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RESUMEN

Los ultimos afios, el sector de hoteles corporativos en Lima ha sido afectado por efectos de
la pandemia, por lo tanto, el liderazgo ha sido parte fundamental en la gestion de estos
establecimientos para fomentar su productividad. Sin embargo, se generaron diversos
factores que generaron insatisfaccion laboral en sus colaboradores como bajas
remuneraciones y rotaciones continuas. Por consiguiente, se analiz6 uno de los tipos de
liderazgo considerado como el liderazgo transaccional que esta basado en la fijacion de

incentivos para los trabajadores.

La finalidad de la investigacion fue determinar la relacion del liderazgo transaccional con la
satisfaccion laboral en los colaboradores de los hoteles corporativos de los distritos de San
Isidro y Miraflores. En consecuencia, se realiz6 un cuestionario de 42 preguntas basado en
las dimensiones de las variables en estudio. Su aplicacion se realizd a una muestra de 375

trabajadores de hoteles corporativos ubicados en los distritos mencionados anteriormente.

Como resultado se obtuvo, que el liderazgo transaccional y sus dimensiones
correspondientes a la recompensa contingente y la direccion por excepcion activa, tienen
una relacién directa con la satisfaccion laboral. Sin embargo, la dimension correspondiente

a direccion por excepcion pasiva no tiene una relacién directa con la satisfaccion laboral.

En conclusién, se considera que aquellos hoteles que poseen una estructura con mayor
implementacion a la capacitacion contante a sus lideres de area sobre las dimensiones del
liderazgo transaccional a través de charlas y capacitaciones logran establecer un mayor

indice de satisfaccion en sus colaboradores.

Palabras clave: Liderazgo transaccional; Satisfaccion Laboral; Recompensa contingente;

Direccion por excepcion activa; Direccion por excepcion pasiva.



Transactional leadership and job satisfaction of employees of corporate hotels in San Isidro
and Miraflores in 2021

ABSTRACT

In recent years, the corporative hotel sector in Lima has been affected by the effects of the
pandemic, therefore, leadership has been a fundamental part of the management of these
establishments to promote their productivity. However, various factors were generated that
generated job dissatisfaction in their collaborators such as low pay and continuous rotations.
Therefore, one of the types of leadership considered as transactional leadership was
analyzed, which is based on setting incentives for workers.

The purpose of the research was to determine the relationship between transactional
leadership and job satisfaction in employees of corporate hotels in the districts of San Isidro
and Miraflores. Consequently, a questionnaire of 42 questions was carried out based on the
dimensions of the variables under study. Its application was made to a sample of 375 workers

from corporative hotels located in the aforementioned districts.

As a result, it was obtained that transactional leadership and its dimensions corresponding
to contingent reward and management by active exception have a direct relationship with
job satisfaction. However, the dimension corresponding to management by passive

exception does not have a direct relationship with job satisfaction.

In conclusion, it is considered that those hotels that have a structure with a greater
implementation of constant training for their area leaders on the dimensions of transactional
leadership through talks and training manage to establish a higher satisfaction index in their

collaborators.

Keywords: Transactional leadership; Job satisfaction; contingent reward; Management by

active exception; Management by pasive exception.
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1 INTRODUCCION

La presente investigacion se centro en la investigacion de material académico de las
variables correspondientes al liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral para definir
sus variables secundarias y establecer las preguntas, los objetivos y las hipdtesis que
determinen el tipo de relacion que tienen estas variables con los colaboradores de los hoteles

de San Isidro y Miraflores en 2021.

1.1 Antecedentes del problema de investigacion

Para el desarrollo de esta seccion, se recopilaron diversas investigaciones que
utilizaron las variables de liderazgo transaccional y satisfaccion laboral y crearon
conclusiones sobre ambas variables. Por ejemplo, An et al. (2019) hallaron que la relacién
entre el comportamiento de liderazgo y la satisfaccion laboral de los empleados no difiere
mucho entre el sector publico o privado o industrias (educacion, guarderias y finanzas). De
hecho, el liderazgo de calidad (ya sea transformacional o transaccional) debe especificar
claramente objetivos, comunicar expectativas a los empleados, proporcionar
retroalimentacion sobre ese desempefio y contribuir con recompensas extrinsecas o
intrinsecas a los empleados con el fin de mejorar la satisfaccion laboral. En adicion,
Nazarian et al. (2021) identificaron que el estilo de liderazgo transaccional muestra una
relacién indirecta significativa con la efectividad organizacional solo a través de uno de los
tipos de cultura organizacional que son el mercado y la adhocracia, respectivamente. Por lo
tanto, se puede afirmar que, en el caso de los hoteles independientes, la aplicacién del
liderazgo transformacional puede ser de mucha utilidad ya que, posee gama amplia de

culturas organizacionales.



Por otra parte, Belias et al. (2021) afirmaron que los estilos de liderazgo transaccional
y transformacional pueden conducir a la satisfaccion con éxito profesional y laboral. El
liderazgo en las empresas turisticas sirve para lograr un mayor desempefio de los empleados
y de la propia organizacion a través de la influencia benéfica de los lideres. Algunos
elementos del lider moderno son los siguientes: Formulacién de la vision, tener direcciones
claras, provision de incentivos, la orientacion e inspiracion de los existentes y la
comunicacion clara. Estos factores contribuyen al aumento de la satisfaccion laboral de los

empleados y conducen gradualmente a mejores resultados.

Adicionalmente, se hallaron investigaciones que especifican las diferencias de aplicar
el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional y ver como influye en la
satisfaccion laboral cuando se combinan. Para comenzar, los hallazgos de Sobaih et al.
(2020) afirmaron que los estilos de liderazgo (transformacional y transaccional) contribuyen
positivamente en el compromiso afectivo y compromiso normativo de los colaboradores. Sin
embargo, el liderazgo transformacional tiene un impacto méas positivo que el liderazgo
transaccional tanto en el compromiso afectivo como en el compromiso normativo. La
ausencia de una relacién entre los dos tipos de liderazgo y el compromiso continuo sugiere
que los comportamientos del liderazgo transformacional y transaccional pueden no estar
relacionados con cémo los empleados se sientan obligados o no de permanecer en el hotel.
Por lo tanto, estos comportamientos de liderazgo no afectan la forma en que los empleados
se sienten obligados a permanecer en los hoteles, por lo que pueden atribuirse a otros factores

relacionados con la naturaleza de la industria que generen su insatisfaccion.

Ademas, Hansen y Pihl-Thingvad (2018) afirmaron que tanto el liderazgo
transformacional como las recompensas verbales son mas efectivas para garantizar un

comportamiento innovador cuando se combinan. Los gerentes pueden beneficiarse de la



aplicacion de herramientas de liderazgo transformacional en la forma de una vision que se
comparte y sustenta continuamente, y de la aplicacién de herramientas de liderazgo
transaccional (recompensas verbales) cuando buscan incrementar el comportamiento
innovador de los empleados. Las recompensas verbales se pueden usar como una sefial de
que los empleados estan trabajando para lograr la vision. Por altimo, segin Afiazco et al.
(2018) el liderazgo (transformacional, transaccional y carismético) actian como una fuerza
que impulsa la satisfaccion laboral en los distintos sectores tales como (educacion, salud,
servicio y entidades gubernamentales) y en diferentes paises de América, Europa y Oceania.
También afirmaron que existe una fuerte relacion entre ambas variables ya que, la
implementacién y adecuada ejecucion del liderazgo en una organizacién generara un mejor

ambiente laboral y por ende una mayor satisfaccion en el colaborador.

1.1.1 Antecedentes del liderazgo transaccional

Posteriormente, se presentan una serie de investigaciones que sustentan hallazgos
sobre como el liderazgo transaccional se presenta en las organizaciones, como las que se
muestran a continuacion. En primer lugar, Patiar y Wang (2020) mencionaron que los efectos
del estilo de liderazgo transaccional influyen en el desempefio del departamento de los
hoteles de lujo en Australia y estan mediados por la compensacion percibida por los gerentes
de departamento y los beneficios ofrecidos por el hotel. Los hallazgos de su primera hip6tesis
mostraron un efecto mediador significativo de la compensacion y beneficios en la relacion
entre el liderazgo transaccional y el desempefio. Este efecto es valido para todas las
dimensiones del liderazgo transaccional: recompensa contingente, administracion por
excepcion (activa) y administracion por excepcion (pasiva). En segundo lugar, los resultados
empiricos del estudio de Chang et al. (2019) sefialaron que el liderazgo transaccional influy6
positivamente en la calidad del servicio a través de la estandarizacion del trabajo. Para los

hoteles estandar, la calidad del servicio se enriquece mediante la estandarizacion del trabajo,



que se ve afectada por el liderazgo transaccional. Cuando los empleados comprenden la
importancia de sus tareas y responsabilidades, tienen la posibilidad de mejorar su
rendimiento debido a la existencia de estados psicoldgicos de seguridad. Cuando siguen los
procedimientos de trabajo estandar, ellos reciben recompensas. Por Gltimo lugar, Park y
Kim (2021) consideran que el agotamiento emocional de los empleados de los hoteles tiene
una relacion significativa y negativa con la satisfaccion laboral, por lo que se sugiere que las
empresas hoteleras proporcionen formas de reducir el agotamiento emocional de los

empleados de recepcion para mejorar su satisfaccion laboral

Adicionalmente, se hallaron un par de investigaciones que bridan una perspectiva
diferente sobre el liderazgo transaccional. Por ejemplo, Sesen et al. (2019) afirmaron que el
liderazgo transaccional esta basado en el proceso de cambio entre lider y seguidor, el lider
supervisa intensamente a los miembros de la organizacion para el cumplimiento de sus
funciones. El personal que no se considera exitoso en estos controles e inspecciones
generalmente es criticado o sancionado. Por otra parte, Khan et al. (2020) consideraron que
los lideres transaccionales actdan sobre la transaccion recompensando a la fuerza laboral por
desempefios estandarizados y castigandolos cuando se desvian de los estandares. El atributo
del castigo fue la principal razon por la que no logré ganar popularidad por parte de los
encuestados del estudio que ellos realizaron. Por lo tanto, con relacién a la cultura
organizacional, el liderazgo transformacional es mas solidario en comparacion con el
liderazgo transaccional.

1.1.2 Antecedentes de la satisfaccion laboral

Para la sustentacion del siguiente punto se recopilaron diversas investigaciones que
identificaron los principales caracteres de una dptima satisfaccion laboral. En primer lugar,
An et al. (2019) afirma que los empleados con altos niveles de satisfaccion laboral deben

generar resultados positivos para ellos mismos, asi como para toda la organizacion; asi es



més probable que se encuentren mas comprometidos con sus trabajos y puedan aumentar
tanto la productividad a nivel individual como la organizacién rendimiento a nivel nacional.
Una mayor satisfaccion laboral de los empleados también puede disminuir la rotacion de
empleados, lo que evita que la organizacion se enfrente a costos innecesarios. En segundo
lugar, el principal hallazgo de Pita y Torregrosa (2020) fue descubrir que los niveles de
satisfaccion laboral informados por hombres y mujeres se han vuelto mas similares a lo largo
de este siglo, lo que sugiere que la paradoja deberia desaparecer en el futuro mientras
hombres y mujeres contintian enfrentando condiciones de mercado laboral mas analogas y
carreras desarrollando més paralelas e indiferenciadas. Por dltimo lugar, Norbu y Wetprasit
(2020), identificaron dos factores de la motivacion laboral en los empleados del hotel
Thimphu. Estos fueron las recompensas y reconocimiento; y el entorno laboral.
Principalmente, la industria hotelera, es mas intensiva en mano de obra y exige horas de
trabajo inusuales, porque la recepcion de un paquete de recompensa financiera ademas del
salario ha demostrado una contribucion predictiva significativa para la satisfaccion laboral

de los empleados.

Adicionalmente se hallaron las relaciones de la satisfaccion laboral como resultado
de las hipotesis elaboradas por los autores. Para comenzar, Viseu et al. (2020) mencionaron
la afirmacion de dos hipétesis. La primera afirmacion en cuestion es que el apoyo
organizacional percibido y la satisfaccion laboral se asocian positivamente. Quiere decir que
cuando los empleados perciban que su organizacion valora sus aportes y su bienestar, se
sentiran mas satisfechos con las tareas realizadas, las condiciones y el entorno laboral. La
segunda afirmacion planteada por los autores en cuestion es la asociacion entre la salud
organizacional y la satisfaccion en el trabajo. Se refiere a que cuando los empleados perciben
que su organizacion es eficaz para hacer frente a las demandas externas y capaces de integrar

a las personas en los equipos de trabajo, aumenta la satisfaccion en el trabajo de la fuerza



laboral. Por afiadidura, Wang et al. (2020) afirmaron que la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los empleados son importantes para la industria hotelera. Por
ejemplo, cuando los empleados identifican positivamente su trabajo y su empresa, surge en
ellos mayor satisfaccion laboral y compromiso. De esta manera, se encuentran mas
dispuestos a expresar sus opiniones en el trabajo, demuestran un alto compromiso con el

trabajo y demuestran un mejor desempefio laboral.

En adicion, se mencionaran algunas de las conclusiones del estudio de Bello et al.
(2021) mencionan lo siguiente. La primera concluye que existe una correlacién positiva y
significativa entre el estrés laboral y la intencion de rotacion de los empleados de los hoteles
en el estado de Lagos. El reconocimiento o apreciacion adecuada del personal por parte de
los gerentes de hotel cuando el trabajo aumenta la satisfaccion laboral y disminuye la
intencion de rotacion de los empleados. Por otro lado, se concluye que existe una relacion
positiva y significativa entre la oportunidad de promocion y la intencion de rotacion de los
empleados. El hecho de ofrecer oportunidades justas de ascenso del personal, son soluciones
para la intencion de rotacion de empleados y como resultado aumenta su satisfaccion laboral.
Por ultimo, Gorenak et al. (2019) afirmaron que algunas de las variables que influyen en la
satisfaccidn laboral con el trabajo. Por ejemplo, los gerentes deben tratar de crear un trabajo
lleno de desafios, utilizando los medios adecuados para motivar a los empleados y
permitirles desarrollar sus competencias, ya que esto aumentara su valor. También es
importante que los gerentes establezcan buenas relaciones interpersonales dentro de la
organizacion y apliquen una disciplina razonablemente estricta. El sentimiento de ser valioso
para la organizacion es muy importante para los gerentes de los empleados, por lo que deben
ayudar a incluir a los empleados en los procesos de toma de decisiones donde sea posible,

ya que esto aumentara ain mas su satisfaccion laboral.



1.2 Planteamiento del problema de investigacion

En la actualidad el Per( presenta una alta rotacion de personal. Dicha rotacion se
presenta en mayor porcentaje en el sector servicio tales como sector hotelero, turismo y
alimentos y bebidas. Lo cual es un problema de suma importancia ya que, refleja que un
colaborador promedio tiende a rotar con facilidad de su trabajo. Esta accion genera un
perjuicio en la empresa ya que, si existe una elevada rotacion significa que las empresas no
estan logrando integrar adecuadamente a sus colaboradores y por ende ellos no se sienten
reconocidos y tienden a migrar. Lo mencionado anteriormente puede ser respaldado por Pezo
(2019) el cual afirma que Peru tiene una tasa de rotacion de personal del 20,7%, el cual se
encuentra por encima de los otros paises de América latina, que manejan tasas en promedio
del 10.9 %. En complemento a lo antes mencionado y tomando en cuenta la pandemia por
Covid-19 la cual afectd la econdmica y tuvo como consecuencia la pérdida de muchos
empleos y un decrecimiento con mayor significancia en los sectores de servicio tales como
la hoteleria y el turismo, ya que, segun el Ministerio de Trabajo y promocion del empleo
(2020) indica que el sector formal privado tuvo una reduccion de 8,8%, respecto al 2019;
este hecho ocasiond que se perdieran 319 mil puestos de trabajo y los rubros que se vieron

mas perjudicados fueron los hoteles y restaurantes.

Por un lado, segun el gerente de la Sociedad Hoteles del Pert (SHP) Tibisay Monsalve
en una entrevista realizada por el diario Gestion (2021) indica que unos cinco millones de
trabajadores dejaron de laborar en el sector turismo desde el inicio de la pandemia del
coronavirus en el Peru y por el escaso apoyo gubernamental recibido a la fecha para

reactivarlo.

Por otro lado, haciendo énfasis en que el sector hotelero actualmente es uno de los

sectores mas golpeados, se puede afirmar que otro de los puntos de inflexion que presenta el



sector hotelero en el Per( es su baja remuneracion por los servicios ofrecidos de los
profesionales en dicho rubro, ya que perciben una de las remuneraciones mas bajas en
comparacion a otras carreras. En efecto esto se puede ver respaldado por el MINEDU (2019)
el cual sefiala que los egresados de las carreras relacionadas a la Administracion de Servicios
Turisticos, Hoteleria y Gastronomia perciben un sueldo promedio de S/ 1,535, al mes, en un
rango que va desde los S/ 930 a S/2,300. Dichos montos se encuentran por debajo de la

media que es S/ 2440 soles.

Para finalizar, se decidi6 investigar el sector de hoteles corporativos de San Isidro y
Miraflores. En los ultimos ocho afios se han estrenado nuevos proyectos hoteleros en los
distritos antes mencionados y segun el diario Gestion (2021) se prevé el ingreso de otros
nuevos proyectos hoteleros para el 2022 enfocados en el turismo corporativo. Dichos
proyectos agregaran 1311 habitaciones a la oferta hotelera con una inversion millonaria de
$230 millones. Actualmente en el distrito de Miraflores hay un total de 53 hoteles
corporativos (MINCETUR, 2019) mientras que en San Isidro hay un total de 42 hoteles
corporativos (Booking, 2022). Por lo tanto, la demanda de puestos disponibles en este sector
ha ido creciendo durante los Gltimos afios, por lo que es mas factible tener una muestra de

colaboradores mas veridica que ayuden a determinar su satisfaccion laboral.

1.3 Obijetivos del estudio

Objetivo general

Determinar la relacion del liderazgo transaccional con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores en 2021.



Obijetivos especificos
e Determinar la relacion de la dimension de recompensa contingente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

e Determinar la relacion de la dimension de direccidn por excepcidn activa con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

e Determinar la relacion de la dimensidn de direccion por excepcion pasiva con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

1.4 Significancia (justificacidn) del problema de investigacion

1.4.1 Justificacioén tedrica

Segun las investigaciones analizadas previamente y teniendo en consideracion la
teoria Patiar y Wang (2020) sobre el liderazgo transaccional y como este estilo permite
generar un mecanismo basado en recompensa castigo y con finalidad de cumplir
Optimamente con las funciones asignadas. En adicién el autor en cuestion menciona que
brindar recompensas probablemente los inspiraran a comprometerse con su trabajo con
sinceridad y mejorar las posibilidades de lograr los objetivos de rendimiento del

departamento.
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Este método es muy empleado en la industria del hoteleria ya que, al ser un rubro en
donde el servicio juega el papel més importante, los lideres y gerentes siempre tienen que
mantenerse motivados para que puedan lograr un alto compromiso de los colaboradores,
proximidad concreta, lazos positivos entre los lideres y sus equipos de trabajo y la
conformacién de ambientes laborales saludables. Todo esto se realiza con la finalidad de

desenvolverse de una manera eficiente.

En adicion, el desarrollo correcto de la variable antes mencionada conlleva a la teoria
mencionada por Palma (2005) sobre la satisfaccion laboral en donde recalca que un
individuo que se encuentra motivado y en un ambiente de trabajo estable, es aquel individuo
que se desea mostrar sus habilidades con el fin de desenvolverse dptimamente en su area y
ser una inspiracion para sus compafieros y subordinados.

1.4.2 Justificacion practica

La presente investigacion tiene como finalidad brindar un aporte académico, debido
a que tomando como partida la informacion bibliogréafica revisada y desarrollada se
construira un instrumento orientado a la medicion de las dos variables trabajadas en la
misma. Su importancia tiene como inicio en que los antecedentes analizados recaen de una
solida fuente de informacion académica, de articulos y revistas cientificas, por lo que se

puede catalogar su confiabilidad de esta.

1.5 Preguntas de investigacién

Pregunta general

¢Como se relaciona el liderazgo transaccional con la satisfaccién laboral de los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores en 20217
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Preguntas especificas

e ;CoOmo se relaciona la dimension de recompensa contingente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores

en 20217

e /Como se relaciona la dimensién de direccion por excepcion activa con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021?

e ;Como relaciona la dimension de direccion por excepcion pasiva con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021?

1.6 Hipotesis

Hipétesis general

El liderazgo transaccional tiene una relacion directa con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores en 2021.

Hipotesis especificas

e Ladimension de recompensa contingente tiene una relacion directa con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.
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e Ladimension de direccion por excepcion activa tiene una relacion directa con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

e Ladimension de direccidn por excepcion pasiva tiene una relacion directa con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

1.7 Marco tedrico

1.7.1 Liderazgo transaccional

Segun Patiar y Wang (2020) los lideres transaccionales se enfocan en administrar la
organizacion en general y su desempefio, asi como promover el cumplimiento de sus
subordinados a través de recompensas y castigos. Ademas, los lideres transaccionales
enfatizan la finalizacion de tareas prestando atencion a las insuficiencias y diferencias de los

subordinados.

Dicha argumentacion se encuentra respaldada por lo expresado por Chang et al.
(2019) los cuales acotan que los lideres transaccionales requieren que sus empleados sigan
procesos de trabajo consistentes y determinados, donde el pago a menudo esté ligado a la
realizacion de un trabajo determinado y al desenvolvimiento de este a través de asociacion

de recompensas.

En adicion, Bass (2008) indica que el liderazgo transaccional se basa en las
transacciones entre empleados y las necesidades del empleador de obtener Optimos

resultados a través de recompensas y castigos mutuos de sus subordinados.
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Teniendo en consideracion la contribucion del aporte de Bass y Avolio se puede
mencionar las dimensiones planteadas por el mismo y empleadas en articulos cientificos

tales como los mencionados a continuacion.

Tabla 1. Dimensiones del liderazgo transaccional

Autor Articulos cientificos que Dimensiones
mencionan las dimensiones

: e Premio contingente
Bass y Avolio e Patiar y Wang (2020)

(1985) e Passakonjaras &
Hartijasti (2019)

e Maheshwari (2021)

e Ugwu et al. (2020)

e Gestion activa por
excepcion

e Gestidn pasiva por
excepcion

e Liderazgo laissez-faire

Nota: Dimensiones obtenidas principalmente de Bass y Avolio (1985)

Con referencia a las dimensiones del liderazgo transaccional se puede desglosar que
estas son muy importantes para el 6ptimo funcionamiento de la empresa ya que, el estudio
de estas permite saber las acciones que deben de tomar los gerentes para poder liderar a sus

colaboradores.

Por altimo, para efectos del estudio del presente trabajo se tomard como autor base
Patiar y Wang (2020) ya que, su definicion guarda estrecha relacion con el sistema utilizado
en el ambito hotelero, lo cual es tema prioritario en dicha investigacion. Debido a que a
través del ofrecimiento de recompensas adicionales a su sueldo base es el sistema empleado

en el ambito hotelero tal como puntos y propinas. En adicion y con el fin de indagar en este
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tema se puede mencionar que segun Patiar y Wang (2020) definen el liderazgo transaccional
en tres dimensiones creadas por Bass (1985) las cuales son Recompensa contingente,

Direccidn por excepcion activa y Direccion por excepcion pasiva.

Recompensa contingente

Segln lo mencionado por Patiar y Wang (2020) mencionan que existe una
vinculacion directa entre el reconocimiento y las recompensas con el logro de objetivos
mutuamente acordados y dependen de esclarecer expectativas y proporcionar los recursos

necesarios con el fin de obtener éptimos resultados.

Esta definicion es respaldada por Ugwu et al. (2020) que consideran que un lider que
aplica una recompensa contingente tiene que explicar a sus seguidores lo que necesita ser
recompensado. Esta dimension suele estar impulsada por la negociacion o el regateo, que
suele basarse en un entendimiento entre el lider y sus subordinados sobre como se deben
cumplir los objetivos de la organizacion Debido a las aclaraciones, expectativas,
negociaciones y acuerdos que caracterizan a la recompensa contingente, se ha descrito como

una forma constructiva de comportamiento.

Por ltimo, Maheshwari (2021) considera que esta dimension significa la medida en

que el lider proporciona premios a cambio del logro de la meta.

Direccion por excepcion activa

Segun Patiar y Wang (2020) mencionan que Gestion Activa se define como la
administracion por excepcion, ya que, implica monitorear regularmente el desempefio de los
subordinados, identificar variaciones y tomar medidas preventivas de accion con el fin de

evitar distorsién en la normativa de la organizacion.
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Esta definicion es respaldada por Ugwu et al. (2020) que consideran que un lider que
aplica la gestion activa por excepcion monitoreara el desempefio de sus seguidores para
tomar acciones correctivas cuando se desempefien por debajo de las expectativas o tomar
medidas preventivas para evitar que ocurran problemas. En conclusion, las acciones

correctivas o preventivas las realiza un lider antes de que ocurran los problemas.

Por ultimo, Maheshwari (2021) considera que esta dimension significa la medida en
que el lider microgestiona a los seguidores, supervisa de cerca sus actuaciones y realiza un

seguimiento de sus errores.

Direccidn por excepcion pasiva

Segun Patiar y Wang (2020) mencionan que la gestion pasiva se puede definir como
aquel liderazgo en el que el lider solo interviene cuando algo no va de acuerdo con el plan,

como cuando no se estan cumpliendo los objetivos de desempefio.

Esta definicidn es respaldada por Ugwu et al. (2020) que consideran que la gestion
pasiva por excepcion, los problemas deben ocurrir antes de que se tomen medidas
correctivas. En otras palabras, un lider que aplica la gestion pasiva por excepcion prefiere

ofrecer una solucion cuando se presenta un problema.

Por altimo, Maheshwari (2021) considera que esta dimension significa la medida en
que los lideres desconocen el problema hasta el momento en que son informados por otros

y no actlan hasta que ocurre un problema grave.
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1.7.2 Satisfaccioén laboral

Segun Palma (2005) define la satisfaccion laboral como la predisposicion con
relacién al trabajo, el cual basa sus pilares en las creencias y acciones positivos, los cuales
hayan sido generados por la rutina laboral. En adicion se tiene que tomar en consideracion
factores como la significacion de la tarea, condiciones laborales, reconocimiento

personal/social y beneficios econdmicos.

Con efectos de respaldar lo mencionado anteriormente, Chiang (2008) indica que la
satisfaccion laboral se define como aquella actividad donde al individuo se le presenta la
oportunidad de poder demostrar sus habilidades, y asi poder trazarse objetivos con el fin
conseguir éptimos resultados, obteniendo satisfaccion propia, en adicion, es indispensable
que la empresa el otorgue beneficios y valore su esfuerzo mediante reconocimientos que lo

ayuden a seguir explotando sus habilidades y capacidades.

Con la finalidad de poder determinar la teoria empleada de los articulos cientificos,
se realiz6 el estudio de las fuentes, analisis de las dimensiones, investigacion de autores base
y sus teorias planteadas. Teniendo en consideracion lo antes mencionado por Maheshwari
(2021), existen cuatro dimensiones de comportamiento de los lideres transaccionales los
cuales son premio contingente, gestion activa por excepcion, gestién pasiva por excepcion y
liderazgo laissez-faire. Dichas dimensiones fueron planteadas inicialmente por el autor Bass
y posteriormente ampliadas en la investigacion de Bass y Avolio. Por un lado, otra teoria
también empleada fue mencionada por Hashim (2020) el cual menciona que los lideres
emplean las siguientes dimensiones las cuales son recompensas contingentes, castigos
contingentes, gestion por excepcion (activa y pasiva) hacia sus seguidores con la finalidad

de establecer una cultura de confianza y seguridad.
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Para efectos del estudio del presente trabajo se tomara a Palma (2005) como autora
base porque define y segmenta de una forma més extensa las dimensiones de la satisfaccion
laboral debido a que, toma en énfasis las emociones, relaciones personales, facilidad para la
ejecucion del trabajo, lo cual tiene como principal objetivo el 6ptimo desenvolvimiento del
colaborador con la empresa. Considera cuatro dimensiones que comprenden en el &mbito de
satisfaccion laboral las cuales se describen como significacion de la tarea, condiciones de
trabajo, reconocimiento personal y/o social, y beneficios econémicos. En adicion y con el
fin de reforzar a la autora base se tendra en cuenta lo mencionado por Locke (1976) el cual
dimensiona la satisfaccion laboral de la siguiente manera: Satisfaccién con el trabajo,
Satisfaccion con el salario, Satisfaccion con las promociones, Satisfaccion con el
reconocimiento, Satisfaccidn con los beneficios, Satisfaccidn con las condiciones de trabajo,
Satisfaccion con la supervision, Satisfaccion con los colegas de trabajo, Satisfaccion con la
compafiia y la direccién, Satisfaccion con la Supervisién, Satisfaccion con el Ambiente

Fisico de trabajo, Satisfaccion con las Prestaciones recibidas.

1.7.2.1 Condiciones de trabajo

Segln Palma (2005) menciona que las condiciones fisicas y materiales es la
distribucion del ambiente fisico, donde un colaborador debe sentirse en comodidad con la

infraestructura y elementos que lo rodean dentro de su organizacion.

Este punto se encuentra respaldado por la dimension “satisfaccion con el Ambiente
Fisico de trabajo” planteada por Locke (1976) el cual comprende al entorno fisico y el espacio
destinado para el trabajo de los colaboradores y de los caracteres de este, tales como la limpieza,

higiene, salubridad y la iluminacién del mismo.
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1.7.2.2 Beneficios econémicos

Segln Palma (2005) menciona dicho punto es la retribucion que recibe cada
colaborador por parte de su organizacion, lo cual puede estar presente a través de una

retribucidén econémica regular o excedente a su sueldo.

Este punto tiene sus precedentes en lo mencionado por Locke (1976) el cual define
este punto como la satisfaccion con los beneficios la cual incluye beneficios adicionales al

sueldo del colaborador tales como pensiones, seguros médicos, vacaciones, primas.

1.7.2.3 Reconocimiento personal y/o social

Segln Palma (2005) menciona que las relaciones sociales aumentan el nivel de
agrado frente a la relacion con otros colaboradores de la organizacion. Dicho punto
comprende el apoyo moral y las funciones asignadas con caracteres claros y concisos de las

diversas actividades laborales habituales.

Este punto encuentra respaldo por Locke (1976) el cual define este punto como la
dimension de la Satisfaccion con los colegas de trabajo el cual se caracterizada por las

competencias que existe entre los compafieros, apoyo y amistades entre los mismos.

1.7.2.4 Significacion de la tarea

Segun Palma (2005) menciona que dicho punto es la valoracion con respecto a las

aptitudes y productividad del colaborador frente a funciones designadas por la organizacion.

Este punto tiene sus precedentes en lo mencionado por Locke (1976) el cual define
este punto como satisfaccion con el reconocimiento a incluye las aprobaciones con relacion

al trabajo ejecutado, asi como tambien las criticas respecto al mismo.
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1.8 Definicién de términos

e Compromiso afectivo: La percepcion de unidad o pertenencia a una organizacion.
(Jones y Volpe, 2011)

e Cultura organizacional: Conjunto de patrones de conducta que un determinado grupo
ha desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna, y que son ensefiadas a nuevos miembros del grupo
como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con nuevos
problemas. (Schein, 1983)

e Compromiso organizacional: Definen las relaciones existentes entre los empleados
y directivos de la organizacion para cual trabajan, identificando que genera las causas
y por ende las consecuencias de cada uno de ellos en su quehacer dentro de un marco

de gestidn estratégica. (Soberanes y De la Fuente, 2009)

1.9 Limitaciones del estudio

La presente investigacion cuenta con ciertas limitaciones como el acceso limitado a
los porcentajes de rotacidn de personal, ya que es considerada una informacion confidencial
por los hoteles del estudio. De igual manera, es posible que no se pueda considerar con todo
el apoyo de los colaboradores de los hoteles ya que los cuestionarios que se van a entregar
no son de caracter obligatorio, por lo que la informacion de los cuestionarios puede
considerarse como privada para los hoteles en los que se encuentren trabajando. Pese a ello
es viable la aplicacién de esta metodologia ya que las encuestas seran andnimas y de esta

manera no se comprometera al colaborador que brinde dicha informacion.
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2  REVISION DE LA LITERATURA

Para la presente investigacion, se utilizaron 30 articulos cientificos que fueron extraidos
de bases de datos correspondientes a Scopus y Web of Science, y que contienen informacion
sobre la variable de liderazgo transaccional y satisfaccion laboral. También se analizaron los
cuartiles de las revistas que asignan su categoria, y se repartieron de la siguiente manera: 10
corresponden al cuartil 1, 11 corresponden al cuartil 2, 5 corresponden al cuartil 3 y 4
corresponden al cuartil 4. Todos los articulos estan en el idioma inglés y brindan informacion
para el objetivo principal y para los objetivos especificos. Por consiguiente, se realizd un
analisis estructurado en funcion a las premisas tedricas, la metodologia empleada y los
principales hallazgos de las variables estudiadas. Este analisis se realiz6 con la finalidad de
sentar una base metodoldgica para la investigacion y analizar los principales hallazgos

brindados en las revistas de los diferentes autores.

2.1 Liderazgo transaccional

El concepto de liderazgo transaccional ha ido evolucionando a través del tiempo,
gracias a diferentes autores que explican cémo es que influye en el ambiente laboral y en
qué se diferencia al liderazgo transformacional y al liderazgo laissez-faire. El estilo de
liderazgo transaccional se considera como intercambios entre el lider y el seguidor
mediante los cuales los seguidores son recompensados por cumplir objetivos especificos o
criterios de desempefio. (Toh et al, 2019). Gran parte de los articulos cientificos citan a
Bass, Avolio y Burns como base en su marco tedrico, autores que en afios anteriores se
encargaron no solo de conceptualizar la variable de liderazgo transaccional, sino también
dimensionarla. Segun el autor Burns, agrup6 esencialmente como liderazgo transaccional

en el que los lideres ofrecen recompensas (0 castigos) verbales o materiales a cambio de un
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buen (o mal) desempefio. (An et al. 2019). Mientras que Bass y Avolio aseguran que el
liderazgo transaccional incluye el uso de recompensas tangibles supeditadas al desempefio.
(Hansen y Pihl-Thingvad, 2018). Para efectos del estudio, se recopil6 en la tabla 2 todos

los articulos cientificos que mencionaron a uno o ambos autores.

Tabla 2. Autores mas empleados para la definicion del liderazgo transaccional vs revistas

cientificas que lo emplearan

Burns (1978) Bass y Avolio (1985)

Los lideres transaccionales utilizan los Reconocer y aclarar los requisitos del rol y la tarea
intercambios para alinear los intereses de para que los subordinados alcancen los resultados
los empleados con las necesidades deseados.

de la organizacion

Mickson et al. (2021); An et al. (2019); Mickson et al. (2021); Hassi (2018); Belias et al.
Passakonjaras y Hartijasti (2019); Ugwu et (2021); Lan et al. (2019); An et al. (2019);
al. (2020); Patiar y Wang (2020); Hansen y Passakonjaras y Hartijasti, (2019); Ugwu et al.
Phil-Thingvad (2018). (2020); Toh et al. (2019); Sobaih et al. (2020);

Sesen et al. (2019); Patiar y Wang (2020); Nazarian
et al. (2021); Maheshwari (2021); Khan et al.
(2020); Chang et al. (2019); Hansen y Phil-
Thingvad (2018).

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.

De igual manera, los articulos también revisaron fuentes de otros autores que tienen
una perspectiva diferente sobre la variable del liderazgo transaccional. Por ejemplo, los
autores Deichmann y Stan (2015) consideran que los lideres transaccionales y los
seguidores acuerdan, explicita o implicitamente, que los comportamientos deseados de los
seguidores generaran recompensas como un aumento de salario, promociones y beneficios;
por el contrario, los comportamientos indeseables daran como resultado un castigo. (Hassi,

2018). Por ultimo, McMurray (2010) afirma que los lideres transaccionales, por otro lado,
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ayudan a sus seguidores a determinar qué se debe hacer para lograr los objetivos deseados.

(Sesen et al. 2019)

2.1.1 Metodologia

Teniendo en consideracion los articulos analizados se puede mencionar que en la
mayoria existe un enfoque cuantitativo, de alcance explicativo y correlacional. Esto se puede
evidenciar en el estudio realizado por Toh et al. (2019) el cual mencionaron que su estudio
tuvo un enfoque cuantitativo y utiliz6 como instrumento de investigacién el cuestionario
estructurado y la poblacion objetivo de este estudio son los empleados que trabajan en
departamentos operativos como el departamento de alimentos y bebidas, el departamento de
limpieza y el departamento de recepcién. Por otra parte, el estudio realizado por Patiar y
Wang (2020) empled un cuestionario que incluye escalas de medicion para el desempefio de
los departamentos hoteleros, liderazgo transaccional, liderazgo transformacional,
compensacion y beneficios, asi como preguntas relacionadas con la demografia social de los
encuestados y los hoteles para los que trabajan. Esta seccion proporciona detalles sobre las
escalas de medicion para el desempefio y estilos de liderazgo. Todos estos argumentos antes
mencionados tienen su premisa en Cuestionario de Liderazgo Multifactorial revisado de
Bass y Avolio (1997). Por lo tanto, con la finalidad de analizar el alcance de los estudios en
cuestion se realizé el siguiente cuadro comparativo para determinar cudl es el alcance con

mayor uso para el analisis de la investigacion.

Tabla 3. Alcance de investigacion sobre los articulos de liderazgo transaccional

Alcance Correlacional Alcance Explicativo
Ugwu et al. (2020); Patiar y Wang Hansen y Pihl-Thingvad (2018);
(2020); Toh et al. (2019); Khan et al. Maheshwari (2021); Hansen y Pihl-

Thingvad (2018)
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(2020); Raziq et al. (2018); Passakonjaras
y Hartijasti (2019).

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.

Con el fin de determinar el tipo de enfoque, se tomé como base la investigacion de
Ugwu et al. (2020) que adoptaron un enfoque cuantitativo sustentado en una filosofia
positivista. Esta investigacion presenta estrategias de indagacion asociadas con la
investigacion cuantitativa que invocan una vision positivista del mundo. Incluyen encuestas
experimentales, cuasiexperimentales y correlacionales. Teniendo en cuenta estos aspectos,
se establecié un cuadro comparativo que recopile los tipos de enfoque de la investigacion.
Teniendo como premisa que en la mayoria de las investigaciones son cuantitativas, sera

certero analizar las cualitativas y las mixtas y su aporte en la investigacion de dicho tema.

Tabla 4. Enfoque de la investigacion

Cuantitativo Cualitativo Mixto
Ugwu et al. (2020); Toh et  Passakonjaras y Hartijasti Patiar y Wang (2020);
al. (2019); Khan et al. (2019). Hansen y Pihl-Thingvad
(2020); Raziq et al. (2018)

(2018); Passakonjaras y
Hartijasti, (2019).

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.

Como se puede apreciar en el cuadro anterior se puede denotar que en la mayoria los
estudios son cuantitativos y solo un grupo reducido presenta un enfoque mixto y solo uno
presenta un enfoque cualitativo. Esto se debe a que en la mayoria de los casos los
investigadores han empleado el uso de encuestas y graficas numéricas para realizar su

investigacion.
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2.1.2  Principales hallazgos
Después de analizar las premisas teoricas y la metodologia empleada, se establece que
el liderazgo transaccional influye en la motivacion de los colaboradores mediante el
ofrecimiento de ciertos tipos de recompensas divididas en tres dimensiones establecidas por
Bass y Avolio que aumentan el desempefio laboral. Para la metodologia, se considera que
para dimensionar esta variable se necesita aplicar una investigacién de enfoque cuantitativo
de alcance explicativo y correlacional, por lo que en diversas investigaciones se utilizo el
cuestionario de liderazgo multifactorial creado por Bass y Avolio para la creacion de sus
cuestionarios y estandares de medicion. Por ejemplo, Khan et al. (2020) investigaron acerca
de los lideres transaccionales y afirma que la interaccion inspiradora es muy necesaria entre
los seguidores y el lider, ya que ambos pueden reforzarse mutuamente en una cultura justa
al enfatizar sobre la mision y los objetivos de las instituciones. Por otra parte, Sobaih et al.
(2020) tiene una perspectiva diferente ya que menciona que un lider transaccional no tiene
influencia en el compromiso de continuidad de los empleados. Por lo tanto, el contexto y
factores externos relacionados con el contexto del pais, podrian ser una mayor influencia en
el compromiso de continuidad y evita una alta tasa de desempleo donde los jefes

indirectamente obligan a los empleados a quedarse y no pueden permitirse el lujo de irse.

2.2 Satisfaccion laboral

El concepto de satisfaccion laboral ha ido reforzandose con el pasar de los afios,
gracias al aporte de diferentes autores que explican como este influye en la rentabilidad y
productividad de una empresa. Segun Wang et al. (2020) definieron la satisfaccion laboral
como la percepcion de un individuo con respecto a sus experiencias con la empresa como
un todo, parte de la empresa, procedimientos de la empresa y comparieros de trabajo. En

adicion Gorenak et al. (2019) mencionaron que la satisfaccion laboral es comunmente
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utilizada con referencia a que tan contenta esta una persona con su trabajo y simplemente le

gusta desenvolverse en dicho trabajo o no.

Gran parte de los articulos cientificos mencionan a Clark (1997) y Locke (1976) como
base en su marco teorico, autores que en el pasado fueron de gran influencia para definir
dicha variable, definir teorias y dimensionarlas. Tales como se pueden denotar en el siguiente
cuadro comparativo.

Tabla 5. Autores méas empleados para la definicion de la satisfaccion laboral vs revistas

cientificas que lo emplearan.

(Locke, 1976) Clark (1997)
La satisfaccion laboral es un estado La satisfaccion laboral es analisis sobre las
emocional placentero o positivo que emociones de su propio trabajo y la cual
resulta de la evaluacion del propio puede predecir muchas variables que ayuden a
trabajo o de las experiencias laborales. la corporacion.
Gorenak et al. (2019) Drakopoulos (2019)
Wang et al. (2020) Léne (2019)

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.

Por un lado, con la premisa de analizar dicha variable es valido mencionar que los
factores no monetarios son muy importantes en el estudio de este. Tal como lo menciona
Drakopoulos (2019) el cual considera que las ganancias y las horas de trabajo no son de la
unica o lo méas importante para determinacion de la productividad y el bienestar en el trabajo.
Teniendo en consideracion lo antes mencionado se puede complementar que para el estudio
de la satisfaccion laboral también es de vital importancia para analizar y predecir muchas

variables econdémicas clave, tales como: rotacion laboral, mano de obra, productividad,
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diferenciales salariales, ausentismo laboral, renuncias, rol de género y grado de sindicalismo

en el mercado laboral.

Analizando otra perspectiva se encuentra lo dicho por Wang et al. (2020), que
afirmaron que la satisfaccion laboral juega un papel mediador entre la identidad profesional
y el comportamiento de intencion de rotacién de los empleados ya que, crea una identidad
profesional que permite a los empleados obtener de manera efectiva los recursos de trabajo
deseados y ayuda a crear un ambiente de trabajo comodo, promoviendo asi la satisfaccion

laboral de los empleados, lo que a su vez reduce las intenciones de rotacion de los empleados.

2.2.1 Metodologia

Teniendo en consideracion los articulos analizados se puede mencionar existe un
enfoque cuantitativo y mixtos; y que existen otros articulos de alcance explicativo,
descriptivo y correlacional. Como base para la metodologia se consideré a Bandara et al.
(2020) que utilizaron como estrategia metodoldgica una encuesta que sirvi6 para recopilar
los datos cuantitativos requeridos y entrevistas para recopilar datos cualitativos. Debido a
que el autor considera que, si el problema de investigacién se trata principalmente de una
pregunta que comienza con "qué", el enfoque de investigacion mas preferido seria el enfoque
cuantitativo. Sin embargo, dado como debia recopilar datos tanto cuantitativos como
cualitativos, este estudio utilizé el enfoque mixto. Asimismo, se tomaron en cuenta los
criterios utilizados en Wang et al. (2020) para su encuesta que evaluaron la satisfaccion
laboral y la intencion de rotacion mediante escalas de Likert. Al igual que la recoleccion de
datos demograficos de los participantes del cuestionario, como sexo, edad, educacion y
estado civil, e informacion laboral, incluido el tiempo de empleo, el puesto y la situacion

laboral.
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Teniendo en cuenta estos aspectos, se establecié un cuadro comparativo con
referencia al enfoque de la investigacion. Teniendo como premisa que en la mayoria de las

investigaciones son cuantitativas, y analizar cuales son las cualitativas y mixtas.

Tabla 6. Enfoque de la investigacion de las fuentes de la satisfaccién laboral

Cuantitativo Mixto

Bello et al. (2021); Budria y Baleix Bandara et al. (2020); Wang et al. (2020)
(2020); Drakopoulos (2020);
Gorenak et al. (2019); Halim et al.
(2021); Lené (2019); Norbu y
Wetprasit (2020); Park y Kim
(2021); Pita 'y Torregrosa (2021);
Viseu et al. (2020)

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.

Como se puede apreciar en la tabla anterior se puede denotar que en la mayoria los
estudios son cuantitativos y solo un grupo reducido presenta un enfoque mixto. Por otro lado,
con el proposito de analizar el alcance de los estudios en cuestion se realizo el siguiente
cuadro comparativo para determinar cual es el alcance con mayor uso para el analisis de la

investigacion.

Tabla 7. Alcance de investigacion sobre los articulos de la satisfaccion laboral

Alcance Correlacional Alcance Explicativo Alcance Descriptivo
Bandara et al. (2020); Budria Bello et al. (2021); Bandara et al. (2020);
y Baleix (2020); Drakopoulos (2019); Bello et al. (2021);
Drakopoulos (2019); Gorenak et al. (2019); Lene  Halim et al. (2019); Park
Gorenak et al. (2019); Halim  (2019); Norbu y Wetprasit y Kim (2021)
et al. (2019); Norbu y (2020); Pita 'y Torregrosa
Wetprasit (2020); Park y (2020); Viseu et al. (2020);
Kim (2021) Wang et al. (2020)

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.
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Como se puede apreciar en la tabla anterior se puede denotar existen ocho articulos
con alcance correlacional, ocho con alcance explicativo y cinco con alcance descriptivo.

Cabe resaltar que ciertos articulos presentan mas de un alcance.

Todos los autores utilizaron herramientas cuantitativas como encuestas o
cuestionarios que sirven para contabilizar los atributos, comportamientos, actitudes y otras
variables definidas con el fin de respaldar las hipotesis planteadas. Budria y Baleix (2020)
establecieron su encuesta combinando microdatos del conjunto de datos del Panel
socioeconémico aleman (SOEP) con indicadores de insercidn en cadenas de valor globales
a nivel de industria para el periodo 2000-2013. Por otro lado, Halim et al. (2021) emplearon
técnicas de muestreo sistematicas y desproporcionadas en sus encuestas, de manera que la
seleccion de hoteles se hizo basado en la técnica de muestreo sistemético, mientras que la
técnica de muestreo desproporcionado (es decir, el muestreo aleatorio estratificado) se
utiliz6 en la seleccion de la muestra de cada hotel identificado. Por ultimo, Bello et al. (2021)
utilizaron cuestionarios estructurados para recopilar los datos, estos se basaron en el modelo
JOSET que se compone de medidas de variables independientes (es decir, estrés laboral,
sistema de pago, oportunidades de promocién, apoyo de los supervisores y entorno laboral).
La variable dependiente para el estudio es la intencion de rotacion de los empleados, por lo

tanto, se presenta como una construccion.

2.2.2 Principales hallazgos

Teniendo en cuenta las premisas teodricas y la metodologia empleada en el presente
trabajo se establece que la satisfaccion laboral influye en la rentabilidad y productividad de

la empresa y que en la mayoria de las investigaciones realizadas se toma en consideracién
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los aportes de Clark y Locke. Con respecto a la metodologia empleada se determiné que en
la mayoria de los casos se utiliza un enfoque cuantitativo y mixto, en adicion existen otros

articulos que presentan un alcance explicativo, descriptivo y correlacional.

Principalmente Léné (2019) enfatiz6 acerca de la medida en que muchos trabajadores
que tienen jornadas parcial, en trabajos mal pagados, tienen indices de referencia
extremadamente bajos y, en consecuencia, expresan altos niveles de satisfaccion ya que, los
mismos se adaptan a la pobreza de sus condiciones de trabajo; “se las arreglan” y disfrutan
lo tienen” sacando lo mejor de un mal trabajo", o "satisfaciendo”, esto se debe en muchos
casos a las limitaciones presentadas por los mismos y la falta de iniciativa. Por otro lado
Drakopoulos (2019) la satisfaccion laboral es un componente importante del bienestar
subjetivo ya que, estd directamente relaciona con una serie de resultados econdémicos
percibidos, la productividad del colaborador y un menor ausentismo. Por Gltimo, Bandara
(2020) enfatiz6 que existen ciertas deficiencias en las instalaciones de bienestar que influyen
en la satisfaccion laboral, gracias a los cuestionarios empleados de manera que establecié
estrategias que pueden superar tales deficiencias considerando los requisitos estipulados por

las autoridades legales, que fueron ignorados en los estudios anteriores.

2.3 Liderazgo transaccional y satisfaccion laboral

El concepto de liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral han ido evolucionando
a través del tiempo, gracias a que los autores en recién investigaciones han relacionado
dichos conceptos con el fin de poder establecer patrones y determinar aportes positivos del
estudio de ambas variables. Segun An et al. (2019) afirmaron que los estudios anteriores han
sugerido una extensa lista de factores individuales y organizacionales que pueden influir en

los niveles de satisfaccion laboral de los empleados, como las relaciones interpersonales con
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colegas y lideres. Estudios recientes analizan sobre la relacion entre ambas variables se lo
acotado por Belias et al (2021) el cual indica que encontrd en una investigacion sobre una
compafiia aérea que el liderazgo transaccional tiene una influencia més fuerte en la
satisfaccion laboral que el liderazgo transformacional. Estas investigaciones tienen como
precedentes de estudios a los autores Dartey-Baah y Ampofo (2016) y Menon (2014) los
cuales que a través de investigaciones en sectores publicos y privados de paises ubicados en
los continentes africanos y asiaticos lograron establecer los pilares que sirvieron de inicio

para los resultados de las Ultimas investigaciones.

En adicion, esta lo mencionado por Mickson (2020) el cual afirm6é que muchos
estudios demostraron que el estilo de liderazgo transformacional y El liderazgo transaccional
puede tener una influencia positiva significativa en la satisfaccion laboral de los empleados.).
El cual hace una comparativa de los estilos de liderazgo en donde mencionan que el liderazgo
transaccional es mejor. Segln lo investigado en mayoria de casos mencionan que ambos
liderazgos son de suma importancia y promueven la satisfaccion laboral pero también se

debe de tener en consideracion la cultura de la empresa y muchos otros factores.

2.3.1 Metodologia

Después de analizar los articulos cientificos, se hallé que muchos presentan un
enfoque cuantitativo y mixto; y también que existen otros articulos que presentan un alcance
explicativo, descriptivo y correlacional. A continuacion, se mencionaran dos articulos que
recurrieron a usar dos herramientas cuantitativas que utilizaron ambas variables. Para
comenzar, Lan et al. (2019), analizaron las influencias del liderazgo transformacional, el
liderazgo transaccional y el liderazgo patriarcal en la satisfaccion laboral. Su estudio adoptd

el método de muestreo intencional para realizar una encuesta de cuestionario. Después de
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recopilar los datos, se utilizd el software SPSS 12.0 para analizar las estadisticas
descriptivas, el analisis de confiabilidad, la descripcién de las estadisticas, el método de
prueba t de andlisis de varianza de un solo factor y la regresion. Por otro lado, Belias et al.
(2021) optaron por el uso de un cuestionario cerrado, ya que pueden ayudar al investigador
a recopilarlos rapidamente, mientras que el uso de respuestas cerradas contribuye a anélisis
de datos fiables. La primera parte incluyo seis preguntas relacionadas con las caracteristicas
demograficas de los participantes. La segunda parte incluia un cuestionario para medir la
satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral general se midio utilizando la JSS (Encuesta de
Satisfaccion Laboral) que abarca 9 dimensiones. La ultima parte incluia el Cuestionario de

Liderazgo Multifactorial de Avolio y Bass (Formulario - 5x).

Con respecto al enfoque de la investigacion se hall6 que son seis los articulos
cientificos que estudian ambas variables y que presentan un enfoque cuantitativo. Estos
articulos mencionados son lo que nombraran a continuacion: An et al. 2019; Hashim et al.

2020; Belias et al. 2021; Hassi, 2018; Lan et al. 2019; Mickson et al. 2021.

Con respecto al alcance de la investigacion, estas en su mayoria presentan un alcance
correlacional para medir el grado de relacién entre ambas variables. Por ejemplo, Mickson
et al. (2021) se bas6 en un analisis de correlacion y test de multicolinealidad, que de los
resultados se desprende la correlacion significativa entre conductas de liderazgo
transformacional y transaccional (variables independientes) y clima de diversidad
(mediador), y correlacion entre clima de diversidad y tanto las medidas de satisfaccion
laboral (intrinseca y extrinseca) como la relacion significativa entre los comportamientos de
liderazgo transformacional y transaccional (variables independientes) y la satisfaccion
laboral intrinseca y extrinseca respectivamente (variable dependiente) cumplieron las

condiciones para el anélisis de mediacién.
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Con el fin de analizar el alcance de los estudios en cuestion se realizo el siguiente
cuadro comparativo para determinar cual es el alcance con mayor uso para el analisis de la
investigacion.

Tabla 8. Alcance de investigacion sobre los articulos de liderazgo transaccional y

satisfaccion laboral.

Alcance Correlacional Alcance Explicativo
An et al. (2019); Hashim et Anetal. (2019); Hashim et al.
al. (2020); Belias et al. (2020); Hassi (2018); Lan et
(2021); Lan et al. (2019); al. (2019); Mickson et al.
Mickson et al. (2019) (2019)

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Scopus y WOS.

Como se puede apreciar en el cuadro anterior se puede denotar existen 5 articulos
con alcance correlacional y 5 con alcance explicativo. Cabe resaltar que ciertos articulos

presentan dos alcances.

2.3.2 Principales hallazgos

Las investigaciones cientificas establecieron hipotesis con el fin de poder establecer
patrones y determinar aportes positivos del estudio de ambas variables. Por ejemplo, Lan et
al. (2019) hallaron que el liderazgo transaccional tiene una influencia positiva en la
satisfaccion laboral externa. Esto muestra que las recompensas contingentes, los
intercambios entre lideres y miembros u otros factores pueden desempefiar un papel
importante en la satisfaccion laboral de los empleados. Por otro lado, Hassi (2018) revela
que la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y el OCB de los empleados solo se ven
afectados por la dimension de reconocimiento personal del estilo de liderazgo

transformacional. El estudio indica que el carisma y la estimulacion intelectual (liderazgo
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transformacional), asi como la recompensa contingente y la gestion por excepcion (liderazgo
transaccional), no arrojaron resultados significativos. Los comportamientos subsumidos por
la dimension de reconocimiento personal del patron transformacional tienen implicaciones
importantes para el bienestar de los empleados, el comportamiento productivo y la
contribucion positiva general en el lugar de trabajo. En conclusion, para relacionar y estudiar
ambas variables se utilizé enfoque cuantitativo y mixto, que fueron de mucha utilidad para
medir las dimensiones, ademas que otros articulos presentaron un alcance explicativo y

correlacional que sirvieron como base para respaldar las hipdtesis.



34

3 METODOLOGIA

3.1 Disefio de la investigacion

De acuerdo con la estrategia de la investigacion, se considera para la investigacion un
alcance correlacional, debido a que se pretende asociar conceptos, fendmenos, hechos o
variables. Este tipo de alcance mide las variables definidas y determina su relacion en
términos estadisticos. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). En consecuencia, el estudio
busca determinar la correlacion de la pregunta principal: ;Coémo se relaciona el liderazgo
transaccional con la satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en

San Isidro y Miraflores?

El disefio de investigacion es también no experimental de tipo transversal, ya que
segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) mencionan que el fin de dicha investigacion
es recoger la informacién en una circunstancia especifica, identificando la edad, género y
tiempo de servicio en la organizacion; de manera que se limita a identificar las caracteristicas
0 propiedades en un determinado momento sin cambiar o ejercer control sobre las variables
en estudio con el fin de generar mayor conocimiento y confianza. Con la informacién
obtenida en dicho punto se lograra poner a prueba la hipétesis previamente planteada y
analizar su efectividad ya que, lo que el presente punto tiene como finalidad es determinar
la relacion que existe entre el liderazgo transaccional con la satisfaccion laboral.

3.2 Poblacién

Para efectos del estudio, se investigo en la pagina web del distrito de Miraflores (2013)
se registraron un total de 22 hoteles corporativos mientras que en San Isidro aparecen
registrados un total de 28 hoteles corporativos (Booking, 2022). Por consiguiente, en la
Tabla 9, se sefialaran cudles son los 50 hoteles corporativos divididos en cuatro y cinco

estrellas en los distritos de Miraflores y San Isidro.
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Tabla 9. Hoteles corporativos en los distritos de Miraflores vs San Isidro

Categoria Miraflores San Isidro
5 estrellas Sol de oro suites hotel Radisson San Isidro Hotel & Suites
Double tree El Pardo Hotel Hotel Melia Lima
Casa andina Private Collection .
Country Club Lima Hotel
Hotel Crowne Plaza lima Sonesta Hotel El Olivar
JW Marriot hotel lima Delfines Hotel & Convention
Center
The Westin Lima Hotel &
Convention Center
Thunderbird hotels pardo Los Tallanes Hotel & Apart
Miraflores park hotel Swissotel Lima
Fiesta hotel & casino Casa Andina Premium
Hotel estelar Hyatt Centric San Isidro Lima
4 estrellas El Condado Miraflores hotel BTH Hotel Lima Golf

Hotel Nobility
Radisson Decapolis Miraflores
Hotel casino Maria Angola
Hotel Boulevard
Hotel San Agustin exclusive
Hotel Jose Antonio
Miraflores Colon Hotel
Del pilar Miraflores Othon hotel
Q.P hotels
Apart hotel San Martin
La hacienda hotel y casino
Hotel Inkari

Arte Hotel Lima
NM Lima Hotel
Costa del Sol Wyndham
Dazzler by Wyndham
Holiday Inn Express
Ibis Styles Lima
Novotel Lima
Hampton By Hilton
Inkari Suites Hotel
Suites del Bosque Hotel
Manto Hotel Lima
Roosevelt hotel & Suites
Pullman Lima San Isidro
El Golf Hotel Boutique
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Categoria Miraflores San Isidro

Ramada Encore By Wyndham
Peru Star Apart Hotel
AKU Hotel

Nota: Antecedentes obtenidos de la base de datos de Miraflores y Booking.com.

Se estableceran ciertos parametros para delimitar la poblacion evaluando ciertos
criterios de cada hotel corporativo. En primer lugar, se seleccionara a los hoteles que estén
ubicados en los distritos de Miraflores y San Isidro, no en zonas aledafias. En segundo lugar,
se tomara como base para la muestra, la investigacion de Quifiones (2020) que determind la
cantidad de trabajadores en el hotel Casa Andina Premium ubicado en Miraflores, calificado
con 5 estrellas. Por ultimo, los hoteles tienen que estar reconocidos por MINCETUR como
hoteles corporativos con una calificacion mayor o igual a 4 estrellas gracias a la aprobacion
de condiciones minimas de infraestructura, equipamiento, de servicio y de personal.

3.3 Muestra

Para fines de la presente investigacion se definié que la investigacion es de caracter
probabilistico al azar ya que, segin Hernandez et al. (2014) todos los elementos poseen una
igualdad de posibilidades de salir seleccionados. Se ha elegido como muestra a los
colaboradores de los hoteles corporativos de 4 a 5 estrellas de los distritos de San Isidro y
Miraflores, debido a que estos tipos de hoteles cuentan con mayor proporcién de empleados
para encuestar. Con respecto al rango de edad se ha considerado todas las edades, los cuales

comprenden la unidad de analisis.

Con la finalidad de hacer viable la investigacion, se tomara en cuenta los hoteles con
una categoria de 4 a 5 estrellas, lo que equivale a 22 hoteles en Miraflores y a 28 hoteles en

San Isidro. Cabe destacar que se considerd como base un promedio de 325 trabajadores para
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los hoteles de 4 y 5 estrellas basandose en la cantidad de empleados del hotel Casa Andina
Premium ubicado en Miraflores de categoria de 5 estrellas, dicha informacion fue utilizada
por Quifiones (2020). Por lo que segun la formula de muestreo y validez de la investigacion
se encuestaran a 375 trabajadores. Dicha investigacion cuenta con una poblacién de 16250
colaboradores; por lo tanto, para el estudio cuantitativo se hizo un muestreo aleatorio simple,

acorde a la siguiente formula para una poblacién finita:

_ NZ> pq
d> (N-1)+Z> pq

Nota. Adaptado de “Formulas para el calculo de la muestra en investigaciones de salud” (p.

5), por S. Aguilar, 2005, Salud en Tabasco, 11 (1-2).

N: total de la poblacion de 16250 colaboradores.

Z:1.96 al cuadrado considerando que el nivel de confianza es del 95%.
P: proporcion esperada del 0.50

Q: se considera 0.50 debido a que p+g=1

d: se considera un 5% de error.

3.4 Instrumento
Para recolectar los datos de los colaboradores, se utilizaron dos tipos de instrumentos

acorde a las variables seleccionadas para la investigacion. El cuestionario multivariante de
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liderazgo (MLQ) 5X para la variable de liderazgo transaccional y la escala de satisfaccion
laboral SL-SPC para la variable de satisfaccion laboral.
3.4.1 Cuestionario multivariante de liderazgo (MLQ) 5X

Para fines de la presente investigacion se emple6 como base el modelo planteado por
Bass y Avolio el cual fue modificado con fines de adaptacion por el desarrollo de la presente

investigacion.

Respecto al liderazgo transaccional se calcularon las tres dimensiones las cuales son:
recompensa contingente, direccidén por excepcion activa y direccidn por excepcion pasiva,
de los cuales se formularon 30 preguntas. Con referencia a los caracteres del presente
cuestionario se empled una escala “LIKERT” que considera 0 como “nunca” y 4 como

“siempre”.

La razon para poder elegir el cuestionario empleado, fueron los articulos cientificos
siguientes que utilizaron este tipo de instrumento: Chang et al. 2019, Sobaih et al. 2020,
Belias et al. 2021, Patiar y Wang, 2020, Passakonjaras y Hartijasti, 2019, Lan et al. 2019,
Sesen et al. 2019, Mickson et al. 2021. Por lo que se hall6 que de las 16 fuentes de liderazgo
transaccional el 50% emplearon el cuestionario MLQ o lo tomaron como base para la
formulacién de un nuevo cuestionario. En un menor porcentaje también se empled

cuestionario Anova y Jensen.

A continuacion, se mostrara una tabla que muestra cémo se encuentra dividido el

cuestionario multivariante de liderazgo (MLQ) 5X adaptado a la investigacion.

Tabla 10. Matriz operacional de la variable liderazgo transaccional

Dimension Indicadores items Escala de medicion

Recompensa Premiaciones (2-3) e Nunca

contingente Desempefio (4-6)
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Direccidn por Monitoreo (7-9) e Raravez
excepcion activa Estandares (10-12) e A veces

Direccion por Inactividad (13-15) e A menudo
excepcion pasiva Complicaciones (16-18) e Siempre

Nota: Esta tabla muestra en detalle la matriz operacional de la variable Liderazgo

transaccional

3.4.2 Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Con la finalidad de medir la satisfaccion laboral, se decidié tomar como modelo el
cuestionario elaborado por Palma (2005), ya que a partir de su investigacion se definieron
las dimensiones de la variable en el marco tedrico. Sin embargo, se adaptara el cuestionario
al tema principal del trabajo y al criterio de los autores de la investigacion. Se considera una
técnica denominada encuesta que permite un diagndstico general de la actitud hacia el
trabajo, detectando cuan agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad
laboral. Esta encuesta se encuentra sustentada basicamente con la teoria motivacional y fue
creada tomando como base una poblacién de colaboradores de hoteles corporativos en los
distritos de San Isidro y Miraflores. Se describe el nivel general de satisfaccion hacia el
trabajo y los niveles especificos de satisfaccion considerando cuatro factores: Significacién
de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y beneficios

econdmicos. La escala se desarrolla con la técnica de Likert y esta conformada por 24 items.

A continuacion, se mostrara una tabla que muestra cdmo se encuentra dividido el

cuestionario de escala de satisfaccion laboral SL-SPC adaptado a la investigacion.

Tabla 11. Matriz operacional de la variable satisfaccion laboral

Dimensién Indicadores items Escala de medicién
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Significacion de la
tarea
Condiciones de
trabajo
Reconocimiento

personal y/o social

Beneficios

econdmicos

Productividad
Aptitudes
Comodidad
Infraestructura
Sentido de
pertenencia
Ambiente laboral
Remuneracion
Salarial

Incentivos

(1-3)

(4-6)

(7-9)
(10-12)
(13-15)

(16-18)
(19-21)

(22-24)

e Totalmente
en
desacuerdo
e En
desacuerdo
¢ Indeciso
e De acuerdo
e Totalmente
de acuerdo

Nota: Esta tabla muestra en detalle la matriz operacional de la variable Liderazgo

transaccional

3.5 Recopilacién de la Informacion

Teniendo en consideracion las dimensiones, indicadores e item planteados

anteriormente. Se ha procedido a la realizacion de encuestas mediante la plataforma Google

Forms. Para empezar, se realizaron tres preguntas que sirvieron como filtro para que el

encuestado realice la encuesta. Las preguntas fueron: la aprobacion del encuestado por

realizar la encuesta, en que hotel trabajaba cada colaborador y en que distrito se ubica el

hotel en que labora. Estas preguntas tienen la finalidad de corroborar que sea apto para

realizar el resto de la encuesta. Con referencia a la creacion de la encuesta, se dividid un

cuestionario para cada variable mencionado en el punto anterior. Cada variable se le

establecieron indicadores relacionados a sus caracteristicas Y a cada indicador se le agrupo

en tres items con afirmaciones descriptivas basadas en situaciones que puede presentar el

encuestado en su area de trabajo. Por lo que cada item cuenta con cinco tipos de respuesta.
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El proposito de realizar encuestas un selecto grupo de colaboradores es determinar si se
encuentran de acuerdo o en desacuerdo con las afirmaciones de cada item planteado a través
de la escala Likert del 1 al 5. En adicion se puede afirmar que el sentido de cada propuesta
tiene relacion directa con cada variable y la data en cuestion es en primera instancia la
realizacion de una prueba piloto que se consistio en 20 encuestas de las cuales la totalidad
fue elegido al azar y que laboren en un hotel corporativo de San Isidro o Miraflores. Cabe
resaltar que, el nombre, edad y tiempo de laburo de los trabajadores no fue tomado en cuenta
para la realizacion de las encuestas. Luego de recibir todas las encuestas realizadas
correctamente se procedié a empezar a buscar a los 375 colaboradores para tener la muestra

completa.

3.6 Andlisis de la informacion

Inicialmente, se esperd a tener las 375 encuestas realizadas en la plataforma Google
Forms, para verificar los resultados. Posteriormente, se pasaron todos los resultados a un
documento Excel de forma més organizada y se corrobord la fecha y la hora de cada
respuesta para diferenciar cada una, ya que la encuesta es de caracter anonimo. Después se
corrobord en las tres preguntas que se utilizaron como filtro para descartar colaboradores
de hoteles que no pertenecen a la poblacién de la investigacion. Por lo que se seleccionaron
375 encuestas que estaban correctamente respondidas y se procedié a analizar cada uno de
los resultados. Tanto para la variable de liderazgo transaccional como satisfaccion laboral,
se establecio a cada una de las respuestas de los items una medicion escalar de Likert del 1
al 5. Por lo que se utilizo la herramienta SPSS, la cual permite realizar un anélisis de
fiabilidad de todos los datos recolectados por variable para verificar los valores del alfa de

Cronbach.



3.7 Confiabilidad del instrumento

Respecto a la confiabilidad del instrumento se puso a prueba la confiabilidad de
los cuestionarios. Esta accion fue realizada con el analisis de fiabilidad a través de la
herramienta SPSS, conocida como la medida de Alfa de Cronbach. Para alcanzar dicha
confiabilidad y ser considerado como fiable, esta medida debe superar el 0.70. Para
poder hacer referencia a la confiabilidad del instrumento se tiene que determinar la
validez del cuestionario. Este acontecimiento tiene como accion la realizacion de un
analisis de fiabilidad a través de la herramienta SPSS, mayormente conocida como Alfa
de Cronbach. En total se obtuvieron 387 encuestas en la plataforma de Google forms y
se tuvieron que descartar algunas por no cumplir con las caracteristicas de la muestra,
para que finalmente se analizaran las 375 encuestas respondidas correctamente. Tal
como se muestra a continuacion.

Tabla 12. Resumen de procesamiento de encuestas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 375 100,0

Casos Excluido 0 0
Total 375 100,0

Nota: Datos obtenidos de la encuesta analizadas y procesada en SPSS.

Con referencia a lo expuesto en la tabla 13 se puede demostrar que el coeficiente
de Alfa de Cronbach de la variable liderazgo transaccional es de 0.849. Haciendo
referencia a la escala de magnitudes descritas anteriormente se puede mencionar que
los resultados obtenidos denotan una escala referencial posee una categoria “muy alto”,

lo que infiere que el instrumento en cuestion tiene un alto nivel de confiabilidad.
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Tabla 13. Coeficiente de alfa de Cronbach para la variable de liderazgo transaccional

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,849 18

Nota: Datos obtenidos de la encuesta analizadas y procesada en SPSS.

Por otro lado, de acuerdo con lo mencionado en las tablas 14 se puedo afirmar que
el coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable satisfaccion laboral es de 0.952. Lo
cual significa que la escala referencial posee una categoria de “muy alto”, lo cual denota
un alto grado de confiabilidad.

Tabla 14. Coeficiente de alfa de Cronbach para la variable de satisfaccion laboral

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,952 24

Nota: Datos obtenidos de la encuesta analizadas y procesada en SPSS.

3.8 Validacion del instrumento

Antes de emitir la encuesta a los colaboradores, se emitieron dos formatos de
validacién de instrumento. Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014) un tipo de validez
que algunos autores consideran es la validez de expertos o face validity, la cual se
refiere al grado en que aparentemente un instrumento mide la variable en cuestion, de
acuerdo con “voces calificadas”. Regularmente se establece mediante la evaluacion del
instrumento ante expertos. Por lo que se decidi6 seleccionar a dos docentes de la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC) para que analicen un formato de
validacién de instrumento especialmente organizado para ellos que cuenta con una

carta de presentacion, la definicion de las variables de la investigacion, la matriz
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operacional de ambas variables y un certificado de validez para que puedan aprobar la

encuesta. La informacion de ambos formatos de validacion se presenta a continuacion.

Tabla 15. Informacién del formato de validacidn de expertos
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Validador (Experto) Especialidad del Valoracion
validador
Manuel Alexander Lopez Docente en Aplicable después de
Uribe Gerencia Hotelera corregir
Ana Cecilia Rivas Especialista en Aplicable después de
Medina metodologia de corregir

investigacion

Nota: Se solicitaron los datos y la firma de los validadores.
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4 RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

A continuacién, se mostrara a detalle los resultados en base a la cantidad de respuestas
en cada dimension segun los intervalos correspondientes al niveles bajo, medio o alto
halladas en la base de datos de excel y SPSS. También se mostrara el porcentaje que presenta

cada dimension segun cada nivel.

Tabla 16. Descripcion de los niveles del liderazgo transaccional y sus dimensiones

Niveles Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Liderazgo 12 3.20 261 69.6 102 27.20 375 100
transaccional
Recompensa 17  4.53 127 33.87 231 61.60 375 100
contingente
Direccion 13 347 118 31.47 244 65.06 375 100

por

excepcion
activa
Direccion 223 59.47 111 29.60 41 10.93 375 100

por

excepcion
pasiva
Nota: Base de datos SPSS
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Figura 1: Descripcion de los niveles del liderazgo transaccional y sus dimensiones

Liderazgo transaccional y sus dimensiones

. » » . 10.93
Direccion por excepcion pasiva FES N 20.6

e e 59.47

) » » ) 65.06
Direccion por excepcion activa SN 31.47
N 3.47
. 61.6
Recompensa contingente 33.87
4.53
. . 27.2
Liderazgo transaccional P 69.6
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Alto % ® Medio% M Bajo%

Nota. Obtenido de trabajo de campo

Segun los resultados obtenidos por la tabla y la figura, se puede observar los
porcentajes obtenidos con relacién a los niveles del liderazgo transaccional y sus
dimensiones. De cuales se obtuvo los siguientes datos estadisticos. Con referencial al
liderazgo transaccional se observa que 27.20% de los encuestados indicaron que presentan
un nivel alto, el 69.6% un nivel medio y por Gltimo con un 3.2% se presenta el nivel bajo.
De acuerdo con la primera dimension “direccion por excepcion pasiva” con los siguientes
porcentajes. Para el nivel alto 10.93%, el nivel medio 29.6% y 59.47% para el nivel bajo. De
acorde con la segunda dimension “direccién por excepcion activa” se obtuvieron los
siguientes datos. Para el nivel alto 65.06%, el nivel medio 31.47% y 3.47% para el nivel
bajo. Por Gltimo, se tiene los resultados de la tercera dimension “recompensa contingente”
los cuales son los siguientes. Para el nivel alto 61.60%, el nivel medio 33.87% y 4.53% para

el nivel bajo.



Tabla 17. Descripcion de los niveles de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Niveles Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Satisfaccion 3 0.8 83 22.13 289 77.07 375 100
laboral

Significacion de 8 213 118 31.47 249 66.40 375 100

la tarea

Condiciones de 5 1.33 130 34.67 240 64 375 100

trabajo

Reconocimiento 5 1.33 119 31.74 251 66.93 375 100
personal ylo
social

Beneficios 9 240 105 28 261 69.60 375 100

econdmicos

Nota: Base de datos SPSS

Figura 2: Descripcion de los niveles de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccién laboral y sus dimensiones

o 77.07
Satisfaccion laboral 08 22.13

- - 69.6
Beneficios econdmicos 28
2.4
L . 66.93
Reconocimiento personal y/o social W 31.74
. ) 64
Condiciones de trabajo 34.67
1.33
o 66.4
Significacion de la tarea 31.47
2.13
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

W Alto% ™ Medio% MBajo%

Nota. Obtenido de trabajo de campo
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Segln los resultados de la tabla y el grafico se pueden apreciar los porcentajes
obtenidos con relacion a los niveles de la satisfaccion laboral y sus dimensiones. De cuales
se obtuvo los siguientes datos estadisticos. Con referencia a la satisfaccion laboral se observa
que 77.07% de los encuestados indicaron que presentan un nivel alto, el 22.13% un nivel
medio y por ultimo con un 0.8% se presenta el nivel bajo. De acuerdo con la primera
dimension “significacion de la tarea” se obtuvieron los siguientes porcentajes. Para el nivel
alto 66.40%, el nivel medio 31.47% y 2.13% para el nivel bajo. De acorde con la segunda
dimension “condiciones de trabajo” se obtuvieron los siguientes porcentajes. Para el nivel
alto 64%, el nivel medio 34.67% y 1.33% para el nivel bajo. Con referencia a la tercera
dimension “reconocimiento personal y/o social” se obtuvieron los siguientes resultados. Para
el nivel alto 66.93%, el nivel medio 31.74% y 1.33% para el nivel bajo. Por altimo, se
obtuvieron los resultados de la cuarta dimension “beneficios economicos” los cuales son los

siguientes. Para el nivel alto 69.60%, el nivel medio 28% y 2.40% para el nivel bajo.

4.2 Prueba de Normalidad

Teniendo en cuenta que se aplicaron cuestionarios de tipo escala Likert mediante
puntuaciones del 1 al 5 para ambas variables, se aplicd la prueba de normalidad ya que se
trabajé con las puntuaciones segun variables y dimensiones, por lo que se plantearon las

siguientes hipotesis:

Ho: El conjunto de datos tiene una distribucion normal.
Ha: El conjunto de datos no tienen una distribucién normal.

Tabla 18. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
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Liderazgo ,061 375 ,002
transaccional
Satisfaccion ,123 375 ,000
laboral

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota: Base de datos SPSS

En la tabla 18, se observan los resultados de la prueba de normalidad en la cual se
trabajo con el estadistico de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra fue mayor que 50; en
la que se observo las significancias de las dos variables, en la que el liderazgo transaccional
obtuvo un sigma equivalente a 0.002, mientras que la satisfaccion laboral se obtuvo un sigma
equivalente a 0.000. Debido a que ambos sigmas son menores que 0.05, significa que ambas
variables no tienen una distribucién normal. Gracias a estos resultados se puede rechazar la
hipotesis nula y aceptar la alterna, por lo que se tendrd que aplicar el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para determinar la relacion que existe entre las dos variables

del estudio.

4.3 Prueba de Hipotesis

Hipétesis general
Ho: El liderazgo transaccional no tiene una relacion directa con la satisfaccién laboral de los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores en 2021.

Ha: El liderazgo transaccional tiene una relacion directa con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores en 2021.
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Tabla 19. Correlacion entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion
Transaccional laboral
Liderazgo Coeficiente de 1000 ,A452%*
Rho de Transaccional correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 375 375
Satisfaccion Coeficiente de ,A452** 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 375 375

**_La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)
Nota: Base de datos SPSS

En la tabla 19, se observd la existencia de una relacion positiva y significativa entre
el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral con un coeficiente de correlacion de 0.452
lo cual indica que existe una correlacion positiva moderada, mientras que el sigma (bilateral)
es equivalente a 0.000, por lo que es menor 0.05. Por lo tanto, se rechazaré la hipotesis nula
y se aceptard la hipdtesis alterna, es decir existe una relacion directa entre ambas variables,
en funcién a que el liderazgo transaccional alcance un nivel alto, la satisfaccién laboral

también alcanzara un nivel alto.

Hipotesis especifica 1
Ho: La dimension de recompensa contingente no tiene una relacion directa con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

Ha: La dimension de recompensa contingente tiene una relacion directa con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores en 2021.

Tabla 20. Correlacion entre la recompensa contingente y la satisfaccion laboral
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Recompensa Satisfaccion
contingente laboral
Recompensa Coeficiente de 1000 ,670**
Rho de contingente correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 375 375
Satisfaccion Coeficiente de ,670 ** 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 375 375

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Nota: Base de datos SPSS

En la tabla 20, se observd la existencia de una relacion positiva y significativa entre

la recompensa contingente y la satisfaccion laboral con un coeficiente de correlacion de

0.670 lo cual indica que existe una correlacion positiva moderada, mientras que el sigma

(bilateral) es equivalente a 0.000, por lo que es menor 0.05. Por lo tanto, se rechazara la

hipétesis nula y se aceptard la hipétesis alterna, es decir existe una relacion directa entre

ambas variables, en funcién a que la recompensa contingente alcance un nivel alto, la

satisfaccion laboral también alcanzaré un nivel alto.

Hipotesis especifica 2

Ho: La dimensidn de direccion por excepcion activa no tiene una relacion directa con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

Ha: La dimensién de direccion por excepcion activa tiene una relacion directa con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

Tabla 21. Correlacion entre la direccion por excepcion activa y la satisfaccion laboral
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Direccion por

Satisfaccion

excepcion laboral
activa
Rho de Direccion por  Coeficiente de 1000 ,657**
Spearman excepcion correlacion
activa Sig. (bilateral) ,000
N 375 375
Satisfaccion Coeficiente de ,657 ** 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 375 375

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Nota: Base de datos SPSS

En la tabla 21, se observd la existencia de una relacion positiva y significativa entre

la direccidn por excepcion activa y la satisfaccion laboral con un coeficiente de correlacién

de 0.657 lo cual indica que existe una correlacién positiva moderada, mientras que el sigma

(bilateral) es equivalente a 0.000, por lo que es menor 0.05. Por lo tanto, se rechazara la

hipétesis nula y se aceptara la hipdtesis alterna, es decir existe una relacion directa entre

ambas variables, en funcién a que la direccion por excepcion activa alcance un nivel alto, la

satisfaccion laboral también alcanzara un nivel alto.

Hipotesis especifica 3

Ho: La dimension de direccion por excepcion pasiva no tiene una relacion directa con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.

Ha: La dimension de direccion por excepcion pasiva tiene una relacion directa con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y

Miraflores en 2021.
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Tabla 22. Correlacion entre la direccion por excepcion pasiva y la satisfaccion laboral

Direccion por Satisfaccion

excepcion laboral
pasiva
Rho de Direccion por  Coeficiente de 1000 -, 178**
Spearman excepcion correlacion
pasiva Sig. (bilateral) ,001
N 375 375
Satisfaccion Coeficiente de -, 178 ** 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 375 375

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)
Nota: Base de datos SPSS

En latabla 22, se observd la existencia de una relacion negativa y baja entre la direccién
por excepcion pasiva y la satisfaccion laboral con un coeficiente de correlacion de -0.178 lo
cual indica que existe una correlacién negativa, mientras que el sigma (bilateral) es
equivalente a 0.001, por lo que es menor 0.05. Por lo tanto, se rechazaré la hipétesis alterna
y se aceptard la hipotesis nula, es decir que no existe una relacion directa entre ambas
variables, en funcién a que la direccion por excepcién pasiva alcance un nivel alto, la

satisfaccion laboral no alcanzara un nivel alto.
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5 DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusién

Discusién general
Segun los estudios realizados, en la tabla 19 se evidencia que existe una relacion
positiva entre el liderazgo transaccional con la satisfaccion laboral de los colaboradores de

los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores.

Este hallazgo tiene un precedente en lo mencionado por Belias et al. (2021) los
cuales afirmaron que los estilos de liderazgo transaccional y transformacional pueden

conducir a la satisfaccion con éxito profesional y laboral.

Segun lo mencionado anteriormente, se comprobd que ambas variables guardan una
estrecha relacion ya que, tanto los hallazgos de esta investigacion como lo descrito en el
antecedente demuestran la coherencia entre ambas variables. En adicion, ambos concluyen
que el liderazgo transaccional en el &mbito laboral incrementa la satisfaccion de las empresas
en analisis, lo cual también conlleva en que exista un éxito profesional y laboral en los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores.

Por otro lado, se evidencia otro precedente en Afiazco et al. (2018), que mencionaron
que el liderazgo (transformacional, transaccional y carismético) actian como una fuerza que
impulsa la satisfaccion laboral en los distintos sectores tales como (educacion, salud, servicio
y entidades gubernamentales) y en diferentes paises de América, Europay Oceania. También
afirmaron que existe una fuerte relacion entre ambas variables ya que, la implementacion y
adecuada ejecucion del liderazgo en una organizacion generara un mejor ambiente laboral y

por ende una mayor satisfaccion en el colaborador.
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Discusion especifica 1
Segun los estudios realizados, en la tabla 20 se evidencia que existe una relacién
positiva entre la dimension de recompensa contingente con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores.

Este hallazgo tiene un precedente en lo mencionado por Hassi (2018) que afirmé su
hipotesis que indica que las dimensiones de liderazgo transaccional de la recompensa
contingente y la gestion por excepcion estaran significativamente relacionadas con la
satisfaccion laboral de los empleados. El autor considera que los lideres transaccionales
generan satisfaccion en el trabajo de los empleados al recompensar el esfuerzo de los
empleados, ya que el comportamiento de recompensa contingente de un lider lleva a los
empleados a percibir que estan siendo tratados de manera justa, lo que resulta en la mejora

de su satisfaccion laboral.

Por otro lado, se evidencia otro precedente por Patiar y Wang (2020) que menciona
que la dimension de recompensa contingente del liderazgo transaccional puede tener un
efecto positivo, sobre la satisfaccion laboral de los individuos, particularmente a través de la
dimension de la recompensa contingente ya que, ayuda a motivar a los empleados y a mejorar
la satisfaccion y el desempefio laboral de los mismo. Segun lo mencionado con anterioridad
se puede evidenciar que la dimension de recompensa contingente del liderazgo transaccional
influye positivamente en el bienestar de los colaboradores, ya que un colaborador que tiene
basta motivacion y ganas de generar desarrollo de manera equitativa entre los objetivos
personas y corporativos. Es aquel colaborador que se siente a gusto con su entorno laboral y

tiene la disponibilidad para influir mejoras en la organizacion.
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Discusion especifica 2

Segun los estudios realizados, en la tabla 21 se evidencia que existe una relacién
positiva entre la dimension de direccion por excepcion activa con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores. Segin Hassi (2018)
menciona que la direccion por excepcion activa repercute positivamente en el compromiso
organizacional afectivo. En adicion, genera un reconocimiento personal hacia la empresa,
desarrolla el carisma y la estimulacién intelectual generando un compromiso afectivo con la
corporacion. En sintesis, esta dimension guarda una estrecha relacion con la satisfaccion
laboral ya que, un colaborador que siente reconocimiento hacia la empresa donde labora,
desarrolla una afinidad y presenta iniciativa propia se puede entender que el trabajador
demuestra un compromiso afectivo donde trabaja, por ende este se encuentra satisfecho en

su entorno laboral.

Por otro lado, Raziq et al. (2018) afirma que la gestion por excepcion activa es menos
efectiva para mejorar el compromiso de los empleados y para mantenerlos satisfechos en
proyectos de inversion privada. EI motivo es que la gestion por excepcion activa consiste en
monitorear de cerca las disconformidades y los errores de los colaboradores con el fin de
corregirlos lo antes posible, sin dejar de ser importante para la gestion, demasiado en un
entorno de proyecto puede ser perjudicial, ya que los miembros del equipo del proyecto
pueden perder la motivacion si se les corrige continuamente y no se les permite trabajar en
un entorno abierto. Sin embargo, esta investigacion rechaza esta hipdtesis debido a que se
encontré una relacién positiva entre la dimension por excepcion activa y la satisfaccion
laboral. En sintesis, se considera que su relacion puede variar segun el sector en que opere,
ya que un sector con un rubro operativo como el hotelero enfocado en el servicio necesita

mayor supervision por parte de sus lideres. La supervision de los lideres ante los constantes
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contratiempos dentro de las areas operativas, influyen a los colaboradores a sentirse mas

satisfechos si es que tienen a su supervisor cerca.

El sector hotelero al ser un rubro enfocado al servicio, y que tiene contacto directo y
permanente con los clientes, suelen surgir mas inconvenientes los cuales al no tener una
supervision constante en los colaboradores, a comparacion de dicha hipoétesis que analiza
proyectos de investigacion no requiere dicha supervision ya que el Unico contacto con el

cliente.

Discusidn especifica 3

Segun los estudios realizados, en la tabla 22 se evidencia que no existe una relacion
directa de la dimension de direccion por excepcion pasiva con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de los hoteles corporativos en San Isidro y Miraflores. Segun el Passakonjaras
y Hartijasti (2019) mencionan que la gestiobn pasiva por excepcién se relacion6
negativamente con la eficacia. Como se esperaba, la gestion pasiva por excepcion y el
liderazgo laissez faire no fueron vistos positivo a los o0jos de los subordinados. MBE-P, por
otro lado, espera pasivamente que ocurran desviaciones, errores y errores y luego toma

medidas correctivas.

Este punto toma relevancia en los resultados obtenidos del presente estudio ya que,
segun Patiar y Wang (2020) los cuales mencionan que gestion de direccion pasiva es la
accion que se realiza cuando sucede algo que se desvia del plan inicial. Este punto tiene
relacién indirecta con la satisfaccion laboral, ya que segin lo obtenido en los resultados se
determind que para la obtencion de un buen ambiente laboral los problemas tienen que ser
resueltos previamente a un problema y no cuando ya han sucedido. Debido a que este tipo

de gestidn genera incertidumbre en los trabajadores y por ende una insatisfaccion laboral.
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5.2 Conclusiones

Conclusion general

Se concluye que existe una relacion positiva entre el liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral ya que, segun los estudios realizados y teniendo en consideracion que se
eligio la hipdtesis alterna se puede mencionar que en el caso de los hoteles corporativos
ubicados en San Isidro y Miraflores que han implementado este tipo de liderazgo en sus
dirigentes han obtenido resultados favorables para la empresa ya que, los trabajadores
tienden a sentirse mas representados con el lugar en donde se desenvuelven y por ende
laboran en un clima laboral optimo, lo que le permite gozar de una satisfaccion laboral. Los
resultados se ven reflejados en aquellos hoteles que poseen una estructura con mayor
implementacién en lo referente a la capacitacion contantes del liderazgo transaccional a
través de charlas y capacitaciones logran establecer un mejor rendimiento en sus
colaboradores, lo que desencadena mayores ingresos econémicos y por ende mayor
reconocimiento a la cadena que la emplea. Por Gltimo, se concluye que los hoteles analizados
los cuales se encuentran en la categoria de 5 estrellas presentan mayores estrategias de
liderazgo y por consecuencia, una mayor satisfaccion laboral, ya que poseen un mejor
ambiente de trabajo, mejores instalaciones y estrategias que conllevan un mejor desempefio

colectivo.

Conclusion especifica 1

Se concluye que existe una relacion positiva entre la dimension de recompensa
contingente y la satisfaccion laboral en los hoteles corporativos ubicados en San Isidro y
Miraflores debido a que, segun los analizados recopilados a traves de las encuestas y
teniendo en cuenta que debido a los resultados obtenidos se tomé en consideracion la

hipdtesis alterna. Cabe resaltar que casi la totalidad de hoteles en analisis emplearon la
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recompensa contingente a través de los puntos hoteleros, los cuales actian como un
incentivo econdmico para premiar el buen desempefio de los colaboradores y asi obtener una
mayor percepcion economica. Por lo tanto, un reconocimiento por un buen desempefio

efectuado logra una obtencidn de satisfaccion del colaborador en su ambiente de trabajo.

Por altimo, se concluye que existe una relacion directa entre ambas variables ya que,
al existir una mayor implementacion de la recompensa contingente se obtiene una mayor
satisfaccion laboral entre los colaboradores de la empresa, lo cual teniendo en consideracion
que el negocio de los hoteles es enfocado en el servicio al tener dichas recompensas

adecuadamente establecidas transmite una mayor rentabilidad para la organizacion.

Conclusion especifica 2

En sintesis, se menciona que existe una relacion positiva entre la dimension de
excepcion activa y la satisfaccion laboral en los hoteles corporativos ubicados en San Isidro
y Miraflores debido a que, segun la informacion procesada mediante las encuestas y teniendo

en consideracion que debido a los datos obtenidos se tomd en eleccion a la hipétesis alterna.

Se concluye que dicha relacion recae en que los hoteles que han implementado de
manera satisfactoria el liderazgo transaccional y han tenido en cuenta la dimension por
excepcion activa han logrado un buen desempefio como organizacién ya que, al anticiparse
a los problemas y solucionar los inconvenientes antes que ocurran son de suma ayuda para
que los colaboradores laboren con tranquilidad y evitando en lo posible cometer errores y
poder remediar los contratiempos de manera oportuna. Dichas acciones proporcionan

tranquilidad y bienestar a los trabajadores lo cual genera un clima satisfactorio en la empresa.

Por ultimo, se concluye que existe una relacién directa entre ambas variables ya que,
al existir un mayor liderazgo por excepcion activa se comprende que existe una mayor

satisfaccion laboral de los colabores de la empresa.
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Conclusion especifica 3

Se concluye que existe una relacion negativa entre la dimension por excepcion pasiva
y la satisfaccion laboral en los hoteles corporativos ubicados en San Isidro y Miraflores
debido a que, segun los analizados recopilados a través de las encuestas y teniendo en cuenta

que debido a los resultados obtenidos se tomo en consideracion la hipotesis nula.

Esto se concluye debido a que si una empresa utiliza el liderazgo por excepcion
pasiva conllevaria a que los dirigentes recién actlen cuando ya exista un problema en la
organizacion y con la finalidad de remediarlo, mas no de prevenirlo. Este tipo de liderazgo
no aporta satisfaccion en los colaboradores ya que, debido a la inactividad del mismo genera
incertidumbre y posibles malas decisiones en los trabajadores lo cual repercutia directamente

en el bienestar de los mismaos.

Por dltimo, se concluye que los mismos colaboradores no se sienten satisfechos
cuando sienten que su jefe no esta al tanto de sus necesidades, lo que causa que algun
colaborador se sobreponga sobre otros con sus ideas. Este hecho afecta al clima laboral del
hotel, mientras que el disminuye la productividad ya que no hay una imagen de liderazgo

puesta hacia los colaboradores.

5.3 Recomendaciones

Recomendacién general

La principal recomendacién recae en que los hoteles corporativos ubicados en los
distritos de Miraflores y San Isidro promuevan una cultura laboral basada en el
reconocimiento y la recompensa, en lugar del castigo y estrés. Por lo tanto, es necesario que

el lider aplique una gestion que inspire a los colaboradores a alcanzar sus objetivos, de
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manera que ambos puedan reforzarse mutuamente en una cultura favorable al recalcar la
mision y vision del hotel en los colaboradores, asi como los principales objetivos del hotel.
En principio los lideres transaccionales deben establecer un sistema de recompensas basado
en las motivaciones a sus empleados para estar satisfechos mediante la valoracion de las

dimensiones de la satisfaccion laboral.

Se sugiere que se implementen capacitaciones mensuales basadas en las dimensiones
del liderazgo transaccional basadas en las dimensiones de recompensa contingente y gestion
por excepcion activa en sus supervisores y directivos para que de esta manera ellos puedan
ponerlo en préctica en la totalidad de colaboradores y obtener mejores beneficios de la
empresa. Por otro lado, se puede realizar sesiones de coaching para el gerente general del
hotel con la finalidad de que este transmita el conocimiento a sus subordinados y adquieran

dinamicas de este tipo de liderazgo en toda la corporacion.

Recomendacion especifica 1

Se recomienda que se la empresa hagan reuniones bimestrales en donde se pueda
premiar al area que mejor se haya desenvuelto en la empresa y que mejor reconocimiento
haya recibido por parte de los huéspedes, ya que de esta manera se lograra un satisfaccién
emocional y econdémica en los colaboradores. Para alentar a los trabajadores a sentirse
escuchados, los administradores deben procurar que el proceso de intercambio de
conocimientos sea interesante creando conciencia entre sus empleados de que recibiran una
recompensa especial por cualquier conocimiento compartido, de manera que se encuentren
mas motivados al momento de trabajar sabiendo que cualquier incomodidad que los

colaboradores presenten va a ser escuchada.
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Por lo tanto, se recomienda que los lideres transaccionales recompensen los intentos
de los miembros del personal por compartir conocimientos destinados a ayudar al hotel a
lograr sus objetivos. Puede ser mediante la entrega de algin galardén o algan presente que
represente que el colaborador ha contribuido con ideas que han generado un cambio 6ptimo

para el desempefio de la empresa.

Recomendacion especifica 2

Se recomienda la implementacion de la gestion activa en los supervisores para
prevenir acontecimientos negativos en la empresa para evitar mediante el establecimiento de
pardmetros actitudinales y laborales. Que puedan medir el desempefio de cada colaborador
de acuerdo con sus funciones. Se puede implementar un sistema de vigilancia actualizado
para que el lider tenga facilidad de monitorear a sus colaboradores. Midiendo el tiempo en
que demoran realizando una actividad o contando la cantidad de fallas que puede tener
mientras trabaja. También se pueden implementar reuniones presentando los posibles
acontecimientos que puedan suceder o que han sucedido en el hotel y explicarles la manera
de como prevenirlos. Por ende, un trabajador que sienta el apoyo del supervisor ante
cualquier incidente negativo que pueda acontecer, lo incentiva a realizar su trabajo con
mayor serenidad y que pueda estar presente ante cualquier incertidumbre de los

colaboradores.

Recomendacion especifica 3

Se recomienda no implementar la dimension por excepcion pasiva en la gestion de
liderazgo debido a que los colaboradores, sienten que necesitan un lider con el que ellos
puedan confiar y que no espere hasta que ocurra un problema para recién intervenir.
Cualquier sistema de gestidn de liderazgo tiene que basarse en la motivacion externa, todo

lo contrario, a la direccidn de gestién pasiva que se basa en inferir que los colaboradores
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tienen motivaciones internas por las que trabajar. La motivacién externa puede basarse en
implementar una gestion basada en las dimensiones de liderazgo de recompensa contingente
o el sistema de direccion activa que creen un vinculo en base a la confianza del colaborador
con el lider, sabiendo que este valor y est& pendiente de su trabajo. Por lo tanto, a los lideres
que no tengan bien claro el concepto pueden ver investigaciones similares a esta para poder
guiarse a la hora de planificar los métodos en su gestion de liderazgo, teniendo en cuenta las

dimensiones de satisfaccion de los colaboradores.

Para dar por culminada la presente investigacion, se recomienda continuar con el
estudio de las variables estudiadas en futuras investigaciones. Por una parte, se recomienda
que para futuras investigaciones se abarque el analisis de la relacion entre el liderazgo
transaccional y la satisfaccion laboral a una empresa de rubro generalmente administrativo,
para ver que tipo de asesoramiento necesitan sus lideres y ver si las dimensiones del
liderazgo transaccional con una relacion positiva a la satisfaccion laboral demostradas en
este estudio, también se pueden aplicar para ese rubro. De esta manera se ampliaria mas el

conocimiento del liderazgo transaccional y los beneficios de su aplicacion.

Por otra parte, se recomienda que se analicen las dimensiones del liderazgo
transaccional aplicadas en otras variables similares a la satisfaccién laboral como la
motivacidn, comunicacion y la cultura organizacional para ver qué tan beneficiosa pueda ser

su aplicacion, asi como se demostraron en los resultados de esta investigacion.
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7  ANEXOS
5.1 Lista de referencias verificadas por los cuartiles 1,2, 3y 4 por base de datos
N° Referencia Cuartil | Base de
datos
1 | An, S. H., Meier, K. J., Ladenburg, J. y Westergard-Nielsen, N. (2019). | 1 Web of
science
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From a Field Experiment. Review of Public Personnel Administration,
40(4), 1-24. https://doi.org/10.1177/0734371x19839180
2 |Bandara, S. G. D. K., Abdeen, F. N., Disaratna, V. y Perera, B. A. K. S. | 1 Web of
science
(2020). Employee welfare and job satisfaction in the Sri Lankan hotel
industry. International Journal of Construction Management, 1-10.
https://doi.org/10.1080/15623599.2020.1839705
3 2 Web of
Belias, D., Rossidis, I., Papademetriou, C., y Mantas, C. (2021). Job science

Satisfaction as Affected by Types of Leadership: A Case Study of Greek
Tourism Sector. Journal of Quality Assurance in Hospitality & Tourism,
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innovation behaviour and job standardisation. Total Quality Management
& Business Excellence, 32(5-6), 1-17.

https://doi.org/10.1080/14783363.2019.1626708
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datos
4 3 Scopus
Bello, M. B., Aina, C. y Oluwole, A. (2021). The Impact of Job
Satisfaction on Employees’ Turnover Intention within the Hotel Industry
in Lagos State, Nigeria. African Journal of Hospitality, Tourism and
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organisational commitment. Tourism and Hospitality Research, 1-14.
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27 | Toh, P. S., Liew, W. J., Rahim, I. H. A. y Stephen, S. (2019).|2 W_eb of
science
Transformational and Transactional Leadership Styles towards
Organizational Commitment in the Hotel Industry. Journal of Tourism,
Hospitality and Environment Management, 4(17), 34-45. DOI:
10.35631/JTHEM.417004
28 | Ugwu C., Onyancha O. y Fombard M. (2020) Transformational and |2 W_eb of
science

transactional leadership and knowledge sharing in Nigerian university
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identity on turnover intention in China’s hotel employees: The mediating
role of employee engagement and job satisfaction. Journal of Hospitality
and Tourism Management, 45, 10-22.

https://doi.org/10.1016/j.jhtm.2020.07.002

N° Referencia Cuartil | Base de
datos
29 | Viseu, J., Pinto, P., Borralha, S. y de Jesus, S. N. (2020). Role of individual | 1 Scopus
and organizational variables as predictors of job satisfaction among hotel
employees. Tourism and Hospitality Research, 20(4), 466-480.
https://doi.org/10.1177/1467358420924065
30 | Wang, C., Xu, J., Zhang, T. C. y Li, Q. M. (2020). Effects of professional | 1 W_eb of
science

5.2 Cuestionario sobre liderazgo transaccional y satisfaccion laboral

Cuestionario sobre liderazgo transaccional vy satisfaccién laboral.

Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tal como usted lo percibe en

su area de trabajo. Por favor, responda todos los items que se le mostraran a

continuacion. Se establecieron 18 items con afirmaciones descriptivas las cuales tienen

que ser respondidas basadas en la frecuencia que se presentan en su centro de trabajo.

¢Usted esta dispuesto a realizar esta encuesta de manera voluntaria?

Si

No

¢En qué distrito se encuentra el hotel en donde labora?

San Isidro

Miraflores



https://doi.org/10.1177/1467358420924065
https://doi.org/10.1016/j.jhtm.2020.07.002

Indique el nombre del hotel en que labora usted.

Indique su puesto de trabajo

Marque la frecuencia en que los siguientes items se presentan en su area de trabajo.
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Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

El jefe inmediato
brinda una mejora
salarial por cumplir
con las  metas
previamente

establecidas.

Los colaboradores
reciben recompensas
como porcentajes de
ventas o vales de
consumo por parte
de la empresa, que

los ayudan a

optimizar sus
resultados.

El colaborador
obtiene

bonificaciones a

cambio de esfuerzo
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por cumplir las

metas establecidas.

El jefe inmediato
proporciona los
recursos necesarios
que permiten
mejorar el
desempefio de los
colaboradores.

El jefe inmediato
propone metas
claras que ayudan a
los colaboradores a
obtener un mejor

rendimiento.

El jefe inmediato
establece  desafios
que ayudan a ser mas
productivos a los

colaboradores.

La empresa
establecio un
sistema de vigilancia

para monitorear el

desempefio.
La empresa
establecio un

sistema de vigilancia
para monitorear el

desempefio.

El jefe inmediato

realiza reuniones
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para identificar
posibles dificultades
en el cumplimiento

de las metas.

La empresa planted
requisitos
actitudinales
pactados para cada
puesto de trabajo.

El jefe inmediato
estd al tanto de
posibles demoras y
contratiempos en las
funciones de los

colaboradores.

Los colaboradores
tienen la obligacion
de  cumplir los
estandares

requeridos para que
el jefe inmediato
aplique mejoras en

su area.

La empresa espera
una falla antes de
efectuar una accién

correctiva.

El jefe inmediato
nunca considera
efectuar  acciones
preventivas frente a

la falta de
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desempefio de los
colaboradores.

El jefe inmediato no
aplica medidas
correctivas si es que
sus subordinados no

cometen errores

El jefe inmediato
solo actua si algln
problema se vuelve

critico.

El jefe inmediato no
interviene en las
funciones de los
colaboradores si es
que no son
reincidentes en

cometer alguna falta.

Los colaboradores
no reciben
supervision
constante hasta que
presente un
contratiempo

importante.

Marque segun su punto de vista sobre los siguientes items que mencionan una serie de

opiniones vinculadas al trabajo.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Frecuentemente




La empresa
cuenta con una
planificacion
exhaustiva de
las tareas para
saber
exactamente

qué hacer.

El tiempo
designado para
trabajar es el
adecuado para
poder terminar
las tareas

asignadas.

Se brinda
formacion

continua para
obtener mejores

resultados.

Los
colaboradores
cuentan con la
disposicion de
realizar las
tareas a pesar de

las dificultades.

Los
colaboradores
mantienen una

actitud positiva
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en momentos de

presion.

Los
colaboradores
estan dispuestos
a realizar
voluntariamente
més tareas de

las requeridas.

El espacio de
trabajo es
confortable vy

agradable.

La empresa
cuenta con
facilidades
tecnoldgicas
para generar un
buen
desempeiio de
las tareas

asignadas.

Los
colaboradores
cuentan con
espacio
suficiente para
ordenar y
desarrollar sus

tareas.

La decoracion

del é&rea de

87



trabajo influye
positivamente
en el estado de
animo de los

colaboradores.

La
infraestructura
de la empresa
hace sentir
comodos a los
colaboradores
para  efectuar
sus labores.

La distribucion
del éarea de
trabajo ayuda a
incrementar la
productividad

de los

colaboradores.

Los
colaboradores
consideran que
Su puesto es
importante para
el
funcionamiento

de la empresa.

Los
colaboradores
reciben un trato

ameno con Sus
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superiores que
influyen a que
se sienta
reconocido por

la empresa.

Los
colaboradores
se sienten
identificados
con los ideales

de la empresa.

La confianza
del jefe
inmediato hacia
los

colaboradores,
los ayuda a
desenvolverse

mejor.

La ayuda mutua
entre
compaiieros
logra una mayor
productividad a

la empresa.

Una buena
relacion  entre
los
colaboradores
les permite

tener un mejor
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desempefio

laboral.

La
productividad
tiene una
relacion con el

sueldo.

La
remuneracion
puntual motiva
a los
colaboradores a
desemperiarse
mejor en su

trabajo.

Los pagos de
los Dbeneficios
incentivan a los
colaboradores a
quedarse mayor
tiempo en la

empresa.

La reparticion
de  utilidades
ayuda a cumplir
los  objetivos

planteados.

Los bonos de
desempefio
influyen
positivamente

en el

90



crecimiento

laboral.

La reparticion
de vales de
consumo

motiva a los
colaboradores a
desemperiarse
mejor en el

trabajo.

5.3 Formatos de validacién para instrumento

5.3.1 Formato de validacion N°1

91

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se debe tomar en cuenta, los criterios que fueron recomendados al 9nicio para todo el instrumento, ya que es

importante que los enunciados estén en 3era persona, en afirmativo, y que sean concisos pero entendible, que tengan los detalles necesarios

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: Manuel Alexander Lopez Uribe

Aplicable []

Aplicable después de corregir [ X]

DNI: 41658633

Especialidad del validador: Docente en Gerencia Hotelera

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es

rconciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se debe tomar en cuenta, los criterios que fueron recomendados al 9nicio para todo el instrumento, ya que es

importante que los enunciados estén en 3era persona, en afirmativo, y que sean concisos pero entendible, que tengan los detalles necesarios.

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: Manuel Alexander Lopez Unbe

Aplicable []

Aplicable después de corregir [ X]

DNI: 4165863

Especialidad del validador: Docente en Gerencia Hotelera

'Pertinencia:El item comresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevaneia: El iftem es apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica del constructo

#Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.



92

5.3.2 Formato de validacién N°2

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Es importante definir con claridad los componentes de cada dimensién y la base o referencia que se ha usado. También se sugiere revisar investigaciones
cuyos instrumentos ya hayan sido validados y establecer la viabilidad de usarlos o adaptar su uso para el propésito de esta investigacion. También es

importante establecer la escala con la que se evaluara y el tipo de analisis estadistico que se efectuara.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ana Cecilia Rivas Medina
DNI: 08208848

Especialidad del validador: Especialista en metodologia de investigacion
Lunes 18 de abril de 2022

Pertinencia:El item comespende al concepto tedrico formulado

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo il 7 )
3*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es C[a,ﬂfwﬂ- ANay ﬂf “'\‘,
conciso, exacto y directo .

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): considero necesario que las ultimas tres preguntas se evaluen en términos de si las empresas a
evaluar tienen estos beneficios. También podrian ser dias libres, podrian ser remuneraciones por sobretiempo...

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador ANA CECILIA RIVAS MEDINA DNI: 08208848

Especialidad del validador: Metodologia de investigacion
20 de abril de 2022

Pertinencia:El ftem corresponde al concepto fedrico formulado.
Rel ia: El item es apropiado para representar al componente o -~ " y
dimension especifica del constructo (( -f“,‘ -"J f i-{{" "y,
*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es LA :r\.\_;--, e
conciso, exacho y directo )

Firma del Experto Informante.

5.4 Matriz operacional

5.4.1 Variable: Liderazgo transaccional
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Dimensiones

Indicadores

ltems

Recompensa confingente

Premiaciones

El efe inmediatn brinda una rmejora salanal por curnplir con las metas
previamente establecidas |

LS Colaboradares reciDen recompensas como porcents|es de ventas o vales

de consumo por parte de la empresa, que los ayudan a optimizar sus
res lbadn

El colaborador obtiene borificaciones a cambio de esfuerzo por cumplir [ag
metas establecidas,

Desernpefio

El jefe inmediata proporeiona |03 recLrs0s Necesar oz que Permiten mejarar
el de=pmnefin de lns cnlahoradore

El jefe inmediato propone metas claras que ayudan a log colaboradores a
obtener un mejor rendimients

El |efe inmediato establece desafios que ayudan a ser mas produchivos a log
colaboradores.

Ireccidn par excepcion achs

Maritaren

La ernpresa establecid un sistemna de vigilancia para moniborear &l

El jefe inmediato evalua las posibles fallas en el cumplirmiento de los
objetivos de |3 empresa con una congtants inspeccidn,

El efe inmediato realiza reuniones para idenhificar posibles dificultades en el
curnplirniento de las metas.

E standares

La ermpresa planted requizsitos actitudingles pactados para cada puesto de

El efe inmediato esta &l tanto de posibles demoras v contratiempos en las
Funciones de los colaboradares,

Loz colaboradaores tienen |a obligacion de cumplir [os estandares requendos
para que el [efe inmediato aplique rmejoras en U drea.

reccion por excepeion pas

Inachividad

|a ernpreza espera Lna Falla antes de efectuar una acoion correctiva,

El efe inmediato nunca considera efectuar acciones preventivas frente ala
Falta de desernpefio de |os colaboradores.

El |efe inmediato no aplica medidas correctivas & es que sus subordinados
N COMELEN errares,

Comnplicaciones

El |efe inmediatn solo acta =i algun problera se vuelve critico.

El |efe inmediato no interviene en las funciones de los colaboradores =i es
que no son reincidentes en cometer alguna Falta.

Loz colaboradores no reciben supervision constante hasta que presente Lin
contratiempn irmportante.
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5.4.2 VVariable: Satisfaccion laboral

Dimensiones

Indicadores

ltems

Significacion de f farea

Productvidad

La empresa cuenta con vna planificacion exhaustiva d [as tarsas para saber exactaments qué hacer.

El tiempo esiznado para trabar es ¢l adecuado para poder termumar [as fareas asignads.

52 brinda formacidn continua para obtener mejores resultados.

Apfildes

Los colaboradores cuntan con 2 disposicion de realzar 3s tareas a pesar de s deficultades.

Los colaboradores manfienin una actitud positiva en momentos d presion.

Loz colaboradores estan dispuestos 2 realizar voluntariaments mas tareas de s requenidas.

Condicionss de frabajo

Comodidad

E espacio de trabajo &s confortable v agradabe,

La empresa cuenta con facdidadss tecnologicas para generar un buen desempenio de s tareas asignadas,

Los colaboradores cugntan con espacio suficiente para ordenar v desarmollar sus tares.

Infragstructura

La decoracion del area de trabajo mfhove positvamente en el estado de animo de los colaboradores.

La infragstroctura dz [z empresa hace sentir comodos a los colaboradores para eftctuar sus abores,

La distribucion def area de trabjo avuda a merementar [a productividad de los colaboradores.

Reconocimiento
persona ylo
30cial

Sentido de perteneact

Los colaboradores consideran que su puesto &3 importants para & funcionamiento de  empresa

Los colaboradores rectben un frato ameno con sus sugeriores que influven a que s¢ stenta reconocido por a empresa

Los colaboradores s sienten idenfificados con los deales de [ empresa

Ambrente laboral

La confianza del efs mmediato hacta los colaboradores, los ayuda a desenvolverse maor.

La ayuda mutua enire compaieros, logra una mavor productividad a la empresa

Una buena refacion enire os colaboradores, les permite tener un mejor desempetio aboral.

Beneficios
2C0n0micos

Remuneracion salarl

La productividad tiene una relacidn con ¢f sueldo.

La remuneracion puntual motiva a los colaboradores a desempetiarse meor en sy trabajo.

Los pagos dz los beneficios neentivan 2 los colaboradores 2 quedarss mayor tiempo en [z empresa

Tncentivos

La separtcion ds utlidades avuda a compl los objetivos planteados.

Los bonos de desempedlo miloven positivamente en el crecimiento laboral.

La feparticion d vales dz consumo motivan a los colaboradores a desempefiarse mejor en el trabajo.




