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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018”.
Pretende comprobar si existe relacion significativa entre Gestion del talento humano

y Satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Panamericano, Lince 2018.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque estd basada en
estadisticas, es de tipo aplicada, debido a que toma teorias ya existentes y las
aplica en la investigacion. Tiene un nivel descriptivo correlacional, puesto que,
describe los sucesos que podemos observar dentro de la empresa y se busca
encontrar la correlacién entre ambas variables y es de disefio no experimental, ya
gue no se manipula las variables y tiene un corte transversal porque la informacién

se recopila en un Unico momento.

Los resultados obtenidos muestran que existe una correlacion positiva considerable
del 0.77 entre Gestidon del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018. Asimismo, el 68.4% de los
colaboradores se manifesté conforme con la gestion del talento humano y el 94.7%
se manifesto satisfecho laborando en el hotel.

Palabras claves: Talento, Habilidades, Actitudes, Hoteles, Colaboradores,

Satisfaccion.
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ABSTRACT

The present thesis entitled “Human talent management and job satisfaction of the
collaborators of the Panamericano Hotel, Lince 2018”, wich has as principal
objective to verify if there is a significant relationship between Human talent
magement and job satisfaction of the collaborators of the Panamericano Hotel,
Lince 2018.

The present investigation has a quantitive approach, because it is base on statistics,
it is type applied because it takes already existing theories and applies them in the
investigation. It has a correlational descriptive level since it describes the events that
we can observe within the hotel and seeks to find the correlation between both
variables, it is also a non-experimental design since the variables are not
manipulated and transversal because the information is collected in a single

moment.

The results obtained show that there is a considerable positive correlation of 0.77
between Human talent management and job satisfaction of the Panamericano hotel
collaborators, Lince 2018. Likewise, 68.4% of the employees said they were in
agreement with the management of human talent and 94.7% said they were
satisfied working at the hotel.

Key words: Talent, Habilities, Attitudes, Hotels, collaborators, Satisfaction.

Vii



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA. .. e [
ASESORA DE TESIS ...ttt sttt st s b et bttt sbe ettt eees ii
JURADO EXAMINADOR. ..ottt ettt sttt be e st st st et e b e sbeesaeesateeneean iii
DEDICATORIA .ttt ettt ettt sttt e b e b e e s bt e s at e s ateebeesbeesbeesatesatesabeebeennes iv
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt ettt st et bttt sbe et sbe st e besaeetesbeeanenees v
RESUMEN ...ttt ettt et bt et e s bt ebt et e sbe e st e b e sae et e sbeeatesaeeatans vi
AB STRACT ettt h e e h et s he et e s bt e a e et e sbe et e sbe e st e bt sat et e sbe et e nbesaeeben vii
INDICE DE CONTENIDOS .......ooieeieeeeeeeeetsee et tesess st sessessssas s sassasssns s ssssssssssssanes viii
INDICE DE TABLAS ...ttt ten e s s s ssss s assas s nsssanssnansaneans xi
INDICE DE FIGURAS ...ttt sas s sansanans Xii
INTRODUCCION........ououieeieieeeeieete e et tsses s s sess s s ssssssesa s sasas s sssassssssassssssansensssanaans xiii
|. PROBLEMA DE INVESTIGACION ....coouiiiiiceieeseeeeeeeeeeeeee s s sesssses s sssessenens 16
1.1. Planteamiento del Problema ... 16
1.2.  Formulacion del problema........ciieee s 19
1.2.1.  Problema genNeral ...ttt ernens 19
1.2.2.  Problema €SPECITICO ..ot 19

1.3, Justificacion del @StUMIO ..o 19
1.3.1.  JUSEIfICACION LEONICA c.evinieiieieieieee e 19
1.3.2.  Justificacion metodolOgiCa ......ccccvvuieeeciieieeceeeeeeee et 20
1.3.3.  JUSHIfiCACIiON PraACHICA ...coeeieecteeecteceeeeee ettt ereens 20
1.3.4.  JUSHIfICACION SOCIAl .cueiiiciiiciiiciie e 20

1.4. Objetivos de [ainVeStigaCiON ........cccveiiiriiieeeeeeee e 21
1.4.1.  ODJELIVO QENEIAL...ccicieieciieiese ettt sre et e s reesesresseens 21
1.4.2.  ODbjJEtiVO ESPECITICO woouiiiiiieiececeeee ettt eaeens 21

1. MARCO TEORICO ... esee e assassesa s sssas s sssas s sssassssssanssssnsanaans 22
2.1. Antecedentes de lainvestigacion ........ccccoveveieieieieicese e 22
2.1.1.  Antecedentes NACIONAIES ..ot 22
2.1.2. Antecedentes INternacionales .........ccccvevneineiininininieeeeee e 30

2.2. Bases teoricas de las variables.......c.ciiii e 40
2.2.1.  Origen de la HOteIEr A ...ccccveieieeeesesies e 40
2.2.1.1. Definicién de la variable Gestion del talento humano........c..cccocevneee. 43
2.2.1.2. Dimensiones de Gestion del talento humano..........ccceeceveneneinenen. 44
2.2.2. Teorias de la Gestion del talento humano.........cccceoeveveencinenecreee 47
2.2.21. Teoriade Feijod sobre el talento humano..........ccccoeeeeeeeeccieceecieciecenen, 47

viii



2.2.2.2. Teoria de Garcia sobre administracion de recursos humanos........... 52

2.2.2.3. Teoriade Vallejo sobre Gestion del talento humano..........ccccceevueneeeee. 57
2.2.3. Definicion de la variable satisfaccion laboral ... 59
2.2.3.1. Dimensiones de Satisfaccion laboral ... 60
2.2.3.2. Teoriade Robbins sobre la satisfaccion laboral ............c.cccoeineinnenn 61
2.2.3.2. Teoria de Arbaiza sobre la satisfaccion laboral.........c..ccccccveiniinennn. 62

2.2.3.3. Teoria de Chiang, Martin y Nufiez (2010) sobre la satisfaccion laboral

63

2.2.3.5. Tipos de satisfaccion laboral ... 65
2.2.3.6. Efectos de la satisfaccion [aboral ... 66
2.2.3.7. Medicion de la satisfaccion laboral ... 67
2.3.  Definicion de términos DASICOS ..o 68
. METODOS Y MATERIALES ..ottt esas st ssnsssenans 72
3.1.  Hipotesis de lainVeStigaCion ... 72
3.1.1.  HIiPOLESIS GENEIAL.....coiiiieieee et 72
3.1.2.  HipOtesis €SPECITICAS ..ccveveiiceeececeeeeee e 72
3.2, Variables de @STUAIO .....ccccuruiiriiireee e 72
3.2.1.  Definicion CONCEPLUAL .....ceevvieeeeiecececeeeeeeeee ettt 72
3.2.2.  Definicion 0Peracional ... e 73
3.3. Tipoy nivel de 1ainvestigacion ... 75
3.4. Disefo de lainVeStIgaCiON.......ccciieieviieeececeee ettt s 75
3.5, PODIACION Y MUESIIA.....cciiceeeiicteceeeeeee ettt ettt ae b ennas 76
3.5 1. PODBIACION ... 76
3.5.20 MUEBSTIA .o 77
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.........coeeeevvererennnccnennnen 77
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datosS ......cccoevveereiereniniinieeneee e 77
3.6.2.  INSTTUMENTOS ...ttt s 77
3.7. Validacion y confiabilidad completar en el indiCe.......ccocovevevevieciciecieeeeeene, 78
3710 ValIACION ..ttt 78
3.7.2.  CoNfiabilidad......ccoovviririririrricee e 78
3.8. Meétodos de analisis de dAtOS ........ccecriririririniiirere e 79
3.9, ASPECLOS BLICOS .iiiieieieieieeee ettt sttt e s seeneeaennan 79
IV. RESULTADOS ...ttt sttt ettt sttt s be et sbeeat et sae et e nbeeanan 80
4.1, DESCIIPCION ettt ettt sttt et e et e s b et e s e s esseseeseeresrenen 80

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable Gestion del talento humano.... 80



4.1.2. Resultados descriptivos de la variable Satisfaccion laboral................... 88

4.2. Contrastacion de [as hipOtESIS ...cccveviiiecececeeeeese e 94
4.2.1. Contrastacion de la hipdtesis General ... 94
4.2.2. Contrastacion de la Hipotesis Especifica NO L........ccoevveneinccnennenn 99
4.2.3. Contrastacion de la Hipotesis EspecificaNC 2......cccoveeevveveeveceeciecenen, 103
4.2.4. Contrastacion de la Hipotesis Especifica N 3......cccooveevvveeviceeeceen, 107
4.2.5. Contrastacion de la Hipotesis EspecificaNC 4 .......cccoceevvveceeveceececenen, 110
4.2.6. Contrastacion de la Hipotesis Especifica N° 5.......coccoeveinciniincncnn, 114

V. DISCUSION......oeieeeeeeeeeeee et sas s ses e ssas s st asassssesssssnsssansssassasssnassaneans 118
V1. CONCLUSIONES...... .ottt ettt sttt sb et e bt ettt sat e tesbeeatesbesaeens 122
VII. RECOMENDACIONES ...ttt ettt ettt ettt st st sbeeeesbeeaeen 124
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...t eeesee s s s snes 125
ANEXOS ...ttt sttt et et h e st sttt e b e e she e sate s abe e be e beenbeesaeesateentean 129
ANEXO 1: Matriz d€ CONSISTENCIA c.eoviviieiieiieiieiirieeieste ettt 130
ANEXO 2: Matriz de operacionalizaCion..........cccceeviiieveieeciececeee et 132
ANEXO 3: InStrumento. CUESTIONAITO ..c.coueerueiiiiirieieieieiereees ettt 133
ANEXO 4. Validacion de INStIUMENTO ......cccviiriiririeeeerieee et 137
ANEXO 5. MALIZ 0 GALOS ....coviuiriiieieieieieeeei sttt sttt sbesae b e 149
ANEXO 6. Propuesta de VAIOT .....coevuiiieieieieieienereseseete ettt 151



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Matriz de operacioNaliZACION ............ccoiiiiiiiiiiiiiiee e 74
Tabla 2. Cantidad de colaboradores ...........oouuueiiiiiii e 76
BIE=To] = TG T £ 1o =T o ) S 78
Tabla 4. Estadisticos de fiabilidad................oouuiiiiiii i 78
Tabla 5 Frecuencia de Gestion del talento humano ..........cccoooeeeiiiiiiiiiin e, 80
Tabla 6. Gestion del talentdo hUMANO ...........cuuiiiiii e 81
Tabla 7. Tabla de frecuencia de las dimensiones de Gestidn del talento humano ........... 82
Tabla 8. Reclutamiento y SelECCION ...........uuiiiiiiiiiiiiiiii e 83
Tabla 9. Administracion de colaboradores ..............uvvvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 84
Tabla 10. CapaCIHACION ..ottt e e e e et e e e e e e s r e e e e e e e aaanns 85
Tabla 11. CoNAUCCION € PEISONAS. ........uuuiiiiiiiaeeeiaiitieeeee e e e e e ettt e e e e e e e e s aierbeeeeaaeeaaaanes 86
Tabla 12. Orientacion de taleNtOS .........ccoiiiiiiiiiiie e 87
Tabla 13. Frecuencia de satisfaccion [aboral ..............ccccccieeiii i, 88
Tabla 14. SatisfacCion 1aboral ...........cooooe i 89
Tabla 15. Frecuencias de satisfaccion laboral.............ccccccceeeiiiii i, 90
Tabla 16. Involucramiento en el trabajo ..........ccevvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 91
Tabla 17. Compromiso organizacCional...............euveviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 92
Tabla 18. CondiCiones 1aborales..........oooe v 93
Tabla 19. Procesami€nto 08 CASOS .......ccuiiieeeriiiiieeeeeeeeettiiaas e e e e e e eeatteaa s s e e e e aeeeereanaaaaeaaes 94
Tabla 20. Tabla de descriptivos de las variables............ccoceeeiiiieiiieiic e, 95
Tabla 21. Pruebas de normalidad ...............oouiiiiiiiiiiiiicc e 96
Tabla 22. Correlacién entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral ................ 97
Tabla 23. Resumen de procesami€nto 0€ CASOS .......cccvecverereecierereeneeeeeeseeeseeseeseesseseesneens 99
Tabla 24. Pruebas de normalidad..............ccoovirieiiiieniiicereseee e 99
Tabla 25. Correlaciones de reclutamiento y seleccion y satisfaccion laboral.................... 101
Tabla 26. Resumen de procesamientos de la hipétesis especifica 2 ........cccoevevecerecenienene 103
Tabla 27. Pruebas de normalidad..............ccooveiiiieieiiiieececee et e 103
Tabla 28. Correlacién entre administracién de colaboradores y satisfaccion laboral....... 105
Tabla 29. Resumen de procesamiento de la hipétesis especifica 3 ........ccccevveveeveeeeenene. 107
Tabla 30. Pruebas de normalidad..............ccooveiiiieieiiieecececeee et e 107
Tabla 31. La correlacion entre capacitacion y satisfaccion laboral ..............cccceeveveennennee. 109
Tabla 32. Resumen de procesamiento de la hipétesis especifica 4 .......cccocevvevveveernenene. 110
Tabla 33. Prueba de normalidad.............cueouiiieiiiiciececeeeee ettt e 110
Tabla 34. La correlacion entre conduccién de personas y satisfaccion laboral. ............... 112
Tabla 35. Resumen de procesamiento de la hipotesis especifica 5 .......coeveeveveeecienee, 114
Tabla 36. Prueba de normalidad.............ceeouiiieiiiicieeceeeee ettt s 114
Tabla 37. Correlacién entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral........................ 116

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Gestion del talento humano ...............uiiiiiiieiiiiicc e 81
Figura 2. Reclutamiento Y SEIECCION.........ccoviiiiiiiiii e 83
Figura 3. Administracion de colaboradores ............ccccciiiiiiiiiiiieeeeee 84
o [0 = R S OF= T T- T | = T [ | 85
Figura 5. CoNAUCCION 0€ PEISONAS.......iieeeeeiieeiriiiiiie e e e e e e ee et e e e e e e e e eeeaa e aees 86
Figura 6. Orientacion de talentos ...........ccooiiiiiiiiiiii e 87
Figura 7. Satisfaccion laboral ... 89
Figura 8. Involucramiento en el trabajo ...............euuviiiiiiiiiiiiiiiiiiie 91
Figura 9. Compromiso organizacional................cceiiiieeeiiiiieiiiiine e 92
Figura 10. Condiciones 1aborales ..........cccooviiviiiiiiiii e 93

Xii



INTRODUCCION

Debido a la competitividad y la globalizacion de hoy en dia, las
organizaciones requieren reestructurar sus factores fundamentales de éxito, es
decir los elementos de mayor importancia para su supervivencia y diferenciacion
en el mercado, referirse a economias globalizadas, es darle mayor importancia a
los colaboradores, especialmente cuando se trate del talento humano en el proceso

de agregacion de valor dentro de cualquier organizacion.

Los activos més importantes de las organizaciones son los colaboradores y
es de fundamental importancia mantenerlos satisfechos en su trabajo, lo cual

generaria el incremento en la productividad y rentabilidad de la empresa.

El desafio de las organizaciones es lograr obtener colaboradores
comprometidos y energéticos con su trabajo, lo cual les permitira alcanzar sus
metas a través de un alto estandar de productividad. Por esta razén los jefes

necesitan incentivar al personal y generar un sentimiento de pertenencia.

Bajo este planteamiento se presenta esta investigacion titulada “Gestion del
talento humano y satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Panamericano,

Lince 2018, con el objeto de determinar la relacién entre ambas.
La tesis estd compuesta por siete capitulos, los cuales son:

Primer capitulo: En este capitulo se da a conocer de modo general el
problema que motivo la investigacion, la formulacion del problema, la justificacion,
donde se establece la relevancia y aportes de la investigacion y los objetivos de la

investigacion.

Segundo capitulo: En este capitulo se presenta el marco tedrico que consiste
en los antecedentes de teorias anteriores en base al tema a investigar tanto
nacionales como internacionales, las bases tedricas de la variable independiente y

dependiente y por ultimo las definiciones de términos basicos.
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Tercer capitulo: En este capitulo se presenta el marco metodolégico, la cual
esta conformada por la hipétesis general y especifica, también el tipo de
investigacion, disefio, muestra, poblacion, técnicas de recoleccion de datos,

instrumentos, validez del instrumento y el método de andlisis.

Cuarto capitulo: En este capitulo se presenta los resultados y el andlisis de

los datos recogidos.

Quinto capitulo: En este capitulo se presenta la discusion de la investigacion

con otras investigaciones similares.

Sexto capitulo: En este capitulo se presenta las conclusiones de los
resultados de la investigacion.

Séptimo capitulo: En este capitulo se presentan las recomendaciones en

donde se establecen sugerencias para obtener mejoras en el hotel.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

Actualmente a nivel mundial, las empresas del sector turistico estan
presentando problemas a causa de la deficiente gestion del talento humano. La
OMT (2015), respecto a estos acontecimientos, indica que el turismo, al ser este un
sector que demanda una gran cantidad de mano de obra y que tiene la capacidad
de retenerlo y desarrollarlo, requiere de personal capacitado para que las empresas

puedan desarrollarse y sean competitivas entre si.

Por otra parte, un ejemplo de ello son los hoteles que se encuentran en el
Cantén — Riobamba en Ecuador, las cuales no cuentan con una adecuada gestion
del talento humano; esto sucede debido a que los empresarios de las hostelerias
asumen que es suficiente con graduarse de turismo y hoteleria para gestionar el
talento humano, lo cual tiene como consecuencia las malas practicas y politicas
inadecuadas que usan para guiar los conocimientos, actitudes, liderazgo, etc. de
las personas que laboran en el sector, generando asi problemas en la
competitividad empresarial. (Aldaz, Calvopifia, Pacheco y Velasco, 2017). Dentro
de este marco problemético se encuentran también las empresas hoteleras
argentinas, que son en su mayoria PyMes Familiares las cuales acatan sus propias
politicas basadas en sus ideales dejando de lado lo mas importante que es el capital
humano, ya que de ellos depende tener una ventaja competitiva en el mercado. Al
seguir sus propias politicas, la mayoria de PyMes hoteleras se vieron afectadas con
el pasar del tiempo teniendo como resultado la desaparicion en el mercado hotelero
Argentino. (Azeglio y Barreto, 2013).

Asimismo, a nivel mundial podemos notar que la satisfaccion laboral es
fundamental para las empresas y los empleados. Ya que, si las empresas tienen
empleados motivados, felices y satisfechos, Ellos serdn mas productivos, creativos,
aprenderan a trabajar en equipo, se podran adaptar facilmente a los cambios
futuros lo cual les ayudara a desarrollar mayor tolerancia al estrés. Por otra parte,
para los trabajadores, el tener una satisfaccion laboral los hara sentirse mejores
profesionales y esto se vera reflejado de manera significativa en todos los aspectos.

En este contexto, Adecco a través de una de sus encuestas ha constatado que el
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40% de los trabajadores llega a alcanzar la satisfaccién laboral en el momento que
disfruta y se divierte al realizar su trabajo y en el 20% de los casos, los trabajadores
alcanzan la felicidad en el trabajo mediante el ambiente laboral y comparfierismo

gue se desarrolla en su trabajo. (Murgich, 2015).

Una muestra de ello, son las empresas cubanas del sector hotelero, ya que,
ellos no solo consideran importante las relaciones con sus clientes, sino que
también consideran a sus colaboradores como sus principales clientes a los cuales
tienen que llegar a conocer a fondo para identificar sus necesidades y satisfacerlas.
Esto con la finalidad de lograr la motivacion y satisfaccion de sus expectativas,
consiguiendo asi que los colaboradores incrementen su rendimiento y se integren
a los objetivos de la empresa, teniendo como resultado la diferenciacion en los

servicios brindados en el mercado. (Gonzales, Frias y Gémez, 2013).

En el Pert podemos notar que el sector turistico tiene la tarea pendiente y
urgente de generar la gestion de su recurso humano, el capital mas valioso de una
empresa, el cual puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de la misma,
ya que, una adecuada gestion del talento humano puede ser clave para el
desarrollo y crecimiento de un negocio. Tal es el caso que muchas empresas del
sector aun tienen la idea de que invertir en el personal, es en realidad un factor de
coste y no un factor de diferenciacion clave para la generacion de experiencias
competitivas para sus clientes. A causa de este pensamiento, muchas empresas
consideran que la prestacion de servicios turisticos no necesita de recursos
humanos de alto nivel o una determinada inversion; sin embargo, la globalizacién
de mercados y la apertura de las economias, ha obligado a todas las
organizaciones a ser mas flexibles en todos los aspectos. (Portal del turismo
CANATUR, 20186).

Adicionalmente, segun el indice de Competitividad del Talento Global
(GCTI), el cual nos ubica en el puesto 83 entre 118 economias analizadas, nos
muestra que el Peru tiene serias deficiencias en el desarrollo, atraccién y retencién
del talento, lo cual se ve reflejado en la renuncia de los colaboradores. Pero, estas
cifras también nos muestran que las personas no solo se van de una empresa por
un tema de sueldo, sino que nos muestra que las personas se van porque no tienen

una buena cobertura de salud y pensiones. Aungque el estudio no es explicito, el
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tema de la informalidad salta a la vista y esto es uno de los grandes problemas del
pais, sostiene San Roman. (El Comercio, 2017).

Como podemos ver en la actualidad la mayoria de trabajadores no se
encuentran completamente satisfechos con sus empleos o con las labores
realizadas en sus centros laborales. Segun la encuesta realizada por la consultora
supera a 1500 personas de Lima, Arequipa y Chiclayo, muestra que el 71% de
trabajadores peruanos no se sienten valorados por su organizacién, aunque
también se ve reflejado que hay factores los cuales motivan a las personas a ser
mas productivas y satisfechas dentro de sus centros laborales, las cuales son:
Tener un mayor reconocimiento, capacitaciones constantes, mayor comunicacion,
mejor trato de los superiores y aumento de salario. Segun Aliaga, “la falta de
satisfaccion laboral radica en la actitud que tiene el colaborador frente a su propio
trabajo, es por ello que es importante que las empresas generen un excelente clima
laboral, involucren a los empleados, los escuchen y consideren parte de la

organizacion”. (El comercio, 2014).

El Hotel Panamericano S.A.C. ubicado en el distrito de Lince, es un hotel
familiar el cual se basa en sus propias politicas de crecimiento, que a lo largo de
este tiempo los ha ayudado a mantenerse en el mercado turistico. Pero, en la
actualidad, hay factores que podrian afectar el crecimiento del hotel y la satisfaccion
de los colaboradores. El primer factor que podemos mencionar es la Gestion del
talento humano, la cual no ha estado siendo la adecuada y esto podria verse
reflejado en los servicios que brindan los colaboradores. Primero, una mala gestion
del talento humano se puede deber al inadecuado reclutamiento del personal que
labora dentro de las instalaciones, ya que al no hacer una buena seleccién podria
elegir personas que no se encuentren capacitadas para los puestos a desarrollar o
personas que no se encuentren comprometidas con el hotel. Segundo, una mala
comunicacién interna, en la cual los colaboradores no lleguen a obtener una
respuesta a sus dudas o que llegue mal la informacion de las diferentes areas de
la empresa, podria perjudicar a todos dentro de la organizacién. Por ultimo, los
programas de reconocimientos, incentivos, motivacion que se desarrollan dentro de
la empresa pueden ser esenciales para que los empleados lleguen a desarrollar un

alto nivel de satisfaccion laboral y brinden un mejor servicio lo cual ayudaria a la
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empresa a crecer en este mercado cada vez mas competitivo, logrando asi un

beneficio tanto para la empresa como para los colaboradores del hotel.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢, Qué relacion existe entre Gestion del talento humano y satisfaccién laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018?

1.2.2. Problema especifico
¢, Qué relacion existe entre reclutamiento y seleccion y satisfaccion laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018?

¢ Qué relacion existe entre administracion de colaboradores y satisfaccion laboral

de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 20187

¢ Qué relacion existe entre capacitacion y satisfaccion laboral de los colaborados
del hotel Panamericano, Lince 2018?

¢, Qué relacidn existe entre conduccion de personas y satisfaccion laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018?

¢, Qué relacion existe entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018?

1.3. Justificacion del estudio

La importancia de este estudio es que se podra conocer la actual situacion
de la gestidn del talento humano y la satisfaccion laboral de los colabores del hotel
Panamericano, Lince 2018. Al obtener los resultados de la investigacion se podra
plantear las correspondientes recomendaciones para una adecuada gestion del
talento humano dentro del hotel.

1.3.1. Justificacion teorica
La presente investigacion se justifica porque permitira obtener informacion

precisa la cual ayudara a tomar mejores decisiones por parte del duefio y gerente
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del hotel, lo cual se vera reflejado en la adecuada gestiéon del talento humano del

hotel Panamericano.

Asimismo, los resultados de esta investigacion podran servir de referencia

para estudios similares en el sector hotelero.

1.3.2. Justificacion metodolégica

La presente investigacion tiene relevancia cientifica metodoldgica, ya que,
permitird determinar la relacion entre gestién del talento humano y satisfaccion
laboral de los colaboradores, teniendo como sustento las teorias y métodos
utilizados. Asimismo, se utilizara un instrumento de medicion el cual permitira
identificar el cumplimiento de la secuencia metodologica, los datos obtenidos fueron
analizados en el nivel descriptivo correlacional segun los objetivos e hipotesis
formuladas. Para la correlacion de la informacion se tom6 como muestra a 19
colaboradores que se encontraban laborando en el hotel a los cuales se les realizo

una encuesta.

1.3.3. Justificacion practica

Es importante sefialar gue mediante esta investigacion se podra observar los
resultados de la gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018. La gestion del talento humano
es un factor importante que ayuda a mantener una adecuada satisfaccion laboral,
ya que, una adecuada gestion del talento humano permite mantener satisfechos a
los colaboradores los cuales lo reflejaran en su trabajo, logrando asi alcanzar las

metas establecidas por el hotel.

1.3.4. Justificacion social

La presente investigacion es relevante socialmente, porque demuestra que
la gestidon del talento humano constituye un factor importante para la satisfaccion
laboral de los colaboradores del hotel Panamericano, y con ello, contribuyen a
mejorar las condiciones laborales de los colaboradores reforzando sus
competencias personales y profesionales, los cuales permitiran mantener

satisfechos a los colaboradores del hotel.
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1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de

los colaboradores del hotel Panamericano, Lince, 2018.

1.4.2. Objetivo especifico
Establecer la relacién entre reclutamiento y seleccién y satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Establecer la relacion entre administracion de colaboradores y satisfaccion laboral

de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Establecer la relacion entre capacitacion y satisfaccion laboral de los colaboradores

del hotel Panamericano, Lince 2018.

Establecer la relacién entre conduccion de personas y satisfaccion laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Establecer la relacion entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Calderon y Facho (2017), realizaron la tesis titulada: Gestion del talento humano
por competencias, un modelo tedrico para el desempefio laboral en el hotel “Gloria
Plaza” de la ciudad de Chiclayo — region Lambayeque en la Universidad de
Lambayeque, para la obtencion del titulo de Licenciado en administracion turistica,
donde planteé como objetivo identificar el proceso de gestion del talento humano
gue ejecuta actualmente el hotel Gloria Plaza. Este estudio tuvo un enfoque mixto,
un nivel descriptivo- transversal- proyectivo, de tipo aplicada con un disefio no
experimental y tuvo como poblacion a 17 colaboradores del hotel a los cuales se
les realizaron encuestas, entrevistas y focus group, las cuales le permitieron a las

autoras llegar a los siguientes resultados:

Primero, el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, procesos
y actividades, competencias, aplicacion de politicas, normas, procedimiento,
formacién académica y experiencia, el 50,00 % manifestaron que es bueno, por
otro lado, el 50,00 % sefialaron que es mejorable.

Segundo, la eficacia de contactos, alianzas estratégicas, firma de convenios,
promocion de servicios, practicas profesionales y capacidad de relacionarse, el
100,00 % de los directivos encuestaron manifestaron que es mejorable.

Tercero, la capacidad de conciliacion y de negociacion, tolerancia, didlogo,
comunicacion y credibilidad, el 50,00 % de los directivos encuestados manifesto
gue es bueno y, por otro lado, el 50,00 % sefalaron como satisfactorio.

Cuarto, el grado de conocimiento y dominio de las exigencias del puesto, funciones,
procesos, actividades normativas, experiencias y competencias, el 46,67 % de los
encuestados se encuentran satisfechos, mientras que el 33,33 % sefialaron como

bueno y por ultimo el 20,00 % considera que es mejorable.

Quinto, del total de los colaboradores, el 40,00 % consideraron como bueno el uso

y manejo de los recursos asignados, trabajo en equipo, obtencion de resultados,
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eficiencia y productividad, por otro lado, el 33,33 % manifestaron satisfactorio, asi
mismo, el 20,00 % sefialaron como mejorable y por ultimo el 6,67 % como

insatisfactorio.

Sexto, del total de trabajadores el 46,67 % consideraron como mejorable el grado
de impulso y entusiasmo, mentalidad creativa e innovadora, flexibilidad, actitud al
cambio, desarrollo de ideas y capacidad organizativa, del mismo modo el 26,67 %
sefalaron que es satisfactorio, por otro lado, el 13,33 % manifestaron que es

satisfactorio y, por ultimo, el 13,33 % determinaron como bueno.

Séptimo, el sentido de responsabilidad, transparencia, moralidad, honestidad,
lealtad, profesionalidad, puntualidad, justicia y equidad, el 40,00 % de los
encuestados consideraron como mejorable, por otro lado, el 20,00 % manifestaron
gue es satisfactorio, asi mismo, el 20,00 % determinaron que es bueno, de igual
manera el 13,00 % consideraron que es excelente y finalmente el 6,67 % sefialaron

gue es insatisfactorio.

Octavo, del total de encuestados el 33,33 % mostraron como bueno el nivel de
importancia y repercusion del sentido, de cooperacion, comunicacion e informacion,
colaboracion y tolerancia con los demas, por otro lado, el 26, 67 % determinaron
que es mejorable, asi mismo, el 26,67 % sefialaron como satisfactorio, de igual
manera el 6,67 % manifestaron que es excelente y por ultimo el 6,67 % que es

insatisfactorio.

Noveno, el nivel de capacitacién y actualizacion permanente, desarrollo humano,
sentido de simplificacion, actitud al cambio, revalorizacion de la informacion, cultura
de la productividad y calidad, vision de futuro, el 60,00 % manifestaron que es
mejorable, por otro lado, el 20, 00% determinaron que es satisfactorio, asi mismo
el 13,33 % sefalaron como insatisfactorio y finalmente el 6,67 % manifestaron como

bueno.

Finalmente, del total de los colaboradores encuestados, el 46,67 % manifestaron
que es bueno el sentido de confiabilidad, tolerancia, respeto, capacidad de
respuesta, trato, presentacion y flexibilidad con los demas, asi mismo el 26,67 %
sefialaron que es satisfactorio, por otro lado, el 20,00 % determinaron que es

mejorable y en definitiva el 6,67 % que es insatisfactorio.
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Heredia (2017), realizé la tesis titulada: Satisfaccion laboral y su relacién con la
calidad de servicio del cliente interno del Hotel Convencién afio 2017, realizada en
la Universidad Cesar Vallejo, Perd, para obtener el grado de Licenciado en
administracion de turismo y hoteleria, la cual tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y la calidad de servicio del hotel convencién en
el afio 2017. La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de corte
transversal, un nivel correlacional y fue de tipo aplicada con un disefio no
experimental. Esta investigacion tomo como muestra a 15 colaboradores del hotel
a los cuales se les realiz6 un cuestionario para recaudar informacion la cual le

permitio al autor llegar a 4 conclusiones las cuales fueron:

La primera conclusion; la relacion de la satisfaccion laboral y la calidad de servicio
de los colaboradores del Hotel Convencion, afio 2017 se encontré una correlacion
directa positiva moderada de 0.464, debido a la variable satisfaccion laboral que
afecta de manera directa a la calidad de servicio de los colaboradores de dicha

empresa.

La segunda conclusion; el nivel de la satisfaccion laboral del Hotel Convencidn, afio
2017, se identificé a través de la escala de Likert, donde se promedi6 todas las

dimensiones de dicha variable, que se encuentra en un nivel alto de 4,1.

La tercera conclusion; el nivel de la calidad de servicio del Hotel Convencién, afo
2017, se identificé a través de la escala de Likert, donde se promedi6 todas las

dimensiones de dicha variable, que se encuentra en un nivel alto de 4,3.

Por udltimo el autor concluye, el plan de mejora para el hotel Convencion esta
definido en los puntos que seria oportuno mejorar, ya que a pesar que existe una
muy buena satisfaccion laboral y calidad de servicio, es necesario poner en practica

diferentes acciones que permitan mantener y/o mejorar ambas variables.

Surichaqui (2017), realiz6 la tesis titulada: Satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel Mossone en Ica, en el afio 2017 en la Universidad Cesar
Vallejo, Perq, realizada para obtener el grado de Licenciada en administracion en
turismo y hoteleria, donde se plante6 como objetivo general identificar el nivel de
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Mossone en Ica, en el afio 2017.
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Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, un nivel descriptivo — transversal, de tipo
aplicada con un disefio no experimental y tuvo como poblacién a 25 colaboradores
del hotel con los cuales usé la técnica de encuestas para recolectar la informacion
requerida a través de cuestionarios, las cuales le permitieron a la autora llegar a las

siguientes 6 conclusiones:

La primera conclusion a la que la autora llego fue, luego de estudiar la variable con
las teorias encontradas, se pudo entender que la satisfaccion laboral no es un tema
sencillo de manejar para las empresas en general, y que es importante los estilos
de direccion que éstas tomen, asi como también es necesario que las empresas
comprendan que con un buen manejo de las dimensiones de la satisfaccion laboral,

se lograra un personal satisfecho con su labor y con todos sus aspectos.

La segunda; el nivel de satisfaccion laboral de los 25 colaboradores del hotel
Mossone es alta con un 56% de satisfaccion, el 32% se siente mediantemente
satisfecho y solo el 12% siente un nivel bajo de satisfaccion, segun Robbins esto
significa que la empresa tiene un buen manejo de los aspectos que abarca la
variable. La empresa genera un buen clima laboral mostrando interés por el
bienestar de cada uno de sus trabajadores y siempre esta buscando la manera de
brindar la ayuda necesaria a su persona, para que estos se sientan satisfechos con

su labor, ademas que el personal también se muestra comprometido con su labor.

La tercera; en base a los trabajos mentalmente estimulantes, existe un nivel medio
de satisfaccion laboral, el 48% de la poblacion considera que a veces sienten la
monotonia dentro de las funciones que realizan, pero que a su vez hacen lo que le
gusta segun cada area; por ejemplo, a las recepcionistas les agrada el contacto con
los clientes que llegan al hotel, les interesa conocer nuevos tipos de clientes, y asi
mismo aprenden a cOmo comunicarse mas adelante con esos nuevos tipos de
clientes, ellas lo consideran importante en las experiencias que van adquiriendo, y
la empresa también se encarga de ayudarlas a manejar situaciones que en
ocasiones les resultan un poco dificiles de resolver. El nivel de satisfaccion en base
a esta dimension, es muy bajo sélo el 8% se siente insatisfecho. Asimismo, el
porcentaje con alto nivel de satisfaccion es del 44% de los colaboradores, ellos se
sienten altamente satisfechos, indican que la empresa se preocupa por incrementar

las habilidades de los colaboradores designando algunas funciones similares a las
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de sus superiores y asi les sea mas facil poder subir de puesto cuando se presente
la oportunidad.

La cuarta, se obtuvo un 56% de colaboradores con un nivel alto de satisfaccion
laboral en base a la dimensién de remuneraciones equitativas, ya que la empresa
les otorga sus pagos de forma puntual, consideran que su pago va acorde a sus
funciones y les ofrecen posibilidades de ascenso a los colaboradores que lo
merecen, por otro lado el 28% se sienten mediantemente satisfechos y existe un
bajo nivel de insatisfaccion con un 16% en base a las remuneraciones que reciben
en la empresa, los cuales consideran lo contrario a los mencionado de los

colaboradores con satisfaccion alta.

La quinta, en el caso de la dimensién condiciones laborales de apoyo, el 60% de
los colaboradores se encontraban altamente satisfechos, ellos consideran que
trabajan en un ambiente adecuado, con buena infraestructura, donde se mantiene
la higiene en todas sus instalaciones y que a su vez, éstas estan equipadas con lo
necesario para realizar su trabajo de la manera mas eficiente, el 28% se sienten
mediantemente satisfechos en base a esta dimension y los colaboradores que se

sienten insatisfechos solo abarcan el 12%.

Por ultimo la autora concluyd; dentro de los resultados de satisfaccion en bases a
los compaferos de respaldo, se puede observar que el 60% se siente altamente
satisfecho, porgue obtienen el apoyo necesario de parte de sus compafieros y
superiores, ellos indican que la empresa se preocupa por cada personal nuevo que
ingresa al hotel, la empresa ayuda en lo necesario para que el personal nuevo se
adapte lo mas rapido posible y aprenda cada dia cosas nuevas, ademas que se
relacionan muy bien entre compafieros y superiores siempre manejando el respeto
mutuo, el 32% se siente medianamente satisfechos y solo el 8% se encontraban
con un nivel bajo de satisfaccion laboral en base a la dimensién: compafieros de

respaldo.

Mufiiz (2017), realizo la tesis titulada “La gestion del talento humano en la empresa
Cayman Ecolodge E.I.R.L. de puerto Maldonado — Madre de Dios, 2017”. Elaborado
en la Universidad Andina del Cusco — Perd. Para la obtencion del Titulo de
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licenciada en Administracién. Tuvo como objetivo describir la gestién del talento
humano en la empresa Cayman Ecolodge E.I.R.L. de Puerto Maldonado — Madre
de Dios. Esta investigacion con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, tipo aplicada
y no experimental. Tuvo como muestra a 28 colaboradores a los cuales se les
realiz6 encuestas las cuales permiti6 a la autora llegar a las siguientes

conclusiones:

Primero, se ha determinado categéricamente que la empresa Cayman Ecolodge
E.I.R.L. de Puerto Maldonado — Madre de Dios, desarrolla una inadecuada gestion
del talento humano, como se observa en la media muestral que alcanza 81.57
puntos, indicando que existen serios problemas referidos a que la empresa no esta
desarrollando gestiones relacionados a fortalecer los conocimientos, habilidad,

juicio critico y actitudes de los trabajadores, segun el 92.9% de los encuestados.

Segundo, en cuanto al desarrollo de los conocimientos, se evidencia la existencia
de problemas, ya que mayoritariamente manifiestan que es muy inadecuado,
observandose en la media muestral que alcanza una puntuacion 20.64, es decir la
empresa no estd desarrollando actividades relacionadas a la capacitacion vy
actualizacion del personal que les permita ampliar, aplicar y compartir sus

conocimientos.

Tercero, por otro lado, el desarrollo de las habilidades es considerada como
inadecuada para la mayoria de los encuestados, como se refleja en la media
muestral que tiene una puntuacion de 22.29, indicando que los trabajadores no
estan capacitados y tampoco facultados para tomar decisiones frente a situaciones
problematicas, asi mismo la empresa no promueve el trabajo en equipo que permita
compartir informacién y establecer relaciones interpersonales que favorezcan la

comunicacién efectiva entre los colaboradores y el gerente.

Cuarto, segun su propia percepcion de los trabajadores, indican que su criterio
profesional para tomar decisiones; considerando su juicio critico es inadecuado,
toda vez que la media muestral alcanza un 20.11 puntos, evidenciando que existen
problemas referidos al acceso y claridad de informacion que alcanza la empresa

para la toma de decisiones, y no se da oportunidad a que el trabajador aplique
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criterios y experiencias personales para dar solucion a los problemas; enfocandose

solo en cumplir sus funciones.

Finalmente se concluye que la actitud de los trabajadores, segun los individuos
encuestados es inadecuada, como se observa en la media muestral que llega 18.54
puntos; es decir, la empresa no se encaminan a acciones a fin de que los
trabajadores desarrollen una actitud emprendedora, creativa que les permita

aportar con ideas y alternativas para el desarrollo organizacional.
Asimismo, la autora obtuvo los siguientes resultados:

Primero, en base al conocimiento, el 42.9% de los encuestados dijeron que es muy
inadecuado, el 32.1% manifestaron que es inadecuado, mientras que el 17.9% dijo

gue el conocimiento era regular y por ultimo el 7.1% dijo que es adecuado.

Segundo, en base a las habilidades, el 50% dijo que es inadecuado, el 28.6% lo
califico como muy inadecuado, el 14.3% manifestd que es regular, un 3.6% de los
encuestados manifestd que es muy adecuado y finalmente el 3.6% dijo que es

adecuado.

Tercero, en base al juicio, el 71.4% de los encuestados manifestdé que es
inadecuado, el 21.4% mostraron que es muy inadecuado y solo el 7.1% manifesto

gue es regular.

Por ultimo, en base a la actitud, el 53.6% de los encuestados, o manifesté como
inadecuado, mientras que el 39.3% lo califico como muy inadecuado y finalmente

el 7.1% mostro que es regular.

Soto (2018), realizo la tesis titulada: Clima laboral y su influencia en la satisfaccion
del personal del hotel Royal Inn, de la ciudad de puno 2015, realizado en la
Universidad Nacional del Altiplano, Peru, para la obtencion del grado de licenciado
en turismo, la cual tuvo como objetivo analizar la influencia del clima laboral ejercida
en la satisfaccion laboral del personal del hotel Royal Inn de la ciudad de Puno
2015. Esta investigacion no experimental, de tipo aplicada, tuvo un nivel descriptiva

— correlacional y un enfoque cuantitativo, en la cual se tomé como muestra a 27
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colaboradores del hotel a las cuales se les realiz6 unas encuestas las cuales

permitié a la autora llegar a tres conclusiones:

La primera; los resultados reflejan la percepcion de los trabajadores en cuanto a un
clima laboral deteriorado por lo tanto genera un sentimiento de insatisfaccion con
su centro laboral. La mayoria de los trabajadores (70.4%) consideran como un mal
clima laboral por que el ambiente para desarrollar sus actividades laborales con
eficacia es denso y poco favorable, no hay en equipo de trabajo y tiene un alta
rotacion del personal; y a la vez se sienten insatisfechos entonces existe relacion
significativa (p<.0.05) entre las variables estudiadas, por tanto se acepta la
hipotesis planteada puesto que el clima laboral influye directamente en la

satisfaccion de los trabajadores, del hotel.

Segunda; se encontré que las dimensiones que mas estan afectando al clima
laboral del hotel son la falta de autonomia por un sistema jerarquico y rigido, la
disconformidad e incumplimiento de las normas y procedimientos y hasta el
desconocimiento de las mismas, disconformidad en la recompensa que reciben, la
falta de trabajo en equipo y apoyo entre si. Lo que empobrece las relaciones
interpersonales y la dimensién identidad puesto que los trabajadores no se sienten
parte de la empresa; esta percepcion negativa por parte de los colaboradores del
hotel Royal Inn de la ciudad de Puno desfavorecen al clima laboral donde la prueba
estadistica Chi2 tiene como resultado que X2c = 24.222 mayor que X2t = 5.9915,
con 2 grados de libertad, por lo que se confirmé nuestra segunda hipoétesis con el

0.05 de nivel de significancia.

Para concluir, el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores del hotel Royal Inn
fue valorado como bajo, porque los resultados determinan que los colaboradores
no se sienten satisfechos con el clima organizacional, su puesto de trabajo puesto
gue no existe ningun tipo de politicas de reconocimiento ni motivacion pues clientes
internos satisfechos o felices generan clientes externos satisfechos y felices. Lo que
se demuestra en el estadistico Chi2 dando como resultado que el X2T (20.667) es

mayor que X2C (5.9915) lo que confirma la tercera hipotesis.

Asimismo, la autora obtuvo los siguientes resultados:
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Primero, la satisfaccion laboral con relacion a los factores extrinsecos de los
trabajadores del hotel Royal Inn de Puno responden a la escala de a veces con el
74.07% siendo el mayor porcentaje. Esto muestra que los trabajadores no se
sienten satisfechos con las condiciones de trabajo ni con los factores econémicos
expresando su descontento, pues también existen cambios que provocan

descontento, desmotivacion e inseguridad en sus puestos de trabajo.

Por ultimo, la satisfaccion laboral con relacion a los factores intrinsecos de los
trabajadores del Hotel Royal Inn de Puno responden a la escala de a veces con el
70.37% siendo este el mayor porcentaje. Estos resultados muestran que el hotel
tiene un carente sistema de reconocimientos y recompensas con sus trabajadores
los cuales se sienten insatisfechos pues consideran que no existen politicas ni
practicas que incrementen su motivacion al trabajo con la labor que realizan y con

lo que reciben a cambio.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Andrade (2016), realizo la tesis titulada “Las empresas turisticas y la satisfaccion
laboral en: Hotel Cuenca, Gran Hotel de las Flores, Suites del Parque, Casa
Monserrat, Carbén Restaurante, Tierra de Fuego Restaurante, Café del Parque
Restaurante”, en la Universidad de Cuenca, Ecuador, para obtener el titulo de
Ingeniera en Turismo, tuvo como objetivo analizar la satisfaccion laboral de los
empleados que laboran en las siete empresas turisticas de la familia Duran en la
ciudad de Cuenca, provincia del Azuay, durante el afio 2016. Es una investigacion
de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo descriptiva —
transversal. Analizo a una muestra de 60 empleados que trabajan en las diferentes
empresas turisticas de la familia Duran, la toma de datos se realiz6 mediante

encuestas, la cual llega a los siguientes resultados:

Primero, en base a la remuneracion economica, el 33.33% de los encuestados se
mostraron algo satisfechos, seguidos del 26.67% los cuales dijeron estar bastante
satisfechos, el 20% manifest6 estar muy satisfechos, por otro lado el 11.67% mostré

estar insatisfecho y el 8.33% mostro estar muy insatisfecho.
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Segundo, en base a la relacion con los compafieros, el 60% de los encuestados se
mostraron muy satisfechos, seguidos del 28.3% los cuales mostraron estar
bastante satisfechos, el 5% manifest6 estar algo satisfecho, mientras que el 3.3%

mostro estar muy insatisfecho y el 3.3% mostro estar insatisfecho.

Tercero, en base a la relacion con sus superiores, el 61.67% de los encuestados
mostraron estar muy satisfechos, seguidos del 31.67% los cuales mostraron estar
bastante satisfechos, el 3.33% manifestd estar algo satisfecho, mientras que el

1.7% mostro estar insatisfecho y el 1.7% mostro estar muy insatisfecho.

Cuarto, en relacion con los materiales de trabajo, el 48.3% mostraron estar muy
satisfecho, seguidos del 38.3% los cuales mostraron estar bastante satisfechos, el
8.3% manifestd estar algo satisfecho, mientras que el 3.3% mostré estar

insatisfecho y el 1.7% mostré estar muy insatisfecho.

Quinto, en relacién con la libertad para hacer su trabajo, el 61.7% mostraron estar
muy satisfecho, seguidos del 33.3% los cuales mostraron estar bastante
satisfechos, mientras que el 3.3% mostro estar muy insatisfecho y el 1.7% mostro

estar algo insatisfecho.

Sexto, en relacion al reconocimiento de su trabajo, el 45% mostraron estar muy
satisfechos, seguidos del 31.7% los cuales mostraron estar bastante satisfechos,
el 13.3% mostro estar algo satisfecho, mientras que el 6.7% se mostré insatisfecho

y el 3.3% se mostré muy insatisfecho.

Séptimo, en relacion con la satisfaccion frente al trabajo que realiza, el 65%
mostraron estar muy satisfecho, seguidos del 25% los cuales mostraron estar
bastante satisfechos, el 5% algo satisfecho, mientras que el 3.3% se mostro
insatisfecho y el 1.7% se mostré muy insatisfecho.

Octavo, en relacién con el desarrollo persona, el 51% de los encuestados se mostro
muy satisfecho, el 26.7% se mostré bastante satisfecho, seguidos del 15% los
cuales mostraron estar algo satisfecho, mientras que el 3.3% mostré estar

insatisfecho y el 3.3% muy insatisfecho.

Noveno, en relacion con el reconocimiento social, el 41.7% de los encuestados se

mostré muy satisfecho, el 36.7% se mostrd bastante satisfecho, seguidos del 10%
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los cuales mostraron estar algo satisfechos, mientras que el 6.7% mostro estar
insatisfecho y el 5% mostro estar muy insatisfecho.

Decimo, en relacion con la posibilidad de ascenso, el 30% de los encuestados se
encuentra muy satisfecho, el 21.7% se mostré bastante satisfecho, seguidos del
20% los cuales mostraron estar algo satisfechos, mientras que el 16.7% mostro

estar insatisfecho y el 11.7% mostro estar muy insatisfecho.

Onceavo, en relacion con la formacién recibida, el 51.7% de los encuestados se
encuentra muy insatisfecho, el 21.7% se mostré algo satisfecho, seguidos del
13.3% los cuales se mostraron bastante satisfechos, mientras que el 6.7% se

mostré insatisfecho y el 6.7% se mostré6 muy insatisfecho.

Doceavo, en relacion con la utilidad de su labor, el 65% de los encuestados se
mostré muy satisfecho, el 28.3% se mostré bastante satisfecho, seguidos del 3.3%
los cuales se mostraron insatisfechos, mientras que el 1.7% se mostré algo

insatisfecho y el 1.7% se mostré muy insatisfecho.

Treceavo, en relacion con la asistencia sanitaria, el 48.3% se mostr6 muy
satisfecho, el 31.7% se mostrd bastante satisfecho, seguidos del 10% los cuales se
mostraron algo satisfechos, mientras que el 6.7% se mostré muy insatisfecho y el

3.3% se mostroé insatisfecho.

Catorceavo, en relacion con las formas de organizacion y direccion, el 48.3% se
mostro bastante satisfecho, el 41.7% se mostré muy satisfecho, seguidos del 5%
los cuales se mostraron algo satisfechos, mientras que el 3.3% se mostrd

insatisfecho y el 1.7% se mostré6 muy insatisfecho.

Finalmente, en relacion con la satisfaccion general con su trabajo, el 51.7% se
mostro bastante satisfecho, el 38.3% se mostré muy satisfecho, mientras que el

8.3% se mostro algo satisfecho y el 1.7% se mostré muy insatisfecho.

Gallegos (2017), realizo la tesis titulada “estrategia de gestion del talento humano
en el Hotel Mansion Santa Isabela en la ciudad de Riobamba”, realizada en la
Universidad Regional Autonoma de los Andes “UNIANDES”, Ecuador, para la

obtencion del Titulo de ingeniera en direccibn y administracion de empresas
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turisticas y hoteleras cuyo objetivo es disefiar una estrategia de gestion de talento
humano en el hotel “Mansién Santa Isabella” de la ciudad de Riobamba. Esta
investigacion tiene un enfoque mixto, de nivel descriptivo, con un tipo de
investigacion aplicada y no experimental. La poblacion de esta investigacion fueron
13 colaboradores del hotel a los cuales se les realizaron encuestas, entrevista,
revision documental y lluvia de ideas las cuales les ayudaron al autor a obtener los

siguientes resultados:

Primero, en funcién al reclutamiento y seleccion, un 69% fue contratado por medio
de las publicaciones en la prensa y un 31% fue contratado por recomendaciones

de terceros.

Segundo, disefios de puestos y evaluacion de los trabajadores, el 100% de los
empleados manifiestan que no han recibido induccién para realizar sus tareas sino
gue han recibido instruccion mediante el manual, obteniendo el adiestramiento
rapida e informalmente, pero tampoco existe un mecanismo de retroalimentacion
por parte de la administracion para saber si los trabajadores contratados realmente

estudiaron el Manuel y si asimilaron el contenido del mismo.

Tercero, remuneracién e incentivos, el hotel si posee un sistema de incentivos
informal, no estructurado para recompensar e incentivar a los trabajadores, el 100%
de los empleados encuestados coincide en que si se le recompensa por medio de
un bono al empleado que ha obtenido los mejores resultados siendo analizado

visualmente el cumplimiento de sus tareas.

Cuarto, el hotel no posee un sistema de capacitacion, tampoco las capacitaciones
gue han recibido por parte del Ministerio de Turismo han sido objetivas de acuerdo
al cargo que desempefian, no tienen tampoco un sistema de evaluacién para medir
el desarrollo de los empleados, nunca se ha realizado una evaluacién a los

empleados esta es la opinién del 100% de los trabajadores.

Quinto, retencion del personal, si se realizan procesos para retener al personal, el
hotel les proporciona implementos para cuidar de su higiene y seguridad y los
trabajadores estan conformes con esta medida, esta es la opinion del 100% de los

trabajadores.
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Para finalizar, el hotel no cuenta con una base de datos de los empleados y
tampoco con un sistema de informacion para los mismos, teniendo como resultado
una comunicacion nada eficaz, ya que al realizarlo de manera verbal no es nada
formal y no se puede cumplir a la cabalidad las ordenes o disposiciones de los
superiores ni tampoco se puede imponer sanciones en el caso de no realizar la

tarea, esta es la opinion del 100% de los trabajadores.

Gallegos y Ramon (2016), realizaron la tesis titulada “Analisis de la satisfaccion
laboral y su influencia en el compromiso organizacional de los empleados en los
hoteles y hostales de la ciudad de cuenca, 2015, caso de estudio: Hotel Mansién
Alcazar, Hotel Yanuncay, Hotel casa Ordofiez y Hostal el Monasterio”, en la
Universidad de cuenca, Ecuador, para obtener el titulo de Licenciado en Hoteleria,
tuvo como objetivo analizar la satisfaccion laboral y su influencia en el compromiso
organizacional de los empleados en los hoteles y hostales de la ciudad de Cuenca,
usando el método de investigacion cuantitativa, su nivel de investigacion es
correlacional — causal, de tipo aplicada y disefio no experimental. Esta investigacion
tuvo una muestra de 47 empleados de los diferentes establecimientos
mencionados, a los cuales se les aplicaron encuestas que ayudaron a las autoras

a llegar a los siguientes resultados:

Primero, remuneracion econdmica, en mansion alcazar el 24% de los encuestados
se mostraron muy satisfechos de la remuneracion, siguiendo el 29% los cuales
estaban satisfechos, el 33% se mostr6 medianamente satisfecho y el 14%
insatisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 18% se mostr6 muy satisfecho, el 36%
satisfecho, seguido del 36% los cuales se mostraron medianamente satisfechos y
el 9% insatisfecho.

Segundo, relaciones con sus compafieros, en mansion alcazar el 24% de los
encuestados se mostré muy satisfecho, siguiendo el 57% los cuales se mostraron
satisfechos, y el 19% que se mostré6 medianamente satisfecho. Mientras que en
Yanuncay, el 18% se mostré muy satisfecho, seguido del 55% que se mostrd

satisfecho y el 18% que se mostr6 medianamente satisfecho.

Tercero, relaciones con superiores, en mansion alcazar el 29% se mostr6 muy

satisfecho, siguiendo el 67% los cuales se mostraron satisfechos y el 5 % que se
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mostré medianamente satisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 27% se mostro
muy satisfecho, 55% satisfecho y 18% medianamente satisfecho.

Cuarto, condiciones materiales de trabajo, en mansion alcazar el 29% de los
encuestados se mostrO muy satisfecho, 67% satisfecho y 5% medianamente
satisfecho. Yanuncay, el 36% se mostré6 muy satisfecho, 45% se mostro satisfecho

y el 18% medianamente satisfecho.

Quinto, libertad para hacer su trabajo, en mansion alcdzar el 33% de los
encuestados se mostrO muy satisfecho, seguidos del 52% que se mostro
satisfecho, el 10% se mostrd6 medianamente satisfecho y el 5% muy insatisfecho.
Yanuncay, el 45% de los encuestados se mostré muy satisfecho, el 9% se mostré
satisfecho y el 45% se mostré medianamente satisfecho.

Sexto, reconocimiento por el trabajo, en mansion Alcazar, el 24% de los
encuestados se mostr6 muy satisfecho, seguidos del 57% que se mostrd
satisfecho, el 14% se mostr6 medianamente satisfecho y el 5% se mostro
insatisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 45% se mostré muy satisfecho y el 55%

se mostraron satisfechos.

Séptimo, actividad en si, en mansion alcazar, el 48% se mostro muy satisfecho, el
38% se mostro satisfecho y el 14% se mostré6 medianamente satisfecho. Mientras
gue en Yanuncay, el 36% se mostro muy satisfecho, el 55% se mostro satisfecho y

el 9% se mostré medianamente satisfecho.

Octavo, desarrollo personal, en mansion alcazar, el 24% se mostré6 muy satisfecho,
el 52% se mostro satisfecho y el 24% se mostr6 medianamente satisfecho. Mientras
que en Yanuncay, el 45% se mostr6 muy satisfecho, el 36% satisfecho y el 18%

medianamente satisfecho.

Noveno, reconocimiento social, en mansién alcazar, el 19% se mostr6 muy
satisfecho, el 52% se mostr6 satisfecho, siguiendo del 5% que se mostrd
medianamente satisfecho, el 10% se mostro insatisfecho y el 14% muy
insatisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 18% se mostré6 muy satisfecho, el 45%
satisfecho, siguiendo del 18% que se mostré medianamente satisfecho y el 18%

insatisfecho.
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Decimo, posibilidad de ascenso, en mansion alcazar, el 10% se mostré muy
satisfecho, el 24% se mostré satisfecho, siguiendo el 29% medianamente
satisfecho, el 19% se mostro insatisfecho y el 19% se mostré muy insatisfecho.
Mientras que en Yanuncay, el 18% se mostré muy satisfecho, el 18% se mostré
satisfecho, siguiendo del 27% que se mostré6 medianamente satisfecho y el 36% se

mostré muy insatisfecho.

Onceavo, formacién, cursos recibidos por la empresa, en mansion alcazar, el 24%
se mostr6 muy satisfecho, el 29% se mostrd satisfecho, siguiendo el 10%
medianamente satisfecho, el 24% insatisfecho y el 14% muy insatisfecho. Mientras
gue en Yanuncay, el 36% se mostré muy satisfecho, siguiendo el 9% satisfecho, el

27% se mostro insatisfecho y el 27% se mostré6 muy insatisfecho.

Doceavo, utilidad de su labor para el buen funcionamiento del establecimiento
hotelero, en mansion alcazar, el 43% se mostré muy satisfecho, siguiendo del 48%
gue se mostr6 satisfecho y el 10% se mostro medianamente satisfecho. Mientras
que en Yanuncay, el 73% se mostr0 muy satisfecho, siguiendo del 18% que se
mostré satisfecho y 9% se mostré medianamente satisfecho.

Treceavo, asistencia sanitaria para los empleados, en mansion alcazar, 43% se
mostré muy satisfecho, siguiendo del 43% que se mostré satisfecho y 14% se
mostré medianamente satisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 64% se mostré
muy satisfecho, siguiendo del 18% que se mostré medianamente satisfecho y el

18% se mostroé insatisfecho.

Catorceavo, forma de organizacion/ direccion de establecimiento, en mansion
alcazar, el 19% se mostré muy satisfecho, el 57% se mostré satisfecho, siguiendo
del 5% que se mostré6 medianamente satisfecho, el 14% se mostro insatisfecho y
el 5% se mostr6 muy insatisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 55% se mostro
muy satisfecho, siguiendo del 27% que se mostré satisfecho y el 18% que se mostro

medianamente satisfecho.

Quinceavo, nivel de satisfaccion general en su trabajo, en mansion alcazar, el 14%
se mostr6 muy satisfecho, el 52% se mostré satisfecho y el 33% se mostro

medianamente satisfecho. Mientras que en Yanuncay, el 27% se mostré muy
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satisfecho, siguiendo el 55% que se mostrd satisfecho y el 18% se mostro

medianamente satisfecho.

Yanza (2018), realiz6 la tesis titulada: “Gestién del talento humano por
competencias para optimizar el desempefio laboral en la hosteria andaluza del
canton guano provincia de Chimborazo”, de la Universidad Nacional de
Chimborazo, Ecuador, para la obtencién del grado de Ingeniera en Gestion
Turistica y Hotelera; tuvo como objetivo general diagnosticar la gestion del talento
humano por competencias para optimizar el desempefio laboral de la hosteria
Andaluza del Cantén Guano, usando el método de investigacién cuantitativa, su
nivel de investigacion es descriptivo — explicativo, de tipo aplicada y disefio no
experimental, la poblacion usada en esta investigacion es de 37 empleados del
hotel, de los cuales a 33 empleados operativos se les realizo encuesta y a 4
empleados administrativos se les realiz6 entrevistas, la cual le permitio a la autora

llegar a los siguientes resultados:

Primero, se puede observar que, de los 33 colaboradores encuestados
pertenecientes a la hosteria Andaluza, se concluye que el mayor porcentaje cree
que el estilo de liderazgo que ejerce la gerencia es participativo, con el 52%.

Segundo, se concluye que el mayor porcentaje cree que el cargo que desempefa
actualmente en la hosteria se encuentra acorde con su necesidad de logro, con el
73%.

Tercero, la autora concluy6é que el mayor porcentaje cree que al implementar un

modelo de gestidn del talento humano, mejore el desempefio laboral, con el 94%.

Cuarto, se concluye que el mayor porcentaje cree que al implementar un modelo

de gestion del talento humano, mejore el desempefio laboral, con el 82%.

Quinto, se concluye que el mayor porcentaje cree que la empresa le motiva a

trabajar con creatividad, con el 91%.

Sexto, se concluye que el mayor porcentaje manifiesta que los procesos de

reclutamiento y seleccion del personal en hosteria son buenos con un 70%.
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Séptimo, se concluye que el mayor porcentaje cree que la hosteria dispone de los

recursos necesarios para su buen desempeiio laboral con el 91%.

Octavo, se concluye que el mayor porcentaje cree que el desempefio laboral en la

hosteria es eficiente con el 85%.

Para concluir, el mayor porcentaje desearia que la hosteria le brinde una
capacitacion o entrenamiento para mejorar su desempefio laboral de manera

eficiente con el 100%.

Vifan (2016), realizé la tesis titulada “Gestion del talento humano en las operadoras
de turismo de Riobamba para mejorar el servicio al cliente”, realizado en la
Universidad Nacional de Chimborazo, Ecuador, para la obtencién del Titulo de
Ingenieria en Gestion Turistica y Hotelera, cuyo objetivo es disefiar un plan de
gestién del talento humano para mejorar el servicio al cliente en las operadoras de
turismo de la ciudad de Riobamba. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
de nivel descriptivo, disefio aplicado y no experimental. La poblacion estuvo
conformada por 12 operadoras de la ciudad de Riobamba, la cual hicieron un total
de 30 colaboradores, los cuales fueron tomados como muestras para esta
investigacion y a los cuales se les realizaron encuestas y entrevistas que ayudaron

a la autora a llegar a las siguientes conclusiones:

Primero, la realizacibn de diagnostico situacional, le permiti6 establecer la
existencia de un gran déficit de gestion del talento humano con un porcentaje del
33% en las operadoras de turismo, la cual no permite que el servicio sea de calidad,

encontrandose con un promedio de 56% de satisfaccion.

Segundo, el servicio no es de mala calidad, pero en la gestidon del talento humano

se encuentra su gran debilidad.

Por ultimo, se estructuré un plan de gestién del talento humano, el mismo que
pretende mejorar el servicio ofrecido en las operadoras de turismo de la ciudad de

Riobamba.

Asimismo, la autora obtuvo los siguientes resultados:
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Primero, al momento de ingresar a la operadora el 84% de los encuestados no paso
por un proceso de seleccion, mientras que un 11% si lo hizo. Esto demuestra que
las operadoras en su mayoria no realizan ningun tipo de proceso de seleccion del

personal al momento de ingresar a trabajar.

Segundo, en cuanto a experiencia laboral, se puede decir que el 68% de las
operadoras de turismo solicita mas de un afio de experiencia minima, y en un 32%
un afio minimo. Por lo tanto, cabe recalcar que para trabajar en una operadora
turistica se necesita poseer una experiencia laboral mayor a un afio en el area de

turismo.

Tercero, el 100% de los encuestados posee un acceso a la informacion para poder
realizar su trabajo. Se determiné entonces que es indispensable que el personal
que labora en la operadora de turismo maneja todo tipo de informacion necesario

para desarrollar de manera 6ptima su trabajo.

Cuarto, en lo que se refiere a los programas de capacitacion, un 63% de los
encuestados indica que la operadora de turismo no posee ningun programa de
capacitacion y un 37% afirma poseer un programa. Teniendo en cuenta estos datos
la autora recalca que es importante tener un programa de capacitacion para todo
tipo de empresa, para de esta manera mantener al talento humano preparado para

asumir responsabilidades.

Quinto, se determind que a un 58% del personal no se le reconoce por sus logros,
mientras que un 37% de las operadoras lo hacen. Hay que tomar en cuenta que
reconocer al personal es una manera de hacerlo sentir importante, ya que ademas

de trabajar por su bien, lo hace también por el de la operadora.

Sexto, el 100% de las personas encuestadas afirman realizar su trabajo en funcién
a métodos y planes establecidos. La autora recalca que realizar un trabajo en base

a métodos y planes es mas facil sobrellevar cualquier problema que pueda darse.

Séptimo, se destaco que el 74% del personal no recibe una remuneracion que vaya
acorde a su desempenfio y logros, mientras que un 26% si se siente correspondido.
Por lo tanto, al no recibir una remuneracion acorde al desarrollo de sus actividades,
lo que obtendremos es un personal desmotivado, no contento con su trabajo, que

no rendira al cien por ciento con su trabajo.
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Octavo, un 58% siente que su sueldo no refleja su productividad al momento de
realizar el trabajo, mientras que un 42% respondi6 que si. Hay que tomar en cuenta

gue el sueldo o salario recibido debe ir acorde a las actividades que realice.

Noveno, el 100% de los encuestados determino que para alcanzar la productividad
en el trabajo es necesario estar capacitado, poseer experiencia en el trabajo a

realizar y sobre todo un buen clima laboral.

2.2. Bases teodricas de las variables

2.2.1. Origen de la Hoteleria

Segun Feijo6 (2016), para hablar de recursos humanos en la industria
hotelera, primero tenemos que remontarnos a la antigiiedad en donde la necesidad
de intercambio de productos hizo posible que los hombres (comerciantes) se
trasladaran largas distancias. Al inicio, el traslado de los comerciantes de un lugar
a otro era peligroso debido a factores como: el clima, asaltos y animales salvajes
que podrian encontrarse en el camino. Es por ello, que los Reyes de esa época
vieron conveniente construir refugios en caminos y lugares estratégicos, para asi
motivar a los comerciantes a trasladarse a otros lugares, asegurar su seguridad y
facilitar el intercambio comercial. A raiz de estos acontecimientos podemos notar
que la hospitalidad nacié como un servicio voluntario, llevado en monasterios dentro
de una relacion de caridad, en la cual no era necesario cobrar por los servicios que

se ofrecian.

En los siglos IX al Xl, las cruzadas dieron un fuerte impulso al comercio,
desplazamiento militar y viajes de peregrinacion los cuales se desarrollaron
basicamente de Europa a Jerusalén. Generando asi la creacién de
establecimientos de hospedaje en lugares estratégicos para viajeros y caballos en

los cuales empezaron a cobrar y mejorar la calidad de sus servicios.

En los siglos XVI al XVIII, en el auge del mercantilismo surgen “las posadas”
las cuales no solo estaban vinculadas al hospedaje de pasajeros comerciantes los
cuales se hospedaban solo para comer y dormir, sino gue también se constituyeron

en centros de negocios, lugares para el desarrollo de actividades politicas, e incluso
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en juzgados y locales para elecciones parlamentarias entre otras actividades

sociales.

En los siglos XIX y XX, podemos ver una gran evolucion en tecnologias,
medios de transporte y comunicaciones, acompafado de grandes cambios sociales
los cuales hicieron posible el incremento de viajes, viajantes y las distancias
recorridas por ellos. Este incremento condujo a la evolucion de los locales de

hospedaje.

Dentro de este marco (siglo XIX), se construyo el primer hotel “Badische Hof”
en Daden, Alemania. Este hotel tenia una concepcion moderna, espacios
especificos, un refinado comedor y sala de lectura integrada a una biblioteca los

cuales eran revolucionarios para la época.

La consolidacion de la industrializacion y la generalizacion del ferrocarril
como transporte terrestre genero la mayor movilizacion de personas las cuales se
trasladaban con distintas finalidades como: comerciales, militares y esparcimiento
familiar. Siendo asi necesario la creacion de establecimientos hoteleros en distintas

ciudades estratégicas.

A mediados de 1800, podemos ver el desarrollo social de una clase mediay
alta las cuales destinaban parte de sus ingresos al esparcimiento y al tiempo libre.
Junto con este movimiento aparecen los grandes hoteles que luego evolucionarian
en cadenas internacionales, un ejemplo de estos grandes hoteles son: La Plata
Vendome de Paris, el primer hotel Ritz, que luego seria la cadena Ritz — Carlton,

con importantes establecimientos en las principales ciudades del mundo.

A partir de 1900 en EEUU el modelo de negocio crecerd con una potencia
de negocio que el viejo mundo no podra igualar. Llegando a la década de los 80°
con la consolidacion de una industria hotelera global, la apariciéon de mega hoteles

de mas de 500 habitaciones, servicios integrados, casinos, etc.

Como hemos observado, anteriormente la funcion fue desarrollada en base
a valores vinculados al compromiso religioso, la solidaridad y la caridad; esto nos
permite ver que el servicio que se brindaba era en base del entusiasmo personal y
el voluntarismo antes que el conocimiento. Teniendo en cuenta que antes las

personas no vacacionaban como ahora y que su principal motivo de
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desplazamiento era el comercio, los viajeros distribuian su dinero de una manera
en tanto el alojamiento y la actividad que los motivaba a viajar en este caso el

comercio.

Con el desarrollo de la revolucion industrial, la tecnologia que impacto en
todos los ambitos de la vida de las personas, surgieron las grandes empresas,
aparecio la clase media la cual contaba con recursos y tiempo para descansar por

lo que la hoteleria aprovecha este momento para desarrollar su actividad.

Hoy por hoy, la industria hotelera se encuentra fuertemente desarrollada y tiene
claro que tipo de personas tienen que formar parte de sus instalaciones para brindar
un buen servicio. Es por ello, que podemos decir que el tipo de persona que trabaja
en este sector tiene que ser una persona que se adapte con facilidad a los cambios,
gue cuente con conocimientos en lenguas extranjeras, que tengan facilidad de
palabra, sean cordiales, con vocacion de servicio y tengan la capacidad para

trabajar en equipo.

Generaciones que hicieron historia:

Tradicionalistas (1900 — 1945): llamados “leales”. Estas personas vivieron el
crecimiento de la radio como primer elemento de comunicacién de masas en tiempo
real. Practicaban una cultura de ahorro, en la cual preferian guardar su dinero para
el futuro. Este tipo de persona era muy tradicionalista, se centraba en la familia y
trabajo.

Baby boomers (1945 — 1964): surge de la “explosion de natalidad”. En estas épocas
aparecio la television como producto masivo. Esta era una sociedad mas
consumista, preferian gastar en vez de ahorrar, tenian en mente la frase “lo peor
ya pasd” esto debido a que eran una generacion marcada por la posguerra.
Generacion x (1964 — 1989): los llamados “escépticos”. En estas épocas reinaba la
television por cable, las comunicaciones y aparecen las computadoras. Esta era
una generacion en la cual se incrementé los divorcios, el consumo de drogas y
entra en escena el SIDA.

Generacion Y (1981 — 1992): los hijos de los baby boomers, llamados “pragmaticos”

estos nifios crecen rodeados de las comunicaciones, tecnologias y la web. Este tipo
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de personas respetan y valoran su libertad en la toma de decisiones, buscan
entornos laborales agradables y estan acostumbrados a convivir en una sociedad
cada vez mas flexible.

Generacion Z (1992 en adelante): esta es una generacion consumista, pesimista,
desconfian del gobierno son impulsivos y tienen menos educacion que la

generacion Y. (p. 24 - 31).

En base a esta historia podemos notar que la hoteleria ha ido evolucionando con el
pasar del tiempo, ya que anteriormente el servicio que se brindaba era basicamente
para alojar a los comerciantes y facilitar el comercio en diferentes lugares, pero esto
fue evolucionando con el pasar de los afios convirtiéendose en algo mas esencial en
la cual era importe el servicio que se ofrecia a las personas, la comodidad, la
ubicacion estratégica, entre otros factores. También podemos ver que el factor
humano ha sido esencial en el tiempo, ya que, muchos de los establecimientos
buscaban tener un personal competente que brindara un buen servicio llegando asi

a diferenciarse de los demas establecimientos.

2.2.1.1. Definicion de la variable Gestidn del talento humano

Feijo6 (2016), indica que, el talento humano es “la direccidon de recursos humanos
y tiene como funcién la gestién técnica, la gestibn administrativa y la gestién de
relaciones laborales, que también resultan necesarias para la vida de toda la

organizaciéon”. (p.175)

El talento humano se encarga de guiar a todas las areas y personas que conforman
la organizacion para que ellos generen buenas relaciones interpersonales, logrando
asi un buen ambiente laboral en el cual los colaboradores generen sentimiento de

identificacion con la organizacién y contribuya al crecimiento de ella.

Para, Garcia (2013), la gestion de recursos humanos esta orientada hacia
los recursos intangibles los cuales proporcionan un alto nivel de valor
afadido a las organizaciones que usan mayor cantidad de mano de obra
como el sector turistico. Los recursos humanos se convierten en el factor

decisivo e inimitable para lograr organizaciones mas eficientes y eficaces,
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lo que los convierte en la principal fuente de ventaja competitiva sostenible

en las empresas. (p.14).

La gestion de recursos humanos esta relacionado con los recursos que no se
pueden tocar pero que se pueden percibir y estos son de vital importancia para las
empresas, ya que, de ellos depende la diferenciacion de las mismas en el mercado.

Para, Vallejo (2016), la gestidn del talento humano se encarga de reclutar,
seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a
las personas, ademas se encarga de formar un vinculo entre las personas
y la organizacion con la finalidad de mantener a las personas motivadas y
contentas logrando asi la productividad, calidad y cumplimiento de los

objetivos organizativos. (p.16).

La gestion del talento humano se encarga de todos los procesos previos y post
reclutamiento del personal, con la finalidad de mantener un ambiente grato para
que los colaboradores tengan un buen desempefio y cumplan con los objetivos de

la organizacion.

2.2.1.2. Dimensiones de Gestion del talento humano

Feijo6 (2016). Define las dimensiones de la siguiente manera:
1. El reclutamiento y seleccién de personas:

Segun Feijoo (2016), el reclutamiento y seleccién es el proceso vital, por el
cual las organizaciones llegan a conocer y contratar estos recursos. No
obstante este proceso debe estar integrado a la planeacion estratégica,
para orientar la adquisicion del talento a las reales necesidades de los

objetivos de las organizaciones. (p.35).

El reclutamiento y seleccion, es un proceso que se encarga de atraer e identificar

al personal necesario para una empresa.

Segun Garcia (2013), el reclutamiento es la busqueda de candidatos
aceptables para el puesto, ya sea de forma interna o externa a la
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organizacioén, atrayéndolos por los canales adecuados [...] en funcion de
las exigencias y necesidades determinadas previamente para el puesto y

las caracteristicas de los candidatos. (p.38).

Las acciones de reclutamiento, es el proceso en el cual se captan a las personas
para que formen parte de la organizacion, esta captacion se puede realizar para

atraer a personal interno o externo de la empresa.

Garcia (2013) define el proceso de seleccion en “evaluar todos los CV recibidos,
los cuales seran analizados y elegidos en la medida en que se apeguen a las

caracteristicas requeridas”. (p.39).

Segun Vallejo (2016), el reclutamiento y seleccion es una eleccién
reciproca que depende de innumerables factores y circunstancias y es la
divulgacién de oportunidades que las organizaciones ofrecen a las
personas que posean determinadas caracteristicas que esta desea. (p.47).
luego la autora define la seleccibn como el proceso de escoger al mejor
candidato para el puesto, bajo criterios de seleccién del perfil del puesto
disponible. (p.55).

El reclutamiento y seleccion, es el proceso que se encarga de atraer a personas
con determinadas cualidades para desempefiar un puesto dentro de la

organizacion.
2. Administracion de los colaboradores

Segun Feijo6 (2016), la administracién de los colaboradores esta basada
en tres conceptos los cuales son: atraer, satisfacer y retener buenos
colaboradores ya que esto se vera reflejado al momento de brindar un
servicio [...] por ello es importante hacer que el empleado se sienta

identificado con la empresa. (p.63).

La administracion de los colaborados se encarga de mantener motivados al
personal con la finalidad de integrarlos a la institucién y que esto se vea reflejado

al momento de realizar sus labores y brindar un servicio.

Segun Garcia (2013), la administracion del personal es “el proceso mediante el cual

se regula la vida laboral de los trabajadores desde su incorporacion a la entidad
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turistica hasta su desvinculacién de la misma por jubilacién o baja voluntaria o
despido”. (p.146).

Por consiguiente, la administracion de personas, es el proceso que gestiona a los
colaboradores desde su ingreso a la organizacion hasta su salida definitiva de la

misma.

3. Capacitacion:

Feijod (2016), indica que, es el proceso a través del cual una organizacion
genera condiciones para que el empleado interiorice un sentido de
pertenencia [...] encuentre espacios de intercambio del saber y adquiera

habilidades de una manera sistematica y eficiente. (p.124).

La capacitacion, es la manera en la cual induces a un nuevo colaborador al ritmo
laboral, ensefidndole las pautas necesarias para que puedan ejercer bien sus
labores asignadas, también es brindar conocimientos a los colaboradores con la

finalidad de mantenerlos actualizados.

Segun Vallejo (2016), la capacitacion es “el proceso de desarrollar cualidades en
las personas, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan al logro

de los objetivos de la organizacién”. (p.91).

La capacitacion, es la preparacion que se le brinda a los colaboradores con la
finalidad de desarrollar y aumentar sus conocimientos y productividad dentro de la

organizacion.
4. Conduccion de personas

Feijo6 (2016), indica que la conduccion de personas es “relacionarse con personas
y en situaciones frecuentemente complicadas, deben aparecer en él especiales
actitudes y aptitudes, conocidas como habilidades sociales, interpersonales, o
directivas”. (p.176).

La conduccion de personas, es guiar y apoyar constantemente a un individuo o
grupo de personas para que cumplan con las metas establecidas por la

organizacion.
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5. Orientacién de talentos:

Segun Feijod (2016), la orientacion de talentos es “la capacidad sobresaliente que

una persona posee para el cumplimiento de su labor profesional”. (p.223)

La orientacion de talentos, es la identificacion de las capacidades, conocimientos,
habilidades con las que cuenta una persona para desempefiarse en determinada

area.

Segun Vallejo (2016), la orientacion de personas es “determinar la posicion de
alguien, encaminar, guiarle o indicarle el rumbo, reconocer donde esta, el lugar en

donde se encuentra y guiarle, dirigirlo en sus actividades”. (p.61).

La orientacion de personas, guia a los colaboradores en las actividades que realiza
dentro de la organizacion y responder sus dudas con la finalidad de obtener buenos

resultados personales y corporativos.

2.2.2. Teorias de la Gestién del talento humano

2.2.2.1. Teoria de Feijo6 sobre el talento humano

2.2.2.1.1. Pasos de reclutamiento y seleccion

Para analizar los pasos de reclutamiento y seleccion se ha tomado como base

al autor Feijoo (2016), el cual lo clasifica de la siguiente manera:
1. Andlisis de necesidades

Se debe desarrollar un profundo conocimiento de los puestos y el conjunto
de competencias y habilidades que se requieran para cumplir con los
objetivos [...] es de vital importancia para orientar los procesos de

blusquedas tanto internos como externos. (p.37).

El andlisis de necesidades busca evaluar las caracteristicas que se necesitan cubrir

en la organizacion.

2. Acciones de reclutamiento
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Es la busqueda de candidatos aceptables para el puesto, ya sea de forma
interna o externa a la organizacion, atrayéndolos por los canales
adecuados [...] en funcién de las exigencias y necesidades determinadas

previamente para el puesto y las caracteristicas de los candidatos. (p.38)

Las acciones de reclutamiento, es el proceso en el cual se captan a las personas
para que formen parte de la organizacion, esta captacion se puede realizar para

captar personal interno o externo a la organizacion.
Estas acciones de reclutamiento se dividen en dos y pueden ser:

a. Reclutamiento interno: Es la eleccion de candidatos que se encuentran
laborando dentro de la organizacion

b. Reclutamiento externo: Es la eleccion de personas que no forman parte de
la organizacién, que vienen de afuera de la empresa y que pueden traer
nuevos pensamientos e ideas a la organizacion

3. Proceso de seleccién

Es el proceso de analizar los CVs de los candidatos, los cuales seran elegidos en

funcion a las caracteristicas requeridas por la empresa.

2.2.2.1.2. Divisién de administracion de colaboradores

Para trabajar las divisiones, se ha tomado como base la teoria del autor Feijod

(2016), el cual lo define de la siguiente manera:
1. Administracién de intangibles

“Son aspectos que rodean al colaborador, permitiendo consolidar el sentimiento de
pertenencia con la organizacion y de identificacién con la tarea realizada y/o con el

entorno en el que se desempena”. (p.80)
La cual esta dividida en:

a. Compensacion: “Es uno de los principales instrumentos de comunicacién y
motivacion con mayor impacto en los colaboradores”.
b. Equidad en la asignacion: Es la distribucion imparcial, igual y justa que se le

brinda a los colaboradores.
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2.

Remuneracién: Son los aspectos tangibles que se le brinda | colaborador por
los servicios prestados dentro de la empresa.

Incentivos: Son herramientas que buscan influir en las decisiones y
conductas de las personas. (p. 67).

Propulsores del cambio.

Los cuales estan divididas en:

a.

Satisfaccion laboral: “Efectos positivos, originados en la generacion de valor
afiadido, han generado centrar la atencion en el estado emocional del
colaborador respecto de su trabajo, resultando para ello importante y
necesario el analisis del nivel de satisfaccion laboral”. (p.82)

Motivacion: Sentimiento interno que impulsa y dirige la conducta de las
personas en busca de un objetivo determinado.

Energia: La energia positiva es un estado muy valioso que hay que alentar

y cultivar [...] generando un compromiso genuino y duradero con la empresa.
(p.89).

La energia es la fuerza y el entusiasmo con la que se realiza una labor dentro de la

organizacion.

3.

Peor de los males

Los empleados que se sienten desmotivados e insatisfechos llegan a perder las

ganas por realizar su trabajo, no se sienten identificados con la organizacién. Estos

empleados podrian promover un ambiente negativo para la organizacion.

Estos males estan divididos en dos:

a.

Frustracion: Son los sentimientos negativos que los colaboradores sienten
al momento de no conseguir lo que desean dentro de la organizacion.
Rotacion de empleador: Es la salida de los colaboradores de una

organizacioén los cuales dejan una empresa movidos por diferentes motivos.

2.2.2.1.3. Procesos de capacitacion

Feijo6 (2016), define los procesos de la capacitacion de la siguiente manera:
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1. Modelo de competencias:

“Dentro de los primeros pasos del pensamiento estratégico, se encuentra la

definicién y comunicacion de: mision, vision y valores organizacionales”. (p.124).

a. Mision: Describe lo que es la empresa y a lo que se dedica.
Vision: Describe lo que la empresa quiere alcanzar a futuro

c. Valores: Son los principios éticos y convicciones con los que cuenta la
empresa.

2. Proceso de aprendizaje:

“Proceso de adquisicidn o modificaciéon de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes o valores que generan cambios de conducta relativamente permanentes

en las personas”.
Interactdan tres sistemas:

a. Sistema afectivo: Se basa en lo emocional y sentimientos.
Sistema cognitivo: “Contrasta la informacion con las estructuras existentes a
través de procesos como la percepcion, analisis, sintesis, induccion,
deduccion y analogia”.

c. Sistema expresivo: Reciben las informaciones y las transmiten hacia los
demas de diferentes maneras. (p.127).

3. Procesos de induccion
El proceso de induccion se divide en:

a. Institucional: “Brinda al colaborador informacién organizacion como ser:
vision, mision, valores, historia de la compafiia, objetivos estratégicos”.

b. Al area: “La persona es asesorada sobre la misién y objetivos especificos
del area a la cual pertenece, interlocutores con los cuales interactua,
principales procesos por lo cual es responsable el sector”.

c. Al puesto: En este proceso se detallan las principales funciones,
responsabilidades y usos de los elementos que debe tener en cuenta el
nuevo colaborador al momento de empezar a realizar sus funciones en la

organizacion. (pp. 136 -137).
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2.2.2.1.4. Dimensiones de la conduccidon de personas

Se hatomado como referente al autor Feijoo el cual la divide de la siguiente manera:

1.

Negociaciéon

Al momento de iniciar una negociacion se tiene que tomar en cuenta, que esta parte

de un conflicto o problema ya existente el cual se quiere solucionar.

Existen 4 tipos de visiones sobre la negociacion las cuales son:

a.

2.

Visiones dramaticas: “Es una pulseada constante en la cual imposicion y
sumision se alternan sin solucion de continuidad hasta agotar al otro y
obtener de él lo que yo necesito”.

Visiones idilicas: “Permite que todos obtengamos lo que queremos, en la
cantidad deseada, en el momento necesario, en la forma que precisamos sin
sacrificios de las partes”.

Visiones especulativas: “Se apoya en el ejercicio combinado de las
habilidades de ausencia y diplomacia”.

Visiones de desarrollo: “Permite reconocer y encauzar tensiones de una
manera productiva, y reduce los sacrificios econémicos y humanos para
satisfacer necesidades”. (pp.196 - 197).

Reconocimiento

Es brindar informacion necesaria a los colaboradores, lo cual los motiva y ayuda a

mantener o mejorar su desempefio dentro de la organizacion.

El reconocimiento puede ser de 4 tipos los cuales son:

a.
b.
C.
d.

Monetario.
No monetario.
Por proceso.

Por resultado.

2.2.2.1.5. Dimension de la orientaciéon de talento

Para determinar la dimension de orientacidon de talento se ha tomado como

referencia al autor Feijo6 (2016).
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1. Capacidad sobresaliente: Esta capacidad integra los siguientes patrones

a. Patron cognitivo: “Mediante los conocimientos, destrezas y competencias
que la persona trae o posee”. (p.225).

b. Patron actitudinal: Son propios de la persona, es como el individuo actia
frente al trabajo y como se auto motiva al momento de desempefar sus
funciones

c. Patron relacional: Son las emociones y como las personas se relacionan

entre si.

2.2.2.2. Teoriade Garcia sobre administracion de recursos humanos

2.2.2.2.1. Valoracion de planillas

Garcia (2013), indica que “el objetivo de esta funcién basica es doble, por un
lado determinar las competencias que demanda la empresa y que deben mostrar
tanto los candidatos como empleados de la organizacion, para cumplir con los

requerimientos del puesto de trabajo”. (p.50).
1. Subprocesos de la funcién de valoracion de plantillas

Segun Garcia (2013), para lograr los objetivos se tiene que tener en cuenta los

siguientes procesos:

a. Proceso de disefio o redisefio de puestos de trabajo: “Proceder al
ensamblaje entre &mbito de trabajo y el perfil profesional del empleado para
alcanzar la eficiencia y eficacia empresarial’.

b. Proceso de evaluacion o asignacién de valor a los distintos puestos de
trabajo: “Lleva aparejada la concesion de un rango de importancia que se
expresa en la asignacion de un grupo y una categoria profesional que
sentara las bases del nivel retributivo”.

c. Proceso de cuantificacion de las necesidades de personal por cada uno de
los puestos de trabajo de la empresa: “Una actividad productiva concreta
puede tener adscritos varios puestos de trabajo en funcion de la cantidad de
trabajo asignado, el cumplimiento de la normativa laboral vigente”. (pp.54 -
55).
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2.2.2.2.2. Funcién de empleo

Segun Garcia (2013), “es una funcion unidireccional y eminentemente técnica que
tiene como misién definir una politica de empleo capaz de integrar una serie de

procesos especificos cuya finalidad es elegir el mejor equipo humano” (p.78).

1. Los procesos de seleccidon se pueden explicar de la siguiente manera:
a. Input: “Reclutar los recursos necesarios para realizar el proceso. Escoger a

los potenciales candidatos que compitan en la seleccién del personal’.
(p.84).

El proceso de seleccion input es el reclutamiento de las personas idoneas para la

organizacion las cuales competiran en el proceso de seleccion.

b. Proceso: “Secuencia de actuaciones, decisiones, actividades especificas de
duracion variable en el que se realizan distintas pruebas (técnicas) de

seleccion que permitan la eleccion”. (p.84).

Los procesos son las actividades sistematicas que se realizaran a cada individuo

con la finalidad de evaluar sus capacidades y seleccionar al mejor.

c. Output: “Valoracién y comparacion de las puntuaciones obtenidas por los
solicitantes, eleccién del candidato idoneo con relacion a los requerimientos

del puesto de trabajo ofertado”. (p.84).

Output es el proceso en el cual se compara los resultados obtenidos y se selecciona
al individuo que cumpla con las caracteristicas y necesidades que la empresa

requiera.

2. Reclutamiento: “Acciéon cuantitativa, es decir en esta primera etapa del
proceso de seleccion se prioriza la cantidad dentro del marco de referencia
de la vacante”. (p.85).

3. Las modalidades de reclutamiento se dividen en tres las cuales son:

a. Reclutamiento interno: “Ante una vacante se recluta de entre el personal que
integra la entidad, y que por distintas circunstancias desean ascender de

escalafdn y/o hacer carrera profesional dentro de la empresa”.
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b. Reclutamiento externo: La empresa opta por atraer nuevos colaboradores
que no tengan vinculo directo con la organizacion y que sean provenientes
del exterior.

c. Reclutamiento combinado: se toman las dos modalidades de reclutamiento
en la cual participan los colaboradores de la empresa y personas del exterior
que no tienen relacién directa con la misma. (p.87).

d.

2.2.2.2.3. Pruebas de seleccion del personal

Segun Garcia (2013) “los participantes preseleccionados efectian las
distintas pruebas que permitirdn escoger al candidato idoneo para el desempefio

del puesto de trabajo”. (p.98).
Estas pruebas pueden agruparse de la siguiente manera:

Pruebas directas o cara a cara.
Pruebas psicotécnicas y objetivas.
Pruebas técnicas.

Pruebas de dinamica de grupo.
Pruebas de dramatizacion.

-~ o 2 0 T p

Pruebas de idoneidad fisica y mental.
Otras.

©

2.2.2.2.4. Lainduccioén

Segun Garcia (2013), la induccion es “decision exclusiva de la empresa, es
voluntaria y cierra el proceso de seleccion de candidato (funcion de empleo)”.
(p.124).

El objetivo de la induccién, es buscar orientar a los nuevos colaboradores y crear

un vinculo entre los colaboradores y la organizacion.
Se centra en dos acciones:

a. Informar: Se le brinda informacién al colaborador de la situacion actual de la

empresa.
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b. Integrar: Pretende que el individuo se sienta parte de la empresa.

2.2.2.2.5. Funcion administrativa

Segun Garcia (2013), el objetivo de la funcion administrativa es “coordinar,
supervisar y tener ordenada y actualizada una serie de datos que interrelacionados
permiten a la direccion gestionar eficientemente la vida activa del trabajador”.
(p.144).

1. Subprocesos de la funcién administrativa:
Estas se clasifican de la siguiente manera:

a. Administracion de personal: Se encarga de regular y administrar las
funciones y desempefio de los trabajadores.

b. Administracién de los beneficios y servicios sociales.

c. Administracion de salarios.

d. Administracion de las relaciones laborales, se encarga de negociar y crear

un ambiente armonioso entre los colaboradores.

2.2.2.2.1. Laretribucién

Segun Garcia (2013), tiene como objetivo “distribuir parte de los beneficios
obtenidos por la actividad productiva de la entidad entre los distintos estamentos

organizativos que la componen”. (p.168).
Esta retribucion puede clasificarse desde:

1. El punto de vista del trabajador.

a. Equitativa: Tiene que ser de igual manera para todos. No se debe influenciar
por factores como amistad, afecto, entre otros.
Motivadora: Debe incentivar al colaborador.

2. El punto de vista de la direccion de recursos humanos.

a. Flexible: Debe ser modificable en cualquier momento que la empresa lo
requiera.

b. Competitiva: “Define una serie de beneficios tanto monetarios como

relacionados con los servicios sociales de la empresa que permiten distinguir
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positivamente a esta de las de la competencia y por lo tanto reduzca el indice
de rotacion de la entidad”. (p.168).

2.2.2.2.7. Funcién de desarrollo

Segun Garcia (2013), tiene como “prioridad posicionar al factor humano que

integra la empresa como su principal recurso productivo”.
Esto con el fin de:

a. Aumentar la rentabilidad de la organizacion
b. “Mostrar a clientes y competencia el valor que para alcanzar este objetivo

tienen los empleados de la organizacion”. (p.189).

2.2.2.2.8. Direccién y trabajo en equipo

Segun Garcia (2013), dirigir es “lograr que el factor humano cumpla con las
funciones y tareas que le han sido asignadas en el desempefio de su puesto de

trabajo y se logren los objetivos programados por la empresa”. (p.214).

Garcia (2013), indica que trabajar en equipo no solamente es trabajar
juntos, es algo mas, son valores compartidos, una forma de pensar y de
sentir que hace que el individuo se identifique y comprometa con la
consecucion de los retos que como colectivo le han sido marcados.
(p.220).

Trabajar en equipo, es ir en conjunto hacia un mismo punto con la finalidad de lograr

los objetivos planteados.

2.2.2.2.9. Motivacion
Los efectos positivos de la motivacion son:

a. Aumenta: Todo el optimismo, responsabilidad, energia, entusiasmo de los
colaboradores viéndose reflejado en los resultados.

b. Recude: El cansancio, estrés, renuncias de los colaboradores.
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2.2.2.2.10. Lainformacion

Segun Garcia (2013), la formacién es “la accion de educar o adiestrar”.
(p.274).

Objetivos de la formacion:

a. “Incrementa la productividad de la empresa gracias a una accion formativa
adhoc, que tenga como cometido la revitalizacion del capital humano”.

b. Mejorar e incrementar las capacidades de los colaboradores para obtener
mejoras en los servicios ofrecidos a los clientes.

c. “Propiciar un mecanismo de normalizacion del sistema de tareas y
comportamientos que permita al cliente no observar diferencias ni entre

empleados dentro de la misma entidad”. (p.276).

2.2.2.3. Teoria de Vallejo sobre Gestion del talento humano

Vallejo (2016) define la gestion del talento humano de la siguiente manera:
1. Capital humano:

“Las capacidades de trabajadores; estas capacidades se adquieren con el

entrenamiento, la educacion y la experiencia”. (p.29).

Es la inversion que se le brinda al desarrollo profesional de los colaboradores los

cuales beneficiaran a la empresa incrementando la productividad y competitividad.
2. Planificacion estratégica:

“La manera en la que se debe formular y ejecutar la estrategia; la estrategia es
holistica y sistemética, es decir que involucra a toda la organizacion en un tiempo

determinado”. (p.41).

La planificacion estratégica, es un proceso el cual esta diseflado de manera
ordenada y tiene la finalidad de alcanzar objetivos trazados por la empresa.

3. Reclutamiento y seleccion

Una eleccion reciproca que depende de innumerables factores y

circunstancias y es la divulgacion de oportunidades que las organizaciones
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ofrecen a las personas que posean determinadas caracteristicas que esta
desea. (p.47). Luego la autora define la seleccibn como el proceso de
escoger al mejor candidato para el puesto, bajo criterios de seleccion del

perfil del puesto disponible. (p.55).

El reclutamiento y seleccion, es el proceso que se encarga de atraer a
personas con determinadas cualidades para desempefiar un puesto dentro de la

organizacion.
4. Orientacion de personas:

“Determinar la posicion de alguien, encaminar, guiarle o indicarle el rumbo,
reconocer donde est4, el lugar en donde se encuentra y guiarle, dirigirlo en sus

actividades”. (p.61).

La orientacion de personas, es guiar a los colaboradores en las actividades que
realice dentro de la empresa y responder sus dudas con la finalidad de obtener

buenos resultados personales y corporativos.
5. Recompensas:

“Retribucion, premio y reconocimiento por los servicios de alguien. La recompensa
es un elemento fundamental para conducir a las personas en términos de

retribucion, realimentacion y reconocimiento por su desempefio en la organizacion”.
(p.83).

Las recompensas, son las retribuciones que se le brinda al colaborador por su

desempefio realizado en la organizacion.
6. Capacitacion:

“Proceso de desarrollar cualidades en las personas, preparandolos para que sean

mas productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacién”. (p.91).

La capacitacion, es la preparacion que se le brinda a los colaboradores con la
finalidad de desarrollar y aumentar sus conocimientos y productividad entro de la

organizacion.

7. Retencion de personas:
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“Captar personas idoneas, trata de mantenerlas satisfechas, motivadas a largo
plazo dentro de la organizacion, asegurandoles las condiciones fisicas,

psicoldgicas y sociales”. (p.103)
8. Supervisar personas:

“Seguir, acompafar, orientar, mantener y controlar el cumplimiento de las reglas y

reglamentos impuestos en la organizacion”. (p.117).
9. Salud emocional:

“Estado de paz interior que permite gestionar adecuadamente diversos ambitos de
la vida y que vincula a la energia que las personas poseen para alcanzar sus

propositos”. (p.127).

2.2.3. Definiciéon de la variable satisfaccion laboral

Arbaiza (2017). Considera a la satisfaccion laboral como:

Una actitud, pero, a diferencia de otras actitudes, en ella el componente
emocional es el que mas destaca frente al componente cognitivo y
conductual; por eso suele definirse como la forma en que la persona se
siente con respecto a su puesto de trabajo en la empresa; es decir, si siente

gue su empleo es gratificante y significativo. (p.165).

La satisfaccion laboral, es el estado de felicidad, compromiso, motivacion que los

colaboradores reflejan al momento de realizar sus labores.
Chiang, Martin y Nafiez (2010). Definen la satisfaccion laboral como:

“Conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta ante su trabajo y

los diferentes aspectos del mismo”. (p.156).

La satisfaccion laboral, es el conjunto de emociones que las personas experimentan

frente a las labores realizadas en su trabajo.

Roobins (2017). Define la satisfaccion laboral como:
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“Sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo, que resulta de una evaluacion

de las caracteristicas de este”. (p.78).

La satisfaccion laboral, es un conjunto de emociones que el individuo genera frente

a su puesto de trabajo.

2.2.3.1. Dimensiones de Satisfacciéon laboral

Robbins (2017). Define las dimensiones de la siguiente manera:
1. Involucramiento en el trabajo

“‘Grado en que un individuo se identifica y participa en su puesto de trabajo y

considera su desempefio como algo importante que lo beneficia”. (p.78).

El involucramiento en el trabajo, es cuando el colaborador crea un vinculo y se

siente parte de su area de trabajo.
2. Compromiso organizacional

Segun Robbins (2017), el compromiso organizacional es “el grado en el que un
empleado se identifica con una organizacion especifica y con sus metas, deseando

seguir formando parte de ella”. (p.78).

El compromiso organizacional, es el grado de pertenencia que el individuo siente
hacia la organizacién donde labora, poniendo todo su esfuerzo en continuar

laborando ahi.

Arbaiza (2017), define el compromiso organizacional como “la identificacion del
empleado con la empresa y se entiende como la lealtad y fidelidad, pues implica

establecer una relacion de largo plazo”. (p.170).

El compromiso organizacional, es el grado de involucramiento y afinidad que tiene

el empleado hacia la empresa.
3. Condiciones laborales
Segun Robbins (2017), las condiciones laborales “son los factores que hacen

posible el buen desenvolvimiento de los colaboradores, entre estos pueden estar la
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interdependencia, retroalimentacién, apoyo social e interaccién con los colegas, los

cuales generan la satisfaccion laboral de los colaboradores”. (p.83).

Las condiciones laborales, son los ambientes en el cual el colaborador realiza,

desempeiia y ejecuta sus labores.

Segun Chiang, Martin y Nafez (2010), las condiciones de trabajo son el entorno en

el cual el trabajador va a desarrollar sus labores dentro de la organizacion. (p.204).

2.2.3.2. Teoria de Robbins sobre la satisfaccion laboral

2.2.3.2.1. Indicadores de involucramiento en el trabajo

a. Puesto de trabajo: El lugar fisico donde el colaborador se desempefia dentro

de la organizacion.

Desempefio laboral: Los colaboradores que se encuentren mas satisfechos
tienen un alto desempefio, y las organizaciones que tienen mas
colaboradores satisfechos tienden a ser mas eficaces que otras

organizaciones. (p.86).

2.2.3.2.2. Compromiso Organizacional

a.

Involucramiento: Grado en el cual el colaborador se siente parte de la
empresa y realiza funciones que contribuyan al crecimiento de esta.
Entusiasmo: Es el estado de animo que se produce por acontecimientos

positivos en la vida de una persona.

2.2.3.2.3. Condiciones laborales

a.

Capacitacion: Son las actividades didacticas orientadas a incrementar el
conocimiento de las personas.

Retroalimentacion: Es el feedback que se les brinda a los colaboradores de
una organizaciéon con la finalidad de resolver las dudas o inquietudes que
tengan.

Apoyo social: Es la ayuda que brinda la organizacion y lideres a los

colaboradores.
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d. Interaccién con los colegas: Es el contacto que tienen los colaborados dentro
y fuera del trabajo.

e. Personalidad: Los individuos con una alta y positiva valia personal y
competencia basica son los mas satisfechos con su puesto de trabajo.

f. Elsalario: Puede hacer que el individuo llegue a la satisfaccion laboral y a la
felicidad total pero este factor puede disminuir si el individuo alcanza un nivel

estandar de vida comoda. (p.84).

2.2.3.2. Teoria de Arbaiza sobre la satisfaccién laboral

2.2.3.3.1. Definicion de compromiso organizacional

Es la “identificacion del empleado con la empresa y se entiende como la lealtad y

fidelidad, pues implica establecer una relacion de largo plazo”. (p.170).

El compromiso organizacional es el grado de involucramiento y afinidad que tiene

el empleado hacia la empresa.

a. Lealtad: Grado en que el individuo se siente parte de la empresa y es

retribuido por ella con estabilidad en el empleo. (p.170).

2.2.3.3.2. Comportamiento ciudadano

“el trabajador satisfecho incrementara su comportamiento prosocial en la empresa,
es decir, ayudara a los compafieros, se involucrara en actividades de la compafiia
gue no estan dentro de sus funciones y colaborard, siempre y cuando sienta

reciprocidad”. (p.171).

2.2.3.3.3. Retroalimentacidén

Es un factor que influye en la satisfaccion laboral. Cuando es positiva [...] habra
mayor probabilidad de que la persona se sienta a gusto con su trabajo y se esfuerce

en mantener un buen nivel en su desempefio. (p.171).
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La retroalimentacién es el proceso en el cual los lideres de la empresa brindan
ayuda e informan a los colaboradores con el fin de ayudarlos a mejorar en sus

labores.

2.2.3.3.4. Componente cognitivo

Las personas con un nivel alto de capacidad cognitiva pueden sentirse
insatisfechas en puestos rutinarios, lo cual puede llevarlas a buscar otro empleo
[...] se espera que las personas con mayores habilidades cognitivas tengan mayor
éxito en su puesto, lo cual implica mayores oportunidades de un buen nivel salarial,

de ascender en la organizacion y de ganar prestigio en su campo. (p.174).

Los individuos que cuentan con un nivel intelectual alto son mas propensos a
abandonar los trabajos que sean rutinarios, ya que estos individuos buscan

desarrollar y obtener mayores oportunidades a nivel personal.

2.2.3.3. Teoriade Chiang, Martin y Nufiez (2010) sobre la satisfaccion laboral

1. Variables derivadas del puesto de trabajo: “Conjunto de factores que estan
relacionados con el reconocimiento del empleado por parte de la empresa;
y que hacen referencia a las posibilidades reales de promocion del
trabajador”. (p.195).

a. Disefio del puesto:

Es como estan definidas y distribuidas las funciones a realizar en el lugar las cuales
tienen que tener como resultado llegar a alcanzar objetivos propuestos por la

empresa.
b. Establecimiento de metas

Las empresas establecen una serie de objetivos las cuales se trazan alcanzarlos

en un periodo determinado y con la ayuda de los colaboradores.

c. Recompensay salario

63



Es el reconocimiento no monetario o0 monetario que se le brinda al colaborador por

sus funciones realizadas dentro de la organizacion.
d. Reconocimiento y promocion

“Son interpretados por el trabajador como un incentivo o recompensa que la

organizacion le otorga”. (p.201).
e. Liderazgo

Es el conjunto de habilidades con los que cuenta una persona para guiar a los

demas influyendo en sus comportamientos, actitudes y resultados.
f. Toma de decisiones

Participacion en las decisiones del trabajo, la participacion informal y la
propiedad del empleado [...] tienen un efecto positivo sobre el rendimiento;
mientras que la posesion del empleado y la participacion informal

incrementan la satisfaccion laboral. (p.204).

La toma de decisiones, es el proceso en el cual las personas seleccionan una

opcion la cual les parece primordial o importante para ellos o la organizacion.
g. Condiciones de trabajo

Es el entorno en el cual el trabajador va a desarrollar sus labores dentro de la

organizacion.
h. Seguridad en el trabajo

“El sujeto que se encuentra seguro en una organizacion tiene la sensacion de que
es valorado por la empresa en que trabaja y que posee conocimientos y posibilidad

de conservar su empleo”. (p.205).

2. Variables derivadas del propio trabajador: Son las que provienen de la
misma persona.

a. Personalidad
Son las caracteristicas propias de una persona la cual la diferencia de los demas.

b. Capacidad intelectual
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Son las habilidades y capacidades con las que cuenta un individuo para la
realizacion de tareas en las cuales se utilice la creatividad, memoria y todo lo

relacionado con la mente.
c. Creencias laborales

“Parametros de estados afectivos (medias, varianzas y ciclos) siguen modelos
predecibles”. Realizan contribuciones significativas e independientes a la

prediccion de satisfaccion laboral de conjunto”. (p.207).
d. Variables demogréficas

Son las descripciones, caracteristicas, que identifiquen a un grupo determinado

estas son: género, edad, sexo, nacionalidad, estudios, etc.

2.2.3.5. Tipos de satisfaccion laboral

Arbaiza (2017), indica que la satisfaccion laboral puede provenir de dos fuentes las

cuales son:
a. Fuentes intrinsecas:

Es un impulso interno que motiva al trabajador a hacer mejor las cosas y a dar lo
mejor de el en cada labor que realiza.

b. Fuentes extrinsecas:

“Elementos valiosos para la mejora del desempefio, siempre y cuando se ajusten a
las expectativas y los intereses del trabajador, sean justos y se otorguen de manera

oportuna”. (p.166).

Las fuentes extrinsecas, es el entorno el cual motiva a que el colaborador realice

su trabajo de la mejor manera.

Teniendo en cuenta esas fuentes Arbaiza (2017), indica los distintos tipos de

satisfaccion laboral que existen:

1. Progresiva:
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“Cuando la persona se encuentra satisfecha en general, pero algunos aspectos del
trabajo le producen malestar o frustracion, méas no por ello sus aspiraciones

laborales se reducen, sino que se incrementan”.
2. Estable:

Cuando la persona se siente satisfecha y se esfuerza por mantener ese
estado placentero; para ello busca fuera de la empresa esta satisfaccion,
pasando mas tiempo con su familia y amigos, o desarrollando otras
actividades que le gustan, dado que la empresa mantiene los mismos

niveles de incentivos y no se vislumbra ningin cambio al respecto.

Se puede decir que en este estado las personas se encuentran tranquilas frente a

cualquier situacion que se presente.
3. Conformista:

“Si al trabajador le da igual lo que siente por su trabajo, no tiene muchas
expectativas y se adapta para sobrellevar los aspectos que no le gustan de su

empleo”.
4. Falsa:

“Implica que la persona enmascara o niega sus frustraciones y problemas laborales
para poder mantener su estilo de vida o adaptarse a lo que la sociedad le exige”.
(p.167).

2.2.3.6. Efectos de la satisfaccion laboral
Robbins (2017). Nos permite identificar tres resultados de la satisfaccion laboral

a. Desempeifio laboral

“Los individuos mas satisfechos con su trabajo tienen un mejor desempefio, y las
organizaciones que cuentan con mas empleados satisfechos suelen ser mas

eficaces que aquellas con pocos empleados satisfechos”. (p.86).

De esta manera se puede decir que un colaborador satisfecho se desempefara

mejor en su trabajo y esto se vera reflejado en su productividad.
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b. Satisfaccion del cliente

Como los gerentes de las organizaciones de servicios deben preocuparse por
agradar a los clientes, es razonable preguntar si la satisfaccion de los trabajadores

se relaciona en forma positiva con la satisfaccion y lealtad de los clientes. (p.87).

Un colaborador que se encuentre satisfecho realizara mejor su trabajo, brindara un
servicio de buena calidad y generara que los clientes se sientan satisfechos con los

servicios recibidos creando asi un vinculo entre el cliente y la empresa.
c. Satisfaccion de vida

“Para la mayoria de la gente, el trabajo forma parte importante de la vida, por lo que
parece l6gico que el sentimiento de felicidad general dependa, en gran parte, del

nivel de felicidad que experimenta en su trabajo (su satisfaccion laboral)”. (p.87).

Las personas que consideran al trabajo como parte primordial de su vida, se sienten
completamente satisfechos en el momento en que realizan labores que los hacen

sentirse felices y tranquilos.

2.2.3.7. Medicién de la satisfaccion laboral

Arbaiza (2017), indica que la satisfaccion laboral al ser una actitud no se puede
medir de manera objetiva mediante la observacién, sino que se debe medir

mediante lo que manifiesta el trabajador.

“Al tener un potente componente emocional, los instrumentos de medicion deber
distinguir entre los estados de &nimo, las emociones y las actitudes hacia el
trabajo”. (p.174).

a. Las emociones de los individuos que conforman la organizacion estan
interrelacionadas con las capacidades para enfrentar cualquier tipo de
situacion que se presente en la empresa.

b. Los individuos que tienen un alto nivel intelectual tienden a sentirse

insatisfechos en puestos rutinarios en las cuales no puedan desempefar
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todo su conocimiento, lo que los hace buscar otro empleo que se adecue a
sus preferencias.
La seguridad laboral es un factor importante en organizaciones que se

caracterizan por ser competitivas, asertivas y con alta distancia de poder.

Arbaiza (2017), indica que “con respecto a los instrumentos para medir la

satisfaccion laboral, por lo general se emplean cuestionarios o escalas como las

escalas tipo Likert”. (p.175).

Arbaiza (2017), indica que “para medir la satisfaccion se orientan a evaluar facetas

especificas del puesto, factores como el trabajo en si mismo, la calidad de la

supervision, la remuneracion, la linea de carrera y la relacién con los compafieros

de trabajo”. Las cuales tendran diferentes indicadores:

a. Respecto al tipo de trabajo: “La persona debe calificar la responsabilidad que

este demanda y el interés que genera’.

Calidad de supervision: “El trabajador debe evaluar el apoyo técnico que
recibe por parte de sus superiores y el soporte emocional”.

Remuneracion: “Debe evaluar si el pago se ajusta a sus expectativas v,
sobre todo, si es equitativo y justo en relacién con el que reciben sus
companeros”.

Relacion con los companeros de trabajo: “Debera evaluar el clima de la

interaccion, el apoyo y la relacion de respeto con sus pares”.

“Estos aspectos deben ser calificados por el trabajador en un rango de satisfaccion

que va de 0 a 5 puntos”. (p.175).

2.3.

Definicién de términos basicos

1. Ausentismo

Las ausencias o retrasos frecuentes al centro de trabajo. (Garcia, 2013, p.258).

2. Actitud
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Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y emprendedora,
permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio,
dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los resultados. (Vallejo,
2016, p.30).

3. Conocimiento

Es el saber, es el resultado de aprender a aprender de forma continua. (Vallejo,
2016, p.30).

4. Competencia

Aptitud, cualidad que hace que la persona sea apta para un fin. Suficiencia o
idoneidad para obtener y ejercer un empleo. ldéneo, capaz, habil para una cosa.
(Vallejo, 2016, p.29).

5. Componente cognitivo

Es una creencia firme, idea estable o percepcién clara de la asociacién entre un
objeto y ciertos atributos; tales atributos suelen ser cualidades positivas o
negativas, resultado de un proceso mental repetido de predicacion. (Chiang, Martin
y Nufez, 2010, p.161).

6. Componente conductual

Intencion de comportarse de cierto modo hacia alguien o algo. (Robbins, 2017,
p.75).

7. Compromiso del empleado

Involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de una persona con el trabajo que
realiza. (Robbins, 2017, p.79).

8. Empowerment

Empoderar — equipar. Motiva y hace descender el nivel de decisiones hasta llegar
lo méas cerca posible del cliente. El resultado es la velocidad creciente de la empresa

para escuchar y satisfacer a los clientes (Feijo6, 2016, p.205)

9. Equipo de trabajo
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La integracion de nuevo integrante en un equipo de trabajo, en un ambiente de

armonia y colaboracién. (Vallejo, 2016, p.66).
10.Factor humano

Equipo de colaboradores internos, es el mejor activo sostenible de una empresa,

determinante a la hora de generar valor afiadido. (Garcia, 2013, p.189)
11.Feed back

Situacion en la cual le marco al colaborador aquellos comportamientos y actitudes

que necesito que corrija. (Feijod, 2016, p.204).
12.Frustraciéon

La impotencia, fracaso, desilusion, representan estados de animo que encierran
una pérdida de oportunidades y costos ocultos para la empresa. (Feijod, 2016,
p.90).

13.Funcién

Conjunto de tareas (puestos por hora) o de obligaciones (puestos de asalariados)
ejercidas de manera sistematica o reiterada por el ocupante de un puesto.
(Chiavenato, 2011, p.172).

14.Habilidad

Se trata de saber hacer. Es la aplicacién del conocimiento para resolver problemas

y situaciones, es crear, es innovar. (Vallejo. 2016, p.30).
15.Incentivos

Consisten en una cantidad econdémica que se le abona al trabajador por haber
tenido un rendimiento mayor de lo normal por alcanzar un objetivo pactado. (Garcia,
2013, p.173).

16. Induccion

Programas intensivos de capacitacion destinados a los nuevos empleados de la
organizacién. Tienen por objeto familiarizar a los recién llegados con el lenguaje de

la organizacion, con los usos y costumbres internos. (Chiavenato, 2011, p.167).
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17.Motivaciéon

Estado interno que impulsa y dirige la conducta, convirtiéendose en el impulso o
fuerza que mueve a la persona en busca de un objeto determinado. (Feijoo, 2016,
p.85).

18.Puesto

Conjunto de funciones (tareas u obligaciones) con una posicion definida en la

estructura organizacional, es decir, en el organigrama. (Chiavenato, 2011, p.172).
19.Remuneracion

Recompensa que recibe el individuo a cambio de realizar las tareas
organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de intercambio entre las

personas y la organizacion. (Chiavenato, 2011, p.234).
20.Rotacion

Es el movimiento o intercambio de personal de unas empresas a otras o el
movimiento dentro de la propia organizacién con cambio de departamento y/o

categoria profesional. (Garcia, 2013, p.155).
21. Sistema cognitivo

Contrasta la informacion con las estructuras existentes a través de procesos como
percepcién, memoria, analisis, sintesis, induccion, deduccion y analogia. (Feijoo,
2016, p.127).
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipétesis de lainvestigacion

3.1.1. Hipétesis general
Existe relacion significativa entre Gestion del talento humano y satisfaccion laboral

de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre reclutamiento y seleccion y satisfaccion laboral de

los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Existe relacion significativa entre administracion de colaboradores y satisfaccion

laboral de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Existe relacion significativa entre capacitacion y satisfaccién laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Existe relacion significativa entre conduccién de personas y satisfaccién laboral de
los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Existe relacion significativa entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral de
los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

3.2. Variables de estudio
V1. Gestion del talento humano

V2. Satisfaccion laboral

3.2.1. Definicién conceptual
Feijo6 (2016), indica talento humano es la direccion de recursos humanos y tiene

como funcidn “la gestidn técnica, la gestién administrativa y la gestion de relaciones
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laborales, que también resultan necesarias para la vida de toda la organizacion”.
(p.175).

Satisfaccion laboral. Robbins (2017).

“Sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo, que resulta de una evaluacion

de las caracteristicas de este”. (p.78).

3.2.2. Definicion operacional

Variable 1: Gestion del talento humano se encuentran las siguientes dimensiones:
reclutamiento y seleccion, administracion de colaboradores, capacitacion,
conduccion de personas y orientacion de talentos. Estas dimensiones a su vez
estan divididas en indicadores los cuales son: Conocimiento de los puestos,
habilidades, requerimientos excluyentes, remuneracion incentivos, motivacion,
energia, frustracion, rotacion de empleados, capacitacion al area, capacitacion al
puesto, visiones dramaticas, monetario, por resultado, patron cognitivo y patron
actitudinal. Estos indicadores también se dividen en sub indicadores los cuales

fueron de ayuda al momento de la elaboracion de los items.

Variable 2: Satisfaccion laboral se identific6 las siguientes dimensiones:
involucramiento en el trabajo, compromiso organizacional y condiciones laborales.
Estas tres dimensiones cuentan con indicadores los cuales son: puesto de trabajo,
desempefio laboral, ambiente de trabajo, involucramiento, entusiasmo,
capacitacion, independencia, retroalimentacion, apoyo social, interaccion con los
colegas y salario. Estos indicadores fueron de ayuda al momento de elaborar los

items, los cuales se usaron al momento de realizar las encuestas.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

V1. Dimensiones | Indicadores Sub indicadores items Escala de Rango/
Gestién medicion indices
del Reclutamiento | Andlisis de Conocimientos de 1,2
y seleccion necesidades los puestos Likert SI (1)
talento Habilidades 3
Acciones de Externo 4,5 Sj NO (0)
humano reclutamiento
Proceso de Requerimientos 6 No
seleccion excluyentes
Administracion | Administracion | Remuneracion 7
de de intangibles | Incentivos 8,9
colaboradores
Propulsores Motivacion 10, 11
del cambio Energia 12
Peor de los Frustracion 13
males Rotacion de 14
empleados
Capacitacion Procesos de Al &rea 15
induccion Al puesto de trabajo | 16
Conduccion de | Negociacion Visiones draméticas | 17
personas Reconocimient | Monetario 18
0] Por resultado 19
Orientacion de | Capacidad Patron cognitivo 20
talentos sobresaliente Patrén actitudinal 21, 22
V2. Involucramient | Puesto de 23,24
Satisfac | o en el trabajo | trabajo
cion Desempefio 25, 26
laboral laboral
Ambiente de 27, 28,
trabajo 29
Compromiso Involucramient 30, 31
organizacional | o
Entusiasmo 32,33
Condiciones Capacitacion 34, 35,
laborales 36
Retroalimentac 37, 38
ion
Apoyo social 39, 40
Interaccién con 41, 42,
los colegas 43
Salario 44, 45,
46

Tabla 1. Matriz de operacionalizacién
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3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

La presente investigacion es de nivel descriptiva, porque trata de describir
los sucesos que podemos observar dentro de la organizacion sin influir en el
comportamiento de la poblacion existente; también se aplico la correlacion entre
ambas variables para determinar el grado de relacidn existente entre ambas.

Segun Bernal (2016), define que:

En la investigacion descriptiva se muestran, narran, resefian o identifican
hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto de estudio, se
realizan, diagnosticos, perfiles, o se disefian productos, modelos,
prototipos, guias, etc., pero no se da explicacion o razones de las
situaciones, los hechos, los fenébmenos, etcétera. (p.143).

Bernal (2016), define que:

“La correlacion examina asociaciones, pero no relaciones causales, donde un

cambio en un factor influye directamente en un cambio en otro”. (p.147).

El tipo de investigacién es aplicada, ya que la investigacién aplicada es para
ciencias sociales y busca resolver las investigaciones basandose en teorias ya

existentes.

Gallardo (2017), menciona la teoria de Tamayo, 2003 y dice que: El tipo aplicada

“confronta la teoria con la realidad”. (p.17).

3.4. Disefo de lainvestigacién

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que:

“Utiliza la recoleccidon de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias”. (p. 4).
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Se aplicé el disefio no experimental, transversal, ya que en esta investigacion no
se manipuld las variables. Estas variables solo fueron medidas en su contexto

natural en un Unico momento.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que:

Los disefios no experimentales son “estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para analizarlos”. (p.152).

Los disefios transaccionales (transversales) son “investigaciones que recopilan

datos en un momento unico”. (p.154).

3.5. Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacion
En la presente investigacion realizada en el hotel Panamericano, ubicado en el

distrito de Lince, Regién Lima, la poblacion esta conformada por 22 colaboradores.

Baptista, Hernandez y Fernandez (2014) citan a Lepkowski, 2008 e indican que:
“La poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones”. (p.174).

Area N° de colaboradores
Administrativa 1
Recepcion 3
A&B 4
Housekeeping 6
Seguridad 2
Chofer 1
Lavanderia 1
Mantenimiento 3
Encargada de pisos 1
Total 22 colaboradores

Tabla 2. Cantidad de colaboradores
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3.5.2. Muestra
La muestra que se utilizd para la investigacion fue de 19 colaboradores del hotel

Panamericano.
Segun Hernadez, Fernandez y Baptista (2014), indican que:

“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas

de que debe ser representativo de la poblacion”. (p.173).

Asimismo, los autores indican que la muestra no probabilistica es un “subgrupo de
la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad,

sino de las caracteristicas de la investigacion y de los investigadores”. (p.176).
Segun Palella y Martins (2012), indican que para el muestreo intencional:

“El investigador establece previamente los criterios para seleccionar las unidades

de anadlisis, las cuales reciben el nombre de tipo.” (p.114)

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

La técnica empleada fue la encuesta.
Segun Palella y Martins (2012), indican que:

“La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas
opiniones interesan al investigador. Para ello, se utiliza un listado de preguntas
escritas que se entregan a los sujetos, quienes en forma andnima, las responden

por escrito.” (p.123)

3.6.2. Instrumentos

El instrumento empleado en esta investigacion fue el cuestionario, el cual estuvo
estructurado en relacion a la variable “Gestion del talento humano” y la variable
“Satisfaccion laboral”, las cuales fueron medidas mediante, la escala de Likert: Si'y
No.
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Segun Bernal (2016), indica que:

El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los
datos necesarios, con el propésito de alcanzar los objetivos de un proyecto
de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar informacion de la
unidad de analisis objeto de estudio y centro del problema de investigacion.
(p.245).

3.7. Validacion y confiabilidad completar en el indice

3.7.1. Validacion
El instrumento se sometié al método de Juicio de expertos para determinar su

validez y coherencia metodoldgica de acuerdo al objeto del estudio.

GRADO EXPERTO

Dra. Bernardo Santiago Madelaine Experta Metodoldgica
Mg. Ing. Jauregui del Aguila Luis Experto Tematico
Mg. Arce Guevara Ernesto Administracién

Mg. Paredes Vasquez Karina Lisset Administracion

Dr. Tan Wang Fernando Luis Administracion

Tabla 3. Validador

3.7.2. Confiabilidad

Tabla 4. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,853 46

Para obtener la confiabilidad se usé el coeficiente Alfa de Cronbach, en el cual se
obtuvo un valor de 0,853, lo cual permite decir que el cuestionario en su version de

46 items tiene una escala de medida fuertemente confiable.
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3.8. Métodos de analisis de datos

Luego de realizar las encuestas, los datos fueron recolectados de forma manual y
fueron trasladados a una computadora, Intel Inside core i5, asimismo se procesoé la
informacion utilizando Microsoft Office Excel 2013 para Windows y el programa
estadistico SPSS 26 (Statistical Package for the Social Sciences), con ello se
obtuvo tablas estadisticas, figuras que fueron presentadas y explicadas.

Se utilizo la Estadistica Descriptiva e inferencial para contrastar las hipotesis, se
contrasto la hipétesis general y las hipotesis especificas, se determino la influencia

que tienen las variables “Gestion del talento humano” y “Satisfaccion laboral”.

3.9. Aspectos éticos

Al momento de la realizacion de la investigacion se tuvo el conocimiento informado
del Gerente del Hotel Panamericano, el cual me brindé la informacién necesaria
para la elaboracion de la tesis, asi como el permiso para realizar la encuesta a los
colaboradores del hotel. Asimismo, al momento de realizar las encuestas se
mantuvieron en anonimato el nombre de los colaboradores y se respetd sus

opiniones con respecto a sus respuestas.
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IV. RESULTADOS
4.1. Descripcién

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable Gestidn del talento humano

a. Frecuencias

GESTION DEL

TALENTO HUMANO
Vélidos 19

N .
Perdidos 0
Media ,6842
Mediana 1,0000
Moda 1,00
Desuv. tip. ATT57
Varianza ,228
Minimo ,00
Maximo 1,00

Tabla 5 Frecuencia de Gestiéon del talento humano

b. Tabla de frecuencia de las variables Gestiéon del talento humano
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Tabla 6. Gestion del talento humano

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Disconforme 6 316 31,6 316
Validos Conforme 13 68,4 68,4 100,0
Total 19 100,0 100,0
GESTION DEL TALENTO HUMANO
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% m DISCONFORME
30.00% B CONFORME
20.00%
10.00%
0.00%
DISCONFORME CONFORME

Interpretacion
En la tabla 6 y figura 1, de acuerdo a la Gestién del talento humano de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 31.60% de los

colaboradores se encuentra disconforme, mientras que el 68.40% indica que si se

Figura 1. Gestién del talento humano

encuentra conforme con la gestion del talento humano.
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4.1.1.1.

a. Frecuencias

Variable Gestién del talento humano

RECLUTAMIENT | ADMINISTRACION | CAPACITACION | CONDUCCION [ ORIENTACION
O Y SELECCION DE DE DE TALENTOS

COLABORADORES PERSONAS
Validos 19 19 19 19 19
N Perdidos 0 0 0 0 0
Media ,8947 ,7368 ,7368 4737 ,9474
Mediana 1,0000 1,0000 1,0000 ,0000 1,0000
Desv. tip. ,31530 45241 45241 ,51299 ,22942
Varianza ,099 ,205 ,205 ,263 ,053
Minimo ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
Maximo 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
25 1,0000 ,0000 ,0000 ,0000 1,0000
Percentiles 50 1,0000 1,0000 1,0000 ,0000 1,0000
75 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000

Tabla 7. Tabla de frecuencia de las dimensiones de Gestion del talento humano

b. Tabla de frecuencia de las dimensiones de Gestion del talento
humano
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Tabla 8.Reclutamiento y Seleccion

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje
acumulado

Validos

Disconforme
Conforme

Total

17
19

10,5
89,5
100,0

10,5
89,5
100,0

10,5
100,0

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

100.00%

90.00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%
10.00%
0.00%

DISCONFORME

CONFORME

m DISCONFORME
m CONFORME

Interpretacion

Figura 2. Reclutamiento y seleccion

En latabla 8 y figura 2, de acuerdo al reclutamiento y seleccion de los colaboradores

del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 10.50% de los colaboradores

se encuentra disconforme, mientras que el 89.50% indica que si se encuentra

conforme con el reclutamiento y seleccion.
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Tabla 9. Administracién de colaboradores

Figura 3. Administracion de colaboradores

Interpretacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido acumulado
DISCONFORME 5 26,3 26,3 26,3
Vélidos CONFORME 14 73,7 73,7 100,0
Total 19 100,0 100,0
ADMINISTRACION DE COLABORADORES
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% m DISCONFORME
B CONFORME
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
DISCONFORME CONFORME

En la tabla 9 y figura 3, de acuerdo a la administracion de colaboradores de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 26.30% de los

colaboradores se encuentra disconforme, mientras que el 73.70% indica que si se

encuentra conforme con la administracién de colaboradores.
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Tabla 10. Capacitacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
DISCONFORME 5 26,3 26,3 26,3
Vvélidos CONFORME 14 73,7 73,7 100,0
Total 19 100,0 100,0
CAPACITACION
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% m DISCONFORME
30.00% B CONFORME
20.00%
10.00%
0.00%
DISCONFORME CONFORME

Figura 4. Capacitacion

Interpretacion

En latabla 10y figura 4, de acuerdo a la capacitacion de los colaboradores del hotel
Panamericano, Lince 2018, muestra que el 26.30% de los colaboradores se
encuentra disconforme, mientras que el 73.70% indica que si se encuentra

conforme con la capacitacion.
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Tabla 11. Conduccion de personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DISCONFORME 10 52,6 52,6 52,6
Véalidos CONFORME 9 47,4 47,4 100,0
Total 19 100,0 100,0

CONDUCCION DE PERSONAS

53.00%

52.00%

51.00%
50.00%

49.00%
m DISCONFORME

48.00%
47.00%

= CONFORME

46.00%
45.00%
44.00%

DISCONFORME CONFORME

Figura 5. Conduccién de personas

Interpretacion

En la tabla 11 y figura 5, de acuerdo a la conduccién de personas de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 52.60% de los
colaboradores se encuentra disconforme, mientras que el 47.40% indica que si se

encuentra conforme con la conduccion de personas.

86



Tabla 12. Orientacién de talentos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DISCONFORME 1 53 5,3 5,3
Validos = CONFORME 18 94,7 94,7 100,0
Total 19 100,0 100,0

ORIENTACION DE TALENTOS

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

m DISCONFORME

= CONFORME

DISCONFORME CONFORME

Figura 6. Orientacién de talentos

Interpretacion

En la tabla 12 y figura 6, de acuerdo a la orientacion de talentos de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 5.30% de los
colaboradores se encuentra disconforme, mientras que el 94.70% indica que si se

encuentra conforme con la orientacién de talentos.
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4.1.2. Resultados descriptivos de la variable Satisfaccion laboral

a. Frecuencias

Tabla 13. Frecuencia de satisfaccion laboral

SATISFACCION
LABORAL

Validos 19
N

Perdidos 0
Media 9474
Mediana 1,0000
Moda 1,00
Desv. tip. ,22942
Varianza ,053
Minimo ,00
Maximo 1,00

b. Tabla de frecuenta de la variable satisfaccién laboral
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Tabla 14. Satisfaccién laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
INSATISFECHO 1 53 53 5,3
Validos  gaTISFECHO 18 94,7 94,7 100,0
Total 19 100,0 100,0

SATISFACCION LABORAL

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

B INSATISFECHO

B SATISFECHO

INSATISFECHO SATISFECHO

Figura 7. Satisfaccién laboral

Interpretacion

En la tabla 14 y figura 7, de acuerdo a la satisfaccion laboral de los colaboradores
del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 5.30% de los colaboradores
se encuentra insatisfecho, mientras que el 94.70% indica que si se encuentra

satisfecho.
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c. Tabla de frecuencia de las dimensiones de satisfacciéon laboral

INVOLUCRAMIENTO COMPROMISO CONDICIONES
EN EL TRABAJO ORGANIZACIONAL LABORALES
Vélidos 19 19 19
N Perdidos 0 0 0
Media ,8947 ,9474 AT37
Mediana 1,0000 1,0000 ,0000
Desv. tip. ,31530 ,22942 ,51299
Varianza ,099 ,053 ,263
Minimo ,00 ,00 ,00
Méaximo 1,00 1,00 1,00
25 1,0000 1,0000 ,0000
Percentiles 50 1,0000 1,0000 ,0000
75 1,0000 1,0000 1,0000

Tabla 15. Frecuencias de satisfaccion laboral
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Tabla 16. Involucramiento en el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
INSATISFECHO 2 10,5 10,5 10,5
Validos SATISFECHO 17 89,5 89,5 100,0
Total 19 100,0 100,0
INVOLUCRAMIENTO EN EL TRABAJO
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00% B INSATISFECHO
40.00% B SATISFECHO
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
INSATISFECHO SATISFECHO

Interpretacion

Figura 8. Involucramiento en el trabajo

En la tabla 16 y figura 8, de acuerdo al involucramiento en el trabajo de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 10.50% de los

colaboradores se encuentra insatisfecho, mientras que el 89.50 % indica que si se

encuentra satisfecho con el involucramiento en el trabajo.
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Tabla 17. Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
INSATISFECHO 1 5,3 53 53
Validos SATISFECHO 18 94,7 94,7 100,0
Total 19 100,0 100,0

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

100.00%
90.00%

80.00%

70.00%

60.00%
50.00%

40.00%

30.00%

20.00%
10.00%

0.00%

INSATISFECHO

SATISFECHO

m INSATISFECHO
W SATISFECHO

Interpretacion

Figura 9. Compromiso organizacional

En la tabla 17 y figura 9, de acuerdo al compromiso organizacional de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 5.30% de los

colaboradores se encuentra insatisfecho, mientras que el 94.70% indica que si se

encuentra satisfecho con el compromiso organizacional.
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Tabla 18. Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
INSATISFECHO 10 52,6 52,6 52,6
Vvalidos SATISFECHO 9 47,4 47,4 100,0
Total 19 100,0 100,0
CONDICIONES LABORALES
53.00%
52.00%
51.00%
50.00%
49.00%
B INSATISFECHO
48.00%
B SATISFECHO
47.00%
46.00%
45.00%
44.00%

INSATISFECHO

SATISFECHO

Interpretacion

Figura 10. Condiciones laborales

En la tabla 18 y figura 10, de acuerdo a las condiciones laborales de los

colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018, muestra que el 52.60% de los

colaboradores se encuentra insatisfecho, mientras que el 47.40% indica que si se

encuentra satisfecho con las condiciones laborales.
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4.2. Contrastacion de las hipotesis

4.2.1. Contrastacion de la hipotesis General

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje Porcentaje
Gestion del talento humano 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
Satisfaccion laboral de los 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%

colaboradores

Tabla 19. Procesamiento de casos
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Descriptivos

Estadistico Error estandar

Gestion del talento Media , 7368 ,10379
humano 95% de intervalo de Limite inferior ,5188

confianza para la media Limite superior ,9549

Media recortada al 5% , 7632

Mediana 1,0000

Varianza ,205

Desviacion estandar ,45241

Minimo ,00

Méaximo 1,00

Rango 1,00

Rango intercuartil 1,00

Asimetria -1,170 524

Curtosis -, 718 1,014
Satisfaccion laboral de los  Media 9474 ,05263
colaboradores 95% de intervalo de Limite inferior ,8368

confianza para la media Limite superior 1,0579

Media recortada al 5% ,9971

Mediana 1,0000

Varianza ,053

Desviacion estandar ,22942

Minimo ,00

Maximo 1,00

Rango 1,00

Rango intercuartil ,00

Asimetria -4,359 524

Curtosis 19,000 1,014

Tabla 20. Tabla de descriptivos de las variables

95



Tabla 21. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Gestion del talento humano ,456 19 ,000 ,555 19 ,000
Satisfaccion laboral de los ,538 19 ,000 ,244 19 ,000

colaboradores

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para poder determinar el objetivo general y contrastar la hipotesis general lo
primero que se tiene que analizar si los datos recolectados si son paramétricos o
no paramétricos, para saber de ello se tienen que realizar la prueba de normalidad,
una vez aplicada la prueba de normalidad nos arroja lo sgte:

Que si,

p<0,05 mis datos son no paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Spearman o rho es una medida de asociacibn que se utiliza entre variables
continuas cuando los datos presentan valores extremos, o ante distribuciones que
no son normales, se calcula en base a una serie de rangos asignados y ordenados.
Asi poder ver el p, valor

p>0,05 mis datos son paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacién de
Pearson permite medir la fuerza y la direcciéon lineal de la asociacion de dos
variables, se define como un indice que puede utilizarse para medir el grado de
relacion de dos variables normales. Asi poder ver el p, valor

Conclusion:

Teniendo la prueba de normalidad nos acogemos a los resultados obtenidos
correspondiente a shapiro-wilk puesto que la cantidad de valores ingresados fueron
menores a 50 es por ello que el p, valor es no paramétrico por lo tanto usamos el

coeficiente de correlacién de Spearman.
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Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Gestion del

talento humano

Satisfaccion
laboral de los

colaboradores

Rho de Spearman  Gestion del talento humano Coeficiente de correlacion

Satisfaccion laboral de los

colaboradores

Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacién

Sig. (bilateral)

N

1,000

19
7
,005
19

Na
,005
19
1,000

19

Tabla 22. Correlacion entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral

Magnitud de 1a Correlacion

Significado

-1,00
-0,90
-0,75
-0,50
-0,10
0,00
+0,10
+0,50
+0,75
+0,90
+1,00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion nula

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Interpretacion:

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta, se presentan los estadisticos

en cuanto al grado de correlacién entre Gestion del talento humano y satisfaccion

laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018, segun

el coeficiente de spearman (r) nos resulta un 0,77 que se encuentra en una

correlacién positiva considerable entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral de los colaboradores.

Por otro lado, con respecto a la hipétesis general, en la tabla 22 el Sig o P valor =

0,005.
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Conclusioén:

Si el p valor (p < 0.05), concluimos que la correlacion es significativa, por lo tanto
se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, en este caso se acepta

que :

Hi: Existe relacion significativa entre Gestion del talento humano y satisfaccion

laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018.
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4.2.2. Contrastacion de la Hipotesis Especifica N° 1
Andlisis del reclutamiento y seleccién y la satisfaccién laboral de los

colaboradores

Explorar
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Reclutamiento y seleccion 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
Satisfaccion laboral 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
Tabla 23. Resumen de procesamiento de casos
Tabla 24. Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Reclutamiento y seleccion ,525 19 ,000 ,362 19 ,000
Satisfaccion laboral ,538 19 ,000 ,244 19 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para poder determinar el objetivo especifico 1 y contrastar la hipétesis especifico 1

lo primero que se tiene que analizar si los datos recolectados si son paramétricos

0 no paramétricos, para saber de ello se tiene que realizar la prueba de normalidad,

una vez aplicada la prueba de normalidad nos arroja los sgte:

Que si,

p<0,05 mis datos son no paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacién de

Spearman o rho es una medida de asociacion que se utiliza entre variables

continuas cuando los datos presentan valores extremos, o ante distribuciones que

no son normales, se calcula en base a una serie de rangos asignados y ordenados.

Asi poder ver el p, valor:
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p>0,05 mis datos son paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Pearson permite medir la fuerza y la direccion lineal de la asociacion de dos
variables, se define como un indice que puede utilizarse para medir el grado de
relacion de dos variables normales. Asi poder ver el p, valor.

Conclusion:

Teniendo la prueba de normalidad nos acogemos a los resultados obtenidos
correspondiente a shapiro-wilk puesto que la cantidad de valores ingresados fueron
menores a 50 es por ello que el p, valor es no paramétrico por lo tanto usamos el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Reclutamiento

Satisfaccién

y seleccion laboral
Rho de Spearman  Reclutamiento y seleccion Coeficiente de correlacion 1,000 -, 71
Sig. (bilateral) ,007
N 19 19
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion .71 1,000
Sig. (bilateral) ,007
N 19 19

Tabla 25. Correlaciones de reclutamiento y seleccion y satisfaccion laboral

Magnitud de la Correlacion Significado

-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,90 Correlacion negativa fuerte
-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media
-0,10 Correlacion negativa débil

0,00 Correlacion nula

+0,10 Correlacion positiva débil

+0,50 Correlacion positiva media
+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 Correlacion positiva perfecta

Interpretacion:

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta, se presentan los estadisticos

en cuanto al grado de correlacion entre reclutamiento y seleccion y la satisfaccion

laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018, segun

el coeficiente de spearman (r) nos resulta un -0,71 que se encuentra en una

correlacion negativa considerable entre reclutamiento y seleccion y satisfaccion

laboral de los colaboradores.

Por otro lado, con respecto a la hipotesis especifico n® 1, en la tabla 25 el Sig o P

valor = 0,007.
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Conclusioén

Si el p valor (p < 0.05), concluimos que la correlacion es significativa, por lo tanto
se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, en este caso se acepta

que:

Hi: Existe relacion significativa entre reclutamiento y seleccion y la satisfaccion

laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018.
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4.2.3. Contrastacion de la Hip6tesis Especifica N° 2
Andlisis de la administraciéon de colaboradores y la satisfaccién laboral de

los colaboradores

Explorar
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Administracion de 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
colaboradores

Satisfaccion laboral 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%

Tabla 26. Resumen de procesamientos de la hipétesis especifica 2

Tabla 27. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Administracion de ,456 19 ,000 ,555 19 ,000
colaboradores
Satisfaccién laboral ,482 19 ,000 ,507 19 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para poder determinar el objetivo especifico 2 y contrastar la hipétesis especifico 2
lo primero que se tiene que analizar si los datos recolectados si son paramétricos
0 no paramétricos, para saber de ello se tiene que realizar la prueba de normalidad,
una vez aplicada la prueba de normalidad nos arroja los sgte:

Que si,

p<0,05 mis datos son no paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Spearman o rho es una medida de asociacion que se utiliza entre variables
continuas cuando los datos presentan valores extremos, o ante distribuciones que
no son normales, se calcula en base a una serie de rangos asignados y ordenados.
Asi poder ver el p, valor

p>0,05 mis datos son paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de

Pearson permite medir la fuerza y la direccién lineal de la asociacion de dos
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variables, se define como un indice que puede utilizarse para medir el grado de
relacion de dos variables normales. Asi poder ver el p, valor.

Conclusion:

Teniendo la prueba de normalidad nos acogemos a los resultados obtenidos
correspondiente a shapiro-wilk puesto que la cantidad de valores ingresados fueron
menores a 50 es por ello que el p, valor es no paramétrico por lo tanto usamos el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Administracion

de Satisfaccion
colaboradores laboral
Rho de Spearman  Administracion de Coeficiente de correlacién 1,000 ,50
colaboradores Sig. (bilateral) 045
N 19 19
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,50 1,000
Sig. (bilateral) ,045
N 19 19

Tabla 28. Correlacion entre administracion de colaboradores y satisfaccion laboral

Magnitud de la Correlacion

Significado

-1,00
-0,90
-0,75
-0,50
-0,10
0,00
+0,10
+0,50
+0,75
+0,90
+1,00

Correlacion negativa perfecta

Correlacion negativa fuerte

Correlacion negativa considerable

Correlacion negativa media

Correlacion negativa débil

Correlacion nula

Correlacion positiva débil

Correlacion positiva media

Correlacion positiva considerable

Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Interpretacion:

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta, se presentan los estadisticos

en cuanto el grado de correlacion entre Administracion de colaboradores y

satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince

2018, segun el coeficiente de spearman (r) nos resulta un 0,50 que se encuentra

en una correlacién positiva media entre administracion de colaboradores y

satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Por otro lado, con respecto a la hipétesis especifico 2, en la tabla 28 el Sig o P valor
= 0,045.

Conclusion

Si el p valor (p < 0.05), concluimos que la correlacion es significativa, por lo tanto
se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, en este caso se acepta

que:

Hi: Existe relacion significativa entre administracion de los colaboradores y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince
2018.
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4.2.4. Contrastacion de la Hip6tesis Especifica N° 3

Analisis de la capacitacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores

Explorar
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Capacitacion 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
Satisfaccion laboral 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%

Tabla 29. Resumen de procesamiento de la hipétesis especifica 3

Tabla 30. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Capacitacion ,456 19 ,000 ,5655 19 ,000
Satisfaccion laboral ,482 19 ,000 ,507 19 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para poder determinar el objetivo especifico 3 y contrastar la hipotesis especifico 3
lo primero que se tiene que analizar si los datos recolectados si son paramétricos
0 no paramétricos, para saber de ello se tiene que realizar la prueba de normalidad,
una vez aplicada la prueba de normalidad nos arroja los sgte:

Que si,

p<0,05 mis datos son no paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Spearman o rho es una medida de asociacion que se utiliza entre variables
continuas cuando los datos presentan valores extremos, o ante distribuciones que
no son normales, se calcula en base a una serie de rangos asignados y ordenados.
Asi poder ver el p, valor

p>0,05 mis datos son parameétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Pearson permite medir la fuerza y la direccion lineal de la asociacion de dos
variables, se define como un indice que puede utilizarse para medir el grado de

relacion de dos variables normales. Asi poder ver el p, valor.
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Conclusion:

Teniendo la prueba de normalidad nos acogemos a los resultados obtenidos
correspondiente a shapiro-wilk puesto que la cantidad de valores ingresados fueron
menores a 50 es por ello que el p, valor es no paramétrico por lo tanto usamos el

coeficiente de correlacién de Spearman
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Correlaciones no paramétricas
Correlaciones

Satisfaccion

Capacitacion laboral
Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacién 1,000 571"
Sig. (bilateral) ,011
N 19 19
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 571" 1,000
Sig. (bilateral) ,011
N 19 19
Tabla 31. La correlacion entre capacitacion y satisfaccion laboral
Magnitud de la Correlacion Significado
-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,90 Correlacion negativa fuerte
-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media
-0,10 Correlacion negativa débil
0,00 Correlacion nula
+0,10 Correlacion positiva débil
+0,50 Correlacion positiva media
+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 Correlacion positiva perfecta

Interpretacion:

De los resultados que se presentan El objetivo especifico 3 establecer la relacion
entre Capacitaciones y satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince 2018, segun el coeficiente de spearman (r) nos
resulta un 0,571 que se encuentra en una correlacion positiva media entre

capacitaciones y satisfaccion laboral de los colaboradores.

Por otro lado, con respecto a la hipétesis especifico 3, en la tabla 31 el Sig o P valor
=0,011.

Si p valor ( p < 0.05), concluimos que la correlacion es significativa, por lo tanto se

acepta la siguiente condicion se rechaza la Ho y se acepta la Ha:

Hi: Existe relacion significativa entre capacitaciones y satisfaccion laboral de los

colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018.

109



4.2.5. Contrastacion de la Hipotesis Especifica N° 4
Andlisis de la conduccion de personas y la satisfaccion laboral de los

colaboradores

Explorar
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Conduccion de personas 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
Satisfaccion laboral 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%

Tabla 32. Resumen de procesamiento de la hipétesis especifica 4

Tabla 33. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Conduccion de personas ,348 19 ,000 ,641 19 ,000
Satisfaccion laboral ,482 19 ,000 ,507 19 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para poder determinar el objetivo especifico 4 y contrastar la hipétesis especifico 4
lo primero que se tiene que analizar si los datos recolectados si son paramétricos
0 no paramétricos, para saber de ello se tiene que realizar la prueba de normalidad,
una vez aplicada la prueba de normalidad nos arroja los sgte:

Que si,

p<0,05 mis datos son no paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Spearman o rho es una medida de asociacibn que se utiliza entre variables
continuas cuando los datos presentan valores extremos, o ante distribuciones que
no son normales, se calcula en base a una serie de rangos asignados y ordenados.
Asi poder ver el p, valor

p>0,05 mis datos son parameétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Pearson permite medir la fuerza y la direccion lineal de la asociacién de dos
variables, se define como un indice que puede utilizarse para medir el grado de

relacion de dos variables normales. Asi poder ver el p, valor.
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Conclusion:

Teniendo la prueba de normalidad nos acogemos a los resultados obtenidos
correspondiente a shapiro-wilk puesto que la cantidad de valores ingresados fueron
menores a 50 es por ello que el p, valor es no paramétrico por lo tanto usamos el

coeficiente de correlacién de Spearman

111



Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Conduccion de  Satisfaccion

personas laboral
Rho de Spearman  Conduccion de personas  Coeficiente de correlacion 1,000 ,490"
Sig. (bilateral) . ,033
N 19 19
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,490° 1,000
Sig. (bilateral) ,033
N 19 19

Tabla 34. La correlacion entre conduccion de personas y satisfaccion laboral.

Magnitud de la Correlacion Significado

-1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,90 Correlacién negativa fuerte
-0,75 Correlacion negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media
-0,10 Correlacion negativa débil

0,00 Correlacion nula

+0,10 Correlacion positiva debil

+0,50 Correlacion positiva media
+0,75 Correlacion positiva considerable
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 Correlacion positiva perfecta

Interpretacion:

El objetivo especifico 4 establecer la relacion entre Conduccion de personas y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince
2018, segun el coeficiente de spearman (r) nos resulta un 0,490 que se encuentra
en una correlacion positiva media entre conduccion de personas y satisfaccion

laboral de los colaboradores.

Por otro lado, con respecto a la hipétesis especifico 4, en la tabla 34 el Sig o P valor
= 0,033.
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Conclusion

Si p valor (p < 0.05), concluimos que la correlaciéon es significativa, por lo tanto se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto se acepta

que:

Hi: Existe relacién significativa entre conduccién de personas y satisfaccion laboral

de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018.
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4.2.6. Contrastacion de la Hip6tesis Especifica N° 5
Andlisis de la orientacion de talentos y la satisfaccién laboral de los

colaboradores

Explorar
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Orientacion de talentos 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%
Satisfaccion laboral 19 100,0% 0 0,0% 19 100,0%

Tabla 35. Resumen de procesamiento de la hipétesis especifica 5

Tabla 36. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Orientacion de talentos ,538 19 ,000 244 19 ,000
Satisfaccién laboral ,430 19 ,000 ,591 19 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para poder determinar el objetivo especifico 5 y contrastar la hipétesis especifico 5
lo primero que se tiene que analizar si los datos recolectados si son paramétricos
0 no paramétricos, para saber de ello se tiene que realizar la prueba de normalidad,
una vez aplicada la prueba de normalidad nos arroja los sgte:

Que si,

p<0,05 mis datos son no paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Spearman o rho es una medida de asociacion que se utiliza entre variables
continuas cuando los datos presentan valores extremos, o ante distribuciones que
no son normales, se calcula en base a una serie de rangos asignados y ordenados.
Asi poder ver el p, valor

p>0,05 mis datos son paramétricos y utilizamos el coeficiente de correlacion de
Pearson permite medir la fuerza y la direccion lineal de la asociacion de dos
variables, se define como un indice que puede utilizarse para medir el grado de

relacion de dos variables normales. Asi poder ver el p, valor.
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Conclusioén:

Teniendo la prueba de normalidad nos acogemos a los resultados obtenidos
correspondiente a shapiro-wilk puesto que la cantidad de valores ingresados fueron
menores a 50 es por ello que el p, valor es no paramétrico por lo tanto usamos el

coeficiente de correlacién de Spearman
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Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Orientacion de

Satisfaccion

talentos laboral
Rho de Spearman  Orientacion de talentos  Coeficiente de correlacion 1,000 ,788
Sig. (bilateral) ,046
N 19 19
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,788 1,000
Sig. (bilateral) ,046
N 19 19

Tabla 37. Correlacion entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral

Magnitud de la Correlacion

Significado

-1,00
-0,90
-0,75
-0,50
-0,10
0,00
+0,10
+0,50
+0,75
+0,90
+1,00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion nula

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Interpretacion:

El objetivo especifico 5 establecer la relacién entre Orientacién de talentos y

satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince

2018, segun el coeficiente de spearman (r) nos resulta un 0,788 que se encuentra

en una correlacion positiva considerable entre orientacion de talentos y satisfaccion

laboral de los colaboradores.

Por otro lado, con respecto a la hipétesis especifico 5, en la tabla 37 el Sig o P valor

= 0,046.
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Conclusioén

Si el p valor (p < 0.05), concluimos que la correlacion es significativa, por lo tanto
se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se acepta

que:

Hi: Existe relacion significativa entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral

de los colaboradores del hotel Panamericano ubicado en Lince 2018.
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V. DISCUSION

Primero. A partir de los hallazgos encontrados en la hipétesis general, segun el
coeficiente de spearman que resulta 0.77, se establece que existe una correlacion
positiva considerable y se acepta la hipétesis alternativa general que establece que
existe relacion entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018.

Asimismo, En lo que respecta a la Gestion del talento humano, a través de esta
investigacion se puede notar que el 68.40% de los colaboradores se encuentran
conforme y el 94.70% de los colaboradores indican que se encuentran satisfechos

en el hotel.

Segundo. A partir de los hallazgos encontrados en la hip6tesis especifica uno,
segun el coeficiente de spearman que resulta -0.71, se establece que existe una
correlacion negativa considerable entre reclutamiento y seleccion y satisfaccion

laboral de los colaboradores del Hotel Panamericano, Lince 2018.

Asimismo, En lo que respecta al reclutamiento y seleccién de los colaboradores, a
través de esta investigacion se puede notar que el 89.5% de los colaboradores del
hotel Panamericano se encuentran conforme con el reclutamiento y seleccién, por
otro lado, Yanza (2018) en su trabajo de investigacion encontrd que el 70% de los
colaboradores consideraban como bueno el proceso de reclutamiento y seleccion.
Asimismo, Vifian (2016) en su trabajo de investigacion encontré que el 11% de los
colaboradores no paso por un proceso de seleccion y Gallegos (2017) indica que
el 31% de los colaboradores fue contratado por recomendacion de terceros. En lo
gue respecta a la satisfaccion laboral en el hotel Panamericano, el 94.7% de los
colaboradores se encuentra satisfecho. Mientras que Surichaqui (2017), en su
investigacion encontré que el 56% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho. Asimismo, Andrade (2016) indica que el 51.7% de los colaboradores se
encuentra bastante satisfecho con su trabajo. Por otro lado, Gallegos y Ramén
(2016), indican que el 52% de los colaboradores se encuentra satisfecho en su

trabajo.
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Tercero. A partir de los hallazgos encontrados en la hipétesis especifica dos, segin
el coeficiente de spearman que resulta 0.50, se establece que existe una
correlacion positiva media entre administracion de colaboradores y satisfaccion

laboral de los colaboradores del Hotel Panamericano, Lince 2018.

Asimismo, En lo que respecta la administracion de colaboradores, el 73.7% de los
colaboradores se manifestd conforme con la administracion de colaboradores,
asimismo, Gallegos (2017), en su trabajo de investigacion encontrd que el 100% de
los colaboradores si recibe un bono e incentivos. Por otro lado, Viiian (2016) en su
trabajo de investigacion encontré que el 58% de los colaboradores no ve reflejado
su sueldo en su productividad. En lo que respecta a la satisfaccion laboral en el
hotel Panamericano, el 94.7% de los colaboradores se encuentra satisfecho.
Mientras que Surichaqui (2017), en su investigacion encontrd que el 56% de los
colaboradores se encuentra altamente satisfecho. Asimismo, Andrade (2016) indica
qgue el 51.7% de los colaboradores se encuentra bastante satisfecho con su trabajo.
Por otro lado, Gallegos y Ramon (2016), indican que el 52% de los colaboradores

se encuentra satisfecho en su trabajo.

Cuarto. A partir de los hallazgos encontrados en la hipotesis especifica tres, segun
el coeficiente de spearman que resulta 0.571, se establece que existe una
correlacion positiva media entre capacitacion y satisfaccién laboral de los
colaboradores del Hotel Panamericano, Lince 2018.

Asimismo, Siguiendo con la capacitacion, el 73.3% de los colaboradores consideran
que si hay un buen manejo de las capacitaciones, asimismo, Calderén y Facho
(2017) en su trabajo de investigacion encontraron que el 60% de los colaboradores
considera que es mejorable, de igual manera, Vifian (2016), en su trabajo de
investigaciéon encontré que el 63% de los colaboradores manifestaron que la
empresa no posee programas de capacitacion. Por otro lado, en la investigacion de
Gallegos (2017) el 100% de los colaboradores manifestaron que no posee un
sistema de capacitacion interno. Asimismo, Yanza (2018) en su investigacion
encontré que el 100% de los colaboradores no reciben capacitacion y desearian
que les brinden para mejorar su desempefio. En lo que respecta a la satisfaccion
laboral en el hotel Panamericano, el 94.7% de los colaboradores se encuentra

satisfecho. Mientras que Surichaqui (2017), en su investigacién encontrdé que el
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56% de los colaboradores se encuentra altamente satisfecho. Asimismo, Andrade
(2016) indica que el 51.7% de los colaboradores se encuentra bastante satisfecho
con su trabajo. Por otro lado, Gallegos y Ramén (2016), indican que el 52% de los

colaboradores se encuentra satisfecho en su trabajo.

Quinto. A partir de los hallazgos encontrados en la hipétesis especifica cuatro,
segun el coeficiente de spearman que resulta 0.490, se establece que existe una
correlacion positiva media entre conduccion de personas y satisfaccion laboral de

los colaboradores del Hotel Panamericano, Lince 2018.

Asimismo, En lo que respecta a la conduccion de personas se puede notar que el
47.4% considera que tiene un buen manejo de ello, asimismo, Calderon y Facho
(2017), en su trabajo de investigacion encontraron que el 50% considera como
bueno la capacidad de conciliacion y negociacion. Por otro lado Vifian (2016) en su
investigacion encontr6 que el 58% de los colaboradores no recibe un
reconocimiento por sus logros. En lo que respecta a la satisfaccion laboral en el
hotel Panamericano, el 94.7% de los colaboradores se encuentra satisfecho.
Mientras que Surichaqui (2017), en su investigacion encontrd que el 56% de los
colaboradores se encuentra altamente satisfecho. Asimismo, Andrade (2016) indica
qgue el 51.7% de los colaboradores se encuentra bastante satisfecho con su trabajo.
Por otro lado, Gallegos y Ramén (2016), indican que el 52% de los colaboradores
se encuentra satisfecho en su trabajo.

Sexto. Finalmente, a partir de los hallazgos encontrados en la hipétesis especifica
cinco, segun el coeficiente de spearman que resulta 0.788, se establece que existe
una correlacion positiva considerable entre administracion de colaboradores y

satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel Panamericano, Lince 2018.

Asimismo, en orientacion de talentos se puede notar que el 94.7% de los
colaboradores considera que el hotel tiene un buen manejo de ello, mientras que
Mufiz (2017) en su trabajo de investigacion encontré que el 53.6% de los
colaboradores considera que es inadecuado. En lo que respecta a la satisfaccion
laboral en el hotel Panamericano, el 94.7% de los colaboradores se encuentra
satisfecho. Mientras que Surichaqui (2017), en su investigacién encontrdé que el

56% de los colaboradores se encuentra altamente satisfecho. Asimismo, Andrade
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(2016) indica que el 51.7% de los colaboradores se encuentra bastante satisfecho
con su trabajo. Por otro lado, Gallegos y Ramén (2016), indican que el 52% de los

colaboradores se encuentra satisfecho en su trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA

Se concluye que existe relacion entre Gestion del talento humano y Satisfaccion
laboral de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018. Cabe precisar
que esta relacion es de magnitud positiva considerable con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.77 y un p valor de 0.005, al tener un p valor menor
al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

SEGUNDA

Se concluye que existe relacion entre reclutamiento y seleccion y satisfaccion
laboral de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018 y cabe precisar
que esta correlacion es de magnitud negativa considerable. Con un coeficiente de
correlacién de Spearman de -0.71 y un p valor de 0.007, al tener un p valor menor

al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
TERCERA

Se concluye que existe relacion entre administracion de colaboradores y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018 y
cabe precisar que esta correlacion es de magnitud positiva media con un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0.50 y un p valor de 0.045, al tener un p valor menor

al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
CUARTA

Se concluye que existe relacion entre capacitaciones y satisfacciéon laboral de los
colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018 y cabe precisar que este p valor
se encuentra en una correlacion positiva media con un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.571 y un p valor de 0.011, al tener un p valor menor al 0.05 se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
QUINTA

Se concluye que existe relacién entre conduccion de personas y satisfaccion laboral
de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018 y cabe precisar que este

p valor se encuentra en una correlacion positiva media con un coeficiente de
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correlacion de Spearman de 0.490 y un p valor de 0.033, al tener un p valor menor
al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

SEXTA

Se concluye que existe relacion entre orientacion de talentos y satisfaccion laboral
de los colaboradores del hotel Panamericano, Lince 2018 y cabe precisar que este
p valor se encuentra en una correlacion positiva considerable con un coeficiente de
correlacion de Sparman de 0.788 y un p valor de 0.046, al tener un p valor menor

al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Realizar una evaluaciéon de las areas de trabajo de los colaboradores e
identificar si los insumos, implementos, materiales son los adecuados para que el
colaborador cumpla con sus funciones; asimismo, realizar almuerzos o cenas de
confraternizacién en semana santa, fiestas patrias y navidad entre los jefes y los
colaboradores para crear un clima laboral armonioso el cual se vea reflejado en el

servicio que brinden los colaboradores.

Segundo: Tener un area encargada del reclutamiento y seleccion de los
postulantes a un puesto dentro del hotel, esta area se debe encargar de evaluar a
los postulantes para ver si cumplen con el perfil que el hotel busque en un
colaborador. Asimismo, esta area debera tener una base de datos de postulantes
que podrian cumplir con el perfil deseado para en un futuro invitarlos a formar parte

del hotel si este asi lo requiera.

Tercero: Organizar reuniones mensuales entre los jefes y los colaboradores para
identificar las necesidades y problemas que tengan los trabajadores dentro de sus
areas de trabajo, para asi poder brindarles soluciones a los problemas encontrados,

viéndose beneficiados los colaboradores y el hotel.

Cuarto: Realizar un plan anual de capacitaciones, en la cual se le brinde al
colaborador una actualizacion de las nuevas tendencias que se estén dando en las
areas en las que se desempefian, esto servira de beneficio para el hotel y los
colaboradores, ya que permitird mantenerlos actualizados y podran brindar un buen

servicio al cliente.

Quinto: Proponer un plan de reconocimiento por metas mensuales alcanzadas, en
las cuales los jefes incentiven a los colaboradores a alcanzar esas metas
brindandoles a cambio un incentivo o reconocimiento monetario y/o simbélico como

por ejemplo poner un cuadro con la foto del empleado del mes.

Sexto: Organizar grupos de trabajos que estén conformados por personas con los
mismos intereses, capacidades y conocimientos, para que se desempefien en una
misma area. Esto beneficiara al hotel, ya que, los colaboradores al tener

capacidades similares se encargaran de brindar un mejor servicio a los huéspedes.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA | POBLACION
General General General Tipo de | Poblacién
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relaciobn entre la | Existe relacion significativa entre la | investigacion

Gestion del talento humano y la | Gestion del talento humano y la | Gestion del talento humano y la 22

satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince

2018?
Problema especifico

-, Qué relacibn existe entre
reclutamiento y seleccion y la
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince
20187

-, Qué relacion existe entre
contraprestacion del trabajo vy
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince
20187

-¢,Qué relacion existe entre
capacitacion y satisfaccion laboral
de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince
20187

satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince

2018.
Objetivos especificos

-Establecer la relacibn entre
reclutamiento y seleccion y la
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince
2018.

-Establecer la relacibn entre
contraprestacion del trabajo vy
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel

Panamericano ubicado en Lince,
Pert 2018.

-Establecer la relacibn entre
capacitacion y satisfaccion laboral
de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince
2018.

satisfaccion laboral de los colaboradores
del hotel Panamericano ubicado en Lince
2018.

Hipotesis especificas

-Existe  relacién  significativa entre
reclutamiento y seleccion y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince 2018.
-Existe  relacién  significativa entre
contraprestacion del trabajo y satisfaccion
laboral de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince 2018.
-Existe  relacién significativa  entre
capacitacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel Panamericano
ubicado en Lince 2018.

-Existe  relacion  significativa entre
conduccién de personas y satisfaccion
laboral de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince 2018
-Existe  relacion  significativa entre
orientacion de talentos y satisfaccion

Aplicada

Nivel de

investigacion

Descriptivo
Correlacional

Disefio de

investigacion

No experimental

colaboradores

Muestra

19
colaboradores
que se
encontraban
presente el dia
de la encuesta
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-¢,Qué relacion existe entre
conduccion de  personas Yy
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel

Panamericano ubicado en Lince
20187

-¢,Qué relacion existe entre
orientacion de talentos y
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel

Panamericano ubicado en Lince
20187

-Establecer la relacion entre
conduccion de  personas Yy
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel

Panamericano ubicado en Lince
2018.

-Establecer la relacibn entre
orientacion de talentos y
satisfaccion laboral de los
colaboradores del hotel

Panamericano ubicado en Lince
2018.

laboral de los colaboradores del hotel
Panamericano ubicado en Lince 2018
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ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

V1. Dimensiones Indicadores Sub indicadores items N° de Items Escala de medicién
Gestion Reclutamiento y | Analisis de necesidades Conocimientos de los puestos | 1,2
del seleccion Habilidades 3 6
Acciones de reclutamiento Externo 4,5 Likert
talento Proceso de seleccion Requerimientos excluyentes 6
Administracién | Administracién de intangibles | Remuneracion 7 Si
humano | 4o Incentivos 8,9
colaboradores Propulsores del cambio Motivacion 10, 11 8 No
Energia 12
Peor de los males Frustracion 13
Rotacion de empleados 14
Capacitacion Procesos de induccién Al &rea 15 5
Al puesto de trabajo 16
Conduccion de | Negociacion Visiones draméticas 17
personas Reconocimiento Monetario 18 3
Por resultado 19
Orientacién de | Capacidad sobresaliente Patron cognitivo 20 3
talentos Patrén actitudinal 21,22
V2. Involucramiento | Puesto de trabajo 23,24
Satisfaccio | en el trabajo Desempeifio laboral 25, 26 7
n laboral Ambiente de trabajo 27, 28, 29 :
Compromiso Involucramiento 30, 31 4 Likert
organizacional Entusiasmo 32,33 S
Condiciones Capacitacion 34, 35, 36
laborales Retroalimentacion 37, 38 No
Apoyo social 39, 40 13
Interaccién con los colegas 41,42, 43
Salario 44, 45, 46
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ANEXO 3: Instrumento. Cuestionario

Gestion del talento humano y Satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel
Panamericano, Lince 2018.

Sefior(a) colaborador(a) sirvase responder el siguiente cuestionario en forma
anonimay personal.

Marque su respuesta con un Si o No

GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° Dimensiones / items
. Reclutamiento y Seleccién Si | No

Conocimientos de los puestos

1 Usted cuenta con experiencia en el puesto en el que labora

2 Su experiencia fue de ayuda al momento de obtener el trabajo en el hotel
Habilidades

3 Sus habilidades fueron de ayuda al momento de postular al puesto de trabajo en el hotel
Externo

4 El hotel prioriza el reclutamiento de personal externo al hotel

5 El proceso de reclutamiento del hotel es el adecuado para captar personal competente
Requerimientos Excluyentes

6 Al momento de reclutar el hotel excluye a personas que no cuenten con los requisitos necesarios para
un area dentro del hotel

Il. Administracion de colaboradores

Remuneracion

7 Para usted la remuneracion obtenida esta acorde con las actividades que realiza en el hotel
Incentivos

8 Para usted los incentivos influyen en su trabajo realizado en el hotel

9 El hotel le ofrece incentivos para aumentar su desempefio
Motivacion

10 | Tus jefes te motivan para que realices tus labores de la mejor manera

11 | El ambiente laboral en el hotel lo motiva a incrementar su rendimiento
Energia

12 | La energia que entrega en sus labores realizadas se ve reflejada en sus resultados finales
Frustracion

13 | Alguna vez se ha sentido frustrado en su puesto de trabajo
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Rotacion de empleados

14 | La rotacion de empleados afecta la estabilidad del hotel
Il. Capacitacion
Al area
15 | Usted ha recibido capacitaciones de las funciones que se realizan en el area donde trabaja
Al puesto de trabajo
16 Usted ha_l recibido capacitaciones de cémo usar los materiales y/o productos necesarios en su puesto
de trabajo
V. Conduccion de personas
Visiones draméticas
17 | Usted ha salido beneficiado al momento de resolver un problema con su jefe
Monetario
18 | Usted ha recibido reconocimiento monetario por metas logradas en el hotel
Por resultado
19 | Sus superiores expresan reconocimientos por los resultados obtenido
V. Orientacién de talentos
Patron cognitivo
20 | Usted cuenta con los conocimientos necesarias para la elaboracion de sus funciones en el hotel
Patron actitudinal
21 | Sus actitudes frente a su trabajo son las mejores
22 | Para usted las actitudes de sus superiores son las correctas hacia usted
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N° SATISFACCION LABORAL
I. Involucramiento en el trabajo Si No
Puesto de trabajo
23 | Lafuncion que desempefia en su puesto de trabajo lo satisface
24 | Usted se siente comprometido con su puesto de trabajo
Desempefio laboral
25 | El hotel dispone de recursos necesarios para que usted tenga un buen desemperio laboral
26 | Las instalaciones del area facilitan su desempefio laboral. (superficie, mobiliario, equipos técnicos)
Ambiente de trabajo
27 | El ambiente de trabajo lo motiva para realizar sus labores en el hotel
28 | El ambiente de trabajo influye en su satisfaccién laboral
29 | Las condiciones en las que realiza su trabajo son las idoneas para alcanzar su satisfaccion laboral
Il. Compromiso organizacional
Involucramiento
30 | Se encuentra involucrado o identificado con el hotel
31 | Sus compafieros se encuentran involucrados y comprometidos con el hotel
Entusiasmo
32 | Lalabor que realiza en el hotel lo entusiasma
33 | Se siente entusiasmado y con energia para ejecutar de manera adecuada su trabajo en el hotel
I. Condiciones laborales
Capacitacion
34 El hotel le brinda capacitaciones constantes
35 | El hotel le capacita para realizar las funciones en su puesto de trabajo
36 | Recibes capacitaciones que son necesarias para tu desarrollo profesional
Retroalimentacion
37 | Recibe retroalimentacion de las labores a realizar en el hotel
38 | Su jefe le brinda informacidn constante de las labores que tiene que realizar
Apoyo social
39 | El hotel le brinda apoyo social
40 | Recibes apoyos de tus superiores, para superar alguna deficiencia o dificultad que se presenta
Interaccién con los colegas
41 | Lainteraccion con sus colegas influye en su satisfaccion laboral
42 | Su jefe responde a las dudas y preguntas que usted tiene
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Mantiene relaciones interpersonales armoniosas y cordiales basadas en respeto y empatia con sus

4 comparieros de trabajo
Remuneracion
44 | Se encuentra conforme con su sueldo
45 | Su paga es justa por el tipo de trabajo que realiza
46 | Usted recibe su pago en la fecha pactada con su jefe
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ANEXO 4. Validacién de instrumento

ANEXO |

CARTA DE PRESENTACION

Sefor (a)(ita):

DS . Pecaande WY Yam wonoj

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de administracion de negocios
turisticos y hoteleros, promocion 2017 - Il aula A, requiero validar los instrumentos con
los cuales debo recoger la informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion
para optar el Titulo Profesional de Licenciada en administracion de negocios turisticos y
hoteleros

El titulo 0 nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel panamericano, Lince, Pert 2018,
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva
aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores,
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Operacionalizacion de las variables

Matriz de consistencia
Instrumento de evaluacion

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Geraldine Martine2 Maccha
D.N.I: 76535913
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a)(ita):

H(} Aee Guevora Senesto
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de administracién de negocios
turisticos y hoteleros, promocion 2017 - II, aula A, requiero validar los instrumentos con
los cuales debo recoger la informacién necesaria para poder desarrollar la investigacion
para optar el Titulo Profesional de Licenciada en administracién de negocios turisticos y
hoteleros.

Eltitulo 0 nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel panamericano, Lince, Perd 2018,
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva
aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Operacionalizacién de las variables

- Matriz de consistencia
- Instrumento de evaluacion

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Geraldine Martinez Maccha
D.N.I: 76535913
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CARTA DE PRESENTACION

Sedor (a)(ita):

\-\3- Kaana Psset Cacedes vésqueL

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de administracién de negocios
turisticos y hoteleros, promocién 2017 - Il, aula A, requiero validar los instrumentos con
los cuales debo recoger la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion
para optar el Titulo Profesional de Licenciada en administracion de negocios turisticos y
hoteleros.

El titulo o nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel panamericano, Lince, Per( 2018,
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva
aprobar el instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Operacionalizacion de las vanables

Matriz de consistencia
Instrumento de evaluacion

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente, 1 -
<

Gera Martinez ha
D.N.I: 76535913
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

N | Dimensiones | items Pertinen Relevanci | Claridad | Sugerencia
J gat | @ 3 s
| Reclutamiento y Seleccidn | Si [NojSi Sl | No
1| Usted cuenta con experiencia en el que labora K 4 4
2 | Suexperiencia fue de ayuda al momento de obtener e rabgjoenel | /| | L/ /]
hotel ‘ ‘
| 4 ' Sus habilidades fueron de ayuda al momento de postuiar al puesto de V| / /]
- | trabajo enel hotel ) | P
.4 | Elhote! prioriza el reclutamiento de personal extemo al hotel v/ [/7] |V/]
| 5 | Elproceso de reclutamiento del hoteles el adecuado para captar U1 L/
.| personal competente | | |
¢ | Almomento de reclutar el hotel excluye a personas que no cuenten /l /1
.| con los requisitos necesarios para un area dentro del hotel | |
_‘ Il.  Administracion de colaboradores | |
| ;| Pera usted la remuneracién obtenida esté acorde con las actividades / | s/
| que realiza en el hotel || | y
8 | Para usted los incentivos influyen en su rabajo realizadoenelnotel | /| |/ |V
| 9 | Elhotel e ofrece incentivos para aumentar su desempefio WAV
| 10 | Tus jefes te motivan para que realices tus labores de lamejormanera | 7| | / /
| 11 | El ambiente laboral en e hotel lo motiva a incrementar surendimiento | ] | /| |/
0 La energia que entrega en sus labores realizadas se ve refieiadaen | /| |/ /
Sus resultados finales | 3
13 [ Alguna vez se ha sentido frustrado en su puesto de trabajo g IV A
14 | Larotacidn de empleados afecta |a estabiidad del hotel M V]
. Capacitacion |
45 | Usted ha reciido capacitaciones de les funciones que se realizanen |/ | / o/ |
¢l 4rea donde trabaja , |
45 | Usted harecidido capaciaciones de como usarlos mateidesyo | /[ [ ,[  [/] |
productos necesanos en su puesto de trabajo !

IV.  Conduccion de personas ‘

| |
| Usted ha salido beneficiado al momento de resolver un problema con i /1 ] / |
su jefe |
4y | Usted ha ecibido reconociminto monetario por metas logradas en el / / i i
hotel l 2 Fa
9 Sus superiores expresan reconocimientos por los resultados obtenido | /' | | /1 [/ |
V. Orientacion de talentos | ] |
y | Usted cuenta con los conocimientos necesarias para la elaboracion / /|
de sus funciones en el hote! ) ’
2 | Sus actitudes frente a su trabajo son las mejores 4 /1 |/]
2 | |as actitudes de sus Superiores son 1as comectas hacia usted v vi /]
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Dimensiones / items

ciat

Pertinen Felmnc

i

Clarida |
@

Sugerencia

I Involucramiento en el trabajo

Si

No

' Si | No

Si

No

La funcidn que desempefia en su puesto de frabajo lo satisface

Usted se encuentra comprometido con su puesto de irabajo

%

El hotel dispone de recursos necesarios para que usted tenga un
buen desempefio laboral

Las instataciones del area facilitan su desemperio laboral.
(superficie, mobiliano, equipos técnicos)

a

El ambiente de trabajo lo motiva para realizar sus labores en el
hotel

e B IS I T e

% | El ambiente de trabajo influye en su satisfaccion laboral

———

% Las condiciones en las que realiza su trabajo son las idoneas

para alcanzar su safisfaccion laboral

]

K ..

Il. ~ Compromiso organizacional

30

- Se encuentra involucrado o identificado con el hote!

|

i

|

Sus comparieros se encuentran involucrados y comprometidos
con &l hotel

. W .

| 2

La labor que realiza en el hotel lo enfusiasma

|

B

Se siente entusiasmado y con energia para ejecutar de manera
adecuada su trabajo en el hotel

L5 e R S S

SN NS

lll.  Condiciones laborales

El hotel e brinda capacitaciones constantes

% El hote! ke capacita y entrena para realizar las funciones en su

puesto de trabajo

0

Recibes capacitaciones que son necesarias para fu desarrolio
profesional

)

Recibe refroalimentacion de las labores a realizar en el hotel

N— -

Su jefe le brinda informacion constante de las labores que tiene |

que realizar

% | El hote! le brnda apoyo social

u Recibes apoyo de tus superiores, para superar alguna

deficiencia o dificultad que se presenta

N <<

La interaccién con sus colegas influye en su satisfaccion laboral

Su jefe responde a las dudas y preguntas que usted fiene

Mantiene relaciones interpersonales amoniosas y cordiales
basadas en respeto y empatia con sus comparieros de trabajo

Se encuenira conforme con su sueldo

Su paga es justa por el tipo de trabajo que realiza

&  Usted recibe su pago en la fecha pactada con su jefe

Bt o o R L o S o (ST S
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a ) WY sufFIcIENe) A

Observaciones (precisar si hay wﬂcb;:h):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ "] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
..... ME . ABCE GUEVAEA ErnNETD

"Pertinencia: E1 item comesponde al concepto fednico foemulado.
"Rebevancia; EI Hom es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifca del constructo

‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del lem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando Jos items planieados son
suficiontes para medic ta dimensitn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Ne Dimensiones / tems Pertinenc Relevanci | Claridad | Sugerencias
ial a2 3
. Reclutamiento y Seleccion §i | No(Sif No|Si| No
1| Usted cuenta con experiencia en el puesto en que labora /] |V vV
2 meelxpedenciafuedeayudaalmomentodeobtmeltrabajoenel / / /
y | Sus habilidades fueron de ayuda al momento de postular al puesto de / / /
frabajo en el hotel "
4 | El hotel prioriza el reclutamiento de personal extemo al hotel / / /
5 El proceso de reclutamiento del hotel es el adecuado para captar / Y /
personal competente
; Al momento de reclutar el hotel excluye a personas que no cuenten / / o
con los requisitos necesarios para un area dentro del hotel ¢
Il.  Administracion de colaboradores
7 Para usted la remuneracion obtenida esta acorde con las actividades ¥ / i
que realiza en el hotel
8 | Para usted los incentivos influyen en su trabajo realizado en el hotel |7 / /
' 9 | Elhotel le ofrece incentivos para aumentar su desempefio / v/ 3
0 | Tus jefes te mofivan para que realices tus labores de la mejor manera | / vi |V
1| El ambiente laboral en el hotel lo motiva a incrementar su rendimiento | /1
1 La energia que enirega en sus labores realizadas se ve reflejada en S/ % v/
_ sus resultados finales . e
| 13 | Alguna vez se ha sentido frustrado en su puesto de trabajo / d /)
' 14 | Larotacion de empleados afecta la estabilidad de! hotel v/ 4 /
lll.  Capacitacion
15 Usted ha recibido capacitaciones de las funciones que se realizan en / / /
¢l area donde trabaja
15 Usted ha recibido capacitaciones de como usar los materiales ylo / /
productos necesarios en su puesto de frabajo
IV.  Conduccion de personas
i Uste? ha salido beneficiado al momento de resolver un problema con | ./ Vv
su jefe
" rl:::;d ha recibido reconocimiento monetario por metas logradas en el / / V4
19 | Sus superiores expresan reconocimientos por los resultados obtenido | ¥ / v
V. Orientacion de talentos i :
yy | Usted cuenta con los conocimiertos necesarias paa la eaboracién |/ I 1/
de sus funciones en el hotel 2
2 | Sus actitudes frente a su trabajo son las mejores v, ¥ v,
2 | Las actitudes de sus superiores son las correctas hacia usted 4 / J

143




Dimensiones / items

Pertinenci

Relevancia

(laridad
3

Sugerenci

I Involucramiento en el trabajo

Si

No

La funcién que desempedia en su puesto de trabajo lo safisface

<
\\

Usted se encuentra comprometido con su puesto de trabajo

El hotel dispone de recursos necesarios para que usted fenga un
buen desempefio laboral

Las instalaciones del drea facilitan su desempefio laboral.
(superficie, mobiliario, equipos técnicos)

o I R

El ambiente de trabajo lo motiva para realizar sus labores en el hotel

El ambiente de trabajo influye en su satisfaccidn laboral

Las condiciones en las que realiza su trabajo son las idoneas para
alcanzar su safisfaccion laboral

<_[§

SYNN] | NS S

II. Compromiso organizacional

Se encuentra involucrado o identificado con el hotel

N

\\

i

Sus comparieros se encuentran involucrados y comprometidos con
el hotel

%

La labor que realiza en el hotel lo entusiasma

Se siente entusiasmado y con energia para ejecutar de manera
adecuada su trabajo en el hotel

b0 s B 2 [ e [ . T N ) R

A

I, Condiciones laborales

El hotel le brinda capacitaciones constantes

El hote! le capacita y entrena para realizar las funciones en su
puesto de trabajo

Recibes capacitaciones que son necesarias para tu desarolo
profesional

k)

Recibe retroalimentacion de las labores a realizar en el hotel

Su jefe le brinda informacion constante de las labores que iene que
realizar

El hotel le brinda apoyo social

Recibes apoyo de tus superiores, para superar alguna deficiencia o
dificuitad que se presenta

La interaccion con sus colegas influye en su satisfaccion laboral

PSRN SH SR

Su jefe responde a las dudas y prequntas que usted tiene

Mantiene relaciones interpersonales armoniosas y cordiales
basadas en respeto y empatia con sus compaieros de trabajo

Se encuentra conforme con su sueldo

Su paga es justa por el fipo de trabajo que realiza

s |SlE &S

Usted recibe su pago en Ia fecha pactada con su jefe

] N B e

NASI™NY SIS N IS S s

NN SISINIR N SN XN NN
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F | Co
Observaciones (precisar si hay sufic ): '\U’*é Mw

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [|/] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

BREEEE dugh V47

...........

IPertinencla: 1 lem comasponde al conoeplo fedrica formulado.
"Relevencia: E| Hlom es apropindo para represontar al componante o
demensidn especifica del constructo

Clarkdad: Se ontiende sin dificultad alguna of enunciado del ltem, es
concmo, axaclo y ditecho

Nota Suficienci, s dice suficenca cuando los lems plarados son
sufcientes para modir ka dmansion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

3 Cimensiones / ifems Pertinen Relevanci | Claridad = Sugerencia |
! ga! | a | 3 s
. Reclutamiento y Seleccion Si NoSi No i No
1 Usted cuenta con experiencia en el que labora 4 17 | |
{ 5 Suexperiencia fue de ayuda al momento de oblener el trabajo en el B A | ./1 :
- | hotel ' L]
i 3 Sus habiiidades fueron de ayuda al momento de postular af puesio de | / ‘ / / L
| trabap en el hotel ;
"4 | Elhote! prioriza el reclutamiento de personal extemo al hotel ] i 7 |
| 5 | Efproceso de reciutamiento del hotel es el adecuado para captar | / / ‘/i : |
. " | personal competente ‘ 1] j
| Atmomento de reclutar el hotel excluye a personas que no cuenten |/ Jl W |
|| conlos requisitos necesarios para un drea dentro del hotel | L] |
Il.  Administracidn de colaboradores : | | | ]
| Paraustedia remuneracion obtenida esté acorde con las actvidades | [ /[ /]
.| querealiza en el hotel 1 A
8 | Parausted los incentivos influyen en su trabajo reaizadoenelhotel | ¥ | |7 /|
| 9 | Elhotel e ofrece incentivos para aumentar su desempefio / /| /|
| 16 | Tusjefes te motivan para que realices tus labores de ia mejor manera | 7 AREA
| 11 | £l ambients laboral en el hotel lo motiva a incrementar su rendimiento | 7 4 /11
0 | La energia que entrega en sus labores realizadas se ve refiejada en / J Jlo
sus resultados finales . " p
13 | Alguna vez se ha sentido frustrado en su puesto de trabajo v, 7] 4
14 | La rotacion de empleados afecta la estabilidad def hotel v 71V
F . Capacitacién ]
g5 | Usted ha recibido capacitaciones de las funciones que se realizan en / .
¢l &rea donde trabaja : [ |
' Usted ha recbido capacitaciones de como usar los materiales yio | |/ AR
| productos necesanios en su pueso de trabajo ' : .
L IV.  Conduccion de personas 3 L1 1 ]
! Usted ha salido beneficiado al momento de resolver un problema con | / | /; |1/ | |
sujefe L 1 | {
" ggtt;d ha recibido reconocimiento monetario por metas logradas en el | / |/ Wi 1[
18| Sus superiores expresan reconocimientos por los resulados obtenido | 7 1 [V 7] ;
V. Orientacién de talentos NN ]
| | " Usted cuenta con los conocimientos necesarias para la elaboracion J/ ;/’j Sl |
L | de sus funciones en &l hotel it 1 | |
| 21 | Susactitudes frente a su trabajo son las mejores SR
22  Las actitudes de sus superiores s0n las corectas hacia usted / v ] ]
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Dimensiones / items

Pertinenci Relevancia

2

Claridad

Sugerenci
as

1. Involucramiento en el trabajo

Si

No

No

4

La funcién que desempefia en su puesto de trabajo lo satisface

%

U

Usted se encuentra comprometido con su puesto de frabajo

25

El hotel dispone de recursos necesarios para que usted tenga un
buen desempefio laboral

Las instalaciones del area facilitan su desempedio laboral.
(superficie, mobiliario, equipos técnicos)

u

El ambiente de frabajo lo motiva para realizar sus labores en &l hotel

SESTRES] N

i)

El ambiente de trabajo influye en su satisfaccion laboral

b (s S e 15

Las condiciones en las que realiza su trabajo son las iddneas para
alcanzar su satisfaccion laboral

N

Il.  Compromiso organizacional

Se encuentra involucrado o identificado con el hotel

\~

k)|

Sus comparieros se encuentran involucrados y comprometidos con
¢l hotel

N

32

La labor que realiza en el hotel lo entusiasma

3

Se siente entusiasmado y con energia para ejecutar de manera
adecuada su trabajo en el hotel

U SN | AN NSNS

lll.  Condiciones laborales

El hotel le brinda capacitaciones constantes

%

El hotel le capacita y entrena para realizar las funciones en su
puesto de trabajo

£

Recibes capacitaciones que son necesarias para fu desarrollo
profesional

L)

Recibe retroalimentacion de las labores a realizar en el hotel

Su jefe le brinda informacion constante de las labores que tiene que
realizar

El hotel le brinda apoyo social

Recibes apoyo de tus superiores, para superar alguna deficiencia 0
dificultad que se presenta

La interaccion con sus colegas influye en su satisfaccion laboral

i o W E T (- (R

Su jefe responde a las dudas y preguntas que usted tiene

Mantiene relaciones interpersonales armoniosas y cordiales
basadas en respeto y empatia con sus comparieros de trabajo

Se encuentra conforme con su sueldo

Su paga es justa por el tipo de trabajo que realza

& &S\ & |5

Usted recibe su pago en Ia fecha pactada con su jefe

<[] =

NN RN R

SN SISISEN N Y SN
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Var f <LG ,m;d il

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

(T 2 19 IR R Y o S

Especialidad del validador:........ (l,ofmm-nm w(’,«

'Pertinencia: £ lem cormesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia; El flem es apropiado para representar al componente o
dimensitn especifica del canstructo

IClaridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir 3 dimension
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ANEXO 5. Matriz de datos

Estadisticos total-elemento

149

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
ltem 1 29,0667 51,495 ,350 ,850
Item 2 29,1333 52,124 ,120 ,854
ltem 3 29,0667 53,210 -,111 ,856
ltem 4 29,1333 52,695 ,007 ,855
ltem 5 29,4667 48,695 ,540 ,845
ltem 6 29,5333 47,267 ,750 ,839
ltem 7 29,4667 51,695 121 ,855
Item 8 29,7333 49,924 421 ,848
ltem 9 29,4000 48,114 ,638 ,842
Item 10 29,4000 50,971 ,225 ,852
ltem 11 29,4000 47,971 ,659 ,842
ltem 12 29,4000 48,971 511 ,846
Item 13 29,1333 52,124 ,120 ,854
Item 14 29,4667 54,552 -,257 ,864
ltem 15 29,4000 54,543 -,259 ,864
Item 16 29,3333 49,095 ,515 ,846
ltem 17 29,4667 48,552 ,561 ,844
ltem 18 29,4000 48,114 ,638 ,842
Item 19 29,6000 48,971 511 ,846
Item 20 29,4667 51,267 ,179 ,854
Item 21 29,0667 53,067 -,073 ,856
Item 22 29,1333 53,552 -,159 ,858
Item 23 29,1333 53,552 -,159 ,858
ltem 24 29,5333 48,981 ,499 ,846
Item 25 29,6000 49,686 ,408 ,848
Item 26 29,4667 48,552 ,561 ,844
ltem 27 29,0667 51,781 ,272 ,851
Item 28 29,0667 51,781 272 ,851
Item 29 29,2667 51,781 ,132 ,854
Item 30 29,0667 51,781 272 ,851
ltem 31 29,0667 53,067 -,073 ,856
ltem 32 29,3333 48,810 ,559 ,845
Item 33 29,5333 51,695 121 ,855
Item 34 29,1333 52,124 ,120 ,854
Item 35 29,0667 53,067 -,073 ,856




Item 36
Item 37
Item 38
Item 39
Item 40
Item 41
Item 42
Item 43
Item 44
Item 45
Item 46

29,4000
29,0667
29,2000
29,2000
29,2000
29,8667
29,7333
29,7333
29,6000
29,3333
29,6667

50,686
51,781
51,029
50,743
51,029
49,410
48,638
50,352
48,257
50,238
48,667

,265
272
,280
,329
,280
,672
,628
,353
,616
,344
,581

,852
,851
,851
,850
,851
,844
,843
,849
,843
,850
,844
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ANEXO 6. Propuesta de valor

A través de los resultados obtenidos se ha identificado que los directivos del Hotel
Panamericano estan haciendo un buen trabajo en la Gestion del talento humano,
lo que les esta permitiendo hasta el momento tener a su personal satisfecho con su
trabajo. Pero estos resultados también nos muestran que hay ciertas falencias en
algunos puntos los cuales se podrian reforzar para lograr asi una satisfaccion
continua en los colaboradores; ya que, si el impacto es negativo, el personal estaria
desmotivado, probablemente no ejecute bien su trabajo por falta de informacién en
las funciones que debe realizar, una mala comunicacion y escasa cooperacion

crearia un clima laboral inadecuado.
Es por ello que se ha planteado lo siguiente:

Primero, Para hacer frente al bajo, pero presente, nivel de disconformidad e
insatisfaccion de los colaboradores en el Hotel Panamericano; se propone crear
condiciones de trabajo que sean favorables y permitan a los mismos un clima
laboral adecuado para trabajar, integrarse como equipo y desarrollarse. A su vez,
se deben propiciar espacios adecuados para la expresién de actividades que
ayuden a mantener un buen clima laboral. Otro punto importante es buscar el
bienestar social del colaborador, desarrollando programas que los encaminen a
estimular su desarrollo personal, habilidades y aptitudes necesarias para un mejor

desemperio.

Segundo, Para el reclutamiento de personal, la solicitud de empleo sera realizada
por el personal de recursos humanos, implementando una ficha con la informacion
relevante que se necesite para el puesto solicitado; de esta manera, se agilizara el
proceso de seleccién, ya que, permitird escoger a las personas que mejor se
ajusten al perfil del personal de dicha vacante, evitando la pérdida innecesaria de
tiempo de los postulantes y el personal.

Continuando con el proceso de seleccidn, se implementara estrategias para el
desarrollo de entrevistas, con el fin de extraer la mayor cantidad de informacion util
de dicha conversacion; como por ejemplo, dar al postulante la oportunidad de
expresarse de manera cémoda evaluando su capacidad de comunicacion

interpersonal, también de esta forma, se puede repasar aspectos generales, la
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formacion y caracteristicas de conducta del candidato, lo cual podria repercutir en
el ambito laboral si fuese elegido.

Tercero, para la administracion de colaboradores, se debe hacer un analisis a
través de encuestas o hacer reuniones en la cual participen los directivos y los
colaboradores; para asi poder identificar los problemas o inconvenientes que
puedan estar teniendo los colaboradores dentro del area de trabajo. De esta
manera se les puede brindar soluciones en un corto plazo. Lo cual beneficiaria tanto

a los colaboradores como a los directivos del hotel.

Cuarto, la capacitacion es un punto clave en el desarrollo personal y profesional
del colaborador, ya que dependera de esto el éxito de su desarrollo laboral; para
esto, lo primero seré identificar las necesidades y carencias de los nuevos
colaboradores que les permita obtener una formacion integral dentro del programa.
Otra opcion es realizar una encuesta entre los colaboradores para poder reconocer
las areas que desean conocer o perfeccionarse, teniendo como ventaja, el hecho
de que el personal se muestre con una actitud mas receptiva. Todo esto con el fin
de que los empleados mejoren sus habilidades y corrijan las deficiencias de su

rendimiento.

Quinto, con respecto a la conduccion de personas, se debe implementar un
programa de reconocimientos mensual a los colaboradores que logren alcanzar las
metas establecidas por el hotel; creando asi, un ambiente en el cual el colaborador

se sienta reconocido por su esfuerzo y aporte que brinda a la empresa.

Sexto, con respecto a la orientacion de talentos, se debe evaluar las capacidades
con las que cuenta cada colaborador y de esta manera reunirlos en grupos en los
cuales se encuentres los colaboradores con las mismas capacidades para asi
guiarlos en las areas que mas se destacan y en las cuales pueden incrementar sus

conocimientos y capacidades.
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