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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal, determinar la
relacion existente entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en
SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022. En cuanto a la
metodologia se tuvo un enfoque mixto con disefio explicativo secuencial y un nivel
de correlacion simple, no experimental y transversal. Se consideré6 como poblacién
a 20 trabajadores operarios y 5 trabajadores con cargo administrativo de SM hotel
& business, siendo los instrumentos de recopilacion de informacion la guia de
entrevista y encuesta. Los resultados indicaron que existe una relacion positiva
fuerte entre la gestion del talento humano y satisfaccion laboral en SM hotel &
business con un coeficiente de correlacion de 0,990 y significativa en el nivel 0,01,
asi mismo, se identificd un nivel bajo en la satisfaccion laboral de los colaboradores
frente a la gestion del talento. En conclusion, se determind que existe una relacion
positiva entre las variables y dimensiones de estudio, se conocio que las estrategias
y actividades desde el reclutamiento hasta retencion del personal son muy

importantes para motivar a los trabajadores.

Palabras clave: gestion del talento humano, satisfaccion laboral, sentido de

pertenencia, estabilidad laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and job satisfaction in SM hotel & business in the district
of San Miguel, Lima, 2022. The methodology used was a mixed approach with a
sequential explanatory design and a simple, non-experimental and cross-sectional
correlation level. The population was considered to be 20 operating workers and 5
workers with administrative position of SM hotel & business, being the instruments
of information collection the interview guide and survey. The results indicated that
there is a strong positive relationship between human talent management and job
satisfaction in SM hotel & business with a correlation coefficient of 0.990 and
significant at the 0.01 level, likewise, a low level of job satisfaction of employees with
respect to talent management was identified. In conclusion, it was determined that
there is a positive relationship between the variables and dimensions of study, it was
known that the strategies and activities from recruitment to retention of personnel

are very important to motivate workers.

Keywords: human talent management, job satisfaction, sense of belonging, job

stability.
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I.INTRODUCCION

A través del tiempo, la gestion del talento humano ha percibido cambios
significativos en su criterio y aplicacion, convirtiéndose en factor fundamental para
conseguir beneficios y ventajas dentro de una organizacion, de los cuales se conoce
como economicos, efectividad, etc. De igual modo, los procesos de gestion y de
evaluacién de manejo sufrieron considerables modificaciones con el objetivo de
ajustarse a las nuevas exigencias actuales que vienen desarrollandose (Montoya, y

Boyero, 2016, p. 18).

Por otra parte, la satisfaccion laboral forma parte de una de las mas importantes
reacciones frente al trabajo, y un predictor del comportamiento tanto en el campo
gremial como personal (Caballero, 2002, p.4). Por consiguiente, en la actualidad su
medicion podria ser considerada como un instrumento eficaz para diagnosticar la
salud de la compaifiia y detectar inconvenientes latentes que perjudiquen tanto a los

trabajadores como a la organizacion.

Respecto a la relacion entre la gestion del talento humano y satisfaccion laboral
es relevante en el sector hotelero, debido a que la satisfaccion en el trabajo esta
relacionado a un mejor cumplimiento de los objetivos organizacionales. Asi mismo,
gue la gestiéon del talento es uno de los aspectos efectivos en la satisfaccién de los
colaboradores que puede ser utilizado como un instrumento para mejorar el proceso
de contratacion y la aplicacién de personas altamente calificadas y capaces para
llevar a cabo los procesos organizativos (Sheihaki et. Al., 2016, p.3). Ademas, al usar
una herramienta de este tipo, podemos usar personas calificadas que tengan las
verdaderas habilidades en las posiciones correctas para lograr los objetivos ytacticas
y generar satisfaccion laboral a través de la identificacion y optimizacién detalentos

y su fortalecimiento.

A nivel mundial, se ha visto el resultado de las estrategias y practicas aplicadas
en las variables presentadas, desarrollando en hoteles de cinco estrellas en Egipto,

los directores generales y directores de recursos humanos no eran conscientes de



la importancia de gestionar personal con talento. Ademas, mas de la mitad de los
colaboradores (55,2%) confirmaron que no tienen una estrategia de gestién del
talento, mientras que un tercio de los encuestados (35%) acusé que sus hoteles
tenian una estrategia para atraer, reclutar, seleccionar, desarrollar y retener al
personal de talento siendo relacionado a los objetivos estratégicos del hotel (Ezzat y
Abdel-Ati, 2018, p. 45)

En este sentido, en el rubro hotelero ubicado en la costa caribe colombiana se
buscé la continua competitividad y productividad que generan satisfaccion en el
personal operativo, lo que destaca elementos en gran medida referente a la
satisfaccion de los colaboradores, considerando entre ellos las recompensas y en un
sitio un trabajo psicolégicamente desafiante. Por lo tanto, dichos puntos fueron
tomados en cuenta que genera en el colaborador pertenencia, motivacion y
compromiso con el trabajo, y esto paralelamente causa un impacto y éptimos
resultados con reflejo en las metas y alcance de ella como organizacion (Santamaria
et. Al., 2020, p.14).

En la empresa Industrias Unidas del Peru S.A se identific6 un manejo incorrecto
del talento humano, provocado por falencias en la gestion del reclutamiento del
personal y capacitacion, asi como una baja motivacion, por las politicas establecidas
por la compafiia, que no benefician a todos los trabajadores, lo que produce un grado
bajo en la satisfaccion de los trabajadores. De igual manera, esto se reflejé a que un
promedio de la mitad de los trabajadores esta en un rango de insatisfaccién parcial
dentro del desarrollo de diversas ocupaciones y las interacciones establecidas en su
ambito de trabajo (Colque y Maita, 2018, p.145).

En relacion a lo mencionado, estas variables cumplen gran papel en varios
sectores en especial el hotelero. En este sentido, desde conversaciones con
colaboradores del area de recepcion y ventas en SM hotel & business se ha percibido
la necesidad de optimizar los resultados de satisfaccion de sus trabajadores, debido
constante rotacion del personal y desacuerdo con el desempefio en la administracion
del personal, por lo que se vio reflejado en los pocos resultados de objetivos y metas
de dicho hotel.



La investigacién tuvo como problema general ¢, Cual es la relacion de la gestién
del talento humano y la satisfacciéon laboral en SM hotel & business en el distrito de
San Miguel, Lima, 20217, lo que llevo a enfocar como problemas especificos ¢De
gué manera se relaciona el reclutamiento y seleccion y la satisfaccién laboral en SM
hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2021?, ¢De qué manera se
relaciona la comunicacion efectiva y la satisfaccion laboral en SM hotel & business
en el distrito de San Miguel, Lima, 20217, ¢ De qué manera se relaciona la retencion
laboral y la satisfaccion laboral en SM hotel & business en el distrito de San Miguel,
20217

En el sector hotelero es necesario enfatizar las variables mencionadas para ser
mas competitivos al atraer a los mejores talentos, retenerlos y lograr el éxito como
equipo profesional, teniendo en cuenta de su importancia, debido a que los colabores
son la primera impresion para los huéspedes y un factor importante para brindar
calidad en el servicio. Asi mismo, se recopila una secuencia de conceptos y teorias
gue posibilita comprender las variables de este estudio, la misma que en los ultimos
aflos se dio como la mas grande trascendencia a las teorias sugeridas por los
autores. Se acude a la aplicacion de procedimientos y técnicas para la investigacion
lo cual es la entrevista y el cuestionario para analizar y medir la interaccion de la
administracion del recurso humano y la satisfaccion del personal, asi como,

informacion recopilada por medio de libros y repositorios.

Por consiguiente, en el estudio se abord6 el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion existente entre la retencién del personal y la satisfaccion
laboral en SM hotel & business en el distrito de San Migue, Lima, 2021.Con el
proposito de la ejecucidén del objetivo general se propuso los siguientes objetivos
especificos; determinar la relacion existente entre el reclutamiento y seleccién y la
satisfaccion laboral en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2021,
determinar la relacion existente entre la comunicacion efectiva y la satisfaccion
laboral en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2021, determinar
la relacién existente entre la retencién laboral y la satisfaccion laboral en SM hotel &

business en el distrito de San Miguel, Lima, 2021.



Finalmente, se realiz6 el planteamiento de la hipétesis de investigacion general
como; la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral estan relacionadas de
manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2021., y
como hipétesis nula; la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral no estan
relacionadas de manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel,
Lima, 2021. En cuanto a las hipotesis especificas se considero; existe relacion entre
el reclutamiento y seleccién y la satisfaccion laboral de manera directa en SM hotel
& business en el distrtio de San Miguel, Lima, 2021., existe relaciébn entre la
comunicaciéon efectiva y la satisfaccion laboral de manera directa en SM hotel &
business en el distrtio de San Miguel, Lima, 2021., existe relacion entre la retencion
del personal y la satisfaccion laboral de manera directa en SM hotel & business en el
distrtio de San Miguel, Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Alsafadi y Altahat (2020) en su articulo cientifico cuyo objetivo fue investigar el
impacto de las practicas de gestion de recursos humanos en la mejora del
rendimiento de los empleados. Fue un estudio de tipo descriptivo, metodologia
aplicada fue de enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo compuesta por los
colaboradores de los bancos comerciales en Jordania, muestra de 480 trabajadores
y el muestreo fue aleatorio simple; el instrumento empleado fue el cuestionario. Los
principales resultados muestran que HRMP tuvo un impacto positivo en EP, asi como
satisfaccion laboral y sus componentes (estabilidad laboral y enriquecimiento
laboral). Se concluy6 que el compromiso de los empleados surgié como una variable
moderadora que vincula HRMP y EP, resaltando la importancia y el compromiso en

el alcance de las metas como organizacion.

Kamal y Lukman (2017), en su investigacion planted conocer la relacion entre la
gestién del talento humano y satisfaccién laboral en publicos seleccionados
universidades en Malasia. Fue un estudio de tipo descriptivo, la metodologia aplicada
fue de enfoque cuantitativo, a través de una encuesta a 238 trabajadores en
universidades publicas seleccionadas. Los principales resultados registraron una
moderada relacion entre las dos variables con un nivel 0,01. Asi mismo, la
Universidad A obtuvo una correlacion ligeramente mas alta en comparacion a otras
dos universidades. Finalmente, se determin6 que se pueden utilizar procedimientos
unicos como parte de la MT. Asi como, las estrategias aln necesitan para ser
monitoreado y reestructurado para obtener la buena relacion entre estas dos

variables.

Barkhuizen y Gumede (2021), tuvieron como objetivo el determinar la relacion
entre la gestion del talento, la satisfaccion laboral y las intenciones de rotaciéon
voluntaria de los empleados en una institucibn gubernamental sudafricana
seleccionada. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, los datos se
recopilaron a través del cuestionario, la muestra representada por 208 a los
empleados de la oficina central de la institucion gubernamental seleccionada, a

través del muestreo aleatorio. En relacion a los resultados, se obtuvo que los
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encuestados manifestaron un nivel débil en cuanto al liderazgo laboral, asi mismo,
casi la mitad de participantes mostraron insatisfaccion con su centro laboral, por otra
parte, el 68% indicaron que piensan abandonar su trabajo. En efecto, las préacticas la
gestiéon fueron significativamente relacionadas con la satisfaccion de los
colaboradores y las intenciones de rotacion voluntaria. Finalmente, se destacé cuan
esencial es la gestion del talento en contribuir a resultados individuales criticos

requeridos para instituciones gubernamentales sostenible.

Altindag et. Al. (2018), tuvo como objetivo de investigacidn: analizar el efecto de
componentes de gestion del talento dentro del sector financiero sobre la satisfaccion
de los empleados. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, los datos se
recopilaron a través del cuestionario, la muestra fue representada por 201 a los
empleados de sociedades de inversion independientes en el sector financiero en
Turquia. Los resultados mostraron razonamiento experto profesional es fundamental
en el area financiero, asi mismo, se encontraron relacionadas directamente a un nivel
de significancia de 0.01. Se concluyd que un sistema de manejo justo y confiable se
incrementa la emocion de confianza de los empleados y pertenencia, yque una vez
gue los gerentes dar retroalimentacion a los empleados, perjudica de manera positiva

la satisfaccion de los empleados.

Goestjahjanti et. Al. (2020), en su estudio tuvo como objetivo de investigacion:
medir el efecto del liderazgo auténtico y la administracién del talento en el trabajo de
una industria automotriz en el sudeste asiatico. Se aplicé un enfoque cuantitativo, la
técnica de muestreo aleatorio simple y a través del cuestionario, la muestra fue
representada por 215 a los empleados de la industria. Los resultados demostraron
la administracion del ingenio tiene una impacto positivo y relevante en la satisfaccion
gremial, tanto directa como de forma indirecta por medio de la intervencion del
empleado compromiso. Se concluy6 que existe una predominacion positiva entre los
dos cambiantes, tanto directa como de forma indirecta por medio de intervencion del
compromiso de los empleados, la direccion deberia conservar y aumentar la
satisfaccion de los empleados por medio de los esfuerzos de los programas de la

administracion del ingenio.

Hafez et. Al. (2017), en su estudio tuvo como objetivo de investigacion: examina
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coémo la gestidon del talento afecta tanto a la satisfaccion laboral como a la retencion
de los empleados en una universidad publica. La metodologia aplicada fue de
enfoque cuantitativo, en cuanto a la recoleccion de datos; fue a través de un
cuestionario, la muestra fue representada por 105 empleados administrativos que
trabajan en la Universidad Ain Shams. Los resultados demostraron que las
correlaciones son positivas y significativas lo cual sugiere que cuanto mejor es el
estado de la administracion del ingenio practicas cuanto mas grande sea la
satisfaccion gremial y la retencién de los empleados. En sintesis, hay un efecto
relevante en los elementos de la administracion del talento humano (motivacion,
capacitacion y desarrollo, trabajo enriguecimiento) y satisfaccion gremial, el nivel de

significancia 0.05, positiva en un nivel moderado.

Lei et. Al. (2018), en su investigacién tuvo como objetivo: investigar el impacto
de la gestidn del talento en la satisfaccion laboral entre los empleados de una agencia
de viajes en Malasia. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, el
recogimiento de datos fue a través del instrumento el cuestionario, la muestra fue
representada por 139 empleados de una agencia de viajes en Malasia. Los
resultados mostraron que la administracion del ingenio, el coaching / mentoring y la
formacion y el desarrollo poseen un sentido positivo efecto en la satisfaccion gremial,
mientras tanto que el sistema de administracion del manejo, la organizaciéon de la
sucesion, las recompensas y el reconocimiento tuvo un efecto positivo empero
insignificante. Se concluyé que la formacion y el desarrollo son los actores clave de
la Administracion del Ingenio que conduce a la satisfaccion de los empleados y
asegurar su retencion a extenso plazo. Por consiguiente, una vez que la satisfacciéon

gremial esta perfeccionando, fortalecera la retencion del empleado.

Dzimbiri y Molefi (2021), en su estudio tuvo como objetivo de investigacion:
establecer el impacto de la gestion del talento sobre la satisfaccion laboral de las
enfermeras registradas en los hospitales publicos de Malawi. El estudio utiliza un
disefio cuantitativo a través de una encuesta transversal, el instrumento utilizado fue
el cuestionario, la muestra fue constituida por 834 enfermeras registradas de los
cuatro principales hospitales publicos de Malawi que fueron seleccionados
intencionalmente. Los resultados estudio demuestran que las practicas de

administracion del ingenio no contribuyen a la satisfaccién gremial de las enfermeras
7



registradas en los nhosocomios publicos de Malawi. Se concluyé que los resultados
revelaron ademas la naturaleza problematica de Llevar a cabo practicas de
administracion del ingenio en publico nosocomios. Por consiguiente, la
administracion de las empresas deberia prestar particular atencion a la

administracion eficaz del ingenio mientras avanza la satisfaccion gremial.

Lekgothoane et. Al. (2018), en su estudio tuvo como objetivo de investigacion:
cuantificar los predictores de la gestion del talento que afectan negativamente a la
satisfaccion laboral. El disefio del estudio fue transversal y descriptivo, la muestra
estuvo compuesta por 204 empleados de la empresa estatal y la recopilacién de
datos fue a través de una encuesta. Los resultados se encontraron que los
encuestados en puestos no gerenciales y esos con 5 y mas afios coincidieron en que
se descuido la vivencia a lo largo del proceso de contratacién y seleccién. Esto
ademas implicé que se hicieran nombramientos en la gerencia sin tener en cuenta
vivencia. Por conclusion, los datos revelaron que los encuestados en la paraestatal
estaban insatisfechos ya que su vivencia ha sido desatendida a través del desarrollo
del reclutamiento y seleccion. El efecto no deseado de descuidar a los empleados
experimentados a lo largo del proceso de seleccion es una disminucién en

productividad o rendimiento.

Sheihaki et. Al. (2016), en su estudio tuvo como objetivo de investigacion:
investigar la relacion entre la gestidn del talento y la satisfaccion laboral del Complejo
Petroquimico Oil Jam. El estudio utiliza un disefio cuantitativo a través de una
encuesta descriptiva, la poblacién estuvo compuesta por 2500 empleados y la
muestra fue constituida por 83 empleados del Complejo Petroquimico Oil Jam. Los
resultados indicaron que, hay impacto positivo de la administracion del talento en la
satisfaccion de los trabajadores. Se concluyd que hay muchas organizaciones que
permanecen haciendo un trabajo sin considerar la magnitud y la industria en la que
permanecen relacionados. Por consiguiente, los gerentes juegan un papel
importante en este entorno, en especial tomando en cuenta las causas que motivan
a los empleados y guiarlos a obtener las oportunidades de aprendizaje; demostrar
buen comportamiento y respeto hacia sus empleados. La administracion eficiente del

ingenio conducira a incremento de la satisfaccion de los empleados lo cual provoca



gue los empleados cumplan con sus compromisos.

Santamaria et. Al. (2020), en su estudio tuvo como objetivo de investigacion:
determinar la influencia de la Gestion estratégica de Talento Humano sobre la
satisfaccion laboral en el sector hotelero. Se aplicd en la metodologia el enfoque
cuantitativo, se utiliz6 la técnica de muestreo aleatorio simple y a través del
cuestionario, la muestra fue representada por 35 a los empleados de la industria. Los
resultados muestran en relacion a la gestion de la estrategia tuvo influencia en la
satisfaccion de los colaboradores, por lo tanto, debieron aplicarse acciones que
generen la atencion al trabajador, con el fin de llegar a ser mas productivos como
organizacién. Se concluyé referente a la predominacion positiva de la administracion
del ingenio en la satisfaccidon gremial, tanto directa como de forma indirecta por medio
de participacion del compromiso de los empleados, la direccion deberia conservary
mejorar la satisfaccion gremial de los empleados aumentar los esfuerzospara ayudar

los programas de administracion del ingenio.

Por otra parte, el reclutamiento y la seleccibn son parte esencial dentro del
departamento; gestion de recursos humanos en toda empresa (Ekwoaba et. Al,
2015). Es decir, que refieren al proceso de atraer y escoger candidatos adecuados
para el trabajo. Asi mismo, es una seccion dindmica, compleja y fundamental de la
administracion de recursos en empresas. Tanto mas criticamente, los delegados a
elegir el. El solicitante seleccionado deberia tener suficientes datos en los cuales
fundamentar sus elecciones. Gracias a dichos los aspectos peculiares enumerados
previamente, ha denominado la atencién tanto de expertos como de estudiosos a lo
largo del ultimo siglo con esfuerzos para la optimizacion continua y la indagacion de
las superiores practicas en se permanecen explorando los procesos de entrevista y

seleccion (Rozario et. Al., 2019, p.22).

En cuanto al desarrollo profesional, Vaillant manifiesta (2016) que la expresion
desarrollo profesional esta referido en cuanto a una formacién contante, permanente,
continua, servicio, y aprendizaje, reciclaje o capacitacién, entre otros (p.20). Asi
mismo, segun Contreras y Alburquerque (2013) como se citd en Robledo (2020, p.
21), se muestra en la organizacion por medio de la disposicion de las personas como

conjunto y de su comportamiento en pro de su ejecucion y desarrollo personal, lo que
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pasa a la vez que sigue las metas de la organizacion, y van a ser probables en el
tamafio en que respondan a las metas de la organizacién y se acepte el sitio que

ocupa el desarrollo personal en esa organizacion (p. 21).

La retencion de empleados significa para Shakeel (2015) conservar al empleado
dentro y con su organizacion en un lenguaje comun. Involucra tomar actividades que
motiven y tienten a los empleados a quedar en la organizacion al mayor lapso de
tiempo (p.32). De acuerdo a Sandhya & Kumar (2011) como se cit6 en Khalid y
Nawab (2018, p. 4) en todos los sectores, la retencion de empleados es un
inconveniente sustancial ya que el elevado precio de rotacion da como consecuencia
fracaso en el logro de las metas. Por lo tanto, la necesidad de que las empresas
retengan sus talentos es determinante para que su capacidad para quedar en el

comercio dependa de eso (Kossivi y Kalgora, 2016).

Por otra parte, en cuanto a la motivacion laboral, se comprende la relacion entre
el colaborador y el incentivo de la empresa para generar recursos y beneficios que
estimulen al trabajador para lograr objetivos. Coromoto y Villon (2017, p.185). Hoy
en dia en las organizaciones se aplica la busqueda continua de que sus trabajadores
se sientan motivados y conectados con sus asignaciones y responsabilidades que
cumplen dado que a través del esfuerzo del personal se logra cumplir las metas
establecidas. En relacion, de acuerdo a Pérez (2014) como se citdé en Puma y
Estrada (2020, p.46), una vez que una persona esta motivada, su vision es la meta,
persevera y supera los esfuerzos que obstruye la via hacia el alcance de dichas

metas.

El clima laboral es el reflejo emocional que existe internamente en el trabajador,
esto quiere decir que es una percepcion personal de los trabajadores sobre como se
sienten en su entorno laboral (Charry, 2018, p.28). Un agradable clima laboral tiene
como consecuencia el colaborador se sienta identificado con la empresa, y se
esfuerce por logras los objetivos que esta se proponga. Kalhor, et. Al. (2018, p.1).

La estabilidad laboral busca proteger al trabajador, para que este pueda tener
tranquilidad de mantener su trabajo y que también tenga libertad al terminar el

contrato. Esta proteccion legal esta fundamentada en el principio de proteccion, este
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principio laboral establece que el empleado tenga mayor tiempo de duracién en el
trabajo, en otras palabras, busca el beneficio del trabajador. (Martinez, 2016, como

se cité en Espinoza, L., 2021).

La gestion del talento humano forma parte de los componentes méas importante
entre todos los recursos que se encuentran en una compafia, por motivo que las
ocupaciones que se hacen estan sujetas a los hechos que se realicen. Las
inclinaciones mas frecuentes actualmente en los estilos de vida, compele a los
hoteles a centrar su atencion en la optimizacién del servicio brindado. Los recursos
humanos estan relacionados directamente con la calidad de servicio que da y que
ofrece en un hotel, en otras palabras, viable pues hay una relacion instantanea entre

comprador y personal (Calle, et. Al. 2018).

La gestion del talento garantiza que las personas con las habilidades adecuadas
se encuentren en el puesto de trabajo correcto. Sus carreras también actian como
un factor estimulante para mejorar la situacion laboral dentro y fuera de la entidad
empresarial. La gestion del talento proporciona los procesos y herramientas
adecuados para apoyar y fortalecer la posicion de los gerentes. Las entidades
comerciales que deseen invertir en la gestioén del talento pueden esperar una alta

tasa de retorno de su inversion (Coculova et al. 2020)

Segun Andresen, et. al. (2007, p.19), explican que la satisfaccion laboral es un
momento en el tiempo que es positivo y gratificante que se obtiene en el dia a dia en
el trabajo. Esta tranquilidad y placentero sentimiento es resultado que se da al
sentirse satisfecho personalmente a través del trabajo que este realiza. Este estado
emocional es consecuencia de diferentes aspectos que son la motivacion que recibe
el trabajador, el orden y la organizacion dentro del centro laboral, esto repercute en
el deseo de trabajar y cumplir con los horarios de trabajo al igual que las reglas

institucionales.
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

En este estudio se desarroll6 un enfoque mixto considerando un disefio
explicativo secuencial. Dado que incluye la coleccion y el estudio de informacién
cuantitativo, aplicando luego el recopilar y analizar datos cualitativos, teniendo como
precedencia a la informacion, datos y resultados cuantitativos, asi mismo, se
concluye uniendo mediante el aspecto de interpretacion (Monje, 2011). El nivel del
disefio de investigacion es correlacional simple, no experimental y transversal, dado
gue Hernandez, et Al. (2014), sustentan que, el disefio no experimental mantiene la
correlacion en las variables que se hacen sin mediacion o predominacion directa,y
dichas interacciones se observan de la misma forma que se han dado en su entorno
natural (p. 150). En efecto, se estudian ambas variables con el objeto de analizar el
nivel de correlacion para entender la variacion entre la una y la otra. (Mata, 2019,

p.2).

Asi mismo, es de tipo aplicada debido a que se enfoca en las modalidades
especificas en poner en practicas las teorias en general, y reine su desempefio
a solucionar problemas en la actualidad. La resoluciébn de inconvenientes
practicos se circunscribe a lo inmediato, por lo que su resultado no es aplicable a
otras situaciones. La indagacion aplicada puede integrar una teoria previamente
gue existe (Baena, 2017). Con el fin de aportar al desarrollo del entorno con

enfoque y fortalecimiento al conocimiento.

3.2. Variables y operacionalizacion

Dentro de una empresa, es imprescindible el departamento de gestion del
talento humano, debido a que es parte de la relacidn entre directivos y colaboradores,
guienes toman decisiones y las que la perciben. Por lo general, las funciones del
departamento de talento humano estan compuestas por reclutamiento y seleccion,
capacitacion, desarrollo profesional, ndminas, permisos y retencién laboral (Aguilar,
2015, p.10).
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En cuanto a la satisfaccion laboral, segin Montoya et. Al. es una situacion
emocional positiva y agradable de apreciacion subjetiva de las vivencias en relaciéon
al tiempo trabajado, asi mismo, un pronosticador importante de actitudes como la
ausencia, la rotacion del puesto y de organizacion, que generalmente es influenciada
por diferentes componentes, como, por ejemplo, la motivacion, el equilibrio y el clima

organizacional. (2016, p.21). Ver anexo 1, matriz de operacionalizacion.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién de estudio es un grupo, determinado, reducido y factible, que se
forma dando pase a la muestra, cumpliendo una secuencia de criterios
predeterminados. Arias et. Al. (2016). Por consiguiente, en este estudio, la poblacion
estuvo conformada por 20 trabajadores de SM hotel & business. Asi mismo, debido
a que se aplicé un enfoque mixto en esta investigacion, los participantes fueron
conformados por 5 trabajadores con cargo directivo, cumpliendo la funcion de jefes

de areas de SM Hotel & business.

En cuanto a la muestra de estudio se aplicé una muestra censal basada en 20
trabajadores de SM Hotel & Business. Debido a que en la muestra censal se
considero el 100% de la poblacion por ser manejable y que permitié conocer uno a
uno las opiniones de la poblacion seleccionada. Segun Ramirez (1997) como se cito
en Ramirez, A. (2018, p.39), la muestra censal es parte de cada una de las unidades
de averiguacion que finalmente se consideran como muestra. Por consiguiente,
debido a que en esta investigacién se contdé con una poblacion pequefia, se tomo

toda para el andlisis y esta se llama muestreo censal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta es un método de indagacion que se utiliza en la indagacion
cuantitativa, cualitativa o métodos mixtos. Una encuesta es una indagacion ejecutada
sobre una muestra de individuos representativa de un grupo mas extenso, que se
hace dentro de la verdad diaria, usando procesos estandarizados de interrogacion,
destinados a conseguir medidas cuantitativas de una extensa variedad de

particularidades subjetivas y objetivas del universo poblacional (Ramirez, A., 2018,
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p.41). Este método se considera adecuado en la indagaciéon debido a que permitio
conseguir datos de la muestra elegida en los trabajadores de SM hotel & business

por medio de su modalidad escrita, el cuestionario.

La entrevista; es un método referido a mantener comunicacion directo con los
participantes considerados en la fuente de datos, en este estudio con los
trabajadores que tienen cargo directivo dentro de SM hotel & business; a
comparacion de la encuesta, que se ajusta al cuestionario, la entrevista, bien puede
cefiirse a una encuesta, su fin es obtener datos mas abiertos y espontaneos. De
acuerdo con Segun Diaz, et. Al. (2013), como se cito en Atilio y Grados (2019), llega
a ser mas eficiente que el cuestionario debido a que se obtiene datos mas detallados
y completos, ademas muestra la posibilidad de describir incertidumbres en todo el

método, garantizando respuestas mas convenientes.

En cuanto a la validacién y confiabilidad del instrumento, es preciso contar la
verificacion de expertos para la validacion de los recursos para medir preparados.
Segun Valderrama (2014), el juicio de profesionales involucra examinar y
conceptualizar puntos de los procedimientos de indagaciéon, como la resolucion de
inconvenientes, las politicas y las matrices de alineacion. Ademas, el concepto
corresponde a las metas del andlisis. Asi mismo, los procedimientos de recoleccionde
datos, como las cuestiones, permanecen bien disefiados y son sencillos de
comprender (p. 199). Por consiguiente, esta investigaciéon fue validada por tres
especialistas de la escuela, y la confiabilidad sera medida a través de la encuesta a
cinco trabajadores de SM hotel & business, para ser determinado mediante Alfa de

Cronbach. Ver anexo 4 y 5, confiabilidad e instrumento de validez.
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Tabla 1: Validacién de expertos

N° Apellidos y Nombres | Titulos/Grados Cargo e institucion
del experto en que labora
1 Bazalar Paz, Miguel | Doctor en | Docente en
Angel administracion Universidad César
Vallejo
2 Zevallos Gallardo, Zoila | Magister en Docencia | Docente en
Veronica Universitaria. Universidad César
Vallejo y
Coordinadora de
Escuela ATH.
3 Arévalo Zea, Fretz Magister en Gestion | Docente en
Publica Universidad Cesar

Vallejo, Campus Ate

Fuente: Elaboracion propia.

3.5 Procedimientos

En cuanto a los procedimientos en este estudio, se tuvo en consideracion que la
finalidad de este proceso es nombrar una distribucién a los datos obtenidos ya que
se necesita precisar de ella para determinar el objetivo de esta investigacion. Estos
son proporcionados por anotaciones, grabaciones, Google form, etc. Por medio de
esta estructura, los datos son publicados, estudiados, analizados para poder entablar

las conclusiones primarias.

El estudio fue constante si existe aprension con respecto al problema tratado
en el trabajo de investigado. Sin embargo, si por el momento no se extraen datos
recientes esta etapa es concluida debido a que se otorgd la congestion de la
informacion. Para Hernandez, et. Al. (2014), la obtencién de informacién por el
momento no es imprescindible debido a que se obtuvo lo primordial e importante
(p.226).

Esta investigacion se realiz6 en varias fases las cuales fueron de ayuda para la
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recaudacion de informacién referente sobre la relacion entre las variables de esta
investigacion. Se realizé la obtencién de informacién para poder conceptualizar las
dimensiones, los indicadores y los items, y asi poder aplicar los instrumentos los
cuales son la encuesta y entrevista aplicada a la poblacién de esta investigacion, y
asi poder realizar la tabulacion mediante el software SPSS, para analizarlos

estadisticamente.

3.6 Método de analisis de datos

De acuerdo al método de andlisis de datos, Hernandez et. Al. (2014) sostienen
son un intermediario, con el fin de medir y comparar los hechos. Es decir, basado en
el control de datos para el desarrollo de operaciones, con la finalidad de llegar a
conclusiones exactas que permita cumplir objetivos, asi mismo, estas operaciones
no pueden definirse antes ya que con la recoleccion de datos se puede generar
inconvenientes. Por ello, mediante las 20 encuestas y 5 entrevistas con la ayuda de
los trabajadores de SM Hotel & Business, se les informd que el Unico objeto de este,
es académico, se analizé las respuestas de cada item y valor e interpretacion
afadido mediante la recoleccion de informacion, mediante el software SPSS en
version actualizada para el analisis estadistico. Asi mismo, en esta investigacion se
desarrollé el analisis de contenido para examinar la informacién recogida con la
entrevista, debido a que es un método para examinar el material textual, que va a
partir de productos de medios de comunicacion a datos de entrevista (Peersman,
2014).

3.7 Aspectos éticos

En consideracion de los aspectos éticos, Gonzélez (2017) confirma que como
analisis de la moral, la ética es, mas que nada, filosofia practica cuya labor no es
justamente solucionar conflictos, empero si plantearlos. Por lo tanto, es de suma
importancia para este estudio de investigacion la confiabilidad y aporte de los
participantes que forman parte de las unidades de andlisis como son los trabajadores
de SM Hotel & Business. Por lo tanto, se tiene presente la privacidad sosteniendo la
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ética del presente proyecto de busqueda. Ademas, es determinante el respeto
ambiental y social. Asi mismo, se presenté un documento de autorizacion, el cual
compone los fines de este estudio y la aceptacion de participar SM Hotel & Business
dentro de esta investigacion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GEST_HUM ,487 20 ,000 ,495 20 ,000
SATIS_LAB ,438 20 ,000 ,580 20 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo a la tabla 2, la prueba de normalidad de la presente es
investigacion es en relacién a Shipiro-Wilk porque este estudio consistié en una
muestra censal menor a 29 personas. Asi mismo, se prueba que la presente
investigacion no tiene distribucion normal dado que los valores son <0.05, por lo

cual no es paramétrica y se considera el coeficiente de Rho Spearman.

18



4.1 Analisis descriptivo de la variable Gestién del Talento Humano

Tabla 3

Dimension reclutamiento y seleccion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 11 55,0 55,0 55,0
MEDIO 9 45,0 45,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciéon Propia SPSS V-23

En la Tabla N° 3 se observa que el 55% de los encuestados manifiestan que
existe un nivel bajo en cuanto al reclutamiento y seleccion y el 45% indican un nivel
medio en el SM hotel & business. Conforme a los datos obtenidos se visualiza que
mas de la mitad de los trabajadores operarios se encuentran en la posicion de
desaprobacion ante el manejo del proceso de reclutamiento y seleccién para una
persona interesada en pertenecer a la organizacion. Como parte del analisis se
cuestiona si existe calidad en el proceso de seleccion, lo cual, ante las respuestas
obtenidas, son en desacuerdo en mayor porcentaje. Asi mismo, se percibe
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que el proceso de seleccion es eficaz.
Sin embargo, las habilidades interpersonales son evaluadas en el proceso de
seleccion con la aprobacion en su mayoria de acuerdo y totalmente de acuerdo por

parte de los colaboradores de SM hotel & business.

Frente a esta dimension, los trabajadores con cargo administrativo, en las
entrevistas comparten que el proceso de seleccion y reclutamiento en el hotel
trata de ser rapido, sencillo y tradicional, para minimizar el tiempo como en las
entrevistas o respuestas formales a los trabajadores brindando el resultado de su

postulacion que generalmente se omite porque el enfoque es encontrar al
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candidato ideal y en el tiempo por la falta del personal. Asi mismo, los medios
utilizados para llegar a las personas interesadas en pertenecer a la organizacion
suelen ser las redes sociales, como Facebook, telegram, Instagram, donde se
comparte la informacion, en especial en grupos de personas interesadas en

trabajar en el rubro del hoteleria.

“Se trata que sea rapido y eficaz para que pronto se inserte el postulante al

trabajo. Por ello, cuando se tiene varios postulantes y no cumplen con los

requisitos al inicio o a cierto punto del proceso se corta la comunicacion porgque en

este proceso tiene que ser rapido y sencillo, por la necesidad de buscar e ingresar

a trabajadores calificados para los puestos disponibles...” (E05 — ASISTENTE
ADMINSTRATIVO SM HOTEL & BUSINESS)
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Tabla 4

Dimension: Desarrollo Profesional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 12 60,0 60,0 60,0
MEDIO 8 40,0 40,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia SPSS V-23

En la Tabla N° 4 se visualiza que el 60% de los trabajadores operarios
encuestados indican que existe un nivel bajo en cuanto al desarrollo profesional y
el 40% manifiestan un nivel medio en el SM hotel & business. De acuerdo a los
datos obtenidos se percibe una alta reprobacion ante el manejo de desarrollo
profesional para el trabajador en esta organizacion. Para este andlisis, es parte el
indicador las capacitaciones constantes, siendo una de las pocas preguntas donde
se tiene mayor variedad de respuesta de escala, predominando estar de acuerdo y
ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por otra parte, los encuestados manifestaron en
nivel bajo y medio que tienen la oportunidad de desarrollar linea de carrera dentro
de SM hotel & business de acuerdo al area al cual pertenecen. Asi mismo, gran
parte de la unidad de analisis manifiestan que no se sienten relacionados e incluidos
dentro de los objetivos de la empresa, ello demuestra la dificultad y debilidad de la
gestién del desarrollo profesional en esta organizacion.

En cuanto a las entrevistas realizadas a los trabajadores con cargo
administrativo en el hotel, manifiestan que el manejo del desarrollo profesional
suele variar de acuerdo a las necesidades, las capacitaciones se brindar en un
inicio para los nuevos colaboradores y durante el desempefio cada jefe de area
capacita constantemente a los que tiene a cargo, dado que los equipos son
pequefios y existe esa comunicacion directa el dia a dia, sin embargo, las

capacitaciones no suelen ser planificadas todo el tiempo, asi mismo, en cuanto a
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la linea de carrea también depende del esfuerzo, el tiempo en la posicion de trabajo
y Si se necesita de apoyo para que un trabajador tenga una asignacion o cargo, sin
embargo, esto no garantiza el incremento en la remuneracion. Los jefes
entrevistados reconocen que el personal es esencial para cumplir con los objetivos
de la organizacion y que se aun esta y debe continuar en proceso de mejora para

una satisfaccion laboral.

“Las capacitaciones planificadas pueden ser cuando algo realmente lo amerite,
luego cada quién en su area puede apoyarse, dia a dia, para estar mas
preparados...” (EO3 — JEFE DE A&B SM HOTEL & BUSINESS)

“Existe la posibilidad aqui de poder hacer linea de carrera en otras areas, es decir,
si yo soy housekeeping pero quiero pasarme al area de recepcion, si lo puedo
hacer pero ya depende del desempefio que tenga uno mismo que tan responsable
pueda ser la persona, porque no cualquiera puede entrar a otra area...” EOL -
AMA DE LLAVES SM HOTEL & BUSINESS)
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Tabla b5

Dimension: Retencion del personal

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 11 55,0 55,0 55,0
MEDIO 9 45,0 45,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciéon Propia SPSS V-23

En la Tabla N° 5 se observa que el 55% de los encuestados manifiestan que
existe un nivel bajo en cuanto a la retencion del personal y el 45% indican un nivel
medio en el SM hotel & business. En relacién a los datos obtenidos se percibe un
nivel considerable de desaprobacion y la oportunidad de mejora. Dentro de la
presente dimension se cuestiona si para los trabajadores operarios es parte de su
proyeccién continuar dentro de la empresa, ante ello predomina las respuestas en
desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo, lo cual evidencia que es una de las
consecuencias de una mala gestion de retencién del personal. Asi mismo, las
respuestas obtenidas ante la implementacion de estrategias de retencion laboral
dentro de SM hotel & business es referente a desacuerdo y de acuerdo, es decir,
gue no todos los colabores perciben de la misma manera las estrategias de

retencion.

En analisis cualitativo de los parrafos se ha dado a través de las entrevistas A
los trabajadores con cargo administrativo en cuanto a la retencion del personal
indican que la duracién en el puesto es corta a comparacion de otros centros
laborales, por cual se ve mucha rotacion del personal y esto requiere volver a
capacitar e integrar a los nuevos trabajadores en los puestos, lo cual genera
siempre un ambiente laboral nuevo, ya que al estar en este estado de constante

rotacion, los trabajadores no llegan a fortalecer sus vinculos como equipo de
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trabajo. Asi mismo, responden que carecen de estrategias de retencion porque no
estan siendo visibles y percibidos. Generando un ambiente inestable y falta de
pertenencia dentro de la empresa, ya que solo los trabajadores solo se ven
trabajando en corto y mediano plazo.

“El personal al ver el mal clima laboral, ellos renuncian y no hay esa captacion...
para que el personal no se vaya, debe de ser reconocido por su trabajo...” (EO2 -
ASISTENTE DE VENTAS SM HOTEL & BUSINESS)

“La duracion en el puesto es débil y a mi parecer preocupante porque en el tiempo
trabajado he percibido considerable rotacion del personal, lo cual preocupa porque
en cierta parte perjudica al hotel, no se mantiene estable con el personal y esto
repercute al cliente final...” (E0O4 — JEFA DE RECEPCION SM HOTEL &
BUSINESS)
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4.2 Anélisis descriptivo de la variable Satisfaccion laboral

Tabla 6

Dimension: Motivacion laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 9 45,0 45,0 45,0
MEDIO 11 55,0 55,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia SPSS V-23

En la tabla N° 6, se aprecia que el 55% de los que participaron en la encuesta
mencionan que existe un nivel medio en cuanto a la motivacion laboral, por otra
parte, el 45% manifiestan un nivel bajo en SM hotel & business. Referente a los
datos obtenidos demuestran una postura neutra en los colaboradores en cuanto al
manejo de motivacion laboral, donde para percibir esta informacion se toma en
cuenta la existencia de incentivos para la motivacion de los colaboradores, en lo
cual se verifica en su mayoria; ni de acuerdo ni en desacuerdo, demostrando que
hay incentivos, pero no los suficientes para la completa satisfaccion del personal.
En relacion a ello, se cuestiona si perciben flexibilidad de parte de sus jefes

inmediatos, donde predomina el estar de acuerdo en sus areas correspondientes.

En cuanto los beneficios para el crecimiento profesional de colaboradores se
verifican en su mayoria estar en desacuerdo y ciertos encuestados en ni de acuerdo
ni en desacuerdo, lo cual transmite que falta fortalecer e implementar beneficios en

relacion a la formacién profesional de cada trabajador.
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Tabla 7

Dimension clima organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 9 45,0 45,0 45,0
MEDIO 11 55,0 55,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia SPSS V-23

En la tabla N° 7, se observa que el 55% de los encuestados manifiestan que
existe un nivel medio en relacién al clima organizacional y un 45% indican un nivel
bajo en SM hotel & business. Eso demuestran una postura neutra en los
colaboradores en cuanto a la presente dimension. Parte del analisis es la
percepcion del sentido de pertenencia dentro del ambiente laboral, lo cual fue de
nivel bajo, asi mismo, sobre la cultura de trabajo estable y agradable es en su
mayoria es desacuerdo. Las condiciones fisicas del trabajado para desempeiiar la
labor del colaborador se ven percibido en de acuerdo, lo cual demuestra variabilidad
en cuanto a respuestas, cierto grupo de encuestados se encuentran de acuerdo con
el manejo de los mencionados indicadores, sin embargo, bajo sus respuestas,da

oportunidad a mejora
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Tabla 8

Dimension: Estabilidad laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 13 65,0 65,0 65,0
MEDIO 7 35,0 35,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia SPSS V-23

En la presente tabla, N°8, se visualiza el nivel en base a los encuestados a los
trabajadores operarios sobre la estabilidad laboral, donde el nivel bajo equivale a
65% y el nivel medio a 35%, por lo cual se percibe que la estabilidad laboral es
débil, asi mismo, en la presente dimensién se encuentra incluido la justicia, igualdad
y la proyeccion profesional para ser gestionado de manera estratégica y que por

consecuencia el nivel estabilidad de los colaboradores sea el adecuado.

27



4.4 Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis General
HO: La gestion del talento humano y la satisfaccion laboral no estan
relacionadas de manera directa en SM hotel & business en el distrito de San
Miguel, Lima, 2022.
H1: La gestion del talento humano y la satisfaccion laboral estan relacionadas
de manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima,
2022.
Regla de decision

Si el valor p<0.01, significa que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la
hipotesis alternativa (h1l).

Si el valor p>0.01, significa que se acepta la hipotesis nula (HO).

Tabla 9
Gest_Talen Satis_Labo

Rho de Spearman Gest_Talen Coeficiente de correlacién 1,000 ,990™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Satis_Labo Coeficiente de correlacién ,990™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

En la tabla N.° 9 se observa que el coeficiente de correlacion de rho de spearman
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral es de r= 0,990, lo que

significa que existe una relacion positiva con un nivel de correlacion fuerte.

La significancia de ,000 es menor a 0.01, lo que permite indicar que la relacién
es significativa. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, es decir, que la variable gestién del talento humano tiene relacion

positiva y significativa con la variable satisfaccion laboral.
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Hipodtesis Especifica 1
HO: No existe relacion entre el reclutamiento y la satisfaccion laboral de manera
directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022.

H1: Existe relacion entre el reclutamiento y la satisfaccion laboral de manera
directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022.

Regla de decision

Si el valor p<0.01, significa que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la
hipétesis alternativa (h1).

Si el valor p>0.01, significa que se acepta la hipétesis nula (HO).

Tabla 10
Reclu_Sele Satis_Labo

Rho de Spearman Reclu_Sele Coeficiente de correlacién 1,000 ,826™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Satis_Labo Coeficiente de correlacion ,826™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

En la tabla N.° 10 se observa que el coeficiente de correlacion de rho de
spearman entre el reclutamiento y seleccion y la satisfaccion laboral es de r= 0,826,
lo que significa que existe una relacion positiva con un nivel de correlacion

considerable.

La significancia es de ,001 al igual que a 0.01, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa, es decir, que la dimension reclutamiento y seleccién tiene

relacion positiva y significativa con la variable satisfaccion laboral.
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Hipo6tesis especifica 2

H1: No existe relacion entre el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral de
manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022.

H1: Existe relacion entre el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral de
manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022.

Regla de decisiéon

Si el valor p<0.01, significa que se rechaza la hipétesis nula (HO) y seacepta la
hipotesis alternativa (h1).

Si el valor p>0.01, significa que se acepta la hipotesis nula (HO).

Tabla 11
Desa_Profe Satis_Labo

Rho de Spearman Desa_Profe Coeficiente de correlacion 1,000 ,612"
Sig. (bilateral) . ,004
N 20 20
Satis_Labo Coeficiente de correlacion ,612 1,000

Sig. (bilateral) ,004
N 20 20

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

En la tabla N.° 11 se observa que el coeficiente de correlacién de rho de
spearman entre el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral es de r= 0,612, lo

gue significa que existe una relacién positiva con un nivel de correlacion moderada.

La significancia de ,000 es menor a 0.01, lo que permite indicar que la relacion
es significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, es decir, que la dimension desarrollo profesional tiene relacién positiva

y significativa con la variable satisfaccion laboral.
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Hipo6tesis Especifica 3

HO: No existe relacion entre la retencion del personal y la satisfaccion laboral
de manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima,
2022.

H1: Existe relacion entre la retencidén del personal y la satisfaccion laboral de
manera directa en SM hotel & business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022.

Regla de decision

Si el valor p<0.01, significa que se rechaza la hipétesis nula (HO) y seacepta la
hipotesis alternativa (h1)

Si el valor p>0.01, significa que se acepta la hipotesis nula (HO).

Tabla 12
Rete_Labo Satis_Labo

Rho de Spearman Rete_Labo Coeficiente de correlacion 1,000 , 735"
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Satis_Labo Coeficiente de correlacion ,735™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

En la tabla N.° 12 se observa que el coeficiente de correlacion de rho de
spearman entre la retencion laboral y la satisfaccion laboral es de r= 0,735, lo que

significa que existe una relacion positiva con un nivel de correlacién moderada.

La significancia de,000 es menor a 0.01, lo que permite indicar que la relaciéon
es significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, es decir, que la dimensién retencion laboral tiene relacion positiva y

significativa con la variable satisfaccién laboral.
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V. DISCUSION

El objetivo general de esta investigacion buscé el determinar la relacidon
existente entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en SM hotel
& business en el distrito de San Miguel, Lima, 2022, en cuanto a ello, Calle et. al.
(2018) manifiesta que la gestion del talento humano es parte esencial entre todos
los recursos de una empresa, dado que las decisiones tomadas se ven reflejadas
en los hechos y servicio que se brinde al cliente final. Asi, en relacion a la
satisfaccion laboral, Andersen, et. al. (2007), sostienen que es un estado
gratificante bajo el resultado del dia a dia en el trabajo, este estado emocional viene
por causa de la motivacion, organizacién, etc., y trae por consecuencia el deseo de

trabajar y cumplir con las metas establecidas en una compafia.

De acuerdo a la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral se obtuvo como resultado que existe una relacion positiva y significativa con
un nivel de correlacion fuerte de 0,990 y significativa en el nivel 0,01. Esto quiere
decir que la gestion del talento humano que tiene la empresa tiene una relacion
directa con la satisfaccion laboral. En la presente investigacion, el trabajador en las
distintas dimensiones opina que existe un nivel bajo en cuanto a la primera variable
de esta investigacion esto dentro del reclutamiento y seleccién, el desarrollo
personal y la retencion del personal; con esto mostrando su insatisfaccion laboral,
ya sea al no tener motivacion, como también la falta de pertenencia dentro del

ambiente laboral y por dltimo con una débil estabilidad laboral.

En contraste, en el estudio de Kamal y Lukman (2017), planteé conocer la
relacion entre la gestion del talento humano y satisfaccion laboral en publicos
seleccionados universidades en Malasia, utilizando las mismas variables, los
principales resultados registraron una moderada relacion entre las dos variables
con un nivel 0,01. La metodologia aplicada fue distinta a la presente investigacion,
metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, a diferente de esta investigacion,
el enfoque mixto, permitié profundizar mas alla de los datos y utilizar a favor ambos

instrumentos del enfoquede instigacion cuantitativo y cualitativo.
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El primer objetivo busco determinar la relacion existente entre el reclutamiento
y seleccion y la satisfaccion laboral en SM hotel & business en el distrito de San
Miguel, Lima, 2022. Referente al reclutamiento y seleccién, Ekwoaba et. Al. (2015),
indican que es el proceso de atraer y escoger candidatos adecuados para el trabajo,
lo cual comprende ser dinamico, complejo y esencial en las organizaciones ya que

se debe tener el fundamento de las elecciones del personal en este proceso.

Con respecto a la relacion entre el reclutamiento y seleccién y satisfacciéon
laboral se obtuvo como resultado estadistico que existe un nivel de correlacion
positiva y considerable de 0,826 y significativa en el nivel 0,01. Esto quiere decir
gue el existente reclutamiento y seleccién que tiene la empresa tiene una relacion
directa con la satisfaccion laboral, por ende, en la investigacion hecha, en su
mayoria el trabajador opina que existe un nivel bajo en cuanto al reclutamiento y
seleccion, rescatando de manera positiva principalmente la evaluacién de las
habilidades interpersonales, pero descuidando otros aspectos como el aporte de
los trabajadores experimentados en el proceso de seleccion, creando un clima de

insatisfaccion laboral.

Estos resultados, coinciden con el autor Lekgothoane et. Al. (2018), quien
realizé un estudio en el albergue paraestatal de acuerdo a 204 empleados
encuestados, se obtuvo un nivel bajo en cuanto a la gestién del reclutamiento y
seleccion, que los trabajadores en puestos no gerenciales, asi como los mas
experimentados consideran que se descuidé la vivencia de los trabajadores durante
el proceso de reclutamiento y seleccion, creando insatisfaccién en los trabajadores,

generando una disminucién en su productividad y rendimiento.

El segundo objetivo busco6 determinar la relacion existente entre el desarrollo
personal y la satisfaccion laboral en SM hotel & business en el distrito de San
Miguel, Lima, 2022. Con respecto al desarrollo personal, Vaillant (2016), consideré
al desarrollo profesional como una formacion constante, permanente, continua,
servicio, y aprendizaje en una empresa para el crecimiento y fortalecimiento de los
trabajadores, lo cual si se aplica a través del tiempo se genera fortalecimiento,

crecimiento y beneficios para la empresa, dado que los trabajadores estaran
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preparados para cumplir con su funcién y cumplir metas.

Referente a la relacién entre el desarrollo personal y la satisfaccion laboral se
obtuvo como resultado que existe una relacion positiva y significativa con un nivel
de correlacion moderada de 0,612 y significativa en el nivel 0,01. Esto nos indica
gue el desarrollo personal y la satisfaccion laboral estan relacionadas de manera
directa, dado que el mayor porcentaje de trabajadores opinan que existe un nivel
bajo de desarrollo personal, siendo las capacitaciones constantes uno de los puntos
donde hay mas variedad de opinion, pero coincidiendo en su mayoria en la falta de
oportunidades de hacer linea de carrera, asi como no sentirse incluidos su
desarrollo en los objetivos de la empresa, estableciendo un clima de inestabilidad
e insatisfaccion laboral. Con respecto a ello, el autor Lei et Al. (2018) en su
investigacion aplicada en una agencia de viajes en Malasia se obtuvo de 139
empleados encuestados un nivel medio en cuanto a la satisfaccion del desarrollo
profesional nos dice que el desarrollo es uno de los actores clave que conduce a la

satisfaccion de los empleados.

El tercer objetivo busco determinar la relacion existente entre la retencion del
personal y la satisfaccion laboral. Con respecto a la retencidon del personal, Shakeel
(2015), nos indica que es conservar al empleado, asi como involucra realizar
actividades que motiven a los empleados a quedarse en la organizacion el mayor
tiempo. Con respecto a la relacion entre la retencioén del personal y la satisfacciéon
laboral se obtuvo como resultado que existe una relacion positiva y significativa con
el nivel de correlacion moderada de 0,735 y significativa en el nivel 0,01. Esto se
refiere que la retencion del personal tiene una relacion directa con la satisfaccion
laboral, entre tanto, en la presente investigacion, el trabajador en su mayoria nos
indica que existe un nivel bajo de retencién del personal, considerando que los
esfuerzos dados por la empresa no son suficientemente adecuados para la
retencion, asi como también no perciben de manera clara las estrategias que la
empresa implementa, dando como consecuencia insatisfaccion laboral en el

trabajador y pensar en dejar el trabajo en corto y mediano plazo.

Estos resultados se ven apoyados por los autores Hafez et. Al. (2017) que en
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su investigacion aplicaron la encuesta a 105 empleados administrativos, donde se
acepta la hipétesis alternativa y existe una correlacion positiva con nivel de
significancia 0.05, lo cual hace referencia a que hay mayor satisfaccion laboral por
lo tanto al llevar a cabo los elementos de la administracion, estos son la motivacion
de funcionamiento sobresaliente, constantes capacitaciones, desarrollo laboral y

buena remuneracion.

La presente investigacion, se realizdé en base a una investigacion mixta que
permitié recabar informacion de dos tipos de instrumentos lo cual es la encuesta y
entrevista, para asi nutrir y obtener mayor informacién del tema investigado. Asi
mismo, el disefio aplicado es explicativo secuencial lo cual permite la recopilacién
de datos cuantitativos, con un tipo de disefio explicativo secuencial. De la misma
manera se utilizd el nivel correlacional simple que permite el analisis de las dos
variables del presente estudio, para atender a la problematica de SM hotel &
business, determinando la relacion entre ambas variables, dado a la importancia
gue el trabajador se encuentre satisfecho, asi también esta satisfaccion pueda ser
transmitida a los clientes. Esto genera que se minimicen pérdidas de tiempo, dinero,
etc. Siendo rentable para la empresa, al tener trabajadores preparadoslaboralmente
guienes atienden y son parte de generar clientes satisfechos.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion positiva con un nivel de correlacion
fuerte de 0,990 y significativa en el nivel 0,01 entre la gestién del talento humano y
la satisfaccion laboral. Esto por motivo que los trabajadores opinan que existe un
nivel bajo de la gestién del talento, ya sea por el bajo nivel de estrategias de
retencion, o por la falta de un plan para el desarrollo personal de los trabajadores
y esto afecta directamente a que exista desmotivacion, falta de pertenencia y
estabilidad laboral de los trabajadores. Por lo tanto, si se mejora la gestion del
talento humano, esto traera resultados positivos en la satisfaccion laboral del

trabajador.

2. Se evidencio que si existe una relacion entre la dimensién reclutamiento y
seleccion y la variable satisfaccion laboral, la cual revela que existe una relacion
positiva con un nivel de correlacion considerable de 0,826 y significativa en el nivel
0,01. Esto por causa que los trabajadores aseguran que existe un bajo nivel en el
reclutamiento y seleccion, asegurando que no se toma en cuenta el aporte de los
trabajadores experimentados en el proceso de seleccion, creando de forma directa
una satisfaccion laboral baja. El trabajador muestra asi de esta manera que es lo
mas es importante que la empresa toma en cuenta su opinién en el proceso de

reclutamiento y seleccion.

3. Se determin6 que existe una relacion entre el desarrollo profesional y la
satisfaccion laboral. Se pudo probar que existe una relacién positiva con un nivel
de correlacion moderada de 0,612 y significativa en el nivel 0,01. Esto por motivo
gue los trabajadores opinan que existe un bajo nivel de desarrollo personal dentro
de la empresa, coincidiendo principalmente en las pocas oportunidades de hacer
linea de carrera y de no sentir que incluyan su desarrollo como uno de los objetivos
gue la empresa busca alcanzar, produciendo insatisfaccion laboral. Dando a
entender que el trabajador se siente mas integrado a la empresa y tiene mas
estabilidad laboral cuando encuentra oportunidades de hacer linea de carrera y de

progresar profesionalmente.

4. Finalmente, se conocid la relacion que existe entre la retencién laboral y la
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satisfaccion laboral, sefialando una relacion positiva con un nivel de correlacion
moderada de 0,735 y significativa en el nivel 0,01. Esto por causa que existe un
bajo nivel de retencion laboral, donde los trabajadores aseguran que la retencion
no es adecuada, asi como no ven de forma clara las estrategias que la empresa
utiliza para retener al personal y en consecuencia establece una satisfaccion
laboral baja. Por lo tanto, podemos concluir que las estrategias y actividades para

retencidn son muy importantes para motivar a los trabajadores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda esta investigacion a futuros investigadores realizar el estudio
de estas variables y sus dimensiones a través de un enfoque mixto de nivel
correlacional que permita un mayor abordaje del tema de estudio, asi como incluir
diversas variables relacionadas con el campo hotelero, lo que permitira ampliar el
conocimiento y resultados en relacion en este sector, dado que hoy en dia son muy

pocas explotadas.

Se recomienda al area administrativa mejorar un proceso de reclutamiento y
seleccion donde los jefes directos como también trabajadores con experiencia
puedan participar activamente, de tal forma que estos trabajadores que conocen el
puesto puedan ayudar a escoger a un postulante que cumpla de mejor manera las
caracteristicas y necesidades especificas que requieran tal puesto de trabajo, asi
mismo, con el fin de afadirle calidad en este proceso para atraer a los candidatos

idéneos para los puestos disponibles.

Se recomienda al area administrativa brindar constantes capacitaciones con
respecto al rubro del hoteleria, para preparar a los trabajadores para cargos
superiores dentro de la empresa. Asi mismo, compartir anuncios sobre cargos o
puestos de trabajo disponibles dentro de la empresa, dando prioridad a los
trabajadores que se vienen desempefiando dentro de la ella, lo cual permita incluir
a los trabajadores dentro de los objetivos de la empresa y el desarrollo profesional

permanente para los trabajadores.

Se recomienda a &rea administrativa del hotel implementar un plan de
retencion de personal, para que de esa manera hacer los ajustes necesarios para
mantener dentro de la empresa a los trabajadores, lo cual incluya dar
reconocimiento al buen desempefio de los trabajadores, de preferencia por area de
trabajo de acuerdo a indicadores y metas, organizando diferentes actividades tales
como recreativas, culturales, etc., con el objetivo de unir en propésito al equipo y

de cierta forma recompensarlos por su buen desempenio.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

Gestion del El departamento de La presente variable Ordinal, escala
talento humano Gestion del Talento sera medida a través -Calidad del 1 Likert

Humano es de tres dimensiones y Reclutamiento y proceso. 2

indispensable para la encuesta, utilizando | seleccidn -Eficacia del totalmente

cualquier empresa, el | el instrumento del proceso. 3 satisfecho,

motivo es porque cuestionario y "Habilidades satisfecho, algo

permite mediar en la valoradas a través de ) satisfecho,

relacion entre la escala de Likert que interpersonales. insatisfecho,

directivos y cuenta con cinco items, 4 totalmente

colaboradores, para que el encuestado . insatisfecho

quienes toman pueda brindar la -Capacitaciones

decisiones y las que | informacién y constantes. 5

la reciben. Por lo finalmente sea Desarrollo -Linea de carrera

general, las funciones | procesado mediante el | profesional -Objetivos de la 6

del departamento de | SPPS v24 para definir empresay el

talento humano estéan | la relacién entre las trabajador

compuestas por variables de estudio.

reclutamiento y

seleccion, Retencion del

capacitacion, personal -Duracion en el !

dgsqrrollo profgsmnal, puesto

nominas, permisos y -Estrategias de 8

retencion laboral .

retencion

(Aguilar, 2015, p.10).




Satisfaccion
laboral

Segun Montoya et.
Al. es un estado
emocional positivo o
placentero de la
percepcion
subjetiva de las
experiencias
laborales del sujeto,
ademas de un
predictor
significativo de
conductas como el
absentismo, el
cambio de puesto y
de organizacién y
gue puede verse
influida por diversos
factores, tales
como, la
motivacion, la
estabilidad laboral y
el clima
organizacional.
(2016, p.21).

-Incentivos. 9
-Flexibilidad.
Motivacion -Beneficios. 10
laboral
11
-Sentido de 12
pertenencia,
Clima -Relaciones 13
organizacional humanas
-Condiciones fisicas | 14
del trabajo
Estabilidad -Intereses 15
laboral profesionales.
-Aplicacion de 16
leyes.
-lgualdad 17




ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSION | INDICADORES METODO
PROBLEMA S ES
Problema principal Objetivo general Hipoétesis General Variable I: Enfoque
de
¢De qué manera se Determinar la relacion | La gestion del talento Gestion del -Calidad del estudio:
relaciona la gestion del | existente entre la humano y la talento proceso. Mixto
talento humano y la gestion del talento satisfaccion laboral humano Reclutami -Eficacia del
satisfaccion laboral en | humanoy la estan relacionadas de entoy r0ceso
SM hotel & business en | satisfaccion laboral en | manera directa en SM seleccién pH bilid i d Disefio de
el distrito de San SM hotel & business hotel & business en el -Habilildades Investigacio
Miguel, Lima, 20227 en el distrito de San distrito de San Miguel, interpersonale n:
Miguel, Lima, 2022, Lima, 2022. S. explicativo
Problemas secuencial
especificos
Objetivos especificos | Hipotesis especificas
¢De qué manera se - Poblacion:
relacionq el De_terminar la relacion Existe re_Iacic')n entre el Desarrollo Capacitacione 20
reclutamiento y existente entre el reclutamiento y la profesional s constantes. trabajadores

selecciény la
satisfaccion laboral en
SM hotel & business en
el distrito de San
Miguel, Lima, 20227

reclutamiento y
selecciény la
satisfaccion laboral en
SM hotel & business
en el distrito de San
Miguel, Lima, 2022.

satisfaccion laboral de
manera directa en SM
hotel & business en el
distrito de San Miguel,
Lima, 2022.

-Linea de
carrera
-Objetivos de
la empresa y
del trabajador

Participante
S:
5
trabajadores




¢De qué manera se
relacionan el desarrollo
profesional y la
satisfaccion laboral en
SM hotel & business en
el distrito de San
Miguel, Lima, 20227

¢,De qué manera se
relaciona la retencién
del personal y la
satisfaccion laboral en
SM hotel & business en
el distrito de San
Miguel, 20227

Determinar la relacion
existente entre el
desarrollo profesional
y la satisfacciéon
laboral en SM hotel &
business en el distrito
de San Miguel, Lima,
2022.

Determinar la relacién
existente entre la
retencién del personal
y la satisfaccion
laboral en SM hotel &
business en el distrito
de San Miguel, Lima,
2022.

Existe relacion entre el
desarrollo profesional y
la satisfaccion laboral
de manera directa en
SM hotel & business en
el distrito de San
Miguel, Lima, 2022.

Existe relacién entre la
retencién del personal
y la satisfaccién laboral
de manera directa en
SM hotel & business en
el distrito de San
Miguel, Lima, 2022.

Retencién
del personal

-Duracioén en
el puesto

-Estrategias
de retencion

Variable Il:

Satisfaccion
laboral

Motivacion
laboral

-Incentivos.
-Flexibilidad.
-Beneficios.

Clima laboral

-Sentido de
pertenencia,
-Relaciones
humanas
Condicione
s fisicas

del trabajo

con cargo
directivo.

Muestra:
Censal

Técnica:
-Encuesta
-Entrevista

Instrumento
-Cuestionario

-Guia de
entrevista




-Intereses
profesionales.
-Aplicacion de
Estabilidad leyes.

laboral -lgualdad




ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

GUIA DE ENTREVISTA SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fechay hora

Lugar

Entrevistador

Entrevistado

Descripcion del proyecto

Con el fin de conocer de la gestion del talento humano por parte de los
encargados administrativos del SM hotel & business, solicitamos la
participacion de 5 trabajadores con cargos directivos para responder las
siguientes preguntas. Se recuerda que la informacion brindada serd utilizada
netamente para fines académicos.

De antemano, se agradece su participacion.

Esta entrevista tendra una duracién aproximada de 15 minutos.

Sl NO
CONSENTIMIENTO INFORMADO

¢Acepta participar y otorgar su consentimiento para hacer
uso de los datos en la presente investigacion? Por favor
marque con un (X) segun su respuesta:




VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

Calidad del proceso

1

. ¢,De qué manera se desarrolla
el proceso de seleccion?

Eficacia del proceso

N

. ¢, Ha implementado alguna
estrategia para que el proceso
de seleccion sea eficaz?

Habilidades interpersonales

w

. ¢,Qué habilidades
interpersonales debe contar un
postulante para SM hotel &
business?

DESARROLLO
PROFESIONAL

Capacitaciones constantes

=

¢,De qué manera son
planificadas las capacitaciones
en el area que usted tiene a
cargo?

Linea de carrera

. ¢ Cual es la proyeccion de linea
de carrera en el area que usted
esta a cargo?

Objetivos de laempresay el
trabajador

¢,De qué manera en SM hotel
& business relaciona los
objetivos de la empresa con el
trabajador?

RETENCION DEL
PERSONAL

Duracién en el puesto

¢, Como se ha percibido hasta
el momento la duracién en el
puesto de los colaboradores en
el area que esté a cargo?

Estrategias de retencion

. ¢,Cuales son las estrategias de

retencién aplicadas para los
trabajadores en SM hotel &
business?




CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCION LABORAL EN SM HOTEL &

BUSINESS

Este cuestionario se usara para conocer el nivel de satisfaccion laboral

percibido en los trabajadores operarios de SM Hotel & business. Se recuerda que

la informacién brindada sera utilizada netamente para fines académicos.

De antemano, se agradece su participacion.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sl

NO

¢Acepta participar y otorgar su consentimiento para hacer uso
de los datos en la presente investigacion? Por favor marque
con un (X) segun su respuesta:

INSTRUCCIONES: Al contestar el cuestionario, debera marcar con

una” x “ el valor de la calificacion correspondiente.

Opciones de Respuesta:

1

2

3

4

5

Totalmente

en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Variable 1: Gestion del talento humano

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Existe calidad en el proceso de seleccion.

El proceso de seleccion es eficaz.

Las habilidades interpersonales son evaluadas en el
proceso de seleccion.

DESARROLLO PROFESIONAL




Las capacitaciones en SM Hotel & business son
constantes.

Tengo la oportunidad de desarrollar linea de carrera
dentro de SM Hotel & business.

Me siento relacionad@ e incluid@ dentro de los
objetivos de la empresa.

RETENCION DEL PERSONAL

Es parte de mi proyeccion continuar dentro de la
empresa.

Se implementan estrategias de retencion laboral
dentro de SM Hotel & business.

Variable 2: Satisfaccion laboral

MOTIVACION LABORAL

Existen incentivos en SM Hotel & business para la
motivacion de los colaboradores.

Percibe usted flexibilidad de parte de sus jefes
inmediatos.

Existen beneficios para mi crecimiento profesional en
SM Hotel & business.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Percibe sentido de pertenencia dentro del ambiente
laboral.

Existe una cultura de trabajo estable y agradable.

Las condiciones fisicas del trabajo son las adecuadas
para desempefiar mi labor.

ESTABILIDAD LABORAL

Tengo proyeccion profesional dentro de SM Hotel &
business.

Se aplica con justicia las leyes dentro de SM Hotel &
business.

Existe igualdad en el trato y manejo de los
colaboradores en SM Hotel & business.




ANEXO 4: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

DATOS

Variable 1: Satisfaccion laboral

RECLUTAMIENTO Y SELECCION VARIANZA
1 | Existe calidad en el proceso de seleccion. 0.560
2 | El proceso de seleccion es eficaz. 0.240
3 | Las habilidades interpersonales son evaluadas en el proceso de 0.560
seleccion.
DESARROLLO PROFESIONAL
4 | Las capacitaciones en SM Hotel & business son constantes. 0.160
5 | Tengo la oportunidad de desarrollar linea de carrera dentro de SM 0.560
Hotel & business.
6 | Me siento relacionad@ e incluid@ dentro de los objetivos de la 0.160
empresa.
RETENCION DEL PERSONAL
7 | Es parte de mi proyeccion continuar dentro de la empresa. 0.240
8 | Se implementan estrategias de retencion laboral dentro de SM 0.240
Hotel & business.
Variable 2: Satisfaccion laboral
MOTIVACION LABORAL
9 | Existen incentivos en SM Hotel & business para la motivacion de 0.560
los colaboradores.
10 | Percibe usted flexibilidad de parte de sus jefes inmediatos. 0.240
11 | Existen beneficios para mi crecimiento profesional en SM Hotel & 0.160
business.
CLIMA ORGANIZACIONAL
12 | Percibe sentido de pertenencia dentro del ambiente laboral. 0.560
13 | Existe una cultura de trabajo estable y agradable. 0.240
14 | Las condiciones fisicas del trabajo son las adecuadas para 0.160




desempefar mi labor.

ESTABILIDAD LABORAL

15 | Tengo proyeccion profesional dentro de SM Hotel & business. 0.400
16 | Se aplica con justicia las leyes dentro de SM Hotel & business. 0.960
17 | Existe igualdad en el trato y manejo de los colaboradores en SM 0.560

Hotel & business.

k
Z Ky .5'!-2 :
S¢:

K >,
K-1|' sz

(94 =
K -1 .

Coeficiente de confiabilidad del
cuestionario 0.79
Numero de items del
instrumento 17
Sumatoria de las varianzas de los
items. 6.560
Varianza total del
instrumento. 3.760

RESULTADO: Excelente confiabilidad




ANEXO 5: FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS POR LOS EXPERTOS

FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
ESCLELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO ¥ HOTELERIA
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lima, 17 de noviembre de 2021,

Apeliido v nombres del experta: Zevallos Gallardo, Verdnica.

DIz 41726975 Teléfona: 932371604
Titulafgrades: Mp. Docencia Universitaria.
Cango e institwdidn en gue labora: Universidad Cesar Vallejo. Coardinadora de Escuela ATH.

Mediante [ tabla de evaluacian de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada wna de las preguntas marcanda
n*u” en las columnas de 5 o NO.

APRECLA
ITEM 5 | WO DESERVACIONES

ZEl iInstrumento de recoleccidn de dakos estd formulado

1 | con lenguaje apropiado w comprensible? ]
EEl instrsmento de recolecckdn de datas guarda relackan

2 |con el titulo de |a imve stigackan ? W
ZEl Instrumento de reccleccidn e datos facibtard of

3 logro: dit |05 objetivas de ka investigacion W
ZE| restrummenta de recolecoion de daios se relackana con

4 | @mis) vasiable|s) de estudio? X
£Las preguantas ded Instrumesnto de recoleccksn de datos

5 ¢ desprenden con cada ung de los Indicadanes” W
£Las pregantas ded Instrumesnto de recolecckin de datos
& sostienen on antecedentes relad onadas con e tema

B |y en un marcao tedeico® W
ol disefio del instrumesnio de recolsccion de datos

7 |fadifard e andlisks y el protesamienio de los datos? ]
£El wetrumento de recolsccion de datos tiens una

B | presertackdn ardenada? W
£El instnemento guarda relacion con o avance de &

9 cimncia, la I:r:l:r-unE: ¥ |3 socheriad W

Porcentaje- 85%

V4

B e a [ i £ e
Lasrdiradans . F dadmarkracdn g1 D ¢ Hodsern
Lira rorin




ﬁ UNIVERSIDASR LESAR WALLEMD

FACULTAD DE CIEMNCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMIMISTRACIOMN EN TURISMO
f HOTELERIA TABLA DE EVALUACKIN DE EXPERTOS
Lima, 17 & noviembee de 2021,

Spaalliha y nombies S dpeaiin: Tovallos Callkindo. Wendnica
Didl: 41726375 Tabifone: B333T 16
Thskxgrades: Mg Docencia Linversilora.
Cango & iraliesedn on gua Bbora Unkersded Cesar Valsjo. Coordinadons & Escusa ATH.

Whecanid k3 labda oo evaluacedin di exparniod, wend and & facilad oo evaluar cada una 9 1S progunie
Praaisaiiioe o 5™ o Ciada Ui o las ot

ITEN o 10| a0 ||| = |% || | @ | 1o DR A AL E

ARl metraTani o reocEsitn O e i
bl Formadssic con Bnpusie: speccsaet
1| v corpraraibl T
AEl netrsmanio b reccsocitn 9e dwon i
pamrds micida con o4 o de @
2 | irvvmmsigucitinsT
LET TETSTEES O Mee-CRToen Oa awcl 5
Enciiinnd &l ke da ke chisleas 2a b
1| rrmasgEce
dlm seguniae ol norsTario e fi
TR - il N DR S LR
o | reae: e

dlm zegunise ol nersTenio os
SN OF CNin B BoEtiEren @
u | S FELECRRETE O3 BT
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oo de o faciiierd o sreine
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ﬁ UmivERSIDAD TESAR WaLLElOD

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMIMISTRACION EN TURISMO
¥ HOTELERIA TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
Lirma, 16 de nowembre de A0

Agellido v nombres ded experio; Bazalar Paz Migued Angel

DI 25703685 Tekfono: BAS193334

Tiulsigrados: Doctor en Administrackn

Cargo e instiucidn en que labora: Dacante LY

Mediante |a tabla de evaluacion de expertos, usted tene ka facullad de evaluar cada una de las preguntas
marcands con “x° en cada una e las caldas.

INACEFTABLE WCEFTABLE J
ITEM o| 1of 20|30 40| sofe0 | vo)| 80 | so|l 00|  OSSERVACKONE
i Elirstrumenino de recoleccion de datos
=kl fomradlade con lenguaje aproplado N

1 | ¥ comprensibbe?

i Elrstrumanio de recoleccion de daics
da relacidn ocon &l tluc de la x
2 | investigacian?
L El Insfrumenio de recolecoiin de dalos|
faciian el logro de los chjelos de la X
3 | investigacian?
ilLas pregunias del instrumento de
recclencion de datos se soslienen &nun X
4 | maroo bednoo?

jLas pregunias del insTumenso  de
recoleccidn de dabos se soshenem on i
5 |andecedenies relaciorados oon &
emaT

{El disefo g  nsrumeno  de
recoleccidn de datos faciiard o andlsis ¥
& | ¥ &l procesamiento de los dalos?

L El instrumenio ce recolecoion de dalos)
T | Bene una presentacion ordenada’®

L El irestrumianio: guaeda redacion con &
avanoe de la ciencia, |a tecnokogia v la X
B | scciedad?

Promedio de valoracidn: 98.75% l'n

FIRMA DEL EXPERTO



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARLALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMIMISTRACION EN TURISMO ¥ HOTELERIA
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lirma, 16 de nowiembre de 2021
Apeliido y nomibres del experto: Bazalar Paz, Miguel Angel
OMi: 25TOIRREE Teléfona: 085153334
Tituboyigrados: Doctar en Administracidn
Cargo & institwcion en gue labora: Docente UCY

Mediante |a tabla de evaluacidn de expertos, usted tiens la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcanda
can “x” en las columnas de 50 o WO,

APRECLA

IMERA 5 | WO DESERVACIOMNES

£El Insbrumento de recoleccion de datos estl fomulado | 4
1 | con ienguaje apropiada y comprensible ?

£El instrismento de recoleccidn de datos guarda relckdn | o
2 |con el titulo de la investigackin

ZEl instrumento de reccdeccidn de datos faciltard of | 4
3 |logro de los objetivas de ka Investigacidan ?

£E| irstrumento de recoleccion de datos se relacsona con |
4 |lais)variable]s) de estudia?

£Las preguntas ded Instrumenio de recoleccian de datos | 4
5 |s& desprenden con cada uno de |os Indicadanes?

ELas pregunta s ded Instrumesmo de recoleccian de datos
=& sostienen en antecedentes relacionados con el tema | X
B |y en un marca tedeico?

£El disefln del Instrumenio de recoleccion de datos |
T |fadifarh e analisks ¥ el procesamssnio o |os dabos?

ZEl Wretrumiento oe recobsocion de datos tiens una %
8 | presentacidn ordenada?

£El instrsmenta guarda relckdn on o avance de la | o
9 | cienda, la tecnaobogia y la soceedad?

SUGEREMCLAS: |

FIRMA DEL EXPERTD



ﬁ UMIvERSIDAD TESAR WALLEJD

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO
¥ HOTELERIA TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Lirma, 20 de noviembre 2021
Apelidos v nombres del experto; Ardvals 2ea Fretz
Teléfono: B52607149

Tiiuln/grados: Licenciade en Admintstracion en Turismo [ Maestro en Gestidn Publica

Cargo e institucidn en que labora: Docente en la Unhersidad Cesar Vallejo, Campus Abe.

Mediante la tabla de evaluacion de expertos, wsted tiene ka facullad de evaluar cada una de las pregunias
marcando con “x” en cada una de las caldas.

INACEFTABLE ACEFTABLE J
ITEM 0|10 |20|30]40| 50| 60|70 |80 |90 100 CEEERVACIONE
£ Elirstrumaenio de recolecoiin de datos
esha fommalade oon lEnguse apropdado ¥

1 | ¥ comprensibbe?

¢ El rstrumanio e recolecoiin de datos
guarda relacion con el thuio de la X
2 | investigacian?
£ El Insrumenio de necoleccion de dalos
faciian e logro O los objethos o la X
3 | investigaciin?

ilas pregunias del insrumento de
reoclanciin de dafcs e sostienen & un X
4 | maroo tednion?

ilas pregunias del insrumento die

reoclaocitn die dalcs se soshenom on ¥
s | arRscedenies relacionados ocon & ’

termaT

¢El dissfio ool insumento  de

recdleccitn de datos facifar ol analsis X

& | ¥ &l procesamiento de s datos?

£ El insfrumenio de recoleooion de dalos| X
T | Sene una presentacidn ordenada?

£ El instrumenio guarda relacion con &
avanoe de la ciencia, la lsonokogia v la ¥
2 | sociedad?

Promedio de valoracidn: 94

i =
FIRMA DEL EXPERTO



Ucv

Usiversiman CTERAR VaLLESD

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADBINISTRACION EN TURISMO ¥ HOTELERIA

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apeslido v nombres del experto: Arévalo Tea Fretz

DiMI:

43850500 Tebéfono: 952607145

Lima, 20 oe noviemore o 2021

Titulofgrados: Licenciado en Administracion em Turisma f Maestro en Gesticn Pdblica

Cargo e institucitn en que abom: Docente en la Universidad Cesar Vallejo, Campus Ste.

Mediante |a tabla de evaluacién de expertas, usted tene la facultad de evaluar cada una de las preguntas mancando:

oon *x" eni b columnias de S| o MO
AFREC]A
ITES 8 | ND DBSERVACIOMNES
£H irstnaanbn 3 recoleccidn G datos estd tommilads
1 | com leeguaie apropiada y compransibike? X
£H irsanamanto de recoleccion de dated guarda refaciten
2 | com @l tiulo de ke igaciie? X
B wetreants de recolecckde de dates facibtard ol
| 3 | ogro de los objotives de la investigaciin? x
£ Bl ek namia o o reocdecc B do datos Se nelaciea con
4 | kals) variabiels) de astudio? x
£l preguntas del instrumento de recokeccide de dabos
5 | s desproseden con cada wro de los indcadores? X
£l preguntas del instrumento de meookicchde do dabos
@ sostianen &0 antecadentes rdacirados con ol Tema
B | yen un marco tedrico? X
B disefo del Fstrements & recokacidn de dabos
| 7 | tacilitan o andlisis y ¢l procesamients di los datog X
LB insbrumaenio g recolpocie O dabos Gene una
B | preantacion ordonada? X
£B watremants gpearda relacidn con ol svance de la
O | dencia, la tecralngia iy la sodiadad? X

SIMSEREMCIAS: El instrumento de recolecddn de datos guarda

aperacionalzacion, 5 aplicable.
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relacion con la matriz de consistencia §




ANEXO 6: CARTA DE AUTORIZACION

“Afio del Bicentenano del Perni: 200 sfos de indapendencis”
11 de noviembre de 2021

Seftores
Eszcuela de Administracian en furismo y hoteleria
Universidad César Vallejo — Campus Lima Norte

A través del presente, VALLE PENA ANGIE MILAGROS jdentificado (a) con DNI

con el carge de ASISTENTE DE.GENERENGCIA me diffe a su representada a fin de
dar a conocer que la siguiente persona:

a) Vivian Micole, Villar Diaz
Esta aulonzada para:
a) Recoger y emplear datos de nuesira organizacidn a efecto de la realizacidn

g 5|g£|nyu:m ¥ pﬁhﬁam Hiulada. ...

b) Publicar el nombre de nuestra organizacian en la investigacin
s ] Ne [_]

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicliud de la inferesada.

Atenfamente.

Firma y Sello



ANEXO 7: FOTOGRAFIAS DE LA RECOLECCION DE INFORMACION
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Foto 01: Entrevista a EC1

Fuente: Registro fotogréafico propio

Foto 02: Entrevista a EC2

Fuente: Registro fotogréafico propio



INVITACION - ENCUESTA GESTION Y SATISFACCION LABORAL

Vivian Villar <vivian.villar.diaz@gmail.com>
para yjccn.34@gmail.com, david.espnox@hotmail.com, 868lila_verde@gmail.com, ferv_41@gmail.com, goodguy23@gmail.com, anthucamus.qu@amail.com

Buenas noches estimados,

Grato saludarles. Mediante la presente, hago envio del link de acceso para completar el cuestionario sobre la gestion y satisfaccion laboral en su centro de

laborales.

Link: hitps://fforms.gle/NBDzJ5vXmJwCQbX39

lun, 04 abr, 20:08

De antemano, muchas gracias por su participacion la cual ayudara en gran magnitud para el desarrollo de la presente investigacion.

Saludos cordiales,
Vivian Villar Diaz

Foto 03: Invitacion de encuesta via correo electronico a trabajadores operarios de
SM hotel & business.

Fuente: Registro fotogréafico propio

Gustavo Encuestado SM

e )
-

Hola gracias, si justo mi compariera Yajh.

Yaio complete & 0400

Foto 04: Invitacion de encuesta via whatsapp a un trabajador operario de SM hotel

participar...

ra me comento para hacer la encuesta

docs.googie.com

Hola, muy buenos dias,

Mi nombre es Vivian, me brindaron tu contacto para extenderte Iz invitacion a participar de
una encuesta en cuanto a la gestion y satisfaccion en tu centro de labores. Las indicaciones
del llenado esta dentro de la encuesta.

Link:

http: ocs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdDgshVux0_PyFWIlJEQUNGSy3zanz1WSZDg0O
3gWfmoJA/closedfo
Por favor, cuando hayas finalizado de completar Ia presente encuesta, confirmame por este

medio, asi mismo, quedo atenta cualquier consulta. 1001 AM 4

te medio te comparto el link de Ia encuesta a la cua

& business.

Fuente: Registro fotografico propio.



Q GESTION DE TALENTO-SATISFACCION.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = sl X

Archivo  Editar  Ver Datos Analizar  Graficos  Utilidades Ventana  Ayyda
SEEMe~ BhHHl h B A0
Nombre | Tipo Anchura Decimales| Etiqueta Valores | Perdidos | Medida | Rl
1 Calidad Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha il Ordinal N Entrada
2 Eficacia Numérico 8 0 Ninguna Ninguna == Derecha il Ordinal N\ Entrada
3 L Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 3= Derecha &l Ordinal \ Entrada
7 4 C; i Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha &l Ordinal N Entrada
5 Lineadecarr... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna &= Derecha il Ordinal N Entrada
6 Inclusién Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha il Ordinal \ Entrada
7 Continuar Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha ol Ordinal \ Entrada
8 Estrategias  Numérico 8 0 Ninguna Ninguna & Derecha i Ordinal \ Entrada
9 Incentivos Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha il Ordinal N\ Entrada
| 10 |Flexibilidad Numérico 8 0 Ninguna Ninguna &= Derecha il Ordinal i Entrada
1 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha &l Ordinal N Entrada
12 Pertenencia  Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha 4l Ordinal v Entrada
13 Estabilidad  Numérico 8 0 Ninguna Ninguna &= Derecha ol Ordinal \ Entrada
14 Condiciones... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha <l Ordinal \ Entrada
15 Proyeccion... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna == Derecha &l Ordinal \ Entrada
16 Justicia Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha 4l Ordinal \ Entrada
17 Igualdad Numérico 8 0 Ninguna Ninguna = Derecha il Ordinal \ Entrada
| 18 |RecluSele Numérico 8 0 {1.BAJO}.. Ninguna 3= Derecha il Ordinal i Entrada
19 Desa_Profe  Numérico 8 0 {1, BAJO}... Ninguna = Derecha &l Ordinal i Entrada
20 Rete_Labo  Numérico 8 0 {1. BAJO). Ninguna = Derecha fl Ordinal v Entrada
21 Gest_Talen  Numérico 8 0 {1. BAJO) Ninguna 3= Derecha &l Ordinal \ Entrada
20 Moti_Labo  Numérico 8 0 {1. BAJO}.. Ninguna = Derecha £l Ordinal i Entrada
23 Clim_Orga Numérico 8 0 {1. BAJO) Ninguna 3= Derecha il Ordinal \ Entrada
24 Estab_Labo  Numérico 8 0 {1, BAJO)... Ninguna = Derecha &l Ordinal \ Entrada L
‘ o (41 e i i A5 s R Coinel A=t I3
\Vista de dsos | Vistade variables
) /IBM SPSS Statistics Processor est listo Unicode:ON T ‘
. s . I ;g
Foto 05: Software SPSS version actualizada para analisis estadistico.
. s .
Fuente: Registro fotogréafico propio
Q “GESTION DE TALENTO-SATISFACCION sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = [s] X

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Ufilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

Visible: 25 de 25 variables

ECELTEE I XY E

= = 5 = = =
dCalld 4 Eﬁcacl a Hah\lld:d \d Cal‘:::ac. a Ll:;:'d:c‘ il Inclusion ‘ £l Continuar a Esh:s(eg i | Incem)vns“d Fie:n:hﬂﬂ‘ a Bem:ﬁcm‘ a Pertenen " Estabtlldi a (i:rﬁl::z:;: " m il Justicia
1 2 2 3 4 2 3 3 1 1 4 1 1 2 3 1
2 1 2 3 3 4 1 1 3 2 4 2 3 3 2 2
3 2 1 4 2 3 2 1 3 1 5 3 3 2 3 4
4 3 1 4 3 3 1 1 2 1 4 2 1 2 4 2
5 2 2 2 4 1 2 A 2 2 3 2 3 1 2 3
6 3 2 3 1 1 3 2 2 2 3 1 2 3 2 4
7 3 1 4 2 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3 3
8 2 1 4 4 2 2 4 1 4 2 4 2 2 1 2
| L 3 2 4 3 1 3 4 3 2 1 3 2 2 4 3
10 2 1 3 4 2 1 1 1 3 3 2 2 2 4 3
1 2 3 3 2 2 3 3 1 1 3 3 3 1 3 3
12 2 2 4 4 3 3 4 3 1 3 3 3 2 2 3
13 2 1 3 2 1 3 3 2 3 3 4 4 3 4 2
14 3 2 5 2 3 1 3 2 2 4 3 3 2 3 2
15 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 4 3 4 3
16 1 1 5 2 2 4 2 2 2 5 3 2 4 4 4
17 1 2 4 3 1 3 2 4 3 5 3 4 4 4 4
18 2 2 2 4 4 4 2 1 1 4 2 2 2 3 3
19 1 1 4 3 2 1 1 4 3 3 3 4 4 4 4
20 2 2 4 4 4 3 2 4 4 4 4 2 2 3 2
~
03]
IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | [UnicodeoN | ||

Foto 06: Software SPSS version actualizada para andlisis estadistico.

Fuente: Registro fotografico propio



SPSS PARA EXCEL. TESIS - Excel

Formulas  Datos  Revisar  Vista Ayuda ) ;Qué desea hacer?

=B > | ®auron s )| B B B |Ee=c- |24y O

pam] e = _ e = wo ¢ gy | Formato Darformato Estios de o S | | Ordenary  Buscary
. ¥ il CA | E P Cambinay cennc ¥ @3] condicional © comotabla + celda ~ Formato = | & * fiitrar~ seleccionar ~
Portapapeles &/ Fuente & Alineacién ~ Numero 5] Estilos. Celdas Edicién A
523 k4 S -
| A | B c D | E F 6 | _H | 1 J A I ¢ | N o P Q| R [
1_|¢Desea |Calidad Eficacia RECLUTAMIE! C: Li Inclusion DESARR Continuar _ Estrategias RETENCIOIGESTION' ' incentivos _ Flexibilidad Beneficios MOTIVACION Pertenencia Esté
13 1 2 3 6 3 2 2 7 3 2 5 18 2 3 3 8 3
148l 2 3 3 8 3 3 3 9 1 1 1 3 4 8 2
15 SI 3 2 3 8 4 4 2 10 3 3 2 2 3 7 3
16 SI 3 4 5 12 3 4 2 9 2 4 ! 2 4 4 10 3
1781 1 3 4 8 2 2 2 6 1 2 3 2 3 1 6 2
18.8i 3 3 4 10 2 5 3 10 1 4 5 3 3 3 9 2
19.si 2 2 4 8 3 5 4 12 3 3 6 1 2 4 7 3 A
2 s 3 4 3 10 2 3 2 7 1 2 3 3 2 2 7 3
218l 2 3 5 10 3 4 3 10 2 2 4 4 4 4 12 4
2
2| VARIABLE 1GESTION E SATISFACCION (B8]
2% ALTO 2 40 35 45
25 MEDIO 19 27]k=10 2 34|K=12
% BAJO 8| 18 9 21
27,
28 DIMENSION (3 indicadores) RECLUTAMIENTO Y DESARROLLO_PROFE | DIMENSIONES
29 ALTO 13 15 [aLT0 13 1 gl
30/ fﬁDIO 8 12|k=4 'Iﬁmo 8 12]k=4 L
31 BAJO 3 7 |sAs0 3 7]
32 I
1l _DIMENSION 3 2 indicadore RETENCION. R | || =
Respuestas de formulario 1 ® [« ] O
Listo Xy Accesibilidad: todo correcto i3] B -———+ 100%

Fotografia 07: Datos en Microsoft Excel para el ingreso para andlisis en Software SPSS.

Fuente: Registro fotografico propio

H - MATRIZ ENTREVISTAS - GESTION TH. - Excel

Archivo [UISCMM insetar  Disposicién depsgina  Férmulas  Datos  Revisar  Vista  Ayuda Q) ;Qué desea hacer? £, Compartir

[mpegil | — T ) e (I - [ |Ee - |2 4y O

- "~ & Eiminar ~ | [¥] - =

m _
Pegar N K § - | & o ElGemtneryceta] | & - % oo | <8 2 Formato  Darformato Estilosde | .-, " Ordenary Buscary
. A E X ™| condicional - comotabla~ celda~ | EJFormato~ | & - figrar. seleccionar -

Portapapeles & Fuente 5 Alineacion 5 Numero = Estilos. Celdas Edicion ~
A6 b b OBJETIVO 1 L
A 8 D E F G =
un establecimiento 3 ; . o :
elgerante, locual, eltevaacitaraldia |z quiéncitaa , eneste
ccidn es mucha mas rapida 2
que va  ser 13 entrevists, buenc el teva s |py y P casoquien esta deell |
grandes que nosotros ¢
indicar, o ses, t ¢ dew  [que \do un puesto en algun te, duefio de la o altrabaje. Por el
probablemente conocemos ya, es decir, en realidad
5 s vids, como has empezado, como has como apoyo para que se confirme cuales | empresa. La difusién para cuando se tiene varios
1. De qué manera se desarrolla el s buscado ese trabajo, porqueme dic, o |postulante adecuado p: ancontrar ideal es si
RS necesitan pues, entonces el interesado puede i A : 8
proceso de seleccion cual no es muy buena en cuantoa proceso es sencillo y b: por redes g tos 3l
buscar las ofertas de trabajo ya sean en Portales " .
A reclutamianto, porque bugno, comoel  [hayun sepublicaporfas | 2
Web como en CompuTrabajo también 1a encuentran |~ - i e .
an a través dela pagina de facebook dal mismo hotel
shbelhtainns Sinen it palabras en espafiol pero se le entiende lo |trabao, se les deja &l puesto répidoy
5 I b rahetutning s que dice, beeve, ripids,  |el lsempresa_|disponible. Luego, vienenun _|sencills, por Ia necesidad de
2. éHa implementado alguna estrategia  |Bueno, hasta & momento creo que no . lgualdela quete & valoragreado s , también no |l procese de seleccién para
para que el proceso de seleccion sea puesto que el proceso como te mencionaba respondi, , siempre P 1o eual dero, come muches, 3 pesar |es1a oportunidad que se les
> s0lamente as a través de dos personasy e3 un solo noestils que nentd, quién de contar con un cargo de un
eficaz proceso, que tuvas Ja entrevista eslaunicaque | pasa el segundofiltrola asistenta, o |procaso es el X 8 manos
si hace el mi 2 i A i i para |que se nos solicite. Nose 2n el puesto que muchas
ingresar, ot comozlije ,paracl,elque  [aportaren este santido, dadoquela verifica mucho como te personas buscan por necasid|
24 se deberia implementar hoy en diz no, por que tiene cara bonita entrz al trabajo, ahino  |empresa no es muy grande y se mantizne comenté, en rezlidad, este més ain intensificado desde.
TR = eoaTs; ToRTETETS; I
3. cQué per debe e ST o e
o S e de 1as areas, uno de los postulantes para que pueda | & UM P pa a 3
_ v L r en el hotel debe primero tener |a [ @3*ablecimiento, el trabajo tiene que s , empatia, liderazgoy : . |este proceso,
business? joen grupo otrabajoen equipo | HemPreadecuarse alas ideas que se ; todolo i , en especial , resolver L |
amos que el hotel a3 un lugar donde | E5TaN PIanteando, por qué, porquesino |trabajado por dreas se compacte y los empatia, enel problemas,
todas las éreas van a estar muy conectadas, se van  |["3D3I3 €n €qUIpO, falla las demas reas,  [procesos sean éxitosos. Dado que ha pasado [encuentro, ya unade
8 OBJETIVO 1 i i ha jalado para || atencion al cliente, contar col
F Ty (e ==y ~Fre et ity z m iadoedl 150 A e e
e ctacionan em ol Sro cue usted tine |Housekeepingson muy importantes en eaiidad,en 298 8360y de vantas como mi ayudante, o |parsona ingresa s un dres en espacifico, eh, (variarya que severificaqua es considaradas anto l iiclog
P a q este cazo, en el hotel a3 capacitaciones se realizan |3V Y0 le ensefé siempre, sonloqueyo |iene el tiempo de prueba que generaimente (por érea, al ser de poca trabajador de una manera ay
a cargo’ da forma mansual an esta drea espacifica, para asi | 280, estar tomandofotoa fas < [Edem yloew iz ) e um compa iar)
A o0ar Soraidcer on preas Gk se Abbe ajoias bleac = , praguntar ro que e guiaray caps para el | habes 12 par para que sprenda mier =)

Fotografia 08: Matriz de entrevistas

Fuente: Registro fotografico propio
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VELASQUEZ VILOCHE LELI VIOLETA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION EN TURISMO Y
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