello, Martin Rodrigo y Nufiez Partido (2011), perciben al desempefio como la eficacia
que muestra el colaborador, en el desarrollo de las actividades, demostrando satisfaccion laboral,
lo que se refleja en su aporte dentro de la organizacion. Este desempefio puede estimarse de forma
cuantitativa y cualitativa para conocer el grado de eficiencia y eficacia de la labor que ejercen los
colaboradores, es decir identificar si los empleados de la organizacion estan haciendo su trabajo de
manera correcta segun los estandares especificados, o si requiere de modificaciones de tipo
contextual o apoyos que mejoren sus conocimiento o habilidades (Asch, 2015; Pérez Montejo,
2001), por lo que la medicion del desempefio laboral es una herramienta que permite comprender
el desenvolvimiento integral del colaborador en su puesto de trabajo y la calidad del trabajo
entregado. La tarea de evaluar el desempefio en una organizacion es compleja ya que se combinan
subjetividades de la organizacidn con otros factores no relevantes al rendimiento de los empleados
(Pérez Montejo, 2001).

Algunos de los factores que influyen al desempefio laboral son la satisfaccion del trabajo (Dessler
y Valera, 2011), que a traves de conductas laborales, expresa la percepcion emocional positiva,
negativa 0 ambigua del colaborador frente a las actividades y responsabilidades del cargo que
ejerce, el autoestima (Herriegel y Slocum, 2009) que para la organizacion es un predictor sustancial

del compromiso laboral, asi como el grado de satisfaccion que logran los colaboradores a través de
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la cooperacion con otros sujetos de la organizacion, ademas de mostrar el nivel de exigencia
personal frente a los objetivos que pretende alcanzar segun su rol y sus capacidades, el trabajo en
equipo como la labor integrada de individuos que concatenan los conocimientos y la experiencia
de cada uno de sus integrantes, con el fin de mejorar el rendimiento del grupo, en donde estos
participantes necesitan sentirse integrados y comprometido al equipo, asi como a la organizacion.
Lo que causa que los intereses generales del grupo sean compatibles con los intereses personales
de los colaboradores (Infante, 2003; Winter, 2000), y la capacitacion laboral como el conjunto de
actividades cognitivas y experienciales, realizadas por y para los trabajadores con el fin de
potenciar sus habilidades y aprendizajes, y a través de ellos fomentar la colaboracién y alto
desempefio que beneficie tanto al empleado como a la organizacién (Gonzéalez, 2008).

Teniendo en cuenta que el nivel de cumplimiento laboral se vera reflejado en la calidad del
resultado del trabajo, las empresas necesitan priorizar la motivacion de sus colaboradores,
proporcionar un alto nivel formacion que permita mejorar el desempefio, generando mayor
compromiso de los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos, o que hace necesario

también el mantener mecanismos de control del desempefio ya sea este individual y/o grupal.

Relacion del liderazgo y desempefio laboral

Segun el modelo de Serrano y Portalanza (2014), el liderazgo influye al desempefio laboral de los
colaboradores de una organizacion, a traves de la motivacion que el buen liderazgo genera en un
ambiente laboral favorable, también llamado clima laboral (Curtis y O’Connell, 2011; Thompson,
2012). El lider con sus actitudes y comportamientos debe reflejar la cultura y los valores
corporativos de la organizacion para transmitirlo a los empleados y garantizar que sus acciones
reflejen la misma cultura organizacional (Holloway, 2012; Pineda, 2020), esta es una de las razones
por las que se le atribuye al liderazgo la capacidad de influenciar en el bienestar no solo de las
organizaciones sino también de los miembros que las conforman (Omar, 2011; Peir6 y Rodriguez,
2008). Payeras (2004) considera que el estilo de liderazgo influye en la percepcion sobre la
flexibilidad organizacional, sentido de pertenencia, modelo de comunicacién y reconocimientos
que conforman el clima organizacional y se reflejan en el desempefio operativo del colaborador. El
comportamiento y actitud del lider modifica el ambiente de manera que genere motivacion en los

empleados para incrementar o reducir sus niveles de desempefio (Stringer, 2001).
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Existen diferentes variables que pueden influir en el desempefio de los colaboradores de una
empresa, algunos son factores actitudinales como disciplina, actitud de cooperacién, iniciativa,
nivel de responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, apariencia personal, creatividad,
intereses especiales o potencial de realizacién, asi como factores operativos como la experiencia
en el trabajo, calidad del desempefio, cantidad de trabajo, capacidad de trabajo en equipo y
liderazgo (Chiavenato, 2009). El presente estudio demuestra cual es la relacion existente entre el
liderazgo como un factor operativo que influencia al desempefio de los empleados de la

organizacion objeto de este estudio.

Metodologia

El presente estudio es una investigacion descriptiva correlacional con disefio no experimental de
corte transversal o transeccional (Hernandez, 2014) en una ESH. La investigacion carece de
manipulacion de variables, y estudia el fendmeno analizando las caracteristicas de cada variable

para determinar el grado de relacion entre éstas.

Muestra

El tamafio de la muestra considerada para este estudio esta conformado por 167 trabajadores que
laboran en una ESH, con un nivel de confianza del 95% y margen de error del 3%. Para la seleccion
de la muestra se tomaron en consideracion los siguientes criterios: a) Empleados que trabajan en la
unidad de servicio al cliente premium de la organizacion objeto del estudio, b) La antigliedad y el
puesto de trabajo no se consideraron como criterios de descalificacion. La informacion

demogréafica se resume en la Tabla 1.

Tabla 1: Muestra poblacién de estudio

Frecuencia Porcentaje
Género
Femenino 87 52,10
Masculino 80 47,90
Area
Comercial 139 83,23
Administracién 28 16,77
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Rango de Edad

18 a 30 66 39,52
31a50 59 35,32
51 en adelante 42 25,15
Total 167 100%

Instrumento de recoleccion de informacion

La técnica que se empled para la recoleccion de la informacion fue la encuesta, que se define como
el proceso que permite la exploracion a temas enfocados a la subjetividad, para obtener informacion
de un grupo de personas siendo estos de opinion publica, valores vigentes que existen en una
sociedad, asi como temas de interés cientifico. (Lanuez y Fernandez, 2014). Para la recoleccion
de la informacion se aplicé un disefio de encuesta modificada, en base a las siguientes encuestas
que analizan las variables de estudio, encuesta de liderazgo dirigida a los colaboradores de una
corporacion en Ecuador (Escalante, 2017), y el cuestionario de desempefio y esfuerzo Job
satisfaction and organizational commitment as predictors of organizational citizenship and in-role
behaviors (Williams y Anderson, 1991).

La encuesta se valido para la poblacion de estudio, y se depurd la misma eliminando aquellas
preguntas ambivalentes (9, 10, 11, 14, 15), debido a que presentaban valores de saturacion
semejantes para mas de un componente, lo que ayudd a identificar las preguntas asociadas al
liderazgo de la encuesta las cuales se agruparon, para efectos de la investigacion, en dos
dimensiones de comportamientos asociados al lider, la primera “factores relacionados al
desempefio”, conformada por 8 items relacionados al “desempefio basado en colaboracion”, 5 items
sobre el “falta de compromiso en el desempeiio”, 2 items sobre el “compromiso con el puesto” y 1
item de relaciéon con “normas”. La segunda dimension “factores relacionados al liderazgo” se
subdivide en 5 items sobre el “Desempefio individual”, 4 items sobre las “Desempefio
organizacional” y 1 item sobre el “Desempefio del rol”.

Para entender mejor los instrumentos de referencia utilizados en el disefio de la encuesta realizada,
podemos ver en la Figura 1 cuales son las dimensiones valoradas en cada una de las variables

estudiadas.
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Figura 1: Dimensiones estudiadas de Percepcidn del Liderazgo y Desempefio Laboral
Desempeiio Compromiso con Compromiso
Colaborativo el puesto con las normas

! { f

PERCEPCION DEL DESEMPERO
LIDERAZGO LABORAL

Desempefio Desemperio Desempeiio
individual organizacional del rol

Falta de
compromiso en
el Desempernio

Procedimiento

Los empleados que cumplieron con los criterios de seleccion para el estudio fueron contactados
via correo electronico corporativo, en donde junto a la notificacion de seleccion para participar en
el estudio, se les envié una carta informativa sobre el proposito y dindmica del estudio, en donde
se les informaba que la participacion en el estudio era totalmente voluntaria, anénima y sin ningun
tipo de compensacion monetaria o preferencial. Adicionalmente se les solicité responder a dicho
correo electronico con las palabras “estoy de acuerdo” como constancia de su consentimiento
informado, previo a su participacion en el estudio. Tras recibir el consentimiento informado via
correo electronico, se envid a cada participante el enlace de la encuesta electronica en formato
Microsoft Forms, lo que facilito la recoleccion de respuestas de manera automatizada a la base de
datos de la investigadora. El tiempo aproximado de desarrollo del cuestionario fue 20 minutos, e
incluyé informacion demografica de los encuestados (género, edad y area de trabajo a la que
pertenece). La recopilacion de las respuestas tomo alrededor de 3 dias para completar la poblacion

dirigida, y asi dar inicio con el andlisis estadistico de los datos.

Resultados

Para el analisis de la informacion recopilada se utiliz el programa estadistico SPSS (Nie et al.,
1975), para la creacion de una base de datos con diversas tablas que facilitaron el analisis estadistico
descriptivo, para luego realizar una comparacion utilizando el método de anélisis de la varianza

ANOVA que arrojo que los valores obtenidos para la dimension “compromiso con el puesto” que
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son estadisticamente superiores a los otros dos elementos “desempenio basado en colaboracion” y
“normas” con p > 0,05 en ambos casos, reflejando asi que no hay diferencias significativas en estos

altimos, como lo muestra la Tabla 2.

Tabla 2: Factores relacionados a la percepcion de Liderazgo

Media Desviacion
Desempefio colaborativo 3.75* 0.80660
Falta de compromiso en el desempefio 1.43 0.74607
Compromiso con el puesto 4.57 0.77930
Compromiso con las Normas 3.563* 160.115

Nota: * indica que no existen diferencias estadisticamente significativas (p>0,05)

En el andlisis de la segunda dimension “factores relacionados al desempefio laboral” por el
contrario se identificaron diferencias estadisticamente significativas entre los tres elementos, donde
se puede afirmar que el liderazgo de la organizacion se enfoca con mayor frecuencia en el
“Desempefio organizacional”, seguido de “Desempefio individual” y como ultimo recurso se

enfocan con menor frecuencia en el “Desempeno del rol”, visible en la Tabla 3.

Tabla 3: Factores asociados al Desempefio Laboral

Media Desviacion
Desempefio individual 41.832 101.683
Desempefio organizacional 45.484 0.47099
Desempefio del rol 25.150 171.055

Nota: Todos los valores presentan diferencias estadisticamente significativas (P<0,05)

En base a los resultados obtenidos tras el analisis de las respuestas a las encuestas, se identifican
indices que indican que para los lideres es de mayor importancia el nivel de expectativas en la
relacion con el desempefio esperado de los colaboradores, en lugar del bienestar individual de los

colaboradores, lo cual desvia el propoésito original del liderazgo hacia netamente los resultados,
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como se evidencid en la Tabla 2 y Tabla 3. Confirmando uno de los objetivos de esta investigacion
que es el diagndstico de la percepcion de liderazgo y desempefio laboral.

En un anélisis complementario se identificaron también que la influencia del factor género de los
empleados en las variables de estudio, presenta también diferencias estadisticamente significativas
en los elementos “compromiso con el puesto” de la primera dimension y “Desempefio del rol” de
la segunda, siendo los hombres quienes demostraron tener mayor compromiso tanto con el puesto
como con el desempefio Unicamente, mientras que la variable género no muestra diferencias
significativas en relacion con los demas elementos, como se puede observar en la Tabla 4.

Las demas dimensiones con relacion al desempefio laboral no muestran diferencias significativas,

por lo que se puede decir que el comportamiento es similar entre los dos géneros.

Tabla 4: Andlisis comparativo por Género

Género

Mujer Hombre Sig.
Percepcidn de Liderazgo
Desempefio basado en colaboracién 3,6843 3,8292 0,248
Falta de compromiso en el desempefio 1,3701 1,4975 0,272
Compromiso con el puesto 4,4655 4,6938 0,058
Normas 3,5287 3,5375 0,972
Desempefio Laboral
Desempefio individual 4,1954 417 0,872
Desempefio organizacional 4,4943 46073 0,122
Desempefio del rol 2,2529 2,8 0,039

Una vez realizado el analisis de los resultados basada en el area a la que pertenece el personal
estudiado, con relacion al liderazgo no se detectan diferencias significativas entre el personal del
area administrativa y comercial, como se detalla en la Tabla 5. Con respecto a la dimension de
desempefio laboral, se encuentran diferencias en las dimensiones referidas al Desempefio basado
en la colaboracién y el Compromiso con el Puesto, se determina que el personal del area

Administrativa tiene mayor compromiso basado en estas.
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Tabla 5: Anélisis Comparativo por Area

Area

Administracion ~ Comercial Sig.
Percepcion de Liderazgo
Desempefio basado en colaboracién 4,0223 3,6996 0,053
Falta de compromiso en el desempefio 1,4571 1,4259 0,84
Compromiso con el puesto 4,9107 4,5072 0,012
Normas 3,25 3,5899 0,307
Desempefio Laboral
Desempefio individual 4,2857 4,1626 0,56
Desempefio organizacional 4,5893 4,5402 0,616
Desempefio del rol 2,2143 2,5755 0,309

Los resultados de este estudio tambien confirman la correlacion de la percepcion de liderazgo y
desemperio laboral, debido a que muestran una correlacion entre los comportamientos del lider y
el desempefio de los colaboradores basado en la colaboracion, es decir que el liderazgo influye
directamente en el trabajo colaborativo del grupo, pero que cuando los lideres sienten mayor
compromiso hacia el desempefio, sus colaboradores responden de manera adversa demostrando
mayor falta de compromiso con el desempefio de su parte. En el caso de la siguiente correlacion
entre el compromiso con el desempefio de parte del lider y el compromiso con el puesto del
colaborador, la correlacion es inversamente proporcional, es decir que a mayor compromiso del
lider menor sera el compromiso con el puesto de parte del empleado. Por ultimo, el factor
normativo no se correlaciona con el desempefio laboral, es decir no influye en el lider, conforme

se detalla en la Tabla 6.

Tabla 6: Relacién entre dimensiones percepcién de liderazgo y desempefio laboral

Desempefio Laboral — > Desempefio Desempefio .
o o Desempefio del rol
individual organizacional

Percepcion de Liderazgo
Desempefio basado en colaboracion 0,180" 0,204™ 0,176"

Falta de compromiso en el desempefio -0,016 -0,047 0,390™
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Compromiso con el puesto 0,084 0,186" -0,183"
Normas 0,01 -0,006 0,018

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

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Discusion de Resultados

Contrario a las aseveraciones de Esparza (2021), quien asegura que un control estricto del
desempefio de las tareas puede mejorar la productividad, los hallazgos del presente estudio
demuestran que cuando el lider ejerce excesiva presion sobre los empleados y les impone su propio
grado de compromiso con el desempefio, sus colaboradores pierden interés en mantener el mismo
nivel de compromiso individual tanto con su nivel de desempefio como con su puesto de trabajo.
En su defecto, los resultados reflejan que un alto nivel de compromiso del lider, quien motiva a los
colaboradores pero no de manera personal sino como miembros activos de un equipo de trabajo
que se siente respaldado por las estructuras formales de la organizacion que se alinean a las
politicas, culturay valores corporativos y al estilo del liderazgo simultaneamente (Dessler y Valera,
2011; Garcia et al., 2018), de ahi la importancia de valorar plenamente el trabajo cooperativo de
los colaboradores (Pineda, 2020; Vélez et al., 2019).

Por otro lado, los resultados de este estudio son congruentes con los hallazgos de Serrano y
Portalanza (2014), quienes identificaron que, si bien la percepcion del liderazgo no influencia
directamente al desempefio de los empleados, si es un predictor directo del clima organizacional,
el cual genera mejores niveles motivacionales los cuales si influencian directamente al desempefio
laboral de los colaboradores. Gonzalez, Figueroa y Gonzalez (2014) corrobora que un clima
organizacional adecuado tiene relacién directa con el desempefio favorable de los miembros de una
organizacion, y mas especificamente con las garantias prestacionales, la vida familiar y cuan
identificado se siente con su puesto de trabajo y el lider en su organizacion, siendo la percepcién
del liderazgo el elemento clave para un clima organizacional optimo, seguin su opinién. Como
muestran los resultados de este estudio, las actitudes del lider influyen directamente en la
generacidn de cambios positivos para la organizacion, asi como para sus miembros, a traves de la
confianza que depositan en él y que se traduce en autoestima del colaborador (Balogun y Hailey,
2004; Caro, Castellanos y Martin, 2007). EI compromiso con el puesto de trabajo debe ser al

empleado como el compromiso a vigilar por condiciones de trabajo adecuadas y el bienestar de los
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empleados debe ser al lider, haciendo que la percepcion del liderazgo sea un factor determinante

para un clima laboral y organizacional 6ptimo (Ararat, 2008; Tafel y Alas, 2008).

Conclusiones

En conclusion, el presente estudio resalta la necesidad de un abordaje multifactorial hacia la
medicién del desempefio laboral, dada la complejidad del manejo de capital humano, asi como el
constante reenfoque del liderazgo hacia la motivacion intrinseca de los colaboradores, la cual
solamente en un entorno favorable y socioecondmicamente estable puede fomentar un desempefio
Optimo. Estos resultados hacen obvia la diferencia de respuesta de un empleado desde su puesto
individual versus sus responsabilidades como parte de un equipo, lo cual nos muestra la seguridad
laboral que el empleado percibe gracias al apoyo del equipo, lo que no sucede cuando le toca
enfrentarse individualmente a su lider a la hora de rendir cuentas sobre su desempefio. En base a
los hallazgos de este estudio se recomienda a los directivos y lideres de la organizacion objeto de
este estudios, tomar en cuenta aquellos factores intermediarios entre el liderazgo y la motivacion
que influye directamente con el desempefio laboral, asi como la realizacion de futuros estudios
relacionados a los factores que influencian el desempefio laboral desde una perspectiva
multifactorial, en donde se considera la evaluacion del desempefio en relacion directa a variables
como la motivacién y el compromiso, y el analisis de la influencia indirecta del lider a través de la
calidad del ambiente laboral.

Es necesario establecer en la empresa una cultura organizacional de medicion de parametros de
mejora continua que permita implementar mecanismos de medicién donde se puedan obtener
resultados honestos, sin miedo a repercutir sus respuestas en la labor diaria. Asi también, al ser
considerado el liderazgo como un pilar fundamental para obtener un desempefio laboral adecuado
para la consecucion de objetivos organizacionales, se debe formar lideres positivos y
comprometidos para conseguir un adecuado desempefio laboral individual.

Se ha evidenciado también la insuficiente cantidad y calidad de fuentes bibliograficas referentes a
la medicidn individualizada de la percepcion de liderazgo vinculada con el desempefio laboral, en
especial en esta rama de servicios, por lo que se abren varias lineas de investigacion a futuro que
contribuyan a la formacion de lideres en areas mas humanisticas, asi como estudios que
identifiquen las fortalezas y ventajas del trabajo en equipo como base segura de un desarrollo

profesional que mejore el desempefio personal de los colaboradores.
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Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion se presentaron algunas limitaciones propias del estudio como
son el tamafio de la muestra dado que sélo se encuestd a una unidad especifica de la organizacion,
también se denota el riesgo de una bajo nivel de objetividad en las respuestas dado que las encuestas
eran anénimas, y por ultimo la base tedrica tiene méas fundamento literario que de estudios empirico
dada la novedad del tema y la especificidad de la muestra, por lo que no se contd con estudios
previos o datos historicos relevantes a las variables estudiadas que permitan realizar analisis
comparativos con los resultados obtenidos, y que incluso permitan replicar el estudio en otros

contextos.

Pistas futuras

El presente trabajo puede aportar para futuras investigaciones, donde se pueda realizar mas trabajo
de campo, desarrollar herramientas de mayor amplitud que permita analizar otros factores que
pueden influenciar para el desempefio de los colaboradores, asi como de mayor grado de
confiabilidad y seguimiento a los planes de intervencién. Los resultados de esta investigacion
pueden ser utilizados por las unidades de Talento Humano para desarrollar y potenciar el liderazgo

como factor primordial en el desempefio laboral.
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