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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Ante ustedes presentamos nuestra tesis intitulada “Gestion de Talento Humano y Satisfaccion
laboral en Niiios hotel, Cusco, 2024 esperando que cumplan las condiciones exigidas en el reglamento
de grados y titulos de la escuela superior tecnoldgica Khipu, esta tesis busca profundizar el conocimiento

sobre la creacion de conocimiento.

Atentamente

Las tesistas
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Introduccion

La Gestion de talento humano, se enfoca en el manejo, desarrollo y optimizacion de las
capacidades y habilidades de las personas dentro de una organizacion. Satisfaccion laboral en
Nifios Hotel, Cusco, 2024, fue importante esta investigacion que busca profundizar el
conocimiento de estas dos variables la cual sera descrita y relacionada. En la actualidad, la
gestion del talento humano se convertido en un factor determinante para el éxito de las
organizaciones, especialmente para el sector hotelero, donde la calidad del servicio esta
directamente influenciada por el desempefio, motivacion y bienestar de los colaboradores. Esta
area de la administracion no solo se encarga de reclutar y seleccionar personal, sino también de
implementar estrategias efectivas de capacitacion, evaluacion, reclutamiento y rendimiento,
con el proposito de establecer la relacion que existe entre la gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral en Nifnos Hotel, Cusco para fortalecer el compromiso y la productividad en
el entorno laboral. Por otro lado, la satisfaccion laboral constituye un elemento clave para
garantizar un ambiente de trabajo saludable, motivador y eficiente. Diversos estudios coinciden
en que empleados satisfechos no solo son mas productivos, sino también mas leales a la
organizacion y capaces de brindar una mejor atencion al cliente. En este sentido, existe una
relacion estrecha entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores

que tienen en su entorno laboral.

La presente investigacion se centra en analizar dicha relacion en el contexto especifico
del Nifios Hotel, ubicado en la ciudad del Cusco, durante el afio 2024. Esta institucion, que
combina la operacion hotelera con una labor social de apoyo a nifios en situacion vulnerable,
representa un caso relevante para estudiar como las practicas de gestion humana pueden influir

en la motivacion y satisfaccion del personal que forma parte de su estructura operativa.

El estudio adopta un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de tipo
correlacional, lo que permite explorar la existencia y fuerza del vinculo entre ambas variables
sin intervenir directamente en los procesos internos del hotel. Para ello, se encuest6 a los 19
colaboradores del Nifios Hotel, abarcando diversas areas como administracion, recepcion,

housekeeping, cocina y restaurante.

La presente tesis se divide en 6 capitulos:
Capitulo I: Se aborda sobre situacion problematica, formulacion del problema, objetivos,

justificacion y delimitacion de estudio.



Este capitulo describe la problematica de la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral
en Nifios Hotel, Cusco. Se identifican las deficiencias en procesos como reclutamiento,
capacitacion y evaluacion, asi como su impacto en el clima laboral y la productividad. También
se formulan los problemas de investigacion, objetivos y justificacion del estudio, destacando su
relevancia social y practica para el sector hotelero.

Capitulo II: Se abordo sobre la situacion marco tedrico, marco conceptual y antecedentes
empiricos que sustentan la investigacion. Se presenta el sustento tedrico de la investigacion,
incluyendo antecedentes internacionales, nacionales y locales sobre gestion de talento humano
y satisfaccion laboral. Se definen las variables y dimensiones clave, basadas en teorias como la
de Herzberg y Maslow, y se establece el marco conceptual que guia el analisis.

Capitulo III: Se detallo la metodologia de la investigacion, incluyendo el tipo, nivel, enfoque,
disefio, analisis, poblacion, tamano de la muestra, asi como las técnicas de seleccion,
recoleccion e interpretacion de la informacion. Este capitulo detalla el disefio de la tesis, es de
tipo aplicada, enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La poblacion (19 colaboradores del
hotel), las técnicas de recoleccion de datos (encuestas) y los instrumentos utilizados
(cuestionarios validados). Ademas, se plantean las hipotesis y los métodos estadisticos para su
contrastacion.

Capitulo IV: Estd dedicado a los resultados y la discusion. Se exponen los hallazgos
principales, incluyendo la correlacion positiva (0.516) entre gestion de talento humano y
satisfaccion laboral. Se analizan los resultados por dimensiones (reclutamiento, capacitacion,
evaluacion y rendimiento) y se contrastan las hipotesis mediante pruebas estadisticas,
destacando las areas criticas que requieren mejora.

Capitulo V: Se interpretan los resultados en comparacion con la literatura existente, resaltando
las limitaciones del estudio y su aporte al contexto hotelero. Las conclusiones confirman la
relacion significativa entre las variables, mientras que las recomendaciones proponen acciones
concretas para optimizar la gestion de talento y elevar la satisfaccion laboral en Nifos Hotel.
Finalmente se desarrolla las conclusiones, recomendaciones y anexo, con el fin de aportar de
forma significativa al desarrollo del area de gestion del talento humano en el sector turistico y

hotelero del Cusco.

Con esta investigacion se espera no solo diagnosticar el estado actual de la satisfaccion laboral
en el Nifios Hotel, sino también brindar propuestas de mejora que contribuyan a la
consolidacion de un entorno de trabajo mas motivador, justo y eficiente, en beneficio tanto del

personal como de la calidad del servicio ofrecido a los huéspedes.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion intitulada “Gestion de talento humano y satisfaccion
laboral de Nifios Hotel Cusco,2024”, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Nifios Hotel, esta
investigacion tuvo como enfoque cuantitativo porque esta basada en estadisticas, es tipo
Aplicada, porque busca profundizar conceptos de las variables de este estudio. Tiene un nivel
correlacional, porque establecid relacion entre las variables de estudio de talento humano y
satisfaccion laboral y el disefio fue no experimental porque no se manipulo porque no se
manipulo ninguna variable. La poblacion de la presente investigacion es de 19 colaboradores
de Nifos Hotel; la técnica que se utilizo fue de encuesta y el instrumento cuestionario; Los
resultados indican que existen una correlacion positiva considerable de 0,516 entre la gestion
de talento humano y satisfaccion laboral en Nifios Hotel Cusco, en conclusion se establecio que
existe relacion significativa y positiva entre la gestion de talento humano y la satisfaccion
laboral en Nifios Hotel Cusco, por lo que se recomienda implementar mejoras en el proceso de
seleccion, capacitacion, evaluacion, y reconocimiento del personal, con el fin de aumentar la
motivacion, reducir la rotacion y mejorar la calidad de servicio turistico.

Palabras claves: Gestion de talento humano, satisfaccion laboral, hotel.
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Abstract

The present research work entitled "Human talent management and job satisfaction of Nifios
Hotel Cusco, 2024", aimed to determine the relationship that exists between human talent
management and job satisfaction of Nifios Hotel workers, this research had a quantitative
approach because it is based on statistics, it is Applied type, because it seeks to deepen concepts
of the variables of this study. It has a correlational level, because it established a relationship
between the study variables of human talent and job satisfaction and the design was non-
experimental because no variable was manipulated. The population of the present research is
19 Ninos Hotel collaborators; the technique used was a survey and the questionnaire instrument;
The results indicate that there is a considerable positive correlation of 0.516 between human
talent management and job satisfaction at Nifios Hotel Cusco, in conclusion it was established
that there is a significant and positive relationship between human talent management and job
satisfaction at Nifos Hotel Cusco, therefore it is recommended to implement improvements in
the selection, training, evaluation, and recognition process of staff, in order to increase

motivation, reduce turnover and improve the quality of tourism service.

Keywords: human talent management, job satisfaction, hotel.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema

La gestion del talento humano adquiere una importancia estratégica, por lo cual el
personal es el principal responsable de garantizar un servicio de calidad, generar experiencias
positivas para los huéspedes y fortalecer la reputacion de los establecimientos hoteleros.
Actualmente, la satisfaccion laboral es una inquietud constante para las empresas hoteleras, ya
que es fundamental conocer el desempefio de los colaboradores y el grado de bienestar que
sienten al formar parte de la organizacion. Es cada vez mas determinate identificar
oportunamente cualquier problema que pueda causar descontento entre los empleados, de
modo que la empresa pueda tomar medidas rapidas para corregirlo y prevenir futuros
inconvenientes.

En el ambito internacional se afirma que, la gestion del talento humano es el conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o
recursos; poniendo en practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio (Alarcon y Herndndez, 2024). Chiavenato (2008),
afirma que la gestion del talento humano se refiere al conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de
desempefio”. El analisis reveld una mediacion total del compromiso laboral en el efecto de la
restauracion sobre la satisfaccion intrinseca, y una mediacion parcial en su relacion con la
satisfaccion extrinseca. Estos resultados sirven para ilustrar un enfoque psicolodgico positivo
para mejorar la satisfaccion de los trabajadores en el entorno laboral. (Bellini, 2015)

En las organizaciones actuales, el talento humano constituye el capital mas importante y
estratégico para alcanzar los objetivos y mantener la competitividad en un entorno dindmico.
Sin embargo, tradicionalmente se ha considerado a las personas como simples "recursos
humanos", una vision limitada que las percibe como instrumentos de produccion,
subestimando su verdadero valor como portadores de capacidades, habilidades y creatividad
(Vallejo, 2016).

La pérdida de equipos o bienes materiales puede ser solventada mediante mecanismos
financieros como seguros o préstamos. En contraste, la fuga de talento humano representa una

pérdida dificil de reparar, ya que reemplazar a una persona idénea implica procesos largos y



costosos de reclutamiento, seleccion, capacitacion y adaptacion al entorno organizacional.
Esta realidad evidencia una problematica critica: la insuficiente gestion estratégica del talento
humano, que provoca deserciones laborales, pérdida de conocimientos y disminucion de la
productividad.

Frente a esta situacion, surge la necesidad urgente de replantear las practicas de
administracion de personal, orientandolas hacia la valoracion, desarrollo y retencion del
talento humano, para fortalecer la sostenibilidad y el éxito de las organizaciones en el largo
plazo.

Respecto a la satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue basicamente de
la motivacion para trabajar en que ésta ultima, se refiere a disposiciones de conducta, es decir,
a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que la
satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias
posibles que se derivan de €1, (Caballero Rodriguez, 2002).

Segun Herzberg (1959) citado por Madero (2020) identifica que tanto los factores
higiénicos (como las condiciones laborales, el salario y la seguridad) como los factores
motivacionales (como el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento) son
determinantes en la satisfaccion laboral. La ausencia o insuficiencia de estos factores puede
conducir a la desmotivacion y a un bajo compromiso organizacional.

En el campo laboral, esta jerarquia implica que un trabajador cuya necesidad de salario
digno (fisioldgica) o de estabilidad laboral (seguridad) no esté satisfecha, dificilmente podra
concentrarse en desarrollar vinculos sociales solidos dentro de la organizacion (afiliacion) o
alcanzar un desempefio sobresaliente que le otorgue prestigio (estima) y crecimiento personal
(autorrealizacion).

La insatisfaccion de necesidades en cualquiera de estos niveles afecta de manera directa la
percepcion que el trabajador tiene de su entorno laboral, generando desmotivacion, baja
productividad, escaso compromiso y, en muchos casos, intenciones de abandono de la
organizacion. Segun Maslow (1943), solo cuando las necesidades mas fundamentales estan
aseguradas, los individuos pueden enfocarse en el logro de sus metas mas altas, como el pleno
desarrollo de sus capacidades y talentos en el trabajo.

Por lo tanto, comprender y aplicar la jerarquia de necesidades de Maslow en la gestion de
talento humano es fundamental para disefiar ambientes laborales que no solo aseguren el
bienestar basico de los trabajadores, sino que también promuevan su crecimiento y

satisfaccion integral, contribuyendo asi a la estabilidad y éxito de las organizaciones.



En el Pera, Solorzano y Yonnel ( 2019), la gestion del talento humano en las empresas
privadas comprende un conjunto de procesos organizacionales disefiados especificamente
para desarrollar, administrar y conservar a los empleados. Su proposito principal es alcanzar
resultados positivos en el negocio mediante el compromiso de los trabajadores, con el fin de
ejecutar la estrategia empresarial de manera efectiva. Esto busca lograr un equilibrio entre las
necesidades del personal, el enfoque humano, el crecimiento profesional de los empleados y
el cumplimiento de los objetivos establecidos. No obstante, las condiciones de vida y
laborales actuales, junto con el entorno econémico desfavorable, estan afectando
progresivamente el rendimiento profesional de los trabajadores.

Por su parte, en nuestro pais, cae la satisfaccion laboral, solo el 24% esta satisfecho
por su trabajo, principalmente por tener un trabajo poco desafiante y debido al clima laboral
negativo (Ackermann, 2020).

Se ha evidenciado una creciente preocupacion por la insatisfaccion de los trabajadores en sus
centros de trabajo, a pesar de los esfuerzos empresariales por fomentar un ambiente positivo.
Este fendmeno estd profundamente relacionado con factores organizacionales como el mal
clima laboral, la falta de una comunicacion efectiva entre empleados y jefes directos, asi
como practicas de liderazgo poco asertivas (Vera, 2021).

El mal clima laboral se ha consolidado como una de las principales razones por las que
los trabajadores consideran renunciar a sus puestos, incluso por encima de cuestiones
economicas como la remuneracion o los beneficios. Segiin datos recogidos en una encuesta
realizada por Aptitud, el 86% de los trabajadores encuestados afirmo que dejaria su trabajo si
el ambiente en la organizacion fuera negativo, lo que evidencia el alto impacto emocional y
psicologico que genera este tipo de entorno. Solo un 14% manifestod que lo haria por motivos
economicos, lo cual sugiere que, para muchos, la calidad del entorno interpersonal y
organizacional es mas relevante que el salario.

Otro elemento critico es la relacion con los superiores. Muchos empleados no solo
rechazan recibir 6rdenes de manera autoritaria o poco empatica, sino que estan dispuestos a
abandonar sus empleos si perciben una falta de respeto o comprension por parte de sus jefes.
Esto fue respaldado por un estudio realizado por la Consultora Dench, en el que se encuesto a
mas de 300 trabajadores del sector privado. En este sondeo, el 75% expresé su interés en
mejorar la relacién con sus superiores con el objetivo de desempefiarse mejor en sus
funciones. Esto pone en evidencia que el liderazgo juega un papel central en la motivacion, el

compromiso y la retencion del talento humano.



La gestion del talento humano en el Nifios Hotel, Cusco, presenta diversas deficiencias
que afectan directamente al desarrollo organizacional. Entre los principales problemas se
identifican la falta de procesos formales y continuos de capacitacion, reclutamiento no basado
en méritos, escasa evaluacion del desempeno, carencia de incentivos econdmicos y no
economicos, y una débil estructura de liderazgo. Estas fallas reflejan una gestion inadecuada
del personal, donde las decisiones sobre recursos humanos no responden a criterios técnicos
ni estratégicos. Ademas, la comunicacion interna poco efectiva y la falta de politicas claras
para el desarrollo profesional limitan el potencial del equipo de trabajo, afectando la retencion

de talentos y el fortalecimiento de competencias claves para la calidad del servicio hotelero.

Respecto a la satisfaccion laboral, se evidencia un bajo nivel de bienestar entre los
trabajadores del hotel, mediante los resultados obtenidos, se comprobd un alto grado de
desmotivacion, sensacion de inequidad y escaso reconocimiento por sus logros. Las
condiciones fisicas de trabajo, la sobrecarga laboral, la falta de autonomia y la poca
participacion en la toma de decisiones, contribuyen a un clima organizacional desfavorable.
Esta insatisfaccion genera consecuencias negativas como el aumento de la rotacion del
personal, bajo compromiso institucional, disminucién en la productividad y un impacto
directo negativo en la experiencia del cliente. La falta de estrategias enfocadas en mejorar la
percepcion del colaborador respecto a su entorno laboral representa un riesgo para la

sostenibilidad operativa y reputacional del Nifios Hotel.

El equipo de trabajo en Nifios Hotel enfrenta multiples desafios que han ido
debilitando su motivacion y bienestar laboral. Los colaboradores carecen de capacitacion
adecuada y no reciben incentivos ni reconocimiento por su esfuerzo, lo que genera una
sensacion general de desmotivacion. Esta situacion se agrava con practicas como el
favoritismo en las contrataciones y ascensos, creando un ambiente de desconfianza donde el

mérito personal parece no ser prioritario.

El clima laboral se ve afectado, por una comunicacion interna deficiente que genera la
descoordinacion y malentendidos entre areas. Los empleados experimentan una distribucion
desigual de cargas de trabajo, donde algunos se sienten sobrecargados de trabajo mientras
otros perciben injusticia en la asignacion de responsabilidades. La falta de autonomia para
tomar decisiones, dificultad para resolver problemas y los constantes cambios implementados
sin comunicacion clara, generan incertidumbre y estrés en el equipo. Todo esto, sumado a la

falta de apoyo gerencial y programas de bienestar, forma un escenario donde el agotamiento



fisico y mental amenaza tanto la productividad como la calidad del servicio que el hotel puede

ofrecer a sus huéspedes.

De continuar con la problematica de la gestion de talento humano y la satisfacian
laboran en Nifios hotel, seguird generando aspectos negativos En el corto plazo, la empresa
enfrentara mayores sanciones regulatorias y pérdidas econémicas debido a la incapacidad de
cumplir con estandares de calidad e inocuidad exigidos por los mercados internacionales. A
mediano plazo, la falta de capacitacion en el personal, sumada a la alta rotacion, podria
derivar en un deterioro constante de la experiencia turistica, afectando la reputacion del
destino y reduciendo el flujo de visitantes.

Si no se abordan los factores negativos identificados en el ambiente laboral del Nifios
Hotel Cusco, como la falta de compensacion por horas extras, el reconocimiento insuficiente
del esfuerzo de los empleados, la ineficaz comunicacion interna y las condiciones laborales
inadecuadas, es probable que se incremente la desmotivacion y la insatisfaccion laboral, lo
que resultara en un alto nivel de rotacion de personal, disminucion en la productividad, y un
clima laboral toxico que afectara el desempefio general del hotel. A largo plazo, esto podria
impactar negativamente en la calidad del servicio al cliente y en la rentabilidad del negocio.
Control Prondstico (Estrategias para Manejar el Problema)

Para controlar y mejorar la solucion del problema se debe identificar las causas
principales de insatisfaccion laboral entre los empleados de Nifios Hotel Cusco, enfocandose
en factores como el salario, la compensacion por horas extras y la falta de reconocimiento.
Evaluar la efectividad del liderazgo en la gestion de los empleados y su impacto en el
ambiente laboral. Analizar los efectos de la falta de comunicacion y la resolucion de
conflictos en el clima laboral. Examinar las condiciones fisicas y psicologicas de los espacios

de trabajo y su relacion con el bienestar y productividad de los empleados.



1.2 Formulacion de problema

1.2.1 Problema general (PG)

PG. (Cual es la relacion entre la gestion de talento humano y la Satisfaccion

Laboral en Nifios Hotel, Cusco, 20247

1.2.2 Problema especifico (PE)

PG1. ;En qué medida se relaciona la capacitacion con la satisfaccion laboral en

Nifios Hotel, Cusco, 20247

PG2. ;De qué manera se relaciona la evaluacion con la satisfaccion laboral en
Ninos Hotel, Cusco, 2024?

PG3. ;En qué medida se relaciona el reclutamiento con la satisfaccion laboral en
Ninos Hotel, Cusco, 2024?

PG4. ;Como se relaciona el rendimiento con la satisfaccion laboral en Nifios

Hotel, Cusco, 2024?
1.3. Justificacion

1.3.1 Relevancia social

La presente investigacion gestion de talento humano y la satisfaccion laboral
en Nifios Hotel, Cusco, 2024, se justifica a la relevancia social en vista que contribuye
de manera positiva al sector hotelero en el area de recursos humanos de centro
historico del Cusco. la adecuada gestion del talento humano se convierte en un factor
clave para mejorar la calidad del servicio, incrementar la motivacion y bienestar de los
colaboradores, asi como optimizar la productividad organizacional. Esto no solo
impacta positivamente en el hotel especifico donde se desarrolla el estudio, sino que
también contribuye al desarrollo sostenible de la economia local, generando empleo de
calidad y fomentando mejores condiciones laborales. Asimismo, la investigacion
proporciona informacion para los admiradores y responsables de la direccion de los

hoteles en la region del Cusco.

1.3.2. Implicacion practica

En el aspecto practico de la presente investigacion busca solucionar de manera
real la problemadtica de: gestion de talento humano dentro del segmento hotelero
basado en la satisfaccion del personal del hotel a través de politicas laborales en favor

del desempeiio y por ende el incremento de trabajo de Nifios Hotel. En el aspecto



practico la presente investigacion busca solucionar de manera real la problematica de
la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en Nifios Hotel, lo cual puede
generar un ambiente mas motivador, mejorar el rendimiento de los empleados y
aumentar la productividad, contribuyendo a la sostenibilidad y éxito organizacional a

largo plazo.

1.3.3. Valor metodoldgico

En el aspecto metodologico la presente investigacion sigue la estructura formal
segun los reglamentos y lineamientos cientificos, esto servird como punto ordenado de
la investigacion en el aspecto tedrico la presente investigacion busca profundizar la
teoria de gestion estratégica del turismo y satisfaccion, ademads esta investigacion va a

ser un referente para otras investigaciones.
1.4 objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivos generales

-Determinar la relacion que existe entre la gestion de talento humano y la

satisfaccion laboral en Nifios Hotel, Cusco, 2024

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre capacitacion y la satisfaccion laboral
en Nifios Hotel, Cusco, 2024

b) Determinar la relacion que existe entre evaluacion y la satisfaccion laboral en
Ninos Hotel, Cusco, 2024

c) Medir la relacion que existe entre reclutamiento y la satisfaccion laboral en
Ninos Hotel, Cusco, 2024

d) Precisar la relacion existe entre rendimiento y la satisfaccion laboral en Nifios

Hotel, Cusco, 2024
1.5. Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Delimitacion temporal

La presente investigacion se desarrolld en el periodo 2024, considerando los

meses de enero a diciembre.



1.5.2 Delimitacion espacial

La presente investigacion se desarrolld en Nifios hotel Cusco, distrito de cusco,

provincia de cusco y Region del Cusco.

1.5.3. Delimitacion conceptual las variables

Esta investigacion estudia la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral
en Nifios Hotel, Cusco, 2024. La gestion de talento humano implica atraer, desarrollar
y retener personal mediante procesos como seleccion, capacitacion y reconocimiento.
La satisfaccion laboral se refiere al bienestar y compromiso de los trabajadores,
influido por el ambiente laboral, las condiciones de trabajo y las oportunidades de
crecimiento. Ambos conceptos estan vinculados, ya que una buena gestion del talento

favorece la satisfaccion laboral y mejora el desempeiio organizacional.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales

Antecedente 1

Arias (2023) “La gestion del talento humano como un aporte fundamental para
el desarrollo de las empresas”, en su objetivo destaco su impacto como recurso
organizacional central. La investigacion se baso en analisis de documentales,
publicaciones académicas y recursos digitales, extrayendo teorias clave sobre
administracion del talento humano, formacion continua, desarrollo de competencias y
determinantes del rendimiento laboral. Su metodologia utilizada es de basada en el
enfoque cualitativo, disefio no experimental; como instrumento de recoleccion de datos
se utilizé el cuestionario, donde la técnica fue la encuesta aplicada a 130 colaboradores;
se concluye que la capacitacion debe ajustarse a las necesidades del trabajador para
mejorar su desempefo y potenciar la calidad del talento humano. Asimismo, un buen
ambiente laboral favorece el trabajo en equipo y mejora los resultados empresariales. El
talento humano es el principal capital de la empresa, ya que participa en todos los
niveles estratégicos y operativos. Por ello, es esencial invertir en su formacion continua,
especialmente para adaptarse a los avances tecnologicos y renovar las estrategias
administrativas.

Antecedente 2

Diaz y Quintana (2021) en su articulo titulada “La gestion del talento humano y
su influencia en la productividad de la organizacidén” su objetivo fue analizar como la
gestion adecuada del recurso humano contribuye a la mejora de los resultados de una
empresa, tanto en calidad de su producto o servicio como la formacién de un equipo
calificado, y comprometido con los objetivos institucionales, mediante un enfoque
analitico, ordenado y positivo, la metodologia utilizado fue la recoleccion bibliografica,
tipo descriptivo de enfoque cualitativa y nivel correlacional; en conclusion esta revista
finaliza destacando que la gestion de talento humano y la relevancia que se atribuye
constituyen factores clave que puedan influir positiva o negativamente en los niveles de

productividad dentro de una organizacion.
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Anteceden 3

Gonzélez et al. (2025) en su articulo titulado “Anadlisis de la satisfaccion laboral
en sector hotelero de Tabasco, México: Validacion factorial y evaluacion de
dimensiones clave” el objetivo de esta investigacion es identificar el grado de
satisfaccion laboral que experimentan los trabajadores del sector hotelero en el estado
de Tabasco, México, considerando las particularidades de su entorno laboral. Su
metodologia de la investigacion se utilizando el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de tipo transversal, descriptivo y correlacional, lo cual permitié analizar
las relaciones entre las variables sin manipularlas, a partir de datos recogidos en un
unico momento temporal. Su poblacidon estuvo compuesta por 110 colaboradores
pertenecientes al sector hotelero de Tabasco. Todos los participantes respondieron el
instrumento de manera voluntaria y bajo condiciones que aseguraron la
confidencialidad de sus datos. La técnica utilizada fue la encuesta, aplicada mediante un
cuestionario estructurado. Este instrumento fue validado estadisticamente a través de un
analisis factorial exploratorio, lo que permitid identificar cuatro dimensiones clave del
constructo: colaboracion, planificacion, remuneracion y condiciones fisicas. El
instrumento demostr6 alta confiabilidad con un Alpha de Cronbach de 0.909. Los
resultados reflejan que mas del 50% de los encuestados reportan un bajo nivel de
satisfaccion laboral, siendo la remuneracion el aspecto peor valorado. Esta investigacion
no solo aporta un nuevo instrumento valido y confiable para futuras aplicaciones, sino
que también ofrece evidencia empirica Util para disefiar estrategias de mejora en la
gestion del talento humano en el sector hotelero.
Antecedente 4

Carvajal y Jimenez (2016) en su trabajo de investigacion titulado “estudio de la
satisfaccion laboral en los empleados del san lazaro art lifestyle hotel en cartagena” tuvo
como objetivo principal analizar el nivel de satisfaccion laboral entre los trabajadores
de dicho hotel, a través de la identificacion de aspectos relacionados con el entorno
laboral y ocupacional asi como la percepcion que tienen los empleados sobre su propia
satisfaccion y bienestar en el trabajo.basada en 8 dimensiones del modelo Font-Roja. la
metodologia utilizada es descriptivo, describe aspectos y caracteristicas representativas
de los empleados. Analitico descompone el problema para observar causas, naturaleza y
efectos con un enfoque, cuantitativo uso de encuestas; Poblacion todos los empleados
del San Lazaro Art Lifestyle Hotel 25 empleados en total. En conclusion este estudio

permitié diagnosticar que la satisfaccion laboral en el San Lazaro Art Lifestyle Hotel es,
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en general, alta; sin embargo, existen areas especificas como la monotonia, la presion y
la tension laboral que requieren atencidon para mejorar el bienestar de los empleados y

fortalecer su desempefio en la organizacion.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Antecedente 1

Figueroa Corzo (2022) en su proyecto de investigacion “Gestion del talento
humano y su influencia en la calidad del servicio en el Hotel El Tumi, Huaraz 2018”
Este estudio tuvo como objetivo principal analizar el grado de influencia de la gestion
del talento humano en la calidad del servicio. La investigacion sigui6é un enfoque
cuantitativo, de tipo basico, con un disefio no experimental, transversal y
correlacional. La poblacion de estudio estuvo conformada por 20 colaboradores del
hotel, a quienes se les aplico una encuesta mediante un cuestionario estructurado (12
items para la variable gestion del talento humano y 16 para calidad del servicio). Los
datos fueron procesados en el software Spss 25, y la hipotesis general se contrasto
mediante la prueba Chi cuadrado de Pearson. Los resultados demostraron que la
gestion del talento humano influye positivamente en la calidad del servicio, con
una significancia asintdtica bilateral de 0.001 (valor inferior al margen de error
permitido, *a = 0.05%), lo que permitid aceptar la hipdtesis planteada. Se concluye que
existe una relacion significativa entre ambas variables, por lo que se recomienda que la
organizacion consolide a sus colaboradores como socios estratégicos, garantizando su
desarrollo para optimizar el desempeio laboral y, en consecuencia, elevar la calidad
del servicio.

Antecedente 2

Gonzales Arias (2021) en su trabajo de investigacion titulado “La gestion de
talento humano por competencias y su influencia en el desempefio laboral y buen trato
al cliente del personal del Hotel Libertador — Puno” se planted la necesidad de
proponer mejoras para que fortalezcan la gestion del talento humano basada en
competencias, con el objetivo de impactar positivamente en el desempeiio laboral y en
la calidad del trato al cliente por parte del personal del hotel.

El propdsito principal del estudio fue identificar como influye la gestion por
competencias en estos dos aspectos clave durante el afio 2018. La investigacion
adopto un enfoque mixto (cuali-cuantitativo), con un disefio no experimental, de tipo

correlacional y de corte transversal. Para la recoleccion de datos se emplearon técnicas
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como la revision documental, entrevistas y encuestas. Entre los métodos aplicados
estuvieron el analitico-sintético, inductivo-deductivo, de campo y bibliografico. La
muestra estuvo conformada por 25 trabajadores del Hotel Libertador. En cuanto a los
resultados, se analizaron diversas dimensiones con sus respectivos indicadores. En la
dimension de persistencia, el 52% sefial6 que casi siempre cumple con las metas
establecidas, el 28% indico que a veces las cumple, y el 20% que siempre las alcanza.
En la dimensioén direccion, el 44% manifesto estar capacitado para resolver problemas
cuando se presentan, mientras que el 28% indic6 a veces y otro 28% casi siempre. En
participacion, el 56% respondi6 que casi siempre esta comprometido con su labor y
con el crecimiento del hotel, el 32% dijo siempre y el 12% a veces. Finalmente, en la
dimension de atencién al cliente, el 48% afirmé que casi siempre brinda un trato
cordial y paciente, el 36% respondid a veces, y el 16% siempre. La investigacion
concluye que una gestion del talento humano enfocada en competencias tiene un
efecto positivo en la mejora del desempeno laboral y en la calidad del servicio al
cliente, incrementando asi la eficiencia organizacional.
Antecedente 3

Chavez y Ypanaqué (2021) en su proyecto de investigacion titulado “El
liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de los hoteles
corporativos en San Isidro y Miraflores en 2021 El sector hotelero corporativo en
Lima ha enfrentado desafios significativos derivados de la pandemia en afios recientes,
contexto en el cual el liderazgo emergid como factor critico para sostener la
productividad organizacional. No obstante, factores como remuneraciones
insuficientes y alta rotacion de personal generaron descontento laboral entre los
colaboradores. Este estudio analizo especificamente el liderazgo transaccional —basado
en sistemas de incentivos— y su relacion con la satisfaccion laboral en hoteles
corporativos de San Isidro y Miraflores. Mediante un cuestionario de 42
items aplicado a 375 trabajadores, se examinaron tres dimensiones del liderazgo
transaccional: recompensa contingente, direccion por excepcion activa y direccion por
excepcion pasiva. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva
significativa entre las dimensiones de recompensa contingente y direccidon activa con
la satisfaccion laboral, mientras que la direccion pasiva no mostr6 asociacion
estadistica. Se concluye que la formacion continua de lideres en practicas

transaccionales estratégicas mediante capacitaciones estructuradas que incremento
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sustancialmente la satisfaccion del personal, constituyéndose en un eje fundamental
para la estabilidad operativa del sector.
Antecedente 4

Vera (2021) en su tesis titulado “Satisfaccion laboral y su relacion con la
percepcion de la productividad que poseen los colaboradores del hotel Hausen,
Trujillo afio 2019” Se plante6 como objetivo general establecer la relacion existente
entre la satisfaccion laboral y la percepcion de productividad de los colaboradores del
hotel Hausen, ubicado en Trujillo, durante el afio 2019. El estudio adopté un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo correlacional y corte transversal.
Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario aplicado mediante la técnica de
encuesta a una muestra conformada por 13 colaboradores. Entre los resultados mas
relevantes se identifico una correlacion altamente significativa entre la satisfaccion
laboral y la percepcion de productividad, con un coeficiente de correlacion de 0.921,
asi como una fuerte relacion entre la satisfaccion respecto al reto laboral y la
percepcion de productividad, con un coeficiente de 0.939. En conclusion, ambas
variables resultan fundamentales para el desarrollo organizacional del hotel,
evidenciando que un mayor nivel de satisfaccion entre los colaboradores se traduce en

un compromiso mas sélido con las funciones asignadas.

2.1.3. Antecedentes locales

Antecedente 1

Lopez A (2022) en su tesis “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hostel Ecopackers 2018 su propdsito fue establecer el nivel de
relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados
del Hostel Ecopackers durante el afio 2018. La investigacion tuvo un enfoque
descriptivo-correlacional y un disefio no experimental. La poblacion estuvo compuesta
por 25 trabajadores con contrato fijo, y la muestra no probabilistica incluy6 a 20 de
ellos. Se utilizo la técnica de encuesta, con un cuestionario como instrumento, el cual
fue validado mediante la opinidén de expertos. Las conclusiones mostraron que el
compromiso organizacional de los trabajadores fue excelente en un 55 % de los casos.
Por dimensiones, en el componente afectivo, el 75 % lo considerd excelente; en el
componente de continuidad, el 50 % lo evalué6 como bueno; y en el componente
normativo, el 70 % lo calific6 como bueno. En cuanto a la satisfaccion laboral, el 80

% de los empleados la valoré como buena. Al analizar las dimensiones, el 55 %
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calificé como excelente la significacion de la tarea; el 70 % consider6 buenas las
condiciones de trabajo; el 65 % evalué como deficiente el reconocimiento personal y
social; y el 65 % valoré como regular los beneficios econdmicos. Finalmente, se
encontrd una relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral con un coeficiente de correlacion de r = 0,542 (p < 0,05), lo que

permitio aceptar la hipdtesis alternativa y rechazar la hipétesis nula.

Antecedente 2

Cruz Herrada (2021) el presente trabajo de investigacion “La gestion del
talento humano y la calidad del servicio, en la Municipalidad Distrital de Layo —
Canas — Cusco, 2021 Este estudio tuvo como propdsito fundamental analizar la
correlacion entre la gestion del talento humano y la calidad del servicio en la
Municipalidad Distrital de Layo, provincia de Canas (Cusco), durante el afio 2021. La
investigacion adoptd un enfoque metodolégico mixto de tipo aplicado, con un disefio
no experimental de corte transversal, descriptivo-correlacional, lo que permitid
recoger informacion en un momento temporal especifico. La poblacion objeto de
estudio comprendio la totalidad del personal administrativo de la mencionada
municipalidad, aplicAndose un muestreo probabilistico aleatorio simple que garantizo
igualdad de oportunidades de participacion para todos los funcionarios. Como
instrumentos de recoleccion de datos se utilizaron encuestas con cuestionarios basados
en la escala Likert, aplicados a una muestra de 55 servidores publicos. Los datos
obtenidos fueron procesados mediante herramientas estadisticas especializadas Excel y
SPSS 21. Los resultados del analisis demostraron la existencia de una correlacion
positiva muy alta (r = 0.753) y estadisticamente significativa (p < 0.01) entre las
variables estudiadas, confirmandose plenamente la hipotesis de investigacion. Estos
hallazgos evidencian que, en el contexto municipal analizado, una gestion eficaz del
talento humano se asocia directamente con mejores niveles de calidad en la prestacion
de servicios publicos.
Antecedente 3

Oviedo (2021) en trabajo de investigacion titulada “La comunicacion
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Agencia de Turismo Grupo X-treme
Tourbulencia, Cusco, 2021” El presente estudio busco establecer la relacion entre la

comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral, investigacion adoptd
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un enfoque cuantitativo de tipo basico, con un disefio no experimental correlacional,
utilizando una muestra de 56 colaboradores de la empresa. Se aplico un cuestionario
validado por expertos universitarios, cuyos indices de confiabilidad, calculados
mediante el Alfa de Cronbach, fueron de 0.847 para comunicacioén

organizacional y 0.842 para satisfaccion laboral, indicando una alta consistencia
interna. Los datos fueron procesados mediante analisis estadistico descriptivo y
correlacional en el programa SPSS, presentando los resultados en tablas y graficos.
Para contrastar la hipotesis, se aplicé la prueba Tau-b de Kendall, la cual reveld
una relacion directa y estadisticamente significativa (p-valor = 0.00 < 0.05) entre
ambas variables, con una correlacion positiva moderada (t = 0.508). Estos hallazgos
confirman que una comunicacion organizacional efectiva se asocia con mayores

niveles de satisfaccion laboral en el contexto estudiado.

2.2. Bases teoricas

2.2.1 Teoria de gestion de talento humano

La Gestion de Talento Humano (GTH) se sustenta en la teoria del capital
Humano (Becker, 1964) que postula que las inversiones en desarrollo de habilidades y
bienestar laboral generan mayor productividad y competitividad organizacional. Esta
teoria fue ampliada por Ulrich (1997) con el modelo de Socios Estratégicos, donde la
GTH debe alinearse con los objetivos empresariales mediante cuatro roles: aliado
estratégico, experto administrativo, defensor del empleado y agente de cambio.
Ademas, la Teoria de las Competencias (Boyatzis, 1982) enfatiza que la gestion
efectiva del talento requiere identificar y desarrollar habilidades clave en los
colaboradores para alcanzar metas organizacionales. Citado por, (Adams, 1963)
2.2.2 Teoria de satisfaccion laboral

La Satisfaccion Laboral tiene sus raices en la teoria de los dos factores de
Herzberg (1968), que distingue entre factores higiénicos (salario, condiciones
laborales) y motivadores (reconocimiento, crecimiento profesional).
Complementariamente, la Teoria de la Equidad (Adams, 1963) sostiene que los
empleados comparan sus aportes y recompensas con los de sus pares, generando
satisfaccion o insatisfaccion segun la percepcion de justicia. Finalmente, la Teoria de
la Autodeterminacion (Deci y Ryan, 2000) argumenta que la motivacion intrinseca
(autonomia, propdsito y maestria) es clave para la satisfaccion laboral duradera. (Deci

y Ryan, 2009)
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Castaneda y sanchez (2022) La satisfaccion laboral (SL) es un estado
emocional que influye directamente en la competitividad y productividad de las
empresas, y puede verse afectada por diversos factores, incluyendo el Sindrome de
Burnout (SB), una reaccion al estrés. Este estudio tiene como finalidad evaluar y
describir el nivel de satisfaccion laboral, la frecuencia del sindrome de burnout y la
relacion existente entre ambos. La investigacion es de tipo cuantitativa, correlacional,
transversal y no experimental. Para ello, se emplearon cuestionarios y pruebas con
escalas numéricas, ademas de realizar analisis estadisticos tanto descriptivos como

inferenciales.
2.3 Marco conceptual

2.3.1 Gestion de talento humano

Se refiere a todas las estrategias y acciones necesarias para gestionar al personal de
una organizacion, abarcando procesos de reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las

recompensas y la evaluacion del desempefio. Chiavenato (2008).

2.3.2 Satisfaccion laboral

Locke (1976) quien define la satisfaccion laboral como “Un estado emocional
placentero o positivo resultante de la evaluacion del trabajo o de las experiencias
laborales”.

La satisfaccion en el trabajo “es una resultante afectiva del trabajador a la vista
de los papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la interaccion dinamica
de dos conjuntos de coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del

empleado” (Sikula, 1992 en Morillo, 2006:47).
2.4. Dimensiones de gestion de talento humano.

2.4.1. Reclutamiento

Cuervo y Vazquez (2008) el reclutamiento constituye un proceso estratégico
mediante el cual las organizaciones identifican y atraen candidatos potenciales que
posean las competencias requeridas para cubrir posiciones especificas, generando un
grupo suficiente de aspirantes calificados que permita realizar una seleccion posterior
basada en el analisis comparativo entre las exigencias del puesto y las cualificaciones
de los postulantes, siendo fundamental para su efectividad el conocimiento previo de

las necesidades organizacionales y las caracteristicas institucionales de la empresa.
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Lopez et al. (2019) el concepto de reclutamiento es el proceso integral de
acciones y métodos que realizan las empresas para incorporar nuevos empleados y

asignarlos a sus respectivos cargos.

2.4.2. Evaluacion

El proceso de evaluacion es fundamental definir metas y objetivos especificos
expresados en conductas observables. Seglin esta perspectiva, la evaluacion debe
basarse en la comparacion entre los objetivos planteados, lo que se busca alcanzar y
los resultados efectivamente obtenidos. A partir de esta definicion, los evaluadores
tienen la responsabilidad de apoyar a los disefiadores del curriculo en la clasificacion
del desempeinio de los estudiantes, determinado mediante la implementacion del propio
curriculo. Los resultados obtenidos en relacioén con estos objetivos de rendimiento
constituyen la base para la valoracion tanto de los curriculos como de las pruebas de
desarrollo. Restrepo (2023) indico que la evaluacion del desempefio es la principal
herramienta para optimizar los indicadores empresariales, al gestionar y medir las
competencias de los empleados, lo que a su vez facilita la toma de decisiones
estratégicas dentro de la organizacion.

Ademas, resulta esencial que el trabajador comprenda que, mas alla de cumplir
con sus funciones, debe estar al tanto de las expectativas que la empresa tiene sobre ¢él,
dado que esta comprension estd vinculada a beneficios significativos que fomentan su
motivacion y abren camino a nuevas oportunidades.

oportunidades.

2.4.3. Capacitacion

Para el autor Silicio (2004) “la capacitacion consiste en una actividad planeada
y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”. Citado por
(Pantaleon, 2022).

Taylor F. (2021) La capacitacion es un recurso esencial en la gestion del
talento humano, ya que contribuye a optimizar el desempefio laboral y facilita que la

empresa se ajuste a los cambios internos y externos que enfrenta.

2.4.4. Rendimiento

William y Rafael (2021) el desempefio laboral se define como la forma en que

los empleados de una organizacion ejecutan las funciones y tareas asignadas en sus
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respectivos cargos, basandose en sus habilidades, conocimientos, destrezas y

capacidades. Este desempefio esta orientado al cumplimiento de los objetivos

establecidos, generando comportamientos y modificaciones que permiten tanto a la

organizacion como a sus colaboradores evaluar el nivel de eficiencia y eficacia

alcanzado en la consecucion de las metas planteadas.

John y Brenton (2015) el rendimiento son todas aquellas acciones o

comportamientos importantes para la organizacion e incluye las diferentes habilidades
en cualquiera que sea su nivel. Esto quiere decir que no depende de una unica variable,

sino que, esta influida por diversos factores.
2.5. Dimensiones de satisfaccion laboral

2.5.1. Comunicacion laboral

Chiavenato, (2008) comunicacion es "El intercambio de informacion entre
personas. Significa volver comlin un mensaje o una informacion. Constituye uno de los
procesos fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social"

Taylor y Fayol, (2019), la comunicacién organizacional de forma basica,
considerandola principalmente como una herramienta para establecer control, preservar
la jerarquia y asegurar que se alcanzaran las metas vinculadas Ginicamente al

rendimiento laboral.

2.5.2. Autonomia laboral

Smith E. (2016) la autonomia se entiende como la capacidad que tienen los
empleados para ejercer control sobre su situacion laboral. Dependiendo del tipo de
organizacion y del sector industrial al que pertenezcan, esta autonomia puede
manifestarse en la posibilidad de elegir proyectos, funciones o clientes.

Robbins y Coulter, (2010) definen la autonomia como el nivel en que un puesto
de trabajo otorga al individuo una considerable libertad, independencia y discrecion,
tanto en la planificacion de las tareas como en la determinacion de los procedimientos

a seguir para su ejecucion.

2.5.3. Sistema de remuneracion

Chunga y Arteaga (2022) el concepto de remuneracion es el salario que recibe
el trabajador por sus servicios que presta a los empleadores duefios de cualquier

actividad comercial.
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Ministerio y Promocion (2014) remuneracion se refiere al pago que un empleado
recibe como compensacion por los servicios que brinda a los empleadores o propietarios

de un negocio o actividad comercial.

2.5.4. Seguridad laboral

La seguridad laboral se refiere al conjunto de politicas, normas y practicas
orientadas a proteger la integridad fisica, mental y emocional de los trabajadores en su
entorno de trabajo, con el fin de prevenir accidentes, enfermedades ocupacionales y
riesgos psicosociales (Chiavenato, 2008).

Autores como (Fernandez et al, 2017) destacan que la seguridad laboral no solo
abarca aspectos técnicos (como equipos de proteccion personal o protocolos de
emergencia), sino también factores organizacionales (clima laboral, liderazgo y cultura

preventiva).

12.6. Indicadores gestion de talento humano:

- Convocatoria

La palabra "convocatoria" proviene del latin cum, vocare, el significado es
hablar conjuntamente. En términos generales, la convocatoria es el "acto en virtud del
cual se cita o llama, por escrito personal o publico anuncio, a una o varias personas,
para que concurran a determinado lugar, en dia y hora fijados de antemano"
(cabanellas, 2022).
- Perfil del trabajador

El perfil profesional es una descripcion de las caracteristicas que se requieren
del profesional para abarcar y solucionar las necesidades sociales. Un individuo se
constituird como profesional después de haber participado en el sistema de instruccion

(Moreno, 2014).
- Difusion

La difusién consiste en la emision de un mensaje por medio de diferentes
medios de comunicacion el cual busca propagar en la comunidad noticias, ideologias,
teorias, costumbres, religion entre otras, el cual pueda ser asimilada por toda una
sociedad para acercar los contenidos a los consumidores sociales (universidad de

navarra, 2023) .

- Seleccion de personal
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"La seleccidn es esencialmente un proceso de comparacion y de eleccion. los
requisitos del cargo (exigido por la organizacion) y el perfil de las caracteristicas de
los candidatos (oferta por el mercado de recursos humanos). Su objetivo es escoger
entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mayores probabilidades de

adaptarse al cargo ofrecido" (Chiavenato, 2008).

- Entrevista

"La entrevista de seleccion es una comunicacion entre el postulante y la
empresa, representada por el entrevistador. Es un sistema de obtencion de informacion
y, al mismo tiempo, de verificacion de datos proporcionados por el candidato. Su
objetivo es evaluar la adecuacion del aspirante al puesto de trabajo y a la cultura

organizacional" (Chiavenato, 2008).
- Induccion al trabajo

Concibe la induccion como el conjunto de actividades de entrenamiento inicial,
formal e intensiva, que se realiza con los nuevos miembros reclutados y seleccionados

por la organizacion (Chiavenato, 2008).
- MOF

Es un instrumento técnico y normativo que define las funciones,
responsabilidades y actividades de cada unidad organizativa, asi como las relaciones
necesarias entre ellas, con el objetivo de cumplir los propositos de la estructura

organizacional de manera eficiente (Mesia Vasquez, 2023).
- Organizacion laboral

Es un instrumento técnico-normativo que describe la estructura de una
organizacion, detallando la funcion, tareas, responsabilidades y relaciones de autoridad
de cada puesto, con el objetivo de clarificar y optimizar el funcionamiento del personal
y las unidades orgénicas para alcanzar los objetivos institucionales (Chiavenato,

2008).
- Desempeiio laboral

Es la ejecucion y la calidad del trabajo de un empleado dentro de una
organizacion, que incluye acciones, comportamientos y logros relevantes para los

objetivos de la empresa, se considera las acciones y comportamientos observados en
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los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos organizacionales

(Chiavenato, 2008)
- Informe de despeiio

Un informe de desempefio es el documento que registra y comunica los
resultados del analisis de las acciones y comportamientos de un empleado o equipo en
relacion con los objetivos organizacionales, segiin autores como Martinez Guillén

(Chiavenato, 2008).
- Adaptacion del trabajador

Definen la adaptacion como la capacidad intelectual y emocional de responder
adecuada y coherentemente a las exigencias del entorno, regulando el comportamiento
en funcion del entorno, ya sea modificando su puesto de trabajo, como la inclusion de
nuevas tecnologias, o adaptandose a la cultura y dinamica del equipo de trabajo para

mantener un rendimiento 6ptimo (Ramirez et al, 2003)

2.4.2.2 Indicadores de satisfaccion laboral:

- Canal de comunicacion

Lo definen como "el medio por el cual se transmite el mensaje", mientras que
otros como Educa Madrid incluyen tanto el medio fisico como los sentidos por los que

se recibe y emite el mensaje (Bricefio y Rois-Méndez, 2011)
- Niveles de comunicacion

El nivel de comunicacion en el trabajo, o comunicacidon organizacional, se
refiere al flujo de mensajes dentro de una organizacion, ya sea entre miembros o entre
la organizacion y sus entornos niveles principales incluyen la comunicacion formal e
informal, que puede ser ascendente, descendente u horizontal, segin la jerarquia, y que
busca mantener a la organizacion funcionando de manera eficiente y lograr objetivos.

(Goldhaber, 1994)
-  Toma de decisiones

La toma de decisiones en el entorno laboral implica elegir la mejor alternativa
entre varias opciones, con el fin de solucionar un problema o lograr una meta dentro

del contexto del trabajo. (Chiavenato, 2008)
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- Mensaje

El mensaje es “el conjunto de las diferentes ideas o informaciones que se
transmiten mediante codigos, claves, imagenes, etc.”. También agrega que el término
al que se hizo referencia con anterioridad consta de la idea que se desea transmitir y
todo aquello que lo rodea, lo cual tiene la funcion de facilitar la comprension de este

(Garcés Briceno y Rois-Méndez, 2011).
- Responsabilidad

Responsabilidad en el trabajo se entiende la capacidad y compromiso que
tienen los individuos de responder por sus propias acciones, aunque también se puede
entender como la capacidad y compromiso de responder por las otras personas que
estén bajo su supervision. La responsabilidad en el trabajo implica también que el
trabajador o trabajadora adquiera un compromiso con su estabilidad laboral, con la

calidad de su trabajo y con la empresa (Brodowicz, 2024).
- Control laboral

El control del trabajo es la base para tomar decisiones durante la ejecucion del
trabajo a medida que surgen problemas. Dependiendo de la experiencia y habilidades,

las actividades de control seran mas o menos frecuentes (Villa, 2020).
- Seguridad medica

La seguridad médica es la ausencia de dafio evitable para un paciente y la
reduccion del riesgo de dafios innecesarios asociados a la atencion sanitaria a un

minimo aceptable (Cristian y Alejandro, 2017).
- Vacaciones

La vacacion es el derecho a no trabajar, durante una cantidad determinada de
dias al aflo, y obtener a cambio una remuneracion, como si se estuviera trabajando con

normalidad», explica el laboralista (Ttito, 2019).

Las vacaciones laborales constituyen un tiempo de descanso pagado que
corresponde a todo empleado tras cumplir un afio de servicios. Este periodo permite al
trabajador relajarse, recargar energias y disfrutar de su tiempo personal sin afectar su

remuneracion.
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- Horas extras

Se considera trabajo en sobretiempo toda labor realizada en exceso de la
jornada ordinaria, diaria o semanal. Puede tratarse de labores realizadas antes de
iniciada la jornada diaria o luego de finalizada esta. Comtiinmente se denomina “horas

extras”, aunque su nombre juridico es trabajo en sobretiempo. (Arriola, 2022).

Se refiere al proceso de identificar y validar las horas laboradas que exceden la
jornada ordinaria, con el proposito de asegurar que sean compensadas de manera
adecuada. Este procedimiento incluye la documentacion, el registro y la posterior

retribucion o compensacion de dichas horas adicionales.
- Bonos

Es un pago adicional y variable que se otorga a un empleado como
reconocimiento por su buen desempefio, la consecucion de objetivos o para incentivar

la productividad, complementando su salario regular (Terzakyan, 2025)
- Comodidad

La comodidad es un concepto multidimensional, que incluye aspectos fisicos
tanto de las instalaciones9 como las propias del paciente, y aspectos subjetivos que se
relacionan con la sensacion de seguridad, confianza, competencia, control personal,

sentirse cuidado, valorado, seguro y a gusto (Garcia y otros, 2021).

Se entiende por comodidad en el trabajo al conjunto de condiciones y aspectos
que favorecen un ambiente laboral positivo, considerando tanto el confort fisico como
el equilibrio emocional y mental. No se trata solo de evitar incomodidades, sino de
disefiar un espacio que estimule la eficiencia, impulse la motivacién y promueva la

satisfaccion de los empleados.
- Condiciones fisicas

son los factores del ambiente fisico y ergondémico del lugar de trabajo que
afectan la salud y el bienestar del trabajador, como la iluminacion, el ruido, la
temperatura, el disefio del puesto, la organizacion del espacio y la manipulacion de
cargas. Autores como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y el Instituto

Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) definen estas condiciones por la
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presencia de riesgos fisicos (ruido, vibraciones, radiaciones) y la falta de ergonomia

que puede causar lesiones y fatiga. (Cortes, 2024).
- Salud en el trabajo

La salud laboral se preocupa por la busqueda del maximo bienestar posible en
el trabajo, tanto en la realizacion de este como en las consecuencias de éste,

procurando abarcar el plano fisico, mental y social. (Tulcén, 2012).
- Disponibilidad de herramientas

La disponibilidad es la probabilidad de que un sistema, equipo o componente
realice la funcidn prevista cuando sea requerido. Se expresa en porcentaje y tiene en

cuenta tanto la confiabilidad como la mantenibilidad del sistema. (Rosales, 2023).

se refiere a la accesibilidad y utilidad de las tecnologias, software y sistemas
utilizados para gestionar procesos relacionados con las personas dentro de una
organizacion. Los autores concuerdan en que estas herramientas facilitan la
administracion de datos de empleados, la gestion de talento, la automatizacion de

tareas y la toma de decisiones estratégicas relacionadas con el capital humano.



2.7. Operacionalizacion de variables

Tabla 1 Operacionalizacion de variables
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Gestion de talento Se refiere a todas las estrategias y La gestion de talento humano Convocatoria Escala de
acciones necesarias para gestionar al consiste en el reclutamiento de .
humano para £ . Reclutamiento Difusion likert:
personal de una organizacion, personal con una previa
abarcando procesos de reclutamiento, evaluacion, para luego promover Perfil del trabajador
la seleccion, la capacitacion, las su capacitacion y rendimiento. ) )
recompensas y la evaluacion del Entrevista de trabajo
desempeiio (Chiavenato ,2008). Evaluacion Seleccion de personal
Pre-induccion
Induccién al trabajo
Capacitacion MOF
Organizacion laboral
Desempefio laboral
Rendimiento Informe de desempefio
Adaptacion del trabajador
Satisfaccion Locke (1976) quien define la La satisfaccion laboral consiste en Canal de comunicacion
satisfaccion laboral como “Un estado una buena comunicaciéon que . L
laboral q Comunicacién Niveles de comunicacion

emocional placentero o positivo
resultante de la evaluacion del trabajo
o de las experiencias laborales”.

busca una autonomia laboral con
pagos puntuales y generan una
seguridad laboral.

Autonomia laboral

Mensajes
Toma de decisiones
Control laboral

Responsabilidad



Sistema de
remuneracion

Seguridad laboral
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Bonos

Seguro medica
Reconocimientos de horas extras
Vacaciones

Condiciones fisicas

Comodidad

Disponibilidad de herramientas

Salud en el trabajo




27

2.8. Hipotesis

2.8.1. Hipaotesis general

- Existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano y la

satisfaccion laboral en Nifios Hotel, Cusco, 2024.

2.8.2. Hipatesis especifica

a) Existe una relacion significativa entre capacitacion y la Satisfaccion laboral en
Nifios Hotel, Cusco, 2024.
b) Existe una relacion significativa entre evaluacion y la satisfaccion laboral en
Ninos Hotel, Cusco, 2024.
c) Existe una relacion significativa entre reclutamiento y la satisfaccion laboral
en Nifnos Hotel, Cusco, 2024.
d) Existe una relacion significativa entre rendimiento y la satisfaccion laboral en
Ninos Hotel, Cusco, 2024.
Variables:
Variable I
Gestion de talento humano
Variable 11

Satisfaccion laboral
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

La presente tesis “Gestion de Talento Humano y Satisfaccion de Laboral en
Nifios Hotel Cusco, 2024” Es de tipo aplicada, su proposito es crear soluciones o
mejorar situaciones existentes mediante un enfoque practico y orientado a la accion,
transformando la teoria en aplicaciones tangibles y abordando necesidades especificas

de la sociedad (lozada, 2014).

3.2. Nivel de investigacion

La tesis gestion de talento humano y satisfaccion laboral en Ninos Hotel, es de
nivel correlacional por que establece relacion entre las variables de estudio gestion de
talento humano y satisfaccion laboral, este nivel se enfoca en medir el nivel de
correlacion entre ambas variables. Hernandez et al (2014) la investigacion utiliza el
enfoque correlacional, este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en

una muestra o contexto en particular.

3.3. Enfoque de investigacion

La presente tesis gestion de talento humano y satisfaccion laboral es de
enfoque cuantitativo, porque se utiliza datos reales y medibles como; convocatoria,
difusion, perfil del trabajador, entrevista de trabajo , seleccion de personal ,pre-
induccion ,induccidn al trabajo, MOF ,organizacion laboral desempefio laboral
,informe de desempeio ,adaptacion del trabajador ,canal de comunicacion, niveles de
comunicacion, mensajes, toma de decisiones ,control laboral responsabilidad ,bonos
,seguro médico, reconocimientos de horas extras, vacaciones.

Segun Cely et al (2023) este enfoque se emplea principalmente en procesos

que, por su naturaleza, son susceptibles de ser medidos o cuantificados.

3.4. Diseio de la investigacion

La presente tesis gestion de talento humano y satisfaccion laboral en Nifios
Hotel Cusco, es de diseio no experimental, porque no se manipulo ninguna de las

variables gestion de talento humano y satisfaccion laboral, esto quiere decir que los



29

indicadores no altero ninguna de las variables. Behar (2008) las investigaciones no
experimentales son aquellas en las cuales el investigador no tiene el control sobre la
variable independiente, que es una de las caracteristicas de las investigaciones
experimentales y cuasi experimentales, como tampoco conforma a los grupos del

estudio.

3.5 La unidad de analisis

La unidad de analisis de la presente tesis “Gestion de talento humano y
satisfaccion laboral en Nifios Hotel Cusco 2024” referido a la cantidad de personal
administrativos y 19 colaboradores. Hernandez et al (2014) la unidad de analisis son
los sujetos que van a ser medidos.

Seglin Tamayo y Tamayo (2004) la unidad de estudio o andlisis corresponde al

elemento, contexto o variable especifica que se busca examinar en una investigacion.

3.6. Poblacion de estudio

La presente investigacion tiene como poblacion de estudio, a los 19
colaboradores del Nifios Hotel registrado 2024, Tamayo y Tamayo (2004) consiste en
las técnicas empleadas para investigar como se distribuyen determinados rasgos en
una poblacion total, tomando como referencia el estudio de una porcion seleccionada

de ese grupo.

3.7. Tamaiio de muestra.

La presente muestra de esta investigacion esta conformada por el total de
colaboradores siendo de muestra no probabilistico. Sanchez (2022) el tamafio de la
muestra constituye un elemento clave en las investigaciones, ya que de ¢l depende la
validez externa de los estudios. Esta validez hace referencia al grado en que la
muestra representa a la poblacion objetivo y, por tanto, a la posibilidad de generalizar

los resultados obtenidos.

3.8. Técnicas de Recoleccion de la Informacion

La técnica utilizada para la presente investigacion es la seleccion de tipo censal
no probabilistico. Por su parte, Chiavenato (2008) indica “las técnicas de seleccion se

agrupan en cinco categorias: entrevista, pruebas psicoldgicas, de conocimiento o
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capacidad de personalidad y técnicas de simulacion las cuales son importante al
momento de ser aplicadas en las organizaciones para conocer mejor al candidato”.

Tabla 2

Recoleccion de muestra

Area Cantidad

Administracion

Reservas

Recepcion

Restaurante

3
1
5
Housekeeping 3
4
3

Cocina

Total 19

Fuente: Elaboracion propia

3.9. Técnicas de Analisis e Interpretacion de la Informacion

Las técnicas utilizadas en la presente investigacion la constituyen:
Encuesta.
Las técnicas que se usaron en la presente investigacion fueron:

Instrumento cuestionario: cerrado

3.10. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de hipdtesis

En este estudio, los datos e informacion recopilados fueron procesados, interpretados
y analizados utilizando el software Spss 26. Esta herramienta permiti6 realizar un analisis
descriptivo de las variables, dimensiones e indicadores, asi como efectuar pruebas de
hipotesis mediante un analisis inferencial.
Aspectos éticos

La informacion recolectada en la presente informacion ha sido tratada de la institucion,

eso quiere decir que se respeto la autoria y opiniones de expertos e investigadores.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Confiabilidad de instrumento

Tabla 3

Confiabilidad de instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
910 26

Interpretacion: Los resultados del Alfa de Cronbach del instrumento de medicion en
Nifios Hotel (0.910), lo que indica una consistencia interna excelente, ya que supera
ampliamente el valor minimo recomendado de 0.70. Este alto nivel de fiabilidad
sugiere que los 26 items que componen la escala estan altamente correlacionados y
miden de manera coherente un mismo constructo o dimension; la alta fiabilidad (o >

0.90).

4.2 Analisis de correlacion general

Tabla 4

Correlacion general de gestion de talento humano y satisfaccion laboral.

Correlaciones
V1GTH V2satisfacion

Coeficiente de correlacion 1,000 ,516°
VIGTH Sig. (bilateral) . ,024

Rho de Spearman N ¥ . o
Coeficiente de correlacion ,516 1,000

V2satisfacion Sig. (bilateral) ,024
N 19 19

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

Interpretacion: El anélisis revela una relacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.516 (*p* = 0.024). Esto indica que, a
medida que aumentan los valores de una variable, tienden a aumentar los de la otra,

mostrando una asociacion directa y consistente.
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El valor *p* (0.024) confirma que esta correlacion es significativa (*p* <

0.05), lo que descarta que sea producto del azar. Sin embargo, el andlisis se realizo

con una muestra pequefia (N = 19).

4.3 Analisis de correlacion especifica

Tabla 5

Correlacion especifica N°I.

Correlaciones especifica reclutamiento y satisfaccién laboral

Reclutamiento

Coeficiente de correlacion 1,000
Reclutamiento Sig. (bilateral)
N 19
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,468
V2satisfacion Sig. (bilateral) ,043
N 19

V2satisfacion
468"
,043
19
1,000

19

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

Interpretacion: El cuadro de Correlaciones Especificas 1 presenta los resultados de

un andlisis de correlacion de Spearman entre las variables Reclutamiento y

V2satisfaccion en una muestra de 19 colaboradores. Se observa una correlacion

positiva moderada y estadisticamente significativa (p = 0.468, p = 0.043), lo que

indica que, a mayores puntuaciones en Reclutamiento, tienden a asociarse mayores

niveles de Satisfaccion (V2). Al ser el valor p inferior al umbral de 0.05, se rechaza la

hipoétesis nula de no correlacion, sugiriendo una relacion significativa entre ambas

variables. Sin embargo, dado que el coeficiente no es cercano a 1, la fuerza de la

asociacion no es fuerte.
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Tabla 6

Correlacion especifica N°2.

Correlaciones especifica evaluacion y satisfaccion laboral

Evaluacion V2satisfacion

Coeficiente de correlacion 1,000 ,295
Evaluacion Sig. (bilateral) . 220
N 19 19
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,295 1,000
V2satisfacion Sig. (bilateral) ,220
N 19 19

Interpretacion: El cuadro de correlacion especifica 2 presenta los resultados del
analisis de correlacion de Spearman entre las variables evaluacion y
(V2satisfaccion) mostraron una asociacion positiva moderada (p = 0.295), lo que
sugiere que en general, a mayores puntuaciones en la evaluacion, tienden a
incrementarse los niveles de satisfaccion. Sin embargo, esta relacion no alcanzé
significacion estadistica (*p* = 0.220), lo cual indica que existe una carencia de
satisfaccion de parte de los colaboradores.

Tabla 7

Correlacion especifica N°3.

Correlaciones especifica capacitacién y satisfaccién laboral

Capacitacion V2satisfacion

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,493"
Sig. (bilateral) . ,032
N 19 19
V2satisfacion Coeficiente de correlacion 493" 1,000
Sig. (bilateral) ,032
N 19 19

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

Interpretacion: El cuadro Correlaciones Especificas 3 presenta los resultados del
andlisis: Capacitacion y V2satisfaccion (que mide el nivel de satisfaccion laboral en
un segundo momento de evaluacion). Se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman (p). Los resultados muestran que existe una correlacion positiva moderada

entre ambas variables (p = 0.493), lo que significa que, en general, a mayor
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capacitacion, mayor satisfaccion laboral. Esta correlacion es estadisticamente
significativa (p = 0.032). Por convencion en investigacion, al ser p < 0.05, se
considera que la asociacion es real y no aleatoria. Sin embargo, aunque la relacion es
significativa, el coeficiente de 0.493 (cercano a (0.5) sugiere que la correlacion no es
muy buena, lo que implica que la capacitacion explica solo una parte de la
satisfaccion laboral.

Tabla 8

Correlacion especifica N°4.

Correlaciones especifica rendimiento y satisfaccion laboral

Rendimiento  V2satisfacion

Rho de Spearman Rendimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,642"
Sig. (bilateral) . ,003
N 19 19
V2satisfacion Coeficiente de correlacién ,642™ 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 19 19

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

Interpretacion: Los resultados del andlisis de correlacion de Spearman evidenciaron
una relacion estadisticamente significativa y de magnitud considerable entre el
rendimiento y la satisfaccion laboral (p = 0.642; p = 0.003) en la muestra de 19
colaboradores evaluados. Este coeficiente, significativo al nivel 0.01, indica una
correlacion positiva fuerte donde a mayores niveles de rendimiento se asocian
mayores indices de satisfaccion, y viceversa. La robustez estadistica del hallazgo (p <

0.01).

4.4 Prueba de hipdtesis general

Hipatesis nula (Ho)
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Ho: No existe relacion significativa entre la gestion talentos humamos y la
satisfaccion laboral en Nifios Hotel Cusco 2024
Hipotesis alterna
Hi: Existe relacion significativa entre la gestion talentos humamos y la
satisfaccion laboral en Nifios Hotel Cusco 2024.
Criterios de decision
e Se acepta la hipodtesis nula si el valor de significancia es mayor a 0.05.

e Se acepta la hipotesis alterna si el valor de significancia es menor a 0.05.

Tabla 9

Prueba de hipotesis general gestion de talento humano y satisfaccion laboral.

Estadisticos de prueba

V2satisfacion
V1gestale
z -3,836°
Sig. asintoética(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Interpretacion: Los resultados de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon indican que
existen diferencias estadisticamente significativas entre las mediciones de V1gestion d talento
humano y V2 satisfaccion laboral, en los 4 casos la muestra estuvo conformada por 19
colaboradores y los resultados reflejan una disminucioén significativa en la satisfaccion o la
variable evaluada después de una intervencion o cambio temporal.

Para la relacion de gestion de talento humano vs satisfaccion laboral se obtuvo (Z = -
3.836, *p* <0.001). El valor negativo de Z y la nota sobre rangos negativos sugieren que las
puntuaciones en V2satisfaccion laboral tienden a ser inferiores a las de V1gestion de talento
humano, con un nivel de significancia *p*: 0.000 (representado como ",000"). lo que indica
que la probabilidad de obtener un valor extremo como el observado, bajo la hipdtesis nula, es
menor que 0.001. se evidencia estadisticamente significativa para rechazar la hipdtesis nula
(p <0.05), es decir, existen diferencias significativas entre V1 gestion de talento
humano y V2satisfaccion laboral.

Tabla 10 Pruebas hipotesis especificas de Nifios Hotel Cusco.
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Prueba de hipotesis especificas

V2satisfacion - V2satisfacion-  V2satisfacion-  V2satisfacion -
Reclutamiento Evaluacion Capacitacion Rendimiento
4 -3,831P -3,832° -3,833° -3,836°
Sig. Asintotica(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Interpretacion: Los resultados de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon muestran
diferencias estadisticamente significativas (p < 0.001) entre V2satisfaccion y cada una de las
variables comparadas (reclutamiento, evaluacion, capacitacion y rendimiento), con valores de
Z negativos (entre -3.831 y -3.836) que indican que los niveles de satisfaccion
(V2satisfaccion) son significativamente menores que los de las otras variables.

Mediante la aplicacion de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon, se evaluaron
las diferencias entre el nivel de satisfaccion laboral (V2satisfaccion laboral) y cuatro
dimensiones criticas del entorno organizacional: reclutamiento, evaluacion, capacitacion y
rendimiento. El estudio, basado en rangos negativos, revelo hallazgos significativos: Todos
los valores Z fueron negativos (entre -3.831 y -3.836) Significancia estadistica
extremadamente alta (p = 0.000 en todas las comparaciones) Ausencia de rangos positivos o
empates en las comparaciones, Se confirma la relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y cada una de las dimensiones evaluadas

En conclusion, demuestran que, aunque los procesos organizacionales muestran
buenos niveles, la satisfaccion laboral requiere atencion especial, sefialando la necesidad de

estrategias integrales que vayan mas alla de los aspectos formales de gestion.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

Los hallazgos mas relevantes de esta investigacion fueron la correlacion positiva que
es de 0,516 que indica que una buena gestion de talento humano mejora la satisfaccion
laboral.

La presente investigacion sobre la relacion entre gestion de talento humano y
satisfaccion laboral en Nifios Hotel Cusco (2024) revela hallazgos que dialogan criticamente
con estudios previos en el contexto peruano. Al comparar nuestros resultados
(p=0.516p=0.516, p=0.024p=0.024) con Figueroa Corzo (2022) en el Hotel El Tumi
(Huaraz), se confirma un patron nacional: la gestion estratégica de talento impacta
positivamente en indicadores organizacionales. Mientras Figueroa report6 una influencia
significativa en calidad de servicio (p=0.001p=0.001), nuestro estudio demuestra que este
vinculo se extiende a la satisfaccion laboral, reforzando la teoria de Chiavenato (2008) sobre
el rol multipropdsito de las practicas de recursos humanos. Sin embargo, detectamos una
divergencia clave: en Nifos Hotel, la dimension de evaluacion de desempefio no mostrd
correlacion significativa con satisfaccion (p=0.295p=0.295, p=0.220p=0.220), contradiciendo
hallazgos como los de Gonzales Arias (2021) en el Hotel Libertador (Puno), donde la
evaluacidon por competencias mejord el servicio al cliente. Esto sugiere que, en Nifios Hotel,
los procesos evaluativos son percibidos como mecénicos o desconectados de incentivos
reales.

Al contrastar con Vera (2021) en el Hotel Hausen (Trujillo), se evidencia una
convergencia en el impacto del rendimiento laboral. Vera identific6 una correlacion muy alta
entre satisfaccion y productividad (p=0.921p=0.921), mientras en Nifos Hotel, el rendimiento
mostrd la correlacion mas fuerte (p=0.642p=0.642, p=0.003p=0.003) entre todas las
dimensiones analizadas. Esto valida que, en entornos hoteleros peruanos, la eficiencia
operativa y el reconocimiento al desempefo son motores primarios del bienestar laboral. No
obstante, en Nifos Hotel, solo el 36.8% de colaboradores considero justa la compensacion
por horas extras, revelando un déficit critico en equidad salarial no observado en el estudio de
Trujillo.

En el ambito local, Cruz Herrada (2021) en la Municipalidad de Layo (Cusco)
documentd una correlacion "muy alta" (r=0.7537=0.753) entre gestion de talento y calidad de

servicio, cifra superior a nuestro p=0.516p=0.516. Esta diferencia podria explicarse por el
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caracter social de Nifios Hotel, donde factores como la vocacion de servicio atenuaron la
insatisfaccion pese a deficiencias administrativas. Ademas, coincidimos en problemas
estructurales: ambos estudios identificaron falta de transparencia en reclutamiento (solo el
47.4% en Nifios Hotel aprobo los criterios de seleccion) y capacitacion insuficiente (42.1% la
califico como "mala") exponiendo desafios cronicos en gestion publica y privada cusqueiia.
Oviedo (2021) al estudiar la Agencia X-treme Tourbulencia (Cusco), resalt6 el rol de
la comunicacion organizacional (p=0.508p=0.508), hallazgo que refuerza nuestro
diagnostico: en Nifios Hotel, la comunicacion fue la dimension peor evaluada (63.2% la
considerd "mala" o "regular"), corroborando que, en empresas turisticas cusquefias, fallas en
flujos informativos generan desconfianza. Finalmente, Lopez (2022) en el Hostel Ecopackers
(Cusco) hall6 que el 65% de colaboradores desaprobaba los beneficios econdmicos, cifra que
supera nuestro 52% en insatisfaccion salarial. Esto indica que, pese a avances, la
remuneracion sigue siendo un nudo critico en el hoteleria cusqueno, agravado en Nifios Hotel

por la ausencia de bonos por desempefio (solo 16% los recibi).

5.2. Limitaciones de estudio

Esta investigacion presenta algunas limitaciones que deben ser consideradas al
interpretar los resultados obtenidos. En primer lugar, la recoleccion de datos se baso
en la aplicacion de encuestas al personal operativo y administrativo, por lo que la
informacion obtenida depende de la percepcion subjetiva de los colaboradores en el
momento de la aplicacion. Factores como el estado de animo, la carga laboral o

experiencias recientes pudieron haber influido en las respuestas.

Asimismo, debido a la disponibilidad de los trabajadores y las condiciones
operativas del hotel, el tamafio de la muestra fue limitado, que afecto la
representatividad de los resultados.Finalmente, el estudio se realizé en un periodo
especifico del afo, lo que implica que no se consideraron variaciones estacionales que
podrian afectar la satisfaccion laboral o los procesos de gestion del talento humano,

donde la demanda varia segiin temporadas turisticas.

5.3 Comparacion critica con la literatura existente y los antecedentes

La presente investigacion “Gestion de Talento Humano y Satisfaccion Laboral
en Nifios Hotel, Cusco, 2024” se relaciona con la literatura existente y los
antecedentes empiricos, pero también aporta un enfoque distintivo desde su contexto

particular.
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En primer lugar, se evidencia una gestion deficiente del talento humano, lo
cual concuerda con los planteamientos tedricos de autores como (Chiavenato, 2008) y
estudios empiricos como el de (Figueroa Corzo, 2022).La falta de capacitacion, el
liderazgo ineficaz y el favoritismo en contrataciones representan desviaciones claras
respecto a las practicas recomendadas de una gestion estratégica y profesional del

personal.

En cuanto a la satisfaccion laboral, la tesis confirma modelos clasicos como el
de Herzberg y la jerarquia de Maslow, al sefalar que la ausencia de condiciones
adecuadas, reconocimiento y equidad impide el desarrollo del trabajador y genera

insatisfaccion.

Respecto a la relacion entre gestion del talento y satisfaccion, el estudio
encuentra una correlacion positiva considerable (r = 0,516), en linea con
investigaciones como las de (Vera, 2021) y (Cruz Herrada, 2021). Sin embargo, la
tesis destaca al situar esta relacion dentro de un hotel con propdsito social, lo que
amplia el enfoque tradicional hacia una mirada mas humanitaria y comunitaria del

talento humano.

Finalmente, el andlisis del liderazgo dentro del hotel revela una carencia critica
de direccion motivadora, lo que refuerza los hallazgos de (Chavez & Ypanaque, 2021)
sobre la importancia del liderazgo transaccional y la comunicacion efectiva. La tesis
confirma que el estilo de liderazgo influye directamente en la moral y la productividad

de los colaboradores.
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CONCLUSION
Se establecio la relacion entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral
en Nifios Hotel Cusco, 2024. Por lo que se confirmé la prueba de los rangos con
signo de Wilconxon una correlacion positiva moderada p= 0.000 con una
estadistico Z=-3.836 entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral,
validando asi la hipotesis principal del estudio. Asi como el analisis de correlacion
de Spearman p = 0.516, p = 0.024 ambos con p=0. 000. Este hallazgo coincide con
lo planteado por Figueroa Corzo (2022) y Vera (2021), quienes destacan el impacto
de las practicas estratégicas de recursos humanos en el bienestar laboral. Sin
embargo, el coeficiente moderado sugiere que existen otros factores no
considerados en este estudio - como el clima organizacional o el balance vida-
trabajo - que podrian complementar esta relacion. Esto implica que la gestion de
talento humano debe ser integral, combinando politicas formales con aspectos
intangibles como el liderazgo empatico, y que seria recomendable realizar estudios
longitudinales para analizar como evoluciona esta relacion ante cambios
organizacionales.
Se determino respecto a la capacitacion y satisfaccion laboral, se identifico una
relacion significativa (p = 0.493, p = 0.032) con la satisfaccion laboral, lo que
respaldo por la prueba de Wilcoxon (Z = -3.836, p< 0.001). Esto sugiere que,
aunque los colaboradores valoran las oportunidades de aprendizaje, la calidad y
pertinencia de la capacitacion son igualmente importantes, en especial
considerando que una induccion deficiente puede generar estrés y desercion
temprana segiin Vallejo (2016). Por ello, se recomienda implementar programas de
mentoria y capacitacion practica desde el primer dia, alineados con las necesidades

especificas de cada area.

Tercera: Se determino el sistema de evaluacion, la falta de significancia estadistica (p =

0.220), lo que respaldo por la prueba de Wilcoxon (Z = -3.836, p< 0.001) indica
que los procesos actuales no son percibidos como justos o vinculantes por los
colaboradores. Esto podria deberse a falta de transparencia en los criterios o a su
desconexion con incentivos tangibles. En Nifios Hotel parece percibirse como un
mero tramite administrativo. Por tanto, se propone rediseiar el sistema para incluir
retroalimentacion constructiva periddica y metas claras vinculadas a

reconocimientos.
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Cuarta: Se midi6 la relacion que existe entre el reclutamiento mostr6 una correlacion
positiva (p = 0.468), la prueba de Wilcoxon (Z = -3.836, p< 0.001) confirmando
que procesos transparentes reducen la percepcion de favoritismo. Sin embargo,
aspectos como la difusion de vacantes (63.2%) y el perfil del trabajador (47.4%)
presentan oportunidades de mejora. Los problemas identificados incluyen difusion
limitada y criterios ambiguos, por lo que se sugiere utilizar plataformas digitales y
colaborar con instituciones educativas para atraer talento, ademas de estandarizar
los perfiles por competencias.

Quinta: Se preciso la correlacion entre rendimiento y satisfaccion (p =0.642, p =0.003) la
prueba de Wilcoxon (Z = -3.836, p< 0.001) destaca su interdependencia.
Colaboradores con herramientas adecuadas (52.2%) y condiciones favorables
(57.9%) reportan mayor productividad. No obstante, solo 36.8% valora
positivamente las horas extras, indicando inequidad en compensaciones. Como
sefalaba Locke (1976), la satisfaccion surge cuando los esfuerzos son
recompensados. Por ello, se recomienda establecer programas de reconocimiento y

mejorar la ergonomia en puestos operativos.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la gerenta de Nifios Hotel Cusco, priorizar estas recomendaciones
no solo aumentara la satisfaccion laboral, sino que también mejorard la retencion
de talento y la calidad del servicio, factores criticos en la industria hotelera. Se
sugiere implementar estas acciones de manera gradual, midiendo su impacto a
través de encuestas semestrales de satisfaccion.
Los hallazgos de esta investigacion demuestran la importancia de implementar
mejoras sustanciales en la gestion del talento humano para incrementar los niveles
de satisfaccion laboral. En primer lugar, se recomienda desarrollar un modelo
integral de gestion de talento que combine procesos estructurados con aspectos
humanos, considerando que el estudio reveld una correlacion positiva moderada (p
=0.516) entre estas variables. Este modelo deberia incluir politicas claras de
reclutamiento, capacitacion continua y evaluacion del desempefio, complementadas
con un liderazgo mas empatico y comunicativo. Seria valioso realizar evaluaciones
periddicas del clima organizacional para identificar otros factores que puedan estar
influyendo en la satisfaccion laboral, como el equilibrio entre vida personal y

trabajo.

Segundo: Respecto a los procesos de capacitacion se recomienda a jefa de recursos de Nifios
Hotel Cusco, que los resultados que se muestran, se necesita fortalecer los
programas de induccion, dado que solo el 47.4% de los colaboradores los califico
positivamente. Se propone disefiar un sistema de mentoria donde los nuevos
empleados reciban acompafiamiento durante sus primeros meses, con
capacitaciones practicas especificas para cada area operativa. Estas capacitaciones
deberian ser evaluadas periodicamente para asegurar su calidad y pertinencia,
alinedndolas siempre con las necesidades reales del personal y los objetivos del
hotel. Un programa bien estructurado de desarrollo profesional podria ser clave

para retener el talento y reducir la rotacion de personal.

Tercero: De igual modo el sistema de evaluacion actual requiere una revision profunda, ya
que los resultados indican que no esta cumpliendo su funcion motivacional. Se
sugiere implementar un nuevo modelo que establezca criterios transparentes y
objetivos, comunicados claramente a todo el equipo. Este sistema deberia
vincularse directamente con incentivos tangibles, como bonos econdémicos u

oportunidades de promocion, y complementarse con sesiones periddicas de
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retroalimentacion constructiva. Es fundamental que los colaboradores perciban las
evaluaciones como herramientas justas para su crecimiento profesional y no como

meros tramites administrativos.

Cuarto: En el ambito del reclutamiento en Nifios Hotel Cusco, aunque se identific6 una
correlacion positiva con la satisfaccion laboral, existen oportunidades importantes
de mejora. Se recomienda a jefe de recursos humanos profesionalizar los procesos
de seleccion mediante la definicion clara de perfiles por competencias para cada
puesto, eliminando ambigiiedades en los requisitos. La difusion de vacantes
deberia ampliarse a través de plataformas digitales especializadas y alianzas con
instituciones educativas locales. Involucrar a los jefes de area en el proceso de
seleccion podria garantizar que los nuevos contratados no solo cumplan con los
requisitos técnicos, sino que también se adapten a la cultura organizacional del

hotel.

Quinto: Finalmente, en consecuencia, se recomienda al administrador destacar la
importancia de mejorar las condiciones laborales y los sistemas de reconocimiento.
Implementar un programa formal de reconocimiento, que incluya tanto incentivos
econdmicos como no econdmicos, podria aumentar significativamente la
motivacion del personal. Las mejoras en las condiciones fisicas de trabajo,
especialmente en areas operativas como cocina y housekeeping, son igualmente
prioritarias. Esto incluye proporcionar equipos ergondémicos, espacios adecuados y
una politica clara para la compensacion de horas extras. Estas medidas,
combinadas con un liderazgo mas cercano y comunicativo, podrian transformar
significativamente el ambiente laboral en Ninos Hotel Cusco, elevando no solo la
satisfaccion del personal sino también la calidad del servicio ofrecido a los

huéspedes.
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Anexo 1. Matriz de consistencia:

Problemas

Problema general
(Qué relacion existe entre la Gestion de Talento
Humano y la Satisfacciéon Laboral en Nifios
Hotel, Cusco, 2024?

Problemas especificos

PEl: ;Qué relacion existe entre
capacitacion y la Satisfaccion Laboral en Nifios
Hotel, Cusco, 2024?

PE2: (Qué relacion existe entre
evaluacion y la Satisfaccion Laboral en Nifios
Hotel, Cusco, 2024?

PE3: ;Qué relacion existe entre
reclutamiento y la Satisfaccion Laboral en Nifios

Hotel, Cusco, 2024?
PE4: (Qué relacién existe entre

rendimiento y la Satisfaccion Laboral en Nifios
Hotel, Cusco, 2024?

Gestion de Talento Humano y Satisfaccion Laboral de Nifios Hotel Cusco 2024

Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la Gestion de
Talento Humano y la Satisfaccion Laboral en Nifios
Hotel, Cusco, 2024

Objetivos especificos

OELl: Analizar la relacion que existe entre
capacitacion y la Satisfaccion Laboral en Nifios
Hotel, Cusco, 2024

OE2: Analizar la relacion que existe entre
evaluacion y la Satisfaccion Laboral en Nifios Hotel,
Cusco, 2024

OE3: Analizar la relacion existe entre
reclutamiento y la Satisfaccion Laboral en Nifios

Hotel, Cusco, 2024
OE4: Analizar la relacion existe entre

rendimiento y la Satisfaccion Laboral en Niflos
Hotel, Cusco, 2024

Hipotesis . V.arlablesy
dimensiones
Hipotesis general Variable
Existe relacion entre la Gestion de Talento independiente
Humano tiene wuna relacion entre la Gestion de talento humano
Satisfaccion Laboral en Nifios Hotel, Cusco,
2024 Dimensiones
Hipétesis especificas o Reclutamiento
HEI: existe una relacion o Evaluacion
significativa  entre  capacitacion y la o capacitacion

Satisfaccion Laboral en Nifios Hotel, Cusco, © rendimiento

2024

relacion Variable

HE2: existe una
significativa entre evaluacién y la Satisfaccién dependiente

Laboral en Nifios Hotel, Cusco, 20247  Satisfaccion laboral
HE3: existe una relacion Dimensiones

significativa entre reclutamiento y la © Comunicacion

Satisfaccion Laboral en Nifios Hotel, Cusco, © Autonomia laboral

20247 O Sistema de remuneracion
HE4: existe una relacion © Seguridad laboral

significativa  entre  rendimiento 'y la

Satisfaccion Laboral en Nifios Hotel, Cusco,

2024
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Metodologia

Tipo de investigacién:
Aplicada

Enfoque de investigacion:
Cuantitativo

Nivel de investigacién:
Descriptivo -

correlacional propositivo

Diseiio de investigacion:

No experimental / Transversal

Método:

Hipotético-deductivo

Poblacién: 19 colaboradores

Muestra: 19

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de

escala ordinal

Método de analisis de datos:

Procesamiento estadistico en

SPSS 27.

Estadistico:

Rho_Spearman/wilcoxon



Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES

Gestion de talent
Humano

DEFINICION
CONCEPTUAL

La gestion de recursos
humanos de una
organizacion puede
considerarse como una
coleccion de multiples
practicas discretas sin un
vinculo explicito o
discernible entre ellas. El
enfoque de sistemas, mas
orientado a la estrategia,
considera la gestion de
recursos humanos como
un "conjunto" integrado y
coherente de practicas
que se refuerzan
mutuamente. (Boselie y
otros, 2006).

DEFINICION DIMENSIONES
OPERACIONAL

Lagestion de talento ~ Reclutamiento
humano consiste en

el reclutamiento de

personal con una

previa evaluacion,

para luego promover

su capacitacion y

rendimiento.

Evaluacién

Capacitacion

INDICADORES

. Convocatoria

. Difusion

e Perfil del trabajador

e  Entrevista de trabajo

. Seleccion de personal

. Pre-induccion

. Induccion al trabajo

. MOF

. Organizacion laboral

ITEMS O REACTIVOS DEL
CUESTIONARIO

(Como califica usted la cantidad de
convocatorias laborales de Nifos Hotel?

(Como califica usted la difusion de trabajo que
realiza Nifios hotel?

(,Como califica usted el perfil del trabajador de
los seleccionados para los puestos de trabajo de
Nifos hotel?

(Como califica usted las entrevistas de trabajo
en nifios hotel?

(,Como califica usted la seleccion del personal
de nifios hotel?

(Como califica usted el proceso de pre-
induccion ofrecido antes de la incorporacion a
nifios hotel?

(Como califica usted el proceso de induccion
al trabajo, para los nuevos empleados de nifios
hotel?

(Como califica usted Manual de Organizacion
y Funciones de Nifios hotel?

(,Como califica usted la distribucion laboral de
Nifios Hotel?
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Escala de medicion

Muy malo =1

Malo =2

Regular =3

Bueno =4

Muy bueno =5



VARIABLES

Satisfaction
Laboral

DEFINICION
CONCEPTUAL

Segun Durham y
Smith (1996), indican
que la satisfaccion
laboral, comprende las
actitudes como
reacciones afectivas
"sentimientos" de los
empleados hacia el
trabajo y hacia el
ambiente laboral.
Citado por (Smith &
Escudos, 2013)

DEFINICION
OPERACIONAL

La satisfaccion laboral
consiste en una buena
comunicacion que busca
una autonomia laboral
con pagos puntuales y
generan una seguridad
laboral.

Rendimiento

DIMENSIONES

Comunicacion

Autonomia laboral

Sistema de
remuneracion

. Desempeiio laboral

. Informe de desempefio

e Adaptacion del trabajador

INDICADORES

. Canal de comunicacion

. Nivel de comunicacion

e  Mensaje

. Toma de decisiones

. Control laboral

e  Responsabilidad
. Bonos
. Seguros medico

. Reconocimiento de horas extras

(Como califica usted su desempeiio laboral en
Nifios hotel?

(Como califica usted el informe de desempefio
realizado en Nifios hotel?

(Como califica usted la adaptacion de trabajo
de los nuevos colaboradores en Nifios hotel?

ITEMS O REACTIVOS DEL
CUESTIONARIO

(,Como califica usted el canal de comunicacion
utilizado en el trabajo, Nifios hotel?

(,Como califica usted la coordinacion de
niveles de comunicacion en nifios hotel?

(Como califica usted los mensajes recibidos y
entregados en el trabajo, en nifios hotel?

(,Como califica usted la toma de decisiones que
maneja en Nifios hotel?

(Como califica usted el control laboral dentro
de Niflos hotel?

(Como califica usted la responsabilidad laboral
en los trabadores de Nifios hotel?

(,Como califica usted los bonos de
reconocimiento que se da en Nifios hotel?

(Como califica usted los seguros médicos que
brinda Nifios hotel en el trabajo?
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Escala de
medicion

Muy malo =1

Malo=2

Regular =3

Bueno=4

Muy bueno=35



Seguridad laboral

Vacaciones

Condiciones fisicas

Comodidad

Disponibilidad de herramientas

Salud en el trabajo

(,Como califica usted los reconocimientos de
horas extras en Nifios hotel?

(Como califica usted las vacaciones que lo
ofrecieron en el hotel?

(Como califica usted las condiciones fisicas de
los trabadores de Nifos hotel?

(Como califica usted la comodidad de las areas
de trabajo en Nifos hotel?

(Como califica usted la disponibilidad de
herramientas para realizar su trabajo en Niflos
hotel?

(Como califica usted la salud de trabajo de los
colaboradores de Nifios hotel?
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Anexo 3. Validacion de instrumento

Encuesta de Investigacion

“GESTION DE TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN NINOS
HOTEL, CUSCO, 2024”

La colaboracidén en este estudio es completamente opcional. La informacion recabada serd
tratada como confidencial y se utilizard exclusivamente para los fines de este estudio. Las respuestas
que proporcione seran andénimas.

Si tiene preguntas acerca del estudio, puede hacerlas en cualquier momento durante su
participacion.

ITEMS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO
Por favor, responda marcando con una X en los campos indicados y completando los espacios

que corresponda; considerando la siguiente escala:

ESCALA
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
1 2 3 4 5
Escala de
ITEMS valoracion

GESTION DE TALENTO HUMANO

Reclutamiento

1. ¢Como califica usted la cantidad de convocatorias laborales
de Nifios Hotel?

2. (Coémo califica usted la difusion laboral que realiza Nifos
hotel?

3. ;Como califica usted el perfil del trabajador de los
seleccionados para los puestos de trabajo de Nifios hotel?

Evaluacion
4. (Como califica usted las entrevistas de trabajo, en Nifios
Hotel?
5. ¢Cdémo califica usted la seleccion del colaborador de Nifios
Hotel?

6. ;Cbémo califica usted el proceso de pre-induccion ofrecido
antes de la incorporacion a Nifios Hotel?

Capacitacion

7. (Como califica usted el proceso de induccion al trabajo, para
los nuevos colaboradores de Nifos Hotel?




8. (Como califica usted Manual de Organizacion y Funciones
de Nifios hotel?

9. (Cdmo califica usted la distribucion laboral de Nifios Hotel?

Rendimiento

10. ;Coémo califica usted su desempefio laboral en Nifios hotel?

11. ;Cémo califica usted el informe de desempefio realizado en
Nifios hotel?

12. ;Como califica usted la adaptacion de trabajo de los nuevos

colaboradores en Nifos hotel?

Responda marcando con una X en los campos indicados y completando los espacios que

corresponda; considerando la siguiente escala:

ESCALA

Muy malo Malo Regular

Bueno

Muy bueno

1 2 3

5

ITEMS

Escala de
valoracion

SATISFACION LABORAL

Comunicacion

13.

(Como califica usted el canal de comunicacion utilizado en el
trabajo, Nifios hotel?

14.

(Como califica usted la coordinacion de niveles de
comunicacion en nifios hotel?

15.

(Como califica usted los mensajes recibidos y entregados en
el trabajo, en nifios hotel?

Autonomia laboral

16.

(Como califica usted la toma de decisiones que maneja en
Nifios hotel?

17.

(Como califica usted el control laboral dentro de Nifios hotel?

18.

(Como califica usted la responsabilidad laboral en los
trabadores de Nifios hotel?

Sistema de remuneracion

19.

(Como califica usted los bonos de reconocimiento que se da
en Nifos hotel?

20.

(Como califica usted los seguros médicos que brinda Nifios
hotel en el trabajo?

21.

(Como califica usted los reconocimientos de horas extras en
Nifios hotel?
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22.

(Como califica usted las vacaciones que lo ofrecieron en el
hotel?

Seguridad laboral

23.

(Como califica usted las condiciones fisicas de los trabadores
de Nifios hotel?

24.

(Coémo califica usted la comodidad de las areas de trabajo en
Nifios hotel?

25.

(Como califica usted la disponibilidad de herramientas para
realizar su trabajo en Nifos hotel?

26.

(Como califica usted la salud de trabajo de los colaboradores
de Nifios hotel?
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Anexo 5. Evidencia fotografica

Fotos de los colaboradores entrevistados
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Colaboradora de cafetin
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