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Resumen

El estudio de investigacion priorizé el objetivo general: determinar la relacién entre
la gestién del talento

humano y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del
distrito de Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022, para el
desarrollo aplic6 el enfoque cuantitativo, de tipo basica, de nivel descriptiva
correlacional. La poblacion total estuvo compuesta por 40 trabajadores, los cuales
conformaron la muestra censal de la empresa hotelera, utilizando los instrumentos
para la recoleccion de datos, el cuestionario. El estadistico empleado para la
contrastacion de hipétesis fue la prueba Rho de Spearman. Los resultados
permitieron concluir que existe una correlacion directa y positiva con un nivel
moderado a 0.414, y ademas es significativo (pvalor: menor a 0.05). se describe
ademas que la correlacion es significativa en las dimensiones de eficiencia y

calidad; sin embargo la dimension eficacia no presenta correlacion significativa.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral, eficiencia, eficacia

y calidad.
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Abstract

The research study prioritized the general objective: to determine the relationship
between the management of human talent and work performance of the workers of
a hotel company in the district of Miraflores in the context of the COVID-19
pandemic, Lima 2022, for the development applied the quantitative approach, basic
type, correlational descriptive level. The total population was composed of 40
workers of the hotel company, using the instruments for data collection, the
guestionnaire. The results allowed us to conclude that there is a direct and positive
correlation with a moderate level of 0.414, and it is also significant (p-value: less than
0.05). it is also described that the correlation is significant in the dimensions of
efficiency and quality; however, the efficacy dimension does not present a significant

correlation.

Keywords: Human talent management, job performance, efficiency, effectiveness

and quality.
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l. INTRODUCCION

La pandemia del COVID-19 esta obligando a todas las empresas a nivel
internacional a un proceso de adaptacion a un contexto cargado de incertidumbre,
riesgo econdmico y social. De acuerdo a lo sefialado por Enriquez y Saénz, (2021)
con el inicio de nuevas oleadas de infeccién en muchos paises desde mediados de
2020 y la aparicion de variantes, las empresas estan considerando reevaluar sus
sistemas de administracion y analizar sus prioridades de desarrollo organizacional.
La estrategia ante esta crisis es vacunar, distanciamiento social y actividades
laborales dentro del &mbito remoto para proteger a la poblacion mundial contra el
COVID-19, como medida a largo plazo para contener la crisis (OMS, 2021).

Cabe precisar que, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),luego de su
declaracion de pandemia por efectos del virus COVID-19, gener6é que todos los
paises del mundo se obliguen a tomar las medidas necesarias para afrontar dicha
problemética y estar preparados frente a tal emergencia de salud publica; entre tales
medidas se encuentran el confinamiento, restricciones de algunas actividades
econOmicas, cierre de fronteras, cierre de escuelas e instituciones educativas,

implementacion de protocolos de bioseguridad, entre otras medidas.

Junto con el brote mundial de la enfermedad, también se ha extendido
econdémicamente a los principales mercados y sectores de capital, lo que también
ha afectado negativamente el rendimiento y la estabilidad de la industria hotelera.
El impacto negativo de la crisis del COVID-19 esta afectando principalmente a
sectores orientados a los servicios como la hoteleria. Este tltimo funciona como un
poderoso vehiculo para el crecimiento econémico y la creaciéon de empleo en todo
el mundo. Es directa e indirectamente responsable del desarrollo regional,
numerosos tipos de empleos, industrias y subindustrias, y sustenta muchas
actividades economicas, entre ellas el turismo. Las funciones laborales y los
avances tecnolégicos originaron un cambio total en lo que respecta a la forma de

gestionar el talento humano, sobre todo en el contexto vivido por pandemia. Las



empresas optaron por designar a los empleados a realizar funciones mediante el
trabajo remoto, dejando de lado el enfoque en donde se encuentra el talento y més

en quién es el mas adecuado para desarrollar funciones laborales especificas.

Algo que sin duda se mantiene inalterable es que los trabajadores, donde
quiera que laboren, tienen la necesidad de conexion con sus compafieros de trabajo
y comprometidos con su organizacion. Quieren retroalimentacién instantanea y
saber que agregan valor. Por otro lado, necesitan ademas de la colaboracién entre
colegas, aunque sean remotos. Esta situacion ocasion0 acciones repentinas y
negativas como los despidos de trabajadores en cantidades inimaginables, mientras
los trabajadores que, si continuaron en sus centros de labores, asumieron las
nuevas formas de trabajo como, trabajar desde casa cuando las oficinas cerraron.
(OIT, 2020) aquellos trabajadores que desempefiaban funciones esenciales como
los del sector salud, en los supermercados, en almacenes, pero bajo aplicando las
normativas de bioseguridad.

De acuerdo a lo expuesto por OIT, se ha elaborado directrices y
actividades de formacion para los directores y el personal a fin de abordar de
manera eficaz los sesgos inconscientes que pueden obstaculizar los esfuerzos para
garantizar la diversidad en la contratacion y seleccion del personal. He aqui donde
resulta vital adecuar la gestion del talento a las nuevas formas de trabajo. En
Latinoamérica, se realizé una encuesta a empresarios cuyos resultados arrojaron
que el 93% de las empresas encuestadas tuvieron que reestructurar sus estrategias
comunicativas e interactuar con sus empleados y asi asegurar el bienestar de su
organizacién durante el contexto de salud vivido. (Rivera & Gutiérrez, 2020). El Peru
no fue la excepcion, de manera que, al existir a nivel nacional, la obligacién de
guedarse en casa para evitar contagios masivos, las organizaciones tanto publico
como privadas adoptaron dicha modalidad de trabajo creando las condiciones
necesarias para garantizar su continuidad operativa. (Diaz, Deza y Moreno, 2020).

Esta problematica se ve reflejada en las empresas hoteleras en Lima, tal es

el caso del hotel, ubicado en Miraflores, materia de este analisis. Cuyas



instalaciones fueron cerradas temporalmente, a inicios del Covid — 19, y luego de
las restricciones y medidas de seguridad interpuestas para las empresas, el hotel
volvio a abrir sus puertas para atencién al puablico. Sin embargo, respecto al recurso
humano, hubo que capacitar al personal, asignar funciones y horarios diferenciados
para adaptarse a la nueva realidad laboral. Esta situacion genero incertidumbre e
inseguridad en los colaboradores, y para ello la empresa requiriré de una adecuada
gestion del talento humano para lograr indicadores de desempefio que demuestren

eficiencia, eficacia y calidad en la atencion.

Luego de haber expuesto el contexto en el que se desarrolla esta
investigacion se plantea a continuacion la siguiente interrogante de manera general:
¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto de
la pandemia COVID-19, Lima 20227

Es preciso entonces, realizar el estudio porque permitira revisar una amplia
literatura referente al talento humano, la investigacion por ende se justifica
tedricamente porque tendra un sustento basado en aportes de diversos tedricos que
aportan informacion importante sobre la gestion del talento y el desempefio laboral.
Ademas, los resultados del estudio aportaran conocimiento actualizado sobre como
gestionar al personal y lograr un compromiso hacia la empresa. De manera
metodoldgica, este estudio tuvo en cuenta el proceso para toda investigacion
cientifica, cuya recoleccion de datos se realiz6 mediante encuesta que permitird
obtener informacion directa de contexto analizado, y los resultados obtenidos sirvan
de sustento para futuras investigaciones o propuestas de mejora para el desempefio
laboral. Y por dltimo se justifica en lo practico porque es una realidad vivida en
actualidad, y los resultados permitiran elaborar propuestas de accion que beneficien

a las instituciones en su desarrollo empresarial.

De manera especifica se propusieron interrogantes que a continuacion se detallan:
¢, Cual es la relacion entre las estrategias de integracion, la gestion del desarrollo,

las acciones de retencion con el desempefio laboral de los trabajadores de una



empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-
19, Lima 2022? y ¢Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la
eficiencia, la eficacia y la calidad de los trabajadores de una empresa hotelera del

distrito de Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19,Lima 20227

De igual forma se proponen los siguientes objetivos; como proposito principal
se plantea: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022? Y de manera especifica Determinar
la relacion entre las estrategias de integracion, la gestion del desarrollo, las acciones
de retencién con el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa hotelera
del distrito de Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19, Lima 20227?;
ademas de Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia,
eficacia y la calidad de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de
Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19, Lima 20227

Cabe precisar que el estudio plantea la siguiente hipétesis general que es:
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio laboral
de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto
de la pandemia COVID-19, Lima 2022.



Il MARCO TEORICO

El proceso de desarrollo del estudio requirié del analisis de diversos estudios
realizados en el ambito internacional y nacional, los cuales permitiran a posterior

realizar una discusion de resultados de alto valor tedrico.

A nivel nacional, se toma en cuenta el estudio de Monzén (2020) quien realizd
su investigacion con el propdsito de describir como la gestion del talento humano
se relaciona con la calidad en el servicio que brinda el hotel Sonesta en Cusco.
Empled para la investigacion una metodologia no experimental, la informacién fue
recabada mediante una encuesta a los trabajadores del hotel que en total fueron
93. Los resultados permitieron describir que ambas variables de relacionan de forma

positiva y significativa entre las variables analizadas en el hotel Sonesta.

Espinoza y Montalvo (2021) realizaron su tesis con la finalidad de describir si
la gestibn del talento humano repercute en el desempefio laboral de los
colaboradores, en tiempos de pandemia. La investigacion fue no experimental,
basica, correlacional y cuantitativa. Se aplicé un cuestionario a 24 sujetos de
estudio, cuyos resultados determinaron que, si existe influencia entre ambas
variables, y en la prueba de correlacion se hall6 mediante Pearson, cuyo coeficiente
fue de un valor de 0,769, demostrando una dependencia entre las variables

analizadas.

Estrella (2020) realiz6 su estudio analizando las variables talento humano y
su incidencia en el desempefio laboral en la percepcion de los administrativos del
Hospital de estudio. El estudio tomé en cuenta la eficiencia, el grado de satisfaccidon
y la productividad percibida por el personal. La pesquisa se desenvolvié bajo un
enfoque cuantitativo, de corte transeccional y no experimental. Se empled una
encuesta para recolectar informacién. La autora concluy6 que, si existe correlacion
con un nivel de significancia que permite afirmar que la variable independiente si

repercute en la variable dependiente.



Peralta (2018) realiz6 su estudio con el proposito de describir el grado de
relacion entre la variable independiente(Gestion del TH) y la variable
dependiente(Desempefio Laboral) en una institucion publica en Cusco 2018, el
estudio empled una metodologia tipo basica, por la no manipulacion de variables
fue no experimental, por andlisis desarrollado; descriptivo y correlacional, cuyo
enfoque empled el analisis de estadistico por ende fue cuantitativo, para ello emple6
una encuesta a una muestra de 30 sujetos y para la prueba de hipotesis se utilizo

Tau_b de Kendall, que determiné una relacion moderada de 0.44.

Castro y Delgado (2020) realizaron su estudio con el propdsito de determinar
si las estrategias de gestion desarrolladas, mejoran el desempefio de los
trabajadores de un proyecto de gerencia del estado Peruano en mayo del 2020. El
estudio fue de metodologia basica, de disefio de investigacion no experimental,
descriptiva, transversal. Los autores concluyeron de acuerdo a lo analizado, que se
obtuvo relacion moderada entre las variables analizadas. Se resalta que los
trabajadores que participaron del estudio, con sus respuestas permitieron
determinar que mientras se apliquen mejores estrategias para gestionar el talento
humano, mejoraria su desempefio, para cual es necesario potenciar las medidas de

capacitaciéon y motivacion laboral.

De igual forma se analizaron estudios a nivel internacional, entre ellos de toma en

cuenta el estudio de

Matos (2020) realizd su investigacion con el objetivo de analizar cémo la
gestidon y retencion del talento puede influir en las capacidades dindmicas en las
organizaciones, ademas pretende verificar la influencia que tienen las variables
independientes: retencion del talento, compromiso y orientacion hacia el
aprendizaje. El estudio fue descriptivo correlacional, no experimental y transversal.
Se constatdo que la retencion del talento permite el desarrollo de capacidades
dinamicas, concretamente en la capacidad de adaptacion e innovacion. También
existe una fuerte correlacién entre la orientacion al aprendizaje y las habilidades

dindmicas. Se concluy6 que el hecho de gue las organizaciones tengan una fuerte



orientacién al aprendizaje, asi como practicas que promuevan el compromiso con
la organizacion influyen positivamente en la retencion del talento vy
consecuentemente en el desarrollo de capacidades dinamicas, cruciales para el

éxito de las organizaciones.

Correa y Mancheno (2018) realizaron su tesis en Ecuador, para lo cual
analizaron las variables desempefio del trabajador y gestion del talento. Emplearon
en el estudio el enfoque mixto: (midié cualidades y cantidades), y los datos
recabados se obtuvieron de 273 colaboradores que conformaron la muestra de
estudio. La recolecciébn de datos fue mediante un cuestionario, que permitié
determinar que ambas variables si se relacionan entre si, el modelo de gestion y el
desemperio laboral. La investigacion concluy6 que las estrategias empleadas en la
gestidbn se deben realizar en etapas enfatizando en lograr el desarrollo de su
personal tanto en su ambito profesional y social, ademés de ello se recomienda
mejorar los procesos basicos de seleccion, induccion, monitoreo, evaluacion, y
motivacion permanente hacia sus trabajadores, manteniendo una comunicacion
activa y constante entre los miembros para lograr las metas y objetivos de desarrollo

organizacional.

Mahmud (2019) desarrollé su tesis titulada “La influencia de la gestion del
talento en el desempefio de los empleados en las instituciones del sector publico de
los EAU” El objetivo basico del estudio fue explorar las influencias de las estrategias
de gestion del talento para determinar el desempefio de los empleados en
organizaciones seleccionadas del sector publico de los EAU. El estudio propuso
datos de hipoétesis descriptivas validas, basados en una encuesta recopilada a
través de los empleados de las organizaciones nacionales de los Emiratos Arabes
Unidos. en una muestra de mas de doscientos (200) empleados que trabajan en
diferentes organizaciones para la recopilacién de datos primarios. Se adopta la
metodologia estratificada de recoleccion de datos para la seleccion del tamafio de
muestra de 200 demandantes. Se utiliza un cuestionario. Los datos sin procesar
recopilados se analizan tanto para estadisticas inferenciales (analisis de

correlacion) como descriptivas (porcentajes y frecuencias). El hallazgo indica que



las practicas de gestion del talento tienen un impacto directo en la motivacion, la
creatividad, la satisfaccion y la competencia de los empleados.

Basantes y Shilquigua (2020) realiz6 su tesis desarrollada en la universidad
del Chimborazo en Ecuador, en la distribuidora Fonseca, ciudad de Riobamba,
2018, con el propdsito de conocer si la gestion de talento humano incide en el
desempefio de su recurso humano. Los autores se basaron en la metodologia
hipotética — deductiva, para lo cual se empled una investigacion no experimental de
disefio cuantitativo. Los autores concluyeron de acuerdo a sus resultados, el
describir la problemética presentada en la empresa respecto al desempefio de sus
colabores y la percepcion que ellos manifestaron acerca de la gestion por parte de
los administrativos, esto permitié presentar una propuesta de gestion del recurso

humano y lograr la mejora en el desempefio de su fuerza laboral.

Sopiah, Kurniawan, Nora, & Narmaditya (2020) realizaron su estudio con el
objetivo de examinar la relacion entre la gestion del talento y el compromiso laboral
y su impacto en el desempenfo de las enfermeras en Indonesia también pretendio
comprender el papel del compromiso laboral en la moderacion de la gestion del
talento y el desempefio de los empleados. Aplico un método cuantitativo utilizando
el analisis de ruta para investigar la relacion entre las variables y el papel principal
del compromiso laboral. Los participantes del estudio fueron enfermeras tanto en
hospitales privados como publicos en Indonesia, con un total de 376 encuestados.

En este estudio se procesaron cuestionarios cerrados con una escala de
Likert con cinco opciones Los cuestionarios se recopilaron en su totalidad durante
casi cinco meses utilizando el formulario de Google. Los resultados del estudio
confirmaron que el desempefio de los enfermeros, tanto en hospitales publicos
como privados, se categoriza como bueno, mientras que el compromiso con el
trabajo y la gestion del talento también se categorizan como altos. Los hallazgos
confirmaron que la gestion del talento influye positivamente en la participacion

laboral y el desempefio de los empleados.



Respecto a las bases tedricas es preciso definir las variables del estudio, entre las
que se distingue, la gestion del talento humano. Tal como lo expone Bari (2020) la
gestion del talento humano se ha convertido en una importante herramienta
organizacional que contribuye a la ventaja competitiva y al desempefio
organizacional sostenible. La literatura indica que la gestion del talento y la
estrategia comercial ayudan en conjunto a lograr el éxito empresarial. La
Universidad John Hopkins (2017) define como "un conjunto de procesos de recursos
humanos organizacionales integrados disefiados para atraer, desarrollar, motivar y

retener empleados productivos y comprometidos”.

En términos mas simples, se trata de encontrar a las personas adecuadas para los
puestos adecuados a fin de lograr los objetivos estratégicos establecidos por el
liderazgo. Diversos especialistas recomiendan a las organizaciones que alineen las
practicas de gestion de talento con las estrategias comerciales para mejorar el
desempefio organizacional y motivar al personal para lograr un mejor desempefio.
(Prieto, 2013)

La gestion del talento juega un papel crucial en el desarrollo organizacional,
particularmente en el desarrollo de los empleados. Consiste en el proceso de
planificacion, contratacion de empleados, desarrollo de empleados, gestion y

compensacion de empleados (Dessler, 2017)

Aljunabi (2014) agreg6 que la gestion del talento esta indicada por varios
factores, como el desarrollo del talento, el reconocimiento de la cultura del talento,
las politicas y el apoyo del liderazgo. Mientras tanto, el compromiso de los
empleados es un proceso para involucrar a los empleados en todos los niveles de
la empresa, como en el proceso de toma de decisiones y resolucion de problemas
de la empresa. Ademas, el compromiso de los empleados también puede aumentar
el sentido de pertenencia y responsabilidad por las decisiones al involucrar a los

empleados que estan en contacto directo con el trabajo



Entre varias variables, la gestion del talento es uno de los aspectos
importantes cuya implementacion debe ser considerada por la organizacion. La
gestion del talento se relaciona con el compromiso de los empleados. Varios
estudios como los de Aljunaibi (2014); Dhanalakshmi y Gurunathan (2014); Jarvi y
Khoreva (2019) demostraron que existe una influencia positiva y significativa de la
gestidn del talento con el compromiso de los empleados en la organizacion.

La significancia e importancia de la gestion del talento humano constituye un
accionar estratégico y profundo de las empresas, empresarios, profesionales del
area, instituciones y todo organismo que lidie con una fuerza laboral, que son su
recurso humano. Y para ello es necesario aplicar estrategias positivas para atraer,
desarrollar y retener al profesional adecuado y pertinente para el desarrollo de

objetivos empresariales.

Las organizaciones siempre han estado compuestas por talentos humanos
gue contribuyen a su ventaja competitiva, pues es a través de las personas que se
realizan todos los procesos y movimientos que la empresa necesita para lograr la
mision para la cual fue creada. (Chavez y Condori 2019, p.15) Por ello, es de suma
importancia invertir en la creacion de planes y estrategias, asi como en el desarrollo
de programas para que se mantengan estos talentos y colaboradores que brinden

mejores resultados y marquen la diferencia en el lugar donde se retienen.

El desempefio de los colaboradores depende en gran medida de las
estrategias de gestion del talento aplicadas por su institucion, cabe precisar lo
expuesto por Pashanasi, Garate y Palomino (2021) quienes sefialan que los
profesionales encargados de gestionar el talento tienen el reto de retener a
empleados con caracterisiticas que demuestren identificacién, motivacion,

productividad y compromiso con sus actividades laborales.

Se describe a continuaciéon lo expuesto por Campbell y Wiernik (2016), el
desempefo laboral es un constructo que implica analizar las actitudes de los

trabajadores que con su desempefio aportan positivamente o negativamente el
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proceso de logro de las metas organizacionales, ademas enfatizar que el implica

analizar los comportamientos y actitudes en su centro de labores.

El encontrar una definicibn que se adapte a todas las areas laborales,
resultaria bastante ambigua, debido a las diferencias tiempos y tipos de labores,
esta se debe adaptar a cada contexto. Cabe resaltar que si existe un consenso en
cuanto a la naturaleza multidimensional del desempefio (Ndolo, Kingi, & lIbua, 2017).
Aunque se han propuesto diferentes dimensiones, a efectos de esta investigacion
se toman en cuenta las expuestas por (Prieto, 2013) (existen tres dimensiones
primordiales de desempefio laboral: eficiencia, eficacia y calidad). Que evaluando
estas dimensiones permitiran aplicar estrategias de gestion del recurso humano y
lograr un mejor desempefio por parte de los colaboradores de una organizacion o

empresa.

El primero es la eficiencia que implica la calidad y cantidad de bienes y
servicios que se pueden producir en un tiempo determinado y bajo ciertas
condiciones. En otras palabras, la capacidad productiva de un trabajador se
denomina eficiencia del trabajo. Por eficiencia del trabajo se entiende la capacidad
productiva o productividad del trabajo. De acuerdo a OIT (2020) Las empresas
evallan periddicamente la eficiencia junto con otras caracteristicas para identificar
puntos débiles en la fuerza laboral y determinar dénde pueden mejorar, con el
objetivo de mejorar la calidad general de los bienes y servicios y mantener bajos los

costos.

La segunda dimension es la eficacia, que se refiere la calidad de lo que
produce el resultado esperado. Solo se refiere a lograr el objetivo. No importa como.
La parte operativa esta menos valorada. Pongpipat y Sid (2019) Lo que se desea
es resolver el problema. Es por ello que rara vez se le pide a un empleado que sea
eficaz. Por lo general, hay un parametro detras de esto, como la ética, el costo, el
tiempo, etc.

La tercera dimension es calidad en el desempefio, que se define

fundamentalmente relacional al area o contexto donde se mida, de tal manera que
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calidad es un proceso continuo de construir y mantener relaciones mediante la
evaluacion, la anticipacion y el cumplimiento de las necesidades establecidas e
implicitas para los trabajadores. Es decir, que para este caso es necesario observar
las cualidades del trabajador, que vendrian a ser sus caracteristicas distintivas, las

cuales pueden ser buenas o malas.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun el tipo, es basico, ya que su objetivo es el de generar conocimientos
con base en el andlisis tedrico, lo que permite inferior respuestas a la probleméatica
analizada en lugar de ocurrencia. (Ceroni, 2010) Analizando el problema de indole
social, genera conocimientos que sirvan de base para posteriormente, pueda ser

sometido a una mejora.

La investigacion se desarrolla tomando en cuenta el enfoque cuantitativo,
para la cual se cita a Gomez (2006) quien sefala que se emplea este enfoque para
hacer mediciones y observaciones de fendmenos o sucesos que originan hipoétesis,
para lo cual es necesario el andlisis de informacion recolectada y asi poder
contrastar las hipétesis propuestas.

El estudio ademas es descriptivo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016)
porque el analisis de literatura y datos recolectado permitira la descripcién de los
efectos de las variables gestién del talento y desempefio laboral, enfatizando en
caracteristicas y patrones de comportamiento laboral bajo el efecto de la gestion del
talento. Correlacional porque busca establecer la relaciébn entre las variables

analizadas.

Respecto al disefio de investigacion se desenvuelve en el marco no
experimental al no ejercer ninguna manipulaciéon deliberada sobre cada una de las
variables; es decir Unicamente se analiza la situacion en el momento de ocurrencia,
y se toma directamente de los sujetos de analisis. Y para efectos de ésta
investigacién se tomara en cuenta las respuestas de los trabajadores del hotel y su
opinion respecto a la gestion realizada por la empresa y su efecto en el desempefio

de sus funciones laborales.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Las variables son

Gestion del talento humano que se define conceptualmente como el
conjunto de actividades involucradas con el objetivo de contratar, capacitar y retener
profesionales talentosos en la empresa, creando un ambiente con empleados
comprometidos y motivados que contribuyan al crecimiento de la organizacion.

(Prieto, 2013). Respecto a las dimensiones se toman en cuenta.
Integracion del trabajador

La integracion de los empleados dentro de una empresa tiene como objetivo
presentar el ambiente y los procesos de trabajo a las nuevas incorporaciones,
logrando que ambas partes se integren y se sientan comodas, promoviendo un

clima organizacional saludable.
Desarrollo del trabajador

El desarrollo de los empleados es una iniciativa conjunta del empleado y del
empleador para mejorar las habilidades y conocimientos existentes de un individuo.
El desarrollo de los empleados recorre un largo camino en la capacitacion, el
perfeccionamiento de las habilidades de un empleado y la actualizacién de sus

conocimientos y habilidades existentes. (Prieto, 2013)
Retencién del trabajador

La retencion de empleados se refiere a las diversas politicas y practicas que
permiten que los empleados permanezcan en una organizacion durante un periodo
de tiempo mas prolongado. Las técnicas de retencién de empleados contribuyen en
gran medida a motivar a los empleados para que disfruten de su trabajo y eviten
cambiar de trabajo con frecuencia. (Prieto, 2013)

Desempefio laboral es un constructo que es el resultado de la capacidad
para realizar una actividad implica dominar las habilidades técnicas y conductuales
para cumplir con las expectativas de la organizacién. (Gabini, 2018) Las

dimensiones a desarrollar son:
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Eficacia, Los empleados eficaces son aquellos que mantienen su
conocimiento actualizado con las tendencias actuales y todo lo relacionado con la
empresa. Esto demuestra su interés y dedicacion hacia la empresa, aunque su

posicion comercial no necesariamente lo requiera. (Gabini, 2018)

Eficiencia implica la calidad y cantidad de bienes y servicios que se pueden

producir en un tiempo determinado y bajo ciertas condiciones. (Gabini, 2018)

Calidad: es un proceso continuo de construir y mantener relaciones mediante
la evaluacion, la anticipacion y el cumplimiento de las necesidades establecidas e

implicitas para los trabajadores (Gabini, 2018)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
La poblacion censal esta conceptualizada como aquel grupo de casos,

sujetos, sucesos, procesos, directivos u otros actores que constituyen la totalidad
del grupo por analizar, el cual est4 delimitado por caracteristicas similares en un
contexto especifico (Toledo, 2016). El estudio tiene como poblacién a los
trabajadores del hotel que en total son 40, quienes participaran en su totalidad en el

estudio.

La muestra, para efectos de esta investigacion es igual a la poblacion total,
por ende se tomara en cuenta a los 40 trabajadores que laboran en el hotel de

analisis, debido a la poca cantidad de colaboradores.
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Tabla 1:

Distribucién de la poblacién de estudio

Participante Area Cantidad
Administrativos Gerencia 1
Personal operario Atencion al cliente 4
Logistica
g 15
Mantenimiento 20

Nota: Elaboracion propia

Ademas de ello se mencionan las caracteristicas para su inclusion o lo

inverso.
Caracteristicas de inclusion
Trabajadores que laboren en el rubro hotelero
Trabajadores que laboren actualmente en la empresa hotelera
Caracteristicas de exclusion
Trabajadores que no laboren en el rubro hotelero
Trabajadores que no laboren actualmente en la empresa hotelera

Trabajadores que desempefien funciones de jefatura en la empresa hotelera

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
El recabar informacion implicara emplear como técnica la encuesta, la cual

es definida por (Naupas, 2013) como el medio para recabar informacion
directamente de los sujetos de estudio. Y como instrumento se emplea el

cuestionario, que se empleara para medir la variable independiente GTH con 20
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items y para la variable dependiente DL desempefio laboral igualmente un

cuestionario de 23 items, en escala de Likert.

Respecto a la validez del instrumento fue realizado mediante juicio de expertos, que
es aquel que analiza cada interrogante planteada, en funcién a la experticie en el

area, aportando validez en funcion a la misma. (Escobar y Cuervo, 2008))

Tabla 2

Validadores del estudio por Juicio de expertos

Na Nombre Coeficiente

1 Dra. Veladsquez Viloche Leli Violeta
2 Mg. Zevallos Gallardo, Verénica 89%

3 Dra, Salvador Garcia Claribel Rosario

Respecto a la confiabilidad se aplicé la prueba alfa de Cronbach, y de acuerdo a los
resultados se obtuvo un valor cercano a 1, y para ello se presenta a continuacion
los valores que determinan la confiabilidad del instrumento utilizado en la

investigacion.

k stjz
a_k—l(l_ 52 )

Para Interpretar el valor del coeficiente de confiabllidad usaremos la

sigulente escala:

« Codficiente alfa » 9 es excelente

« Coeficierte alfa > 8 es bueno

« Coeficiente alfa > 7 es aceptadble

« Coeficierte alfa > 6 es cuestionatie
« Coeficiente alfa > 5 es potre

+« Coeficierte alfa <5 es Inaceptable
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Tabla 3

Anélisis de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 43

Nota: Cabe precisar de acuerdo a lo observado en tabla 3, que el resultado es

cercano a 1, por ende la confiabilidad del instrumento es excelente.

De igual forma se presenta a continuacion la confiabilidad del instrumento de

acuerdo a cada interrogante del cuestionario.

3.5. Procedimientos
El desarrollo del estudio en primer lugar requiri6 de realizaciones de

coordinaciones con el Hotel, para los permisos necesarios para la aplicacion de las
encuestas (Cuestionarios) a sus colaboradores. Este proceso se realizdé en forma
presencial en dos dias. Posteriormente los datos fueron analizados mediante los
programas estadisticos propuestos. Ademas de ello, se aplicaron dos cuestionarios
a toda la poblacion, un cuestionario de 23 preguntas por cada una de las variables,
se les explico, no hubo problemas con la comprension de cada pregunta, se explico
el contexto, de modo que todos los participantes pudieron completar cada una de

las interrogantes del cuestionario.

3.6. Método de andlisis de datos
La informacién fue cuantificada y analizada mediante el programa estadistico

Spss en ese mismo programa se calculé el Rho de Sperman que ha sido elegido
por el valor de la informacion para estadistica inferencial o de contrastacion de
hipétesis, empezando por la prueba de normalidad mediante los resultados de
Shapiro Wilk para muestras menores a 50 participantes; y posteriormente realizar

la prueba de contrastacion de hipotesis, dependiendo del comportamiento de los
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datos recolectados. Para la descripcion de resultados en cuanto a frecuencias y
porcentajes se empled el programa estadistico de Excel.

3.7. Aspectos éticos

El desarrollo del estudio se realizé considerando los aspectos éticos de toda
investigacion cientifica, se empezd con los lineamientos estipulados por la casa de
estudio. Ademas de ello se consider6 el anonimato de los participantes, previo

consentimiento informado.

Los resultados seran tomados a cabalidad, con sus parametros de
confiabilidad, y ademas de ello cada aporte tedrico se respeta sefialando la autoria

de los diversos tedricos e investigadores tomados en cuenta.
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V. RESULTADOS

4.1 Informe de aplicacion del cuestionario

Luego de mostrar los resultados aplicados con el instrumento de
cuestionario, el cual fue dirigido a los empleados de una empresa hotelera en el
distrito de Miraflores, el cual esta compuesto por 43 items y la herramienta de
medicion es la escala de Likert. Se exponen a continuacion los resultados

descriptivos e inferenciales, diferenciando cada uno de los objetivos propuestos.

4.1.1 Resultados descriptivos.

Variable 1: Gestion del talento humano

El estudio tiene como variable independiente a la gestidén del talento humano, para
lo cual se procede a analizar cada una de sus dimensiones: integracion del

trabajador, desarrollo del trabajador y retencion del trabajador.

Tabla 4:

Variable I. D1 Integracion del trabajador

Integracion del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Media 3 71
Alto 37 88.1
Total 42 95,2
Perdidos Sistema 2 48
Total 42 100,0

Nota: se observa en tabla 2, que la integraciéon del trabajador se ubica en un nivel
alto, lo que es representado por 88%, la diferencia se ubica en los niveles medio y
bajo. Al respecto se infiere que los colaboradores demuestran actitudes de

integracion al trabajo respecto a sus funciones y normas y estatutos de la empresa.
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Tabla 5:

Variable I. D2 Desarrollo del trabajador

Desarrollo del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Valido Media 4 9,5
Alto 36 85,7
Total 40 95,2
Perdidos Sistema 2 4,8
Total 40 100,0

Nota: se observa en tabla 3, que la dimension referente al desarrollo del trabajador
se ubica en un nivel alto, lo que es representado por 85,7%, la diferencia se ubica
en los niveles medio y bajo. Al respecto se infiere que la gestion del talento en la
dimension del desarrollo, permite al colaborador realizar actividades que promuevan

su desarrollo profesional y personal.

Tabla 6:

Variable I. D2 Retencién del trabajador

- Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 2 48
Media 31 73,8
Alto 7 16,7
Total 40 95,2
Total 40 100.0

Nota: se observa en tabla 4, que las estrategias de retencién del trabajador se ubica
en un nivel medio, lo que es representado por 73.8%, la diferencia se ubica en los
niveles alto y bajo. Al respecto se infiere que las estrategias para la retencion del
trabajador se ubican en un nivel medio, lo que permite sugerir que se realice un

cambio de estrategias de retencion del personal.
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Variable 2: Desempefio laboral
El estudio tiene como variable dependiente el desempeiio laboral, para lo cual se

procede a analizar cada una de sus dimensiones: eficiencia, eficacia y calidad.

Figura 1:

Variable Desempefio D1 - Eficiencia

Eficiencia
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Nota: se observa en figura 1, respecto al desempefio laboral en su dimension
Eficiencia, los colaboradores sefialan que se ubica en un nivel alto, lo que es
representado por 85%, y el 15% se ubico en un nivel medio. Al respecto se infiere
gue respecto a la eficiencia que los colaboradores son eficientes en el ejercicio de

sus funciones.
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Figura 2:
Variable Desempefio D2 - Eficacia

Eficacia

Frecuencia

Media Alto

Eficacia

Nota: Se observa en figura 2, respecto al desempefio laboral en su dimension
Eficacia, se ubica en un nivel alto, lo que es representado por el 75%, y el 25% se
ubicé en un nivel medio. Al respecto se infiere que la eficacia de los colaboradores
es buena, y lo demuestran en el ejercicio de sus funciones, adaptadndose a las
normativas y manejando adecuadamente los recursos de la empresa.
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Figura 3:

Variable Desempefio D3 - Calidad

Calidad

Frecuencia

Media Alto

Calidad
Nota: se observa en figura 3, respecto al desempefio laboral en su dimension

calidad, que los colaboradores desempefian sus funciones demostrando un nivel

alto de calidad en su desempefio.
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4.1.2 Contrastacion de hipotesis.
De acuerdo a los objetivos propuestos, en el siguiente apartado se presentan las
tablas de correlacion de Rho de Spearman, para poder concluir si se relacionan las

variables del estudio.

Obijetivo general

Determinar la relaciéon entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de
los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto de
la pandemia COVID-19, Lima 2022

Hipotesis general del estudio

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.
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Tabla 7:

Obijetivo general —correlacion entre Gestion del talento y desempefio laboral.

Gestion del Desempefio

talento Laboral
humano )
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 414"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) ; ,008
N 40 40
Desempefio Coeficiente de 4147 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,008 .
N 40 40

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

Nota: se aprecia en la tabla 5 que hay un nivel de correlacion correspondiente a
414 y a su vez es positiva, por ende se demuestra que existe correlacién directa
entre las variables analizadas y dandose por aprobada la hipétesis del investigador

y rechazando la HO.

De acuerdo al rango sefalado por Sampieri (2016) el nivel de correlacion es positiva

y moderada.

Figura 4:
Rango de correlacion.

Rango de valores de I"yy Interpretacién
0.00 < Iryel < 0.10 Correlacién nula
0.10 < Iyl < 0.30 Correlacién débil
0.30 < lryyl < 0.50 Correlacién moderada
0.50 < lryyl < 1.00 Correlacién fuerte

A nivel de fuerza, se obtiene que la hipotesis alterna en donde se afirma que existe

una relacion significativa porque el valor p es menor a 0.05, y se puede afirmar que
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es un nivel moderado, pero significativo debido a la cifra del rango nos quiere decir
que el buen manejo de la gestion de talento humano no es determinante para

garantizar la mejora del desemperio laboral

Objetivo especifico 01:

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia de los
trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto de la
pandemia COVID-19, Lima 2022

El estudio para lograr el objetivo especifico 1 propuesto plantea la siguiente

hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la eficiencia
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficiencia
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

Tabla 8:

Objetivo especifico 1 — Correlacion entre V1: Gestion del talento y D1 eficiencia

Gestion del Eficiencia
talento humano
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 346"
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) 029
N 40 40
Eficiencia Coeficiente de 346" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 029
N 40 40

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

Nota: se aprecia en la tabla 6 que hay un nivel de correlacién correspondiente a

,346 y a su vez es positiva, por ende se demuestra que existe correlacion entre las
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variables analizadas y dandose por aprobada la hipotesis del investigador y
rechazando la HO.

A nivel de fuerza, se obtiene que la hipotesis alterna en donde se afirma que existe
una relacion significativa porque el valor p es menor a 0.05, y se puede afirmar que
es un nivel moderado, pero significativo debido a la cifra del rango nos quiere decir
que el buen manejo de la gestion de talento humano es determinante para

garantizar la mejora del desemperio laboral.

Objetivo especifico 02:

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la eficacia de los
trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto de la
pandemia COVID-19, Lima 2022

El estudio para lograr el objetivo especifico 2 propuesto plantea la siguiente

hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficacia
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficacia
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.
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Tabla 9:

Obijetivo especifico 2 — Correlacion entre V1: Gestion del talento y D1 eficacia

Gestiéon
del talento  Eficacia
humano
Coeficiente de
Gestién del talento correlacion %000 250
humano Sig. (bilateral) . ,097
Rho de N 40 40
Spearman Coeﬁc:ent.e. de 266 1.000
Eficacia correlacion
Sig. (bilateral) 097 ;
N 40 40

Nota: Se aprecia en la tabla 7 que hay un nivel de correlacién correspondiente a
,216 y a su vez es positiva, por ende se demuestra que existe correlacién, sin
embargo el nivel de correlacién es débil, por otro lado el nivel de significancia es
mayor a 0.05, lo que demuestra que no es significativa la correlacion. La regla
permite decidir que se aprueba la hipotesis nula del estudio y rechaza la hipotesis

alterna del investigador.

A nivel de fuerza, se obtiene gie la hipétesis alterna en donde se afirma que existe
una relacién significativa porque el valor p es menor a 0.05, (0.097) y se puede

afirmar que no existe significancia en la correlacion.
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Objetivo especifico 03:

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad en el
desemperio laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de

Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

El estudio para lograr el objetivo especifico 3 propuesto plantea la siguiente

hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficiencia
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficiencia
laboral de los trabajadores de una empresa hotelera del distrito de Miraflores en el
contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022.

Tabla 10:
Objetivo especifico 3 — Correlacion entre V1: Gestion del talento y D3 calidad

Gestion del Calidad

talento
humano
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 347"
Spearman talento : _
humano Sig. (bilateral) . ,028
N 40 40
Calidad Coeficiente de correlacion 347 1,000
Sig. (bilateral) ,028
N 40 40

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

Nota: se aprecia en la tabla 8 que hay un nivel de correlacién correspondiente a
,347 y a su vez es positiva, por ende se demuestra que existe correlacion entre las
variables analizadas y dandose por aprobada la hipotesis del investigador y

rechazando la HO. Se resalta, que la relacién es moderada, directa y positiva.
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A nivel de fuerza, se afirma que existe una relacion significativa porque el valor p es
menor a 0.05, y se puede afirmar que es un nivel moderado, pero significativo
debido a la cifra del rango nos quiere decir que el buen manejo de la gestién de
talento humano es determinante para garantizar la mejora en la calidad del

desempeiio laboral.
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V. DISCUSION

La investigacion realizada, ha permitido de acuerdo al objetivo general determinar
que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de sus colaboradores. En las teorias de base, se resalta entonces lo
expuesto por (Basandes y Shilquigua, 2020) y en concordancia con los resultados
de este estudio, que el aplicar estrategias de gestion del talento en procesos de
seleccion, formacién, planes de crecimiento interno y politica de incentivos ejerce

un impacto positivo en el cumplimiento de las funciones de los colaboradores.

Por otro lado, respecto a las teorias se concuerda ademas con lo sefialado con
(Aljunabi, 2014), quien afirma que la gestion del talento consiste en identificar las
habilidades, actitudes y aptitudes profesionales que deben tener los empleados
para desempenfiar correctamente cada uno de los puestos de trabajo. En funcion a
la identificacién de capacidades y habilidades, la empresa presenta ciertas falencias
al no encontrarse una correlacién entre la gestién del talento y la eficacia, lo que
puede ser originado por la falta de establecimiento de metas y objetivos
empresariales, resaltando que los colaboradores desarrollaban sus funciones sin
lograr muchas veces las metas programadas. Se precisa que la empresa tiene
reconocimiento en el sector turistico y hotelero, pero aun se require adaptarse a las

nuevas formas de trabajo por efectos de la pandemia.

Como objetivo especifico se propuso establecer la correlacion entre gestion del
talento y desempefio laboral; los resultados demuestran que la correlacion es
moderada (0,414) pero significativa y estos coinciden con los estudios previos
realizados en el ambito internacional como los de Matos (2020), quien demostré que
la gestidn respecto al desarrollo y aprendizaje impactan en el desempefio, sobre
todo en sus habilidades dinamicas. En relacion a este estudio, la eficiencia y calidad
se constituyen como habilidades dinamicas, por ser indispensables para el buen
desempeio. De acuerdo a la muestra, ambos estudios trabajaron con una muestra

similar en cantidad, a pesar de ser en el &mbito internacional, se puede deducir que
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la realidad empresarial actual ha tenido el mismo efecto en funcién al contexto de
salud vivido; a pesar de las incertidumbres por el desarrollo del sector turismo, su
reactivacion econdémica esta en ascenso y origina sentimientos de seguridad al

colaborador para ejercer un buen desempefio de sus funciones.

En la misma linea, el estudio de Correa y Mancheno (2018) buscoé determinar la
relacion entre la gestion del talento y el desempefio, y respecto a las dimensiones
de desarrollo, coinciden al enfatizar que este debe ser tanto en lo personal y social,
y las muestras fueron tomadas en personal con caracterisiticas similares, el
contexto laboral en el Pais vecino presenta caracterisiticas similares al nuestro. Sin
embargo, también detectaron problemas entre la retencion del personal,
coincidentemente con este estudio, quien en la dimension de retencién se ubic6 en

un nivel medio.

Para ello se proponen mejorar los procesos basicos de seleccién, monitoreo y
motivacion para lograr la retencion del personal. Cabe mencionar que las empresas
enfrentan un reto, que es el de brindar seguridad al trabajador, quienes en muchos
casos dejaron sus puestos de trabajo por temor a las consecuencias de salud por

contagios o mal manejo de normativas de bioseguridad en su centro de labores.

Los estudios de Mahmud (2020) y de Basantes (2020) demostraron que la gestion
aplicada en las empresas no fue buena, y por ende el desempefio de los
colaboradores demostr6 que no es eficiente, para ello se propuso alternativas
mediante un plan de mejora en las practicas de gestion del talento y trabajar la
motivacion, la creatividad, la satisfaccidén y la competencia de los empleados. Los
estudios no coinciden con esta investigacion, debido a que la eficiencia si demostré
correlacion positiva, a diferencia de la eficacia donde es necesario proponer
alternativas de mejora. La problematica enfrentada por las empresas hoteleras del

sector, ha motivado a una restructuracién de procesos operativos, las cuales deben
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incluir el adecuado manejo del personal y aplicacion de métodos y estrategias de

capacitacion, prevencion y motivacion para el buen desempefio.

Es preciso resaltar que el area de Recursos Humanos de una empresa debe
comprender la importancia de garantizar la calidad y eficacia en el trabajo de todos
los colaboradores. (Castro & Delgado, 2020) Para ello sera util contratar al
profesional que mejor se adapte a la forma de trabajar de la empresa. En otros,
desarrollar una estrategia especifica que permita a los empleados que ya estan en
el equipo explorar sus habilidades. Y los datos de este estudio, respaldan la
relevancia de la gestion del talento.

En el ambito nacional los estudios de Monzén (2020), Espinoza y Montalvo (2021)
coincidieron con estos resultados, en ambos estudios la correlacion fue positiva,
directa y significativa. La correlacion fue mas fuerte en el estudio de Espinoza, a
pesar de que la muestra fue constituida por 24 colaboradores, a diferencia de este

estudio cuya muestra fue de 40 colaboradores.

Ademas de ello se menciona el estudio de Estrella (2020) realizado en Perq, la
gestion del talento si se relaciona con la eficacia, o que establece una diferencia,
debido a que no se ha demostrado relacion significativa con la eficacia. Frente a
esta situacion se infiere que por ser instituciones que pertenecen a administraciones

diferentes (publica y privada) podrian interferir en el desmepefio de los trabajadores.

A partir del analisis realizado, es necesario comprender que debe evaluarse a la
empresa en su conjunto, observando el porcentaje de empleados que demuestran
un buen desempefio, y que cumplen con las funciones establecidas. Se requiere de
una clasificacion y designacion apropiada, de acuerdo a las capacidades y
habilidades propias de cada colaborador. Se espera que los empleados sean
evaluados de acuerdo con las actividades que les fueron asignadas y las acciones

a las que tienen derecho. (Monzén, 2020)
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Es consecuente entonces que se apliquen evaluaciones del desempefio, y lograr
asi que la empresa tenga cada vez mas talentos eficientes y menos empleados
ineficientes. Al respecto se resalta que en la empresa, a pesar de haber
implementado adecuadamente los protocolos de bioseguridad para la buena
atencién con el publico, no se debe dejar en Segundo plano el manejo adecuado
con el personal. Es indispensable evaluar y decidir respecto a los resultados las

funciones en concordancia con las capacidades de cada colaborador.

El desarrollo del estudio se realizé manteniendo la privacidad o anonimato de los
entrevistados, por sugerencia de los administrativos, quienes en un inicio
demostraron desconfianza ante las preguntas que se aplicarian en la encuesta.
Pero a posterior, la participacion y colaboracion fue apropiada, al indicarseles que
los resultados servirian para ejecutar propuestas que mejoren los problemas

encontrados.

Finalmente, es posible concluir que estas métricas traen nimeros que, al ser
analizados y comparados, brindan informacién para una mejor gestién de personas
en una empresa. De esta forma, se pretende lograr el desarrollo constante de cada
colaborador, teniendo siempre en cuenta la prosperidad financiera y el crecimiento

de la empresa.

Para un analisis mas profundo, se recomienda un seguimiento de estos datos, asi
como una comparacion con datos anteriores. Por lo tanto, se pretende que estas
métricas ayuden a potenciar el capital humano de la organizacién para impactar

positivamente en el crecimiento de la empresa en su conjunto.
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V. CONCLUSIONES

El estudio permite concluir en funcion al objetivo especifico que la gestién del
talento humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del Hotel en Miraflores. A pesar de la situacion de salud vivida, las
estrategias de gestion del recurso humano que la empresa aplica, ha permitido que
los colaboradores se adapten a los cambios y cumplan con los estandares y metas
de la empresa, impactando con la eficiencia y calidad de su desempeiio.

Respecto al objetivo especifico 1, se concluye que existe correlacion directa
y positiva de (0,347) entre la gestidn del talento humano y la dimensién de eficiencia
del desempefio laboral, es decir que el colaborador cumple con las funciones de su
cargo y hace el uso adecuado de los recursos de la empresa. Adapatandose a las

medidas de bioseguridad y demostrando eficiencia en el ejercicio de sus funciones.

Respecto al objetivo especifico 2, se concluye que hay correlacion directa y
positiva de (0,216), sin embargo de nivel de fuerza bajo, y cuya significancia es
mayor a 0.05 entre la gestién del talento humano y la dimension de eficacia del
desempefio laboral, por ende se afirma que la correlacién no es significativa. Es
decir para la lograr la eficacia en el desempefio, intervienen otros factores ademas
de la gestion del talento humano. Pese a ello es necesario que la empresa

promueva nuevas medidas de accién para lograr los objetivos empresariales.

Respecto al objetivo especifico 3, se concluye que hay correlacion directa y
positiva de (0,348), cuyo nivel de fuerza es moderado, y cuya significancia es mayor
a 0.05 entre la gestion del talento humano y la dimension calidad del desempefio
laboral. Referente a esta dimension se afirma que la correlacion es positiva y que la

gestion si ejerce un efecto en calidad del desempeiio del colaborador.
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VL. RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta la gestion de talento humano y desempefio laboral del hotel

Santa Cruz se recomienda:

Que la empresa realice un planeamiento estratégico previo, donde se detallen las
actividades para mejorar el desempefio del colaborador, teniendo en cuenta las
caracteristicas del sector y de las actividades principales de la empresa, como es la
de brindar atencion al cliente. Bajo el contexto de salud, las medidas de seguridad
y de gestidén del talento deben ser reestructuradas para brindarle al personal el
sentimiento de seguridad respecto a su salud y las medidas tomadas para la

prevencion de contagios.

Respecto al objetivo especifico 1, se recomienda implementar en la empresa
lineamientos de seguridad, especificamente para el desarrollo de funciones en el
contexto de salud vivido en la actualidad. Concientizar al trabajador en el cuidado y
prevencion del Covid - 19, haciendo uso correcto de implementos de bioseguridad.
Por otro lado, respecto a este objetivo es necesario que la empresa ofrezca a su
personal la motivacion y seguridad requerida para que ejerza sus funciones con

eficiencia.

Respecto al objetivo especifico 2; es indispensable que los colaboradores conozcan
las metas y objetivos empresariales, sin embargo es preciso que mensualmente se
realicen evaluaciones con indicadores de desempefio y en base a los resultados
realizar programas de incentivos hacia el desarrollo profesional del personal. La
eficacia depende en gran medida de la motivacién que tenga el personal para el
cumplimiento de sus labores, es por ello necesario que se adecuen las estrategias

de motivacion y retencion del personal para lograr tal objetivo.
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Respecto al objetivo especifico 3; se recomienda seguir con la normativa y
planeacion estratégica del hotel, respecto a monitoreos constantes y seguimientos
de cada uno de los procesos de la empresa. Sin embargo, se debe crear un plan de
evaluacion del desempefio, donde cada colaborador realice una autoevalucion de
su deempenio, y a su vez proponga medidas de mejora ante problemas presentados

en el ejercicio de sus funciones.
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ANEXO N°1

Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa hotelera

del distrito de Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19, Lima 2022
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ANEXO N°2:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variables del | Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de medicion
estudio conceptual operacional
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ANEXO N°3: Instrumentos utilizados

INSTRUMENTO DE MEDICION
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Muy Inadecuado Regular Adecuado Muy
Inadecuado adecuado
1 2 3 4 5

INTEGRACION 1/2|3

1 | Cémo considera Ud. las estrategias de publicidad para la
convocatoria de puestos de trabajo

2 | Cémo considera Ud. las estrategias aplicadas para la designacion
de funciones y actividades laborales en tiempos de pandemia

3 | Como considera Ud. las acciones de la empresa respecto a la
designacion de funciones de acuerdo formacién académica de
cada trabajador

4 | Como considera Ud. la capacitacion recibida para el ejercicio de
sus funciones

5 | De acuerdo a su percepcion, cémo considera Ud las actividades
de evaluacion y entrevista del personal

6 | Como considera Ud.las estrategias de evaluaciéon aplicadas por
la empresa para medir el desempeiio

7 | De acuerdo a su percepcion como considera Ud las actividades
previas de preparacion del puesto de trabajo
DESARROLLO

8 | Las actividades de evaluacion al trabajador: estan orientadas a la
mejora de sus actividades laborales

9 | Desde su percepcion, como calificaria las medidas de mejora
aplicadas por la empresa para el buen desarrollo de las funciones
laborales

10 | Qué apreciacioén tiene sobre las estrategias de Planificacién de
capacitacion laboral respecto a las normas de bioseguridad

11 | Considera Ud que las capacitaciones realizadas al personal
cumplen con las necesidades de formaciéon profesional para el
desempeiio de funciones.

12 | Considera Ud.que el presupuesto asignado es su capacitacion es:

13 | Las actividades desarrolladas para la formaciéon y capacitacion
cubren las necesidades del trabajador

14 | En su opinibn como considera Ud las actividades de
acompafiamiento y seguimiento durante el desempefio de
funciones.
RETENCION

15 | Los programas de incentivos y motivacion al personal empleado
por la empresa son:




16 | El clima laboral en la empresa motiva una mejora en su
desempenio

17 | Las estrategias de asignacion de funciones de cada trabajador
toma en cuenta la formacién académica del personal.

18 | En su opinion recibe capacitacion constante para el ejercicio del
cargo designado

19 | En su opinién como trabajador de la empresa, cuenta con el goce
de sus beneficios laborales

20 | En su opinion como trabajador de la empresa, considera que
cuenta con estabilidad laboral.

INSTRUMENTO DE MEDICION
DESEMPENO LABORAL

Muy Inadecuado | Regular Adecuado Muy
Inadecuado adecuado
1 2 3 4 5

EFICIENCIA 112]3

1 | Cumple a cabalidad con las funciones laborales designadas para
su cargo, a pesar de las normas de distanciamiento.

2 | Trabaja en equipo para el logro de las metas propuestas por el
hotel.

Desarrolla sus funciones aplicando sus conocimientos técnicos y
de bioseguridad para el cargo

Al W

Resuelve situaciones criticas presentadas en el trabajo para
cumplir con su labor a tiempo y demostrar un buen desempefio

Demuestra actitudes de liderazgo en centro de trabajo.

o |01

Es cooperativo con las actividades de la empresa y demuestra
actitudes de trabajo en equipo

7 | Se adapta a los cambios y formas de trabajo, de acuerdo al
contexto.

8 | Se compromete con los objetivos de la empresay se adecla a los
horarios y funciones establecidas.

EFICACIA

9 | Cumple con las funciones de su cargo demostrando
responsabilidad y puntualidad

10 | Desarrolla sus funciones con los recursos materiales designados
por la empresa

11 | Cumple con las metas de atencion a clientes propuestas por el
Hotel.




12

Comunicas los logros y necesidades para el buen ejercicio de sus
funciones laborales

13

Se encuentra satisfecho con las funciones asignadas a su cargo

14

Realiza ademas de sus funciones, otras no asignadas a su cargo.

15

Aplica todo su conocimiento técnico y formativo dentro del puesto
de trabajo.

16 | Se encuentra satisfecho con las capacitaciones formativas
brindadas por el hotel.

17 | Hace buen uso de los materiales de trabajo

18 | Demuestra disposicion para cooperar y realizar actividades

organizadas fuera del horario de trabajo.

CALIDAD

19

Desarrolla las funciones de su cargo en el tiempo establecido, sin
dejar pendientes a posterior.

20 | Demuestra actitudes colaborativas en situaciones criticas
presentadas en el hotel.
21 | Desarrolla sus funciones haciendo uso de los implementos de

seguridad y protocolos de salud establecidos

22 | Participa y colabora con las capacitaciones de bioseguridad
establecidas para la atencion al cliente
23 | Esta dispuesto a participar de evaluaciones del desempefio y

rendimiento laboral.




ANEXO N°4: Analisis de Confiabilidad

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha

suprimido

Varianza de escala
si el elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido

Coémo considera Ud. las estrategias de publicidad

para la convocatoria de puestos de trabajo

172,20

274,178

,612

,959

Coémo considera Ud. las estrategias aplicadas para
la designacién de funciones y actividades laborales
en tiempos de pandemia

172,20

275,956

,516

,959

Coémo considera Ud. las acciones de la empresa
respecto a la designacién de funciones de acuerdo

formacién académica de cada trabajador

172,20

277,956

,305

,960

Como considera Ud. la capacitacion recibida para

el ejercicio de sus funciones

172,30

272,678

,842

,958

De acuerdo a su percepcién, cémo considera Ud
las actividades de evaluacién y entrevista del
personal

172,20

266,178

,667

,958

Como considera Ud.las estrategias de evaluacion

aplicadas por la empresa para medir el desempefio

172,50

281,167

,210

,961

De acuerdo a su percepcién cémo considera Ud
las actividades previas de preparacion del puesto
de trabajo

172,20

275,289

,5562

,959

Las actividades de evaluacién al trabajador: estan

orientadas a la mejora de sus actividades laborales

172,20

271,511

,758

,958

Desde su percepcion, como calificaria las medidas
de mejora aplicadas por la empresa para el buen

desarrollo de las funciones laborales

172,30

272,233

487

,960

Qué apreciacion tiene sobre las estrategias de
Planificacion de capacitacion laboral respecto a las
normas de bioseguridad

172,30

265,567

,743

,958

Considera Ud que las capacitaciones realizadas al
personal cumplen con las necesidades de
formacién profesional para el desempefio de

funciones.

172,30

274,900

,697

,959

Considera Ud.que el presupuesto asignado es su
capacitacion es:

172,40

279,600

321

,960

Las actividades desarrolladas para la formacion y
capacitacion cubren las necesidades del
trabajador

172,60

267,822

,650

,959

En su opinion cémo considera Ud las actividades
de acompafiamiento y seguimiento durante el
desempefio de funciones.

172,30

276,456

411

,960

Los programas de incentivos y motivacion al
personal empleado por la empresa son:

172,60

269,156

,599

,959

El clima laboral en la empresa motiva una mejora

en su desempefio

172,40

270,267

627

,959

Las estrategias de asignacién de funciones de
cada trabajador toma en cuenta la formacion
académica del personal.

172,10

269,433

779

,958

En su opinion recibe capacitacién constante para
el ejercicio del cargo designado

172,60

263,600

,813

,957

En su opinion como trabajador de la empresa,
cuenta con el goce de sus beneficios laborales

172,50

270,056

,591

,959




En su opinion como trabajador de la empresa, 172,30 264,456 ,787 ,958
considera que cuenta con estabilidad laboral.

Cumple a cabalidad con las funciones laborales 172,10 280,100 ,406 ,960
designadas para su cargo, a pesar de las normas

de distanciamiento.

Trabaja en equipo para el logro de las metas 172,00 269,333 ,732 ,958
propuestas por el hotel.

Desarrolla sus funciones aplicando  sus 172,10 269,433 779 ,958
conocimientos técnicos y de bioseguridad para el

cargo

Resuelve situaciones criticas presentadas en el 172,00 278,889 427 ,959
trabajo para cumplir con su labor a tiempo y

demostrar un buen desempefio

Demuestra actitudes de liderazgo en centro de 172,20 261,956 ,822 ,957
trabajo.

Es cooperativo con las actividades de la empresa 171,90 277,656 ,AT0 ,959
y demuestra actitudes de trabajo en equipo

Se adapta a los cambios y formas de trabajo, de 172,10 280,989 ,343 ,960
acuerdo al contexto.

Se compromete con los objetivos de la empresa y 172,10 280,100 ,406 ,960
se adecua a los horarios y funciones establecidas.

Cumple con las funciones de su cargo 172,10 280,100 ,406 ,960
demostrando responsabilidad y puntualidad

Desarrolla sus funciones con los recursos 171,90 274,322 484 ,959
materiales designados por la empresa

Cumple con las metas de atencién a clientes 172,20 281,956 ,372 ,960
propuestas por el Hotel.

Comunicas los logros y necesidades para el buen 172,20 270,844 , 795 ,958
ejercicio de sus funciones laborales

Se encuentra satisfecho con las funciones 171,90 266,989 ,811 ,958
asignadas a su cargo

Realiza ademas de sus funciones, otras no 172,10 280,100 406 960
asignadas a su cargo.

Aplica todo su conocimiento técnico y formativo 172,30 257,789 ,903 ,957
dentro del puesto de trabajo..

Se encuentra satisfecho con las capacitaciones 172,30 265,344 ,752 ,958
formativas brindadas por el hotel.

Hace buen uso de los materiales de trabajo 172,00 279,111 413 ,960
Demuestra disposicion para cooperar y realizer 172,20 271,511 ,758 ,958
actividades organizadas fuera del horario de

trabajo.

Cumple con sus funciones laborales en un 172,10 276,100 ,453 ,959
determinado tiempo, respetando las normativas

establecidas.

Demuestra actitudes colaborativas en situaciones 171,80 275,733 571 ,959
criticas presentadas en el hotel.

Desarrolla sus funciones hacienda uso de los 172,30 268,011 ,804 ,958
implementos de seguridad y protocolos de salud

establecidos.

Participa y colabora con las capacitaciones de 172,10 282,100 ,264 ,960
bioseguridad establecidas para la tension al

cliente.

Esta dispuesto a participar de evaluciones del 171,90 277,433 ,483 ,959

desempefio y rendimiento laboral.




ANEXO N°5: VALIDACION DE EXPERTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Lima, 30 de junio 2022.

Apeilido y nombres del experto: Dra. Verdnica Zevallos Gallardo.

DNI: 41726975 Teléfono: 932371609
Titulo/grados: Dra. en Administracién
Cargo e institucion en que labora: Universidad Cesar Vallejo. Coordinadora de Escuela ATH.

Mediante |a tabla de evaluacion de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando
con “x” en las columnas de Si o NO.

APRECIA
ITEM Si | NO OBSERVACIONES

LBl instrumento de recoleccion de datos esta formulado

1 |con lenguaje apropiado y comprensible? x
LElinstrumento de recoleccion de datos guarda relacion

2 | con el titulo de la investigacidn? x
LBl instrumento de recoleccdn de datos facilitard el

3 logro de los objetvos de ta investigacidn? x
LElinstrumento de recoleccion de datos se relaciona con

A | 1a(s) variablels) de estudio? x
¢Las preguntas del instrumento de recoleccion de datos

S | s& desprenden con cada uno de los indicadores? x
{Las preguntas del instrumento de recoleccidn de datos
se sostienen en antecedentes relacionados con el tema

6 |y en un marco tedrico? x
Lol disefio ded instrumento de recoleccidn de datos

7 | facilitard ef andlisis y &l procesamiento de los datos? x
¢El instrumento de recolecddn de datos tiene una

8 | presentacidn ordenada? x
LBl instrumento guarda relacion con el avance de [a

9 | ciencia, 1a tecnologia y la sociedad? x

Porcentaje: 89%

V4

Dea. Vevéanice Zevalios Geollarde.
Coordinadere de le Exuele Profesicncl de Adming idn en
Tutisess y Hotelesie ~LN




Fuente: Zevallos, 2022.

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA
TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS
Lima, 08 de julio de 2022

Apellido y nombres del experto: VELASQUEZ VILOCHE LELI VIOLETA
DNI: 18217577 Teléfono: 990315300

Titulo/grados: Licenciada en Turismo/Magister en Gestion Pablica
Cargo e institucion en que labora: Docente Universidad César Vallejo

Titulo de la tesis: Gestién del tal h y d peiio laboral de los trabajadores de un hotel en
Miraflores en contexto de la COVID-19, Lima 2022

Mediante la tabla de evaluacién de expertos, usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando con "x” en las columnas de Sf o NO.

APRECA
ITEM Si NO OBSERVACIONES
{Elinstr de 0 de datos ests formulado
1 | con lengusje apropiado y comprensible? x
¢El @ de r 4 6n de datos guarda
2 | refacién con el titulo de la investigacién? x
¢El instrumento de recoleccion de datos facilitars el
3 | logro de los objetivos de 1a i igacion? x
LE1 instr der y de datos se relaciona
4 | con la(s) variable(s) de estudio? x
{Las preguntas del instrument o de recoleccion de datos
S | se desprenden con cada uno de los indicadores? x
&las pregu ded de il S0 de datos
e e en rel dos con el tema
6 | v en un marco tedrico? x
LEl duefio del instr de r e Sn de datos
7 | facilitars el andlisis y el procesamiento de los datos? x
¢E1 i ento de r de datos tiene una
8 presentacion ordenada? x
461 instr guarda relacidn con el de la
9 | ciencia, 1s tecnologia v Ia sociedad? x
SUGERENCIAS:
7
F DEL ERTO

Figura 1: Foto del formato de validacién



Fuente: Velasquez, 2022.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

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

Lima, 15 julio de 2022
Apellido y nombres del experto: SALVADOR GARCIA CLARIBEL ROSARIO

DNE40910480
Teléfono:993808689
Titulo/grados: DOCTORA EN ADMINISTRACION

Cargo e institucién en que labora: DOCENTE UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Mediante la tabla de evaluacion de expertos, usted tiene Ia facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando
con “x” en las columnas de Sl o NO.

APRECIA
ITEM si | nO OBSERVACIONES

LEl instrumento de recoleccidn de datos esth formulado | X
1 | ©on lenguaje apropiado y comprensible?

LEl instrumento de recoleccidn de datos guarda X
2 | refacidn con el titulo de la investigacion?

LEl instrumento de recoleccidn de datos facilitars «| X
3 | logro de los objetivos de la investigacion?

LEl instrumento de recoleccidn de datos se relaciona X
4 | con lafs) variable{s) de estudio?

LLas preguntas del instrumento de recoleccion de datos X
5 | & desprenden con cada uno de los indicadores?

éLas preguntas del instrumento de recoleccion de datos X
se sostienen en antecedentes relacionados con el tema
6 | ¥ &n un marco tedrico?

L&l disefio del instrumento de recoleccion de datos X
7 | facilitara el alisis y el proc sento de los datos?
LEI instrumento de recoieccidn de datos tiene una X

8 | presentacion ordenada?

2El instrumento guarda relacién con e avance de ia X
9 | ciencia, a tecnologia y la socedad?

SUGERENCIAS:

0

Dra. CLAE ROSARIO SALVADOR GARCIA

Fuente: Salvador, 2022.



ANEXO N°6: EVIDENCIA FOTOGRAFICA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION EN TURISMO Y HOTELERIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASTRO CORCUERA PATRICIA ELIANA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION EN TURISMO Y
HOTELERIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CALLAO, asesor de Tesis
titulada: "Gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa hotelera del distrito de Miraflores en el contexto de la pandemia COVID-19,
Lima 2022", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:", cuyo autor es DIAZ DEL
CASTILLO CLAUDIA XIMENA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 18 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CASTRO CORCUERA PATRICIA ELIANA Firmado electrénicamente
DNI: 18211973 por: PECASTROC el 18-
ORCID: 0000-0002-1507-0197 11-2022 18:47:39

Caodigo documento Trilce: TRI - 0445430



