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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion intitulado: “Gestion del Talento Humano en el hotel
La Casona de Yucay, Provincia de Urubamba, Cusco-2024. Plante6 como objetivo
principal describir como es la Gestion del Talento Humano en el hotel La Casona de
Yucay, Provincia de Urubamba, Cusco, 2024. En la parte metodoldgica, el tipo de
investigacion fue basica. El nivel de investigacion fue descriptivo y el enfoque cualitativo.
Se aplico un disefio No experimental. La técnica para la recoleccion de datos fue la
observacién. La poblacion investigada fueron los colaboradores del hotel objeto de
estudio. El instrumento de recoleccion de datos utilizado fue la ficha de observacion.
Finalmente se concluyd que la gestion del talento humano en el hotel La Casona de Yucay
tiene diversas deficiencias en lo referido a algunos de los componentes de la gestion. Al
ser todos los componentes de la gestion parte de un engranaje, las fallas o errores
cometidos en alguno de ellos afectard directamente al conjunto de componentes. La
gestién del talento humano al ser un proceso integral requiere que cada una de las partes

trabaje adecuadamente y es la situacién que se observa en el hotel objeto de estudio.

Palabras clave: Gestion — Talento humano



ABSTRACT

The present research work entitled: “Human Talent Management at the La Casona de
Yucay hotel, Urubamba Province, Cusco-2024. The main objective was to describe what
Human Talent Management is like at the La Casona de Yucay hotel, Urubamba Province,
Cusco, 2024. In the methodological part, the type of research was basic. The level of
research was descriptive and the approach was qualitative. A non-experimental design
was applied. The technique for data collection was observation. The population
investigated were the employees of the hotel under study. The data collection instrument
used was the observation sheet. Finally, it was concluded that the management of human
talent at the La Casona de Yucay hotel has various deficiencies in relation to some of the
management components. Since all management components are part of a gear, failures
or errors made in any of them will directly affect the set of components. The management
of human talent, being a comprehensive process, requires that each of the parties work
adequately and this is the situation observed in the hotel under study.

Keywords: Management — Human talent



CAPITULO PRIMERO
INTRODUCCION
1.1. Descripcion del Problema

A nivel global, aunque la gestion del talento humano afiade valor a las
empresas al aumentar la productividad y convertir al recurso humano en un activo
valioso, a menudo los directivos priorizan otros intereses como el marketing y las
ventas. Autores como Armstrong & Taylor (2023), mencionan que las empresas
que aplican politicas efectivas de gestion del talento humano, fortalecen su ventaja
competitiva, mejoran la satisfaccion de sus colaboradores e incrementan su

productividad.

En el sector hotelero, muchas empresas han optado por estrategias de
comercializacion o reestructuracion financiera para aumentar sus ganancias a
largo plazo, olvidando la importancia del factor humano en la cadena productiva.
Esto provoca la rotacion de empleados y la disminucion de la calidad del servicio,
afectando también el rendimiento. (Gomez R. B., 2022). Por ello, la industria
hotelera debe enfocarse en la gestion del talento, ya que la principal funcién de su
personal es satisfacer las necesidades del huésped y asegurar su lealtad. Encontrar
y reclutar personas con valores y habilidades para gestionar en diferentes
circunstancias es un desafio. En este orden de ideas, Alonso et al. (2023),
menciona que una de las caracteristicas principales de la industria hotelera es
precisamente la atencién personalizada como su factor diferenciador, por ende,
una adecuada gestion del talento humano facilitara la fidelizacion y satisfaccion
de los huéspedes.

La competencia en el sector hotelero ha incrementado, obligando a los
hoteles a ofrecer un servicio de calidad superior para destacar, lo que hace que la
gestion del talento humano sea clave para mejorar el servicio y atraer y retener
empleados calificados y motivados, dispuestos a ofrecer un excelente servicio. De
modo idéntico, Baum et al. (2020), consideran que una adecuada gestion del
talento humano debe enfocarse en identificar, atraer, desarrollar y retener a los
colaboradores destacados, mas aun, tratandose de la industria hotelera donde el

entorno es altamente competitivo.



En el contexto peruano la gestion del talento humano mediante
herramientas adecuadas evita uno de los principales problemas de las empresas:
la rotacion de personal, causada por el escaso reconocimiento del tiempo de
trabajo y las pocas oportunidades de carrera y desarrollo. Aplicar correctamente
estas herramientas ayuda a que la organizacion mejore su eficiencia y eficacia de
manera ética y responsable, a través de la comunicacion interna y la cultura
organizacional, factores principales para el crecimiento 6ptimo de la empresay el
aumento de la satisfaccion del personal. Al respecto el Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo (2024), en su informe anual sobre las estadisticas de la oferta
hotelera en el Perd, indica que el 85% de los establecimientos de hospedaje son
micro o pequefias empresas, esta situacion hace que la gestion del talento humano
se haga sin planificacion y de manera empirica, por consiguiente, el sector
enfrenta limitaciones estructurales. De la misma forma, las investigaciones
desarrolladas por Sanchez et al. (2021), consideran que la correcta gestion del
talento humano mejora la comunicacion interna, desarrolla una adecuada cultura

organizacional y por lo tanto, se mejora la calidad del servicio ofrecido.

Por lo expuesto, una pregunta comun en las organizaciones es qué
criterios de evaluacién usar al gestionar el talento humano para asegurar una
generacion de valor real. Aunque medir esto presenta dificultades, existen
mayores desafios para determinar el impacto de una gestion eficaz del talento

humano en los resultados de la empresa. (Monroy, 2023).

En el Cusco, la gestion del talento humano en el sector hotelero, es un
aspecto que tiene dos tratamientos: en primer lugar, existen empresas
transnacionales y cadenas hoteleras con mas de 50 trabajadores, estas representan
aproximadamente el 10% de la oferta hotelera de la regién, en estas grandes
empresas el manejo del activo humano es responsabilidad del area de recursos
humanos, Dircetur (2024). Por consiguiente, se aplican politicas y estrategias de
gestion del talento humano de manera planificada, esto genera un interés por parte
de los trabajadores en hacer linea de carrera y aumentar su productividad. En
segundo lugar, estan los pequefios emprendimientos hoteleros, normalmente con
menos de 50 trabajadores. Estos establecimientos representan el 90% de la oferta

hotelera del Cusco (Dircetur, 2024). En su organigrama no existe un area o



departamento de recursos humanos, por lo que la gestion del talento humano no
se hace o se realiza de manera empirica y sin ningln tipo de planificacion, el
resultado es que los procesos de provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo

y el seguimiento del personal es deficiente e inexistente.

En la actualidad, el recurso mas valioso de las organizaciones son las
personas, ya que aportan ventajas competitivas que permiten diferenciarse de la
competencia y mantenerse en el mercado. Una mala gestion del talento humano
puede llevar a consecuencias como la desmotivacion de los empleados y una alta
rotacion de personal, lo que hace que la empresa pierda competitividad en el

mercado. (Monroy, 2023).

En el presente trabajo de investigacion se analiza la Gestion del Talento
Humano en el hotel La Casona de Yucay, ubicado en el Valle Sagrado de los
Incas, en el poblado de Yucay. El hotel emplea un promedio de 20 trabajadores
distribuidos en varios departamentos, incrementando a 25 empleados durante la
temporada alta (marzo a septiembre). El hotel enfrenta varios problemas que
indican una gestion deficiente del talento humano, tales como alta rotacion de
personal, falta de oportunidades de carrera y escasa capacitacion. Estos problemas
se deben a la ausencia de un area dedicada a recursos humanos, ya que solo
cuentan con una persona encargada de esta funcion, lo que resulta en la
inexistencia de procesos adecuados de provision, aplicacion, mantenimiento,

desarrollo y seguimiento del personal.

En el caso de la provision, se sabe que es aquella fase del proceso de
gestion que interviene directamente en el reclutamiento y seleccion del personal.
(Armstrong, 2023). Ambas acciones se hacen con muy poca antelacion y
solamente ante la salida de algin trabajador. Ante el requerimiento de personal se
dispone de escaso tiempo lo que no permite un correcta reclutamiento y seleccion
del personal para el area requerida. En el caso del hotel objeto del estudio, el
reclutamiento y la seleccion se hacen de manera reactiva, cuando un colaborador
deja la empresa, lo que ocasiona que se limite la planificacion, reduciendo las

posibilidades de elegir adecuadamente el recurso humano.

Sobre la aplicacion, se entiende que es la etapa que ayuda a familiarizar
al trabajador con la empresa. (Becker B. H., 2021). La aplicacion permite conocer

las politicas, trayectoria, cultura y principalmente las funciones vy
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responsabilidades del trabajador. Esta etapa se desarrolla en el hotel de manera
rapida lo que no asegura un adecuado conocimiento de estos aspectos por el nuevo
trabajador. De acuerdo a Desler (2021), buscar que el colaborador socialice con la
empresa facilita la retencion del personal y mejora el compromiso laboral, por

ello, su implementacion es vital.

En el caso del mantenimiento, es la etapa de la gestion del talento humano
que involucra directamente con dos aspectos altamente valorados por los
trabajadores: la remuneracion e incentivos. (Gomez L. B., 2022). Sobre este
punto, en el hotel la remuneracion esta acorde con el mercado. En el caso de los
incentivos se ofrece el sistema de puntos que permite incrementar el salario
recibido por el trabajador. Diversos estudios como los desarrollados por Baum et
al. (2020), coinciden que los incentivos deben incluir el desarrollo profesional y

el reconocimiento simbolico para impactar a los colaboradores.

Sobre el desarrollo, es aquella etapa que proporciona al trabajador las
habilidades y conocimientos que ayuden a que se despliegue un trabajo mas
diestro y profesional. Baum et al. (2020). En el hotel existen acciones de
capacitacion, pero con una periodicidad anual. Este aspecto debe ser modificado
para que el personal pueda desempefiarse de mejor manera en el puesto asignado.
En referencia a lo expuesto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2023) considera que la capacitacion constante en el sector hotelero ayuda a

incrementar la satisfaccion del huésped y los colaboradores.

Finalmente, en el caso del seguimiento, es la etapa final de la gestion del
talento humano y consiste en tener un control permanente de las actividades y
rendimiento de los trabajadores. Noe et al. (2021) . El hotel no desarrolla ningun
tipo de evaluacién del desempefio, este aspecto, no permite identificar las
fortalezas y debilidades de los colaboradores, por lo que finalmente se afecta la
calidad del servicio. Autores como Desler (2021), coinciden que el seguimiento
del desempefio permite planificar las capacitaciones, ascensos y reconocimientos

de los colaboradores.

La presente investigacion propone conocer la gestién del talento humano
en el hotel objeto de estudio. Mediante la observacion se podra conocer en detalle
los componentes de la gestion del recurso humano: provision, aplicacion,

mantenimiento, desarrollo y el seguimiento aplicados por el area de recursos
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humanos del hotel La Casona de Yucay. Estos hallazgos pueden ofrecer una vision
de la situacion actual de la gestion del talento humano para que de esta manera se
pueden ofrecer algunas recomendaciones para implementar estrategias, procesos
y programas de evaluacion en esta area, ademas busca proporcionar informacion
clave para tomar decisiones adecuadas en lo referente al recurso humano. En el
caso que el hotel no tome en cuenta los resultados de la presente investigacion se
puede afectar el cumplimiento de funciones por parte de los colaboradores lo que
finalmente también influiria negativamente en la calidad de servicio ofrecida a los

huespedes del hotel.
1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢ Como es la Gestion del Talento Humano en el hotel La Casona de

Yucay, Provincia de Urubamba, Cusco, 2024?
1.2.2. Problemas Especificos

e (;Como es la provision de personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024?

e (;Como es la aplicacion de personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024?

e ;COmo es el mantenimiento de personas en la Gestion del Talento

Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024?

e ;COomo es el desarrollo de personas en la Gestion del Talento

Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024?

e ;COmo es el seguimiento de personas en la Gestion del Talento

Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024?
1.3. Justificacién de la Investigacion
1.3.1. Justificacién Social

La presente investigacion se sustenta a nivel social por los
beneficios que tendra tanto hacia los propietarios y administradores del
hotel objeto de estudio, asi como a los colaboradores que laboran en él. La

aplicacion de la Gestidn del Talento Humano permitira mejorar su entorno
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laboral y las relaciones interpersonales entre los mandos directivos y sus

colaboradores.

1.3.2. Justificacién Teorica

La presente investigacion se justifica en la recopilacion de la teoria
relacionada al &rea de los recursos humanos y la Gestién del Talento
Humano aplicada directamente en un establecimiento hotelero del Cusco,

como es el caso del hotel La Casona de Yucay.
1.3.3. Justificacion Metodologica

La presente investigacion se considera de tipo descriptivo y se
justifica con la aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos como
la ficha de observacién a los trabajadores del hotel La Casona de Yucay,
los resultados obtenidos pueden servir de referencia y guia para la toma de
decisiones referidas a la Gestion del Talento Humano en establecimientos

similares.
1.3.4. Viabilidad

La viabilidad y factibilidad del presente trabajo se da en la medida
de que dispone de los recursos financieros para su desarrollo ademas del
conocimiento del funcionamiento del hotel La Casona de Yucay ya que
actualmente laboro en sus instalaciones desde hace 5 afios, lo que me

permite conocer en detalle el tema planteado en la presente investigacion.
1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General

Describir como es la Gestion del Talento Humano en el hotel La

Casona de Yucay, Provincia de Urubamba, Cusco, 2024.
Objetivos Especificos

e Describir como es la provision de personas en la Gestion del Talento

Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024.

e Describir como es la aplicacion de personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024.

13



e Describir como es el mantenimiento de personas en la Gestion del

Talento Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024.

e Describir como es el desarrollo de personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024.

e Describir como es el seguimiento de personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de Yucay, 2024.

1.5. Delimitacion de la Investigacion
1.5.1. Delimitacion Temporal
El estudio propuesto se llevara a cabo durante el afio 2024.
1.5.2. Delimitacién Conceptual

El presente estudio se enmarca en los conceptos de los recursos

humanos y la gestién del talento humano.
1.5.3. Delimitacién Social

Esta investigacion se enfoca en los colaboradores del hotel la

Casona de Yucay.
1.5.4. Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizara en las instalaciones del Hotel
La Casona de Yucay, ubicada en el poblado de Yucay, capital de la

provincia de Urubamba.
CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudios
2.1.1. Antecedentes internacionales
Antecedente 1

En la tesis presentada por Granados (2024), titulada "Gestion del
talento humano y su incidencia en la calidad del servicio del hotel ‘Noches
de Paris’ del canton Vinces, Ecuador, 2023", el objetivo fue analizar como

la gestion del talento humano influye en la calidad de los servicios

14



ofrecidos a los clientes en el Hotel Noches de Paris ubicado en el cantén

Vinces.
Las conclusiones fueron las siguientes:

Primero: La gestion del talento humano en el Hotel Noches de Paris
muestra un nivel vulnerable en la admision de personal, lo que afecta la
calidad del servicio. Esto se debe a factores como procesos inadecuados
de reclutamiento y seleccion, compensaciones insuficientes basadas en el
desempefio y la falta de politicas internas que guien y regulen las

responsabilidades y limitaciones de cada puesto.

Segundo: La satisfaccion de los clientes se maneja desde la administracion
mediante métodos empiricos, ya que no se realizan evaluaciones formales
de la calidad del servicio para comprender como los clientes perciben el
servicio recibido. No obstante, la percepcion de los clientes es positiva
segln una encuesta, con un 95% de satisfaccion basada en la calidez,
rapidez y empatia del personal.

Tercero: El desempefio laboral se evalta en funcion de las opiniones de
los clientes, utilizando la cantidad de reclamaciones y observaciones como
parametros. La encuesta realizada en la investigacion permitié medir este
parametro, destacando tres indicadores: productividad, eficacia y

eficiencia laboral, siendo esta Ultima aceptada por el 60% de los clientes.

Antecedente 2

En la tesis de Romero (2021), titulada "Gestién del talento humano
e innovacion en el sector hotelero. El caso de Real del Monte, Hidalgo,
México, 2023", el objetivo fue identificar la importancia de la innovacién
en la gestion del talento y su impacto en los establecimientos de hospedaje
de Real del Monte, Hidalgo, con el fin de mejorar la competitividad de la
region.
Las conclusiones fueron:

Primero: Con frecuencia, los gerentes ponen mas atencién a los resultados

econdmicos, es decir, a las ganancias por la venta de productos o servicios,
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2.1.2.

debido a que no estan suficientemente involucrados en aplicar estrategias
de gestion del talento. Esta decision puede limitar el éxito a largo plazo de

la organizacion.

Segundo: Uno de los principales propositos del trabajo fue proporcionar
un marco explicativo que permita comprender la importancia de la gestion
del talento en las empresas turisticas. La investigacion revel6 la incidencia
de la gestion del talento en las practicas de innovacion en el sector hotelero
de Real del Monte, Hidalgo.

Tercero: La industria hotelera debe enfocarse en estrategias que aseguren
su competitividad y brinden la mejor experiencia posible a los huéspedes.
Al invertir en talento, ofrecer salarios y beneficios competitivos, brindar
oportunidades de desarrollo profesional y fomentar una cultura de
innovacion, los hoteles pueden mantener una fuerza laboral profesional

capaz de satisfacer las demandas cambiantes de la industria.
Antecedentes nacionales
Antecedente 3

En la tesis presentada por Sosa (2021), titulada "Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral en el Hotel Cantuta de la ciudad
de Puno, 2021", el objetivo principal fue determinar la relacion entre la

gestién del talento humano y el desempefio laboral en el Hotel Cantuta.
Las conclusiones fueron las siguientes:

Primero: Respecto al objetivo especifico 1, "Determinar la relacion entre
la admision de personas y el desempefio laboral en el Hotel Cantuta de la
Ciudad de Puno — 2021", se encontrd que el valor del Coeficiente Rho de
Spearman es 0.790 con una significancia de 0.000, menor al error
propuesto de 0.05. Esto sugiere que un adecuado manejo e implementacion
de los indicadores de admision de personas, como el conocimiento y las

habilidades, mejora el desempefio laboral.

Segundo: En relacion con el objetivo especifico 2, "Determinar la relacion
entre la organizacion de personas y el desempefio laboral en el Hotel

Cantuta de la Ciudad de Puno — 2021", los resultados mostraron un
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Coeficiente Rho de Spearman de 0.755 y una significancia de 0.000, menor
al error propuesto de 0.05. Asi, un correcto manejo e implementacion de
los indicadores de organizacion, como la orientacion y la evaluacion de

desempefio, contribuye a la mejora del desempefio laboral.

Tercero: Para el objetivo especifico 3, "Determinar la relacion entre la
compensacion de personas y el desempefio laboral en el Hotel Cantuta de
la Ciudad de Puno — 2021", el Coeficiente Rho de Spearman fue de 0.807
con una significancia de 0.000, menor al error propuesto de 0.05. Esto
indica que un adecuado manejo e implementacion de los indicadores de
compensacion, como la remuneracion, beneficios, motivacion y servicios

sociales, mejora el desempefio laboral.
Antecedente 4

En la tesis presentada por Chambilla (2022), titulada "La gestién
del talento humano en la industria hotelera, Lima, 2022", el objetivo fue
identificar como se gestiona el talento humano en la industria hotelera. Las

conclusiones fueron las siguientes:

Primero: La investigacion establecio diversos tipos de estrategias para la
gestion del talento humano, identificando semejanzas en las teorias sobre
el talento humano. La gestion del talento humano en la industria hotelera
es crucial, ya que la mayoria de los autores considera que sus impactos son
favorables, aumentando el desempefio del personal, creando ventajas
competitivas y diferenciacion, y generando ganancias a largo plazo. Sin
embargo, muchas empresas descuidan este aspecto y destinan mas

recursos al marketing.

Segundo: Se identificaron estrategias especificas para cada etapa de la
gestion del talento. En el reclutamiento, se emplea el employer branding
para atraer talento humano, beneficidndose de una imagen positiva como
lugar de trabajo. En la seleccion, se utilizan test online para evaluar
capacidades y habilidades. En la capacitacion, se organizan conferencias
para potenciar habilidades del personal que tiene contacto directo con los

huéspedes. En la retencion, se aplican incentivos econdmicos como bonos
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2.1.3.

y mejoras salariales, y recompensas no remuneradas como el salario

emocional, feedback y empoderamiento de espacios.
Antecedentes locales
Antecedente 5

En la tesis presentada por Monzon (2020), titulada "Gestion del
Talento Humano y su Relacion con el Servicio del Hotel Sonesta, Cusco
2020", el objetivo principal fue conocer la gestion del talento humano en

dicha organizacién y su relacion con el servicio.
Las conclusiones fueron las siguientes:

Primero: El 87% de los colaboradores encuestados indico que la gestion
del talento humano en el hotel Sonesta Cusco es adecuada, ya que se
promueve el desarrollo de personas y su evaluacion, con un 91.3%
indicando que se cumple con el proceso de aplicacion de personas.
Ademas, el 76.8% de los nuevos colaboradores reciben acompafiamiento
durante el desarrollo de sus funciones, y el 75.4% sefiala que reciben
beneficios y motivacion. El 79.7% de los encuestados indicd que los
colaboradores se desarrollan como personas, y el 78.3% manifestdé que

reciben capacitacion y entrenamiento, lo cual es 6ptimo para su desarrollo.

Segundo: El 81.2% de los encuestados indic6 que el servicio que prestan
los colaboradores en el hotel Sonesta Cusco es muy adecuado. El 71%
sefial6 que en las actividades realizadas, los colaboradores muestran
sensibilidad, tendencias en el servicio y habitos adecuados. El 73.9%
indicé que los beneficios que reciben los colaboradores son siempre
adecuados, cumpliendo con los requerimientos del huésped. Ademas, el
91.3% de los encuestados sefialé que los colaboradores tienen un buen
trato, con un 82.6% indicando buen trato y un 71% sefialando que siempre
saludan y son empaticos con los huéspedes.

Tercero: Basandose en los resultados de la investigacion, la gestion del
talento humano en el hotel Sonesta Cusco 2020 se relaciona directamente
con la calidad del servicio. La gestion del talento humano fue calificada
como muy adecuada por el 87% de los colaboradores, y el servicio como
muy adecuado por el 81.2%, confirmando la hipotesis del trabajo.
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Antecedente 6

En la tesis presentada por Zambrano (2019), titulada "Gestion de Talento
Humano Percibido por el Personal de Hoteles Garcilaso en la Ciudad del
Cusco - 2019", el objetivo fue describir como es la gestion del talento

humano segun la percepcion de los trabajadores.
Las conclusiones fueron las siguientes:

Primero: Segun el estudio, los trabajadores perciben la gestion del talento
humano como mala, con la integracion de personas calificada con un
promedio de 2.45, la organizacion de personas con 2.33, la compensacion
con 2.18 y el desarrollo de personas con 1.77. Solo la retencion de personas
(2.89) y la supervision (3.28) fueron calificadas como regulares,
resultando en una calificacion promedio de 2.48 para la gestion del talento

humano.

Segundo: En cuanto al reclutamiento, la empresa muestra una gran
debilidad en captar candidatos, ya que no difunden sus convocatorias por
medios masivos ni realizan convocatorias internas. En el proceso de
seleccidn, no se aplican diversas pruebas para filtrar a los candidatos, lo
que resulta en una seleccién imparcial que no siempre considera la

experiencia laboral como un factor importante.

Tercero: Los indicadores de orientacion, disefio de cargos y evaluacion
de desempefio revelaron que la empresa solo realiza induccion verbal,
careciendo de documentos de gestion que ayuden a los trabajadores a
identificar sus funciones y superiores inmediatos. Aunque la mayoria de
los trabajadores perciben que se han previsto todos los cargos necesarios,
también indican que no estan ubicados en los puestos para los que estan

mejor preparados.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Teorias de la Gestion del Talento Humano

La gestion de recursos humanos (GRH), también conocida como
gestién del talento humano, se centra en la administracion de las personas

que trabajan en una organizacion. Estas personas son portadoras de
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conocimiento, el cual no puede ser tratado de manera aislada de su
contexto social ni de la organizacion que lo condiciona y donde se
materializa. Por tanto, gestionar recursos humanos Yy gestionar

conocimiento son conceptos interrelacionados. (Cuesta Santos, 2019).

En este entender se han planteado diversas teorias relacionadas a la
Gestion del Talento Humano que tienen como objetivo incrementar las
competencias personales, involucrar a los colaboradores con la
organizacion, ayudar a su desarrollo personal y mejorar la comunicacion.
(Gaspar, 2021).

2.2.1.1. Teoria del Enfoque por Competencias

De acuerdo con Alles (2018), considera que la
gestion del talento humano debe enfocarse en identificar,
evaluar y desarrollar las competencias de los colaboradores,
solo de esta manera, se puede conjuncionar el desempefio
individual con los objetivos planteados por la organizacion.
Como resultado, las competencias son caracteristicas
particulares de cada colaborador y tienen relacién con un

desempefio sobresaliente en las funciones encomendadas.

2.2.1.2. Teoria del Aprendizaje Organizacional

Dentro de este marco se ubica lo propuesto por
Senge (1990), quien indica que las organizaciones
funcionan como entes que estan en constante aprendizaje,
por ello, la adaptabilidad y renovacién de capacidades son
elementos indispensables para retener el recurso humano
esencial lo que se traduce en una ventaja competitiva. El
autor considera que el liderazgo, la cultura de aprendizaje y
el desarrollo continuo son los sostenes de la gestion del

talento humano.

2.2.1.3. Teoria del Capital Humano
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2.2.14.

2.2.15.

Propuesta desarrollada por Becker (2024) , tiene
como premisa principal: “las organizaciones que priorizan
el apoyo en la formacion, educacion y desarrollo de los
colaboradores, pueden desarrollar las capacidades
productivas, en consecuencia, la organizacion mejora su
productividad y objetivos econémicos”. El recurso humano
es estratégico para la organizacion debido a que sus
compromiso y desempefio tienen una relacién directa con
su crecimiento y desarrollo. Las personas son esenciales
para la empresa ya que conforman el denominado cuerpo

de trabajo y se rigen bajo sus normas y regulaciones.

Teoria de los Recursos Humanos como Ventaja
Competitiva

En relacion con este tema, Barney (1991), considera
que los recursos humanos deben considerarse no
sustituibles, esto otorga una ventaja competitiva que puede
ser sostenida a lo largo del tiempo. En consecuencia, la
gestion del talento humano es una préctica esencial para
desarrollar, asegurar 'y proteger €S0S  recursos
indispensables. Toda organizacion debe orientar sus

esfuerzos en valorar este recurso.

Teoria de la GTH segun Chiavenato

Para Chiavenato (2009), la gestion del talento de
personas es un area muy sensible a la mentalidad que
prevalece en las organizaciones. Es contingente y
situacional, ya que depende de aspectos como la cultura de
la empresa, la estructura organizacional que se adopta, las
caracteristicas ambientales, el negocio de la organizacion,
la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad

de variables importantes.
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2.2.2. Elementos de la Gestion del Talento Humano

En la actualidad, hay tres elementos que distinguen claramente una
gestion estratégica de los recursos humanos: considerar a los recursos
humanos como el recurso clave para la competitividad organizacional,
adoptar un enfoque sistémico o integrador en la GTH, y asegurar la
coherencia entre la GTH y la estrategia organizacional. (Cuesta Santos,
2019). Sobre este punto, Ulrich & Dolebohn (2019), consideran como
elementos de la GTH al recurso humano, la empresa y la estrategia

corporativa.

La GTH debe integrar estos elementos con el objetivo de generar
una dinamica de procesos para promover el enfoque por competencias, de
esta manera se pueda conjuncionar las capacidades de los colaboradores

con los objetivos empresariales. (Cardona, 2020).

Los elementos y la gestion estratégica de recursos humanos se
definen como el conjunto de decisiones y acciones directivas que influyen
en las personas dentro de una organizacién, buscando su mejora continua
en la planificacion, implementacion y control de las estrategias
organizacionales, teniendo en cuenta las interacciones con el entorno.
(Abril Freire, 2018).

El sistema de GTH es mas que la suma de sus partes o procesos
clave, es una nueva cualidad surgida de la interaccion de sus elementos.
Este enfoque sistémico rechaza la perspectiva taylorista, fragmentada y
extremadamente especializada, que limita el potencial de polivalencia de
los empleados, fundamental para los sistemas de trabajo flexibles.
Ademas, la modelacion es esencial para percibir la funcionalidad integral
de la GRH. La multidisciplinariedad es crucial, ya que la GRH requiere la
accion de diversas disciplinas cientificas, sin predominio de ninguna en
particular. (Uribe, 2019). La participacion creciente de los empleados en
las actividades y decisiones de la GRH y la organizacion en general es
fundamental. EI enfoque proactivo se caracteriza por actuar
anticipadamente, en contraste con la reactividad, que responde solo ante
problemas manifiestos. ElI enfoque de proceso centrado en el cliente

considera toda la cadena de valor desde el proveedor hasta el cliente, y el
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2.2.3.

enfoque por competencias laborales se centra en gestionar segun las

competencias que poseen las personas. (Cuesta Santos, 2019)

El contexto de la administracion de recursos humanos lo
constituyen las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran
parte de su vida trabajando en organizaciones, que dependen de ellas para
funcionar y alcanzar el éxito. El trabajo requiere esfuerzos significativos y
tiempo, y es crucial para la subsistencia y éxito personal de las personas.
Separar la vida personal del trabajo es casi imposible debido a su

importancia. (Chiavenato E. , 2009).

Aspectos de la Gestion del Talento Humano

Las personas son el elemento fundamental para el funcionamiento de
la organizacion. Sus aportes de experiencia, conocimientos vy
competencias tienen una influencia determinante en el logro de los
objetivos empresariales. (Baum, 2020). Siguiendo este orden de ideas,
Abril Freire (2018), considera los siguientes aspectos fundamentales de la

gestién de recursos humanos:

a) Las personas, como seres humanos Unicos y diferentes entre si,
poseen una personalidad individual, una historia personal Gnica y
habilidades, conocimientos y competencias esenciales para la
correcta gestion de otros recursos dentro de la organizacion. Se
deben considerar a las personas como individuos, y no solo como
simples recursos para la organizacion.

b) Las personas actian como catalizadores de los recursos
organizacionales, siendo elementos que impulsan el
funcionamiento de la empresa. Ellas aportan el talento necesario
para que la organizacion se renueve constantemente y se mantenga
competitiva en un entorno lleno de cambios y desafios. Las
personas son una fuente de energia que dinamiza a la organizacion,

no agentes pasivos e inertes.

c) Las personas son asociadas de la organizacion, capaces de llevarla

a la excelencia y al éxito. Como asociadas, realizan inversiones en
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d)

la  organizacion = —incluyendo  esfuerzo,  dedicacion,
responsabilidad, y compromiso— con la expectativa de recibir
rendimientos a través de salarios, incentivos economicos,
crecimiento profesional, y satisfaccion. La justificacion de
cualquier inversion depende de los rendimientos que genere. Si los
rendimientos son buenos y sostenibles, es probable que se
mantenga o aumente la inversion. Esto destaca la reciprocidad en
la relacion entre las personas y las organizaciones, y refleja la

accion y autonomia de las personas, no su pasividad.

Las personas aportan talentos y competencias vitales para el éxito
de la organizacion, siendo elementos activos y esenciales para su

desempefio.

2.2.4. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

De acuerdo a Desler (2021), se debe poner especial énfasis en alinear

los objetivos de la GTH con el bienestar de los colaboradores, solo asi, se

puede lograr valor sostenible para el éxito de la organizacion. Al respecto

Chiavenato (2009), considera los siguientes objetivos de la gestion del

talento humano son:

a)

b)

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su
mision: La funcion de la ARH es un componente fundamental
de la organizacion de hoy. Antes se hacia hincapié en hacer las
cosas correctamente, se imponian métodos y reglas a los
trabajadores para conseguir la eficiencia. El salto a la eficacia
vino con la preocupacion por alcanzar objetivos y resultados. No
se puede imaginar la funcién de ARH sin conocer el negocio de
una organizacion. Cada negocio tiene diferentes implicaciones
para la ARH. El principal objetivo de la ARH es ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas y objetivos y a realizar su
mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion, lo que significa
que se debe crear, desarrollar y aplicar las habilidades y las
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competencias de la fuerza de trabajo. La funcion de la ARH es
conseguir que las fortalezas de las personas sean mas
productivas para beneficio de los clientes, los asociados y los

empleados.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y
motivadas: Cuando un ejecutivo dice que el propdsito de la ARH
es construir y proteger el patrimonio més valioso de la empresa
(las personas), se refiere a este objetivo de la ARH. Preparar y
capacitar continuamente a las personas es el primer paso. El

segundo es brindar reconocimiento, y no s6lo monetario.

2.2.5. Procesos de la Gestiéon del Talento Humano

Autores como Armstrong & Taylor (2023), consideran que los

procesos de la gestién del talento humano deben ser planificados y

ejecutados para garantizar que las politicas empresariales permitan el

logro de los objetivos empresariales.

De acuerdo a Chiavenato (2009), son 6 los procesos que desarrolla

la Gestion del Talento Humano:

a)

b)

d)

Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir a
nuevas personas en la empresa.

Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para
disefar las actividades que las personas realizaran en la empresa,

para orientar y acompafiar su desempefio.

Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para
incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades

individuales maés elevadas.

Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para

capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear
las condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las

actividades de las personas.
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2.2.5.1.

f) Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para

verificar los resultados.
Sistemas de Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano considera sistemas integrados para
lograr la excelencia en la organizacion que lo aplique. Estos
sistemas consideran los subsistemas: Provision, Aplicacion,
Mantenimiento, Desarrollo y Seguimiento. (Noe, 2021). Estos
sistemas por definicion, conjuncionan estrategias, herramientas y
procesos para administrar los recursos humanos durante toda su
vida laboral. (Monroy, 2023).

A. Subsistema Provision

Etapa de la gestion del talento humano que se refiere al
proceso utilizado para incluir nuevas personas en la empresa.
(Abril Freire, 2018). Al respecto Cuesta Santos (2019), indica
que es el procedimiento mediante el cual, se ejecutan una serie
de actividades relacionadas con el arte de captar, definir,
escoger el talento humano idoneo para cubrir los

requerimientos de la organizacion.
En la provision se considera los siguientes indicadores:

e Reclutamiento que es el proceso por el cual la
organizacion atrae candidatos del mercado de recursos
humanos (MRH) para abastecer al proceso selectivo

(seleccion de personal) (Abril Freire, 2018).

e Seleccidn que es el proceso para elegir a los empleados
mas competentes y adecuados. (Chiavenato E. , 2009).

B. Subsistema Aplicacion

Etapa de la gestion del talento humano que se refiere al
sistema utilizado para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa. (Abril Freire, 2018). Al respecto,
Chiavenato (2009) menciona que la aplicacion se refiere a la
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programacion de las funciones que el personal va a desarrollar

durante su trabajo.
En la aplicacion se considera los siguientes indicadores:

e Adaptacion Es un proceso complejo que va mas alla
de las aptitudes y destrezas laborales del individuo, ya
que implica adaptarse a la organizacion, a la tarea y al

ambiente de trabajo. (Cuesta Santos, 2019).

e Adecuacion Es la consideracion que la persona
ocupada tiene de si el puesto de trabajo que ocupa es el
correcto de acuerdo con la formacién que posee.
(Cuesta Santos, 2019).

C. Subsistema Mantenimiento

Etapa de la gestion del talento humano que se refiere a
utilizado para crear condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias a las actividades de las personas. (Abril Freire,
2018).

En el mantenimiento se considera como indicadores:

e Remuneracién Es una forma eficaz de compensar la
responsabilidad de realizar las  actividades
encomendadas a los colaboradores dentro de las
organizaciones y es una contribucion que cada persona
realiza en funcién de sus objetivos trazados para el
puesto. (Abril Freire, 2018).

e Incentivos Son todos aquellos beneficios que permiten
mantener a los colaboradores contentos y satisfechos,
ya que ellos realizaran un mejor trabajo y se
desempefiaran con mayor esfuerzo en sus labores para
un mejor nivel de la productividad en la organizacion.
(Abril Freire, 2018)

D. Subsistema Desarrollo
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Etapa de la gestion del talento humano que se refiere al
proceso que sirve para capacitar e incrementar el

mejoramiento profesional y personal. (Abril Freire, 2018).
En el desarrollo se considera como indicadores:

e Cursos Son materias 0 temas que se proponen al
trabajador en busca de mejorar la actitud, los
conocimientos, las habilidades y las conductas del
personal en términos generales. (Cuesta Santos, 2019).

e Capacitaciones Son aquellas actividades que se
realizan en busca mejorar la actitud, los conocimientos,
las habilidades y las conductas del personal en términos

generales. (Cuesta Santos, 2019).

E. Subsistema Seguimiento

Etapa de la gestion del talento humano que se refiere a
acompariar y controlar las actividades que ejecutan y verificar
los resultados. (Abril Freire, 2018). En la aplicacién se

considera como indicadores:

e Evaluaciones semestrales Actividades de control que
tienen una periodicidad de 6 meses. (Cuesta Santos,
2019).

e Evaluaciones anuales Actividades de control que
tienen una periodicidad de 1 afio. (Cuesta Santos,
2019).

2.3. Marco conceptual

a) Adaptacién
Es un proceso complejo que va mas alla de las aptitudes y destrezas
laborales del individuo, ya que implica adaptarse a la organizacion, a la
tarea y al ambiente de trabajo. (Cuesta Santos, 2019).
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b)

d)

f)

9)

h)

Capacitaciones
Son aquellas actividades que se realizan en busca mejorar la
actitud, los conocimientos, las habilidades y las conductas del personal en

términos generales. (Cuesta Santos, 2019).

Conocimientos
Constituye el conjunto de experiencias, saberes, valores,
informacion, percepciones e ideas que crean determinada estructura

mental en el hombre para evaluar ideas. (Monroy, 2023).

Calidad
Es el nivel de perfeccion de un proceso, servicio o producto
entregado por su empresa, de modo que cumpla con las exigencias

definidas por la ISO y, por supuesto, por sus clientes. (Barbosa, 2021).

Competitividad
Es la capacidad que posee una persona 0 empresa para tener una

capacidad ventajosa respecto de sus competidores. (Barbosa, 2021).

Cursos
Son materias 0 temas que se proponen al trabajador en busca de
mejorar la actitud, los conocimientos, las habilidades y las conductas del

personal en términos generales. (Cuesta Santos, 2019).

Desempefio
Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, éste constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos. (Chiavenato E. , 2011).

Estrategia
Es el curso de la accion a largo plazo de la organizacion, disefiado
para lograr una experiencia unica al cliente. (Desler, 2021).

Heterogeneidad
Es una caracteristica de los servicios que indica que son prestados
por personas, lo que causa una imposibilidad de conseguir dos iguales.
(Ferrel, 2019).
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j) Incentivos
Es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede tratarse algo
real (como dinero) o simbolico (la intencion de dar u obtener una

satisfaccion). (Garcia Rubiano, 2020).

k) Organizacion
Sistema abierto cuyas partes estan relacionadas entre si y con su
medio ambiente. La naturaleza de esta relacion es de interdependencia
debido a que todas las partes del sistema afectan y son afectados

mutuamente. (Padovan, 2020).

I) Prestaciones
Son pagos econdémicos indirectos que se ofrecen a los trabajadores
e incluyen la salud y la seguridad, las vacaciones, las pensiones, las becas
para educacion, los descuentos en productos de la compafiia, etcétera.
(Chiavenato E. , 2009).

m) Reclutamiento
Es el proceso por el cual la organizacion atrae candidatos del
mercado de recursos humanos (MRH) para abastecer al proceso selectivo
(seleccion de personal) (Abril Freire, 2018).

n) Seleccion
Es el proceso para elegir a los empleados mas competentes y
adecuados. (Chiavenato E. , 2009).

0) Sueldo
Es la remuneracion regular asignada por el desempefio de un cargo

o servicio profesional. (Padovan, 2020).

p) Trabajo
Es una actividad personal ya que la persona, en toda su integridad,
forja su vida en el trabajo, desarrolla su personalidad e influye en la vida y

personalidad de los demaés. (Abril Freire, 2018).

g) Promocién
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Se refiere a escalar posiciones dentro de una organizacion. Subir

de rango con la asignacion de nuevas funciones. (Ferrel, 2019).

r) Proveedores
Son todas aquellas empresas o particulares que proporcionan los
recursos que necesita la empresa para producir sus bienes y servicios.
(Kotler, 2011).

s) Relaciones interpersonales
Se considera la capacidad para relacionarse con otras personas

haciendo del trabajo un lugar més adecuado. (Kotler, 2011).

t) Servicio
De acuerdo a Vega (2019), es toda aquella actividad o conjunto de
actividades de naturaleza mayormente intangible con componentes
tangibles, que se realiza a través de la interaccion del cliente y el empleado
y/o instalaciones fisicas y operaciones de apoyo del proveedor de
servicios, con el objeto de satisfacerle una necesidad.

u) Ventas personales
Son aquellas acciones desarrolladas por el personal por la fuerza de
ventas de la empresa con el propdésito de realizar ventas y construir

relaciones con los clientes. (Noblecilla, 2018).
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CAPITULO TERCERO
METODOLOGIA
3.1.Tipo de investigacién

El presente trabajo de investigacion es de tipo Basica. La investigacion
béasica, también denominada pura o sustantiva y no esta interesada por un objetivo
crematistico, su motivacion es la simple curiosidad, el inmenso gozo de descubrir

nuevos conocimientos. (Naupas H. V., 2013).
3.2.Alcance o nivel de la investigacion

Se considera un nivel de investigacion descriptivo. Es aquella cuyo
objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas,
propiedades, aspectos o dimensiones, clasificacion de los objetos, personas,
agentes e instituciones, o de los procesos naturales o sociales. (Naupas H. V.,
2013).

3.3.Enfoque de la investigacion

Existen diversos enfoques de la investigacion, el presente trabajo aplica el
enfoque Cualitativo. Es cualquier tipo de investigacion que produce hallazgos a
los que no se llega por medio de procedimientos estadisticos. (Naupas H. V.,
2013).

3.4.Disefio de la investigacion

Se aplicara un disefio No experimental. Se define como aquella que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Lo que hace la investigacién no
experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural
para después analizarlos. (Fuentes, 2020). La investigacion se considera
transversal porgue recolectan datos en un solo momento, en un tiempo dnico.
Su proposito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado. (Herndndez Sampieri, 2014).
3.5.Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion

La poblacion de esta investigacion esta conformada por los

colaboradores del Hotel la Casona de Yucay que son un total de 25
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personas. Al ser una poblacion pequefia, se utilizara la poblacion

como muestra para la obtencion de la informacion.
3.6.Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

El presente trabajo de investigacion considera como técnica para la
recoleccion de datos la observacion. El instrumento de recoleccién de datos

elegido sera la ficha de observacion
3.7.Técnica de procesamiento de datos

Para la recoleccion los datos de este estudio se utilizaran fichas de
observacion. Estas fichas tienen por objeto procesar los datos de manera eficaz y

util para el adecuado avance de la investigacion.
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CONCLUSIONES TEORICAS

Primero: Se concluye que la gestion del talento humano en el hotel La Casona de Yucay
tiene diversas deficiencias en lo referido a algunos de los componentes de la gestion. Al
ser todos los componentes de la gestion parte de un engranaje, las fallas o errores
cometidos en alguno de ellos afectara directamente al conjunto de componentes. La
gestion del talento humano al ser un proceso integral requiere que cada una de las partes
trabaje adecuadamente y es la situacion que se observa en el hotel objeto de estudio.

Segundo: Se concluye que la provision de personas en la Gestion del Talento Humano
del hotel La Casona de Yucay tiene fallas en los procesos de reclutamiento y seleccién
del personal. El reclutamiento se utiliza solamente ante el retiro de un trabajador y por lo
tanto el requerimiento debe ser ejecutado en muy corto tiempo, lo que afecta directamente
con la seleccidn de los colaboradores ya que este debe realizarse a la brevedad dados los

requerimientos de las areas involucradas.

Tercero: Se concluye que la aplicacién de personas en la Gestion del Talento Humano
del hotel La Casona de Yucay se produce sin un adecuado proceso de induccion que seria
el necesario para mostrar las politicas, cultura e historia del hotel. En la induccién
solamente se muestran las funciones y responsabilidades del trabajador que son

suficientes para que se inicie con las labores para las que fue contratado.

Cuarto: Se concluye que el mantenimiento de personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de Yucay es adecuado ya que, en este punto, en el hotel la
remuneracion esta acorde con el mercado. En el caso de los incentivos se ofrece el sistema

de puntos que permite incrementar el salario recibido por el trabajador.

Quinto: Se concluye que el desarrollo de personas en la Gestion del Talento Humano del
hotel La Casona de Yucay se desarrollan acciones de capacitacion, pero con una
periodicidad anual. Este aspecto debe ser modificado para que el personal pueda

desempefiarse de mejor manera en el puesto asignado

Sexto: Se concluye que el seguimiento de personas en la Gestion del Talento Humano
del hotel La Casona de Yucay no se desarrolla ningun tipo de evaluacion del desempefio.
Las evaluaciones son realizadas por cada area a criterio de los jefes de estacion, este
aspecto debiera ser coordinado con el area de RRHH para que sirva como instrumento de

medicion del logro de los objetivos planteados por la gerencia.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la gerencia del hotel La Casona de Yucay que se desarrollen
acciones de coordinacion con la jefatura de RRHH, para que se implemente un plan de
gestion del talento humano, de esta manera su pueda mejorar la administracion del
desempefio de los trabajadores y de esta manera tener una vision adecuada de las

competencias a mejorar.

Segundo: Se recomienda al area de RRHH del hotel La Casona de Yucay que durante la
provision de personas, las convocatorias sean difundidas en los medios adecuados (redes
sociales como Linkedin, etc) de esta manera se puede llegar a una mayor cantidad de
candidatos. Sobre la seleccion se debe buscar mejorar las tecnicas de seleccion para

cumplir con los requerimientos de las areas que requieran personal.

Tercero: Se recomienda al area de RRHH del hotel La Casona de Yucay que la aplicacién
de personas se haga facilitando no solo las funciones y responsabilidades del trabajador
sino que se ponga a la misma altura las politicas, historia y trayectoria del hotel, teniendo
en consideracion que los trabajadores tendran contacto con los huespedes y puede ser un

argumento de venta adicional.

Cuarto: Se recomienda al area de RRHH del hotel La Casona de Yucay que el
mantenimiento de personas siga la politica actual respecto de tener las remuneraciones
acorde a los estandares del mercado. Igualmente en el caso de los incentivos seguir

otorgando puntos para mejorar su remuneracion mensual.

Quinto: Se recomienda al area de RRHH del hotel La Casona de Yucay que el desarrollo
de personas debe hacerse con una menor periodicidad, de esta manera las capacitaciones
se convierten en algo habitual entre las responsabilidades que tengan los trabajadores para

con la empresa.

Sexto: Se recomienda al area de RRHH del hotel La Casona de Yucay dirija las
evaluaciones del personal en coordinacidn con las distintas areas del hotel, de esta manera
también se logra que el trabajador se mantenga actualizado y participe méas activamente
de las capacitaciones ya que esta pendiente que las evaluaciones pueden ser realizadas

inopinadamente.
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Matriz de categorizacion

Categoria

Sub categoria

Indicadores

Gestion del Talento Humano (GTH):

es la capacidad de las organizaciones
para atraer, motivar, fidelizar y
desarrollar a los profesionales mas
competentes, mas capaces, mas

Comprometidos y sobre todo, dar su
capacidad para convertir el talento
individual, a través de un proyecto
ilusionante y desafiante, en talento
organizativo. (Abril Freire, 2018, pag.
29)

Provision: Herramienta para incluir nuevas personas en la

-Reclutamiento

empresa. (Abril Freire, 2018, pag. 55) -Seleccion

Aplicacion: Esencial para disefiar las actividades que las -Adaptacién

personas realizaran en la empresa. (Abril Freire, 2018, pag. »
-Adecuacion

56)

Mantenimiento: Elemento que crea las condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias a las actividades de
las personas. (Abril Freire, 2018, pag. 56)

-Remuneracion

-Incentivos

Desarrollo: Permite capacitar e incrementar el mejoramiento
profesional y personal. (Abril Freire, 2018, pag. 56)

-Cursos

-Capacitaciones

Seguimiento: Esencial para acompafiar y controlar las
actividades que ejecutan y verificar los resultados. (Abril
Freire, 2018, pag. 56).

-Evaluaciones semestrales

-Evaluaciones anuales




Matriz de consistencia

Problema General Objetivo general anable_s Y Método Poblacion 'y T(_ecmcas
dimensiones muestra e instrum.
¢Como es la Gestion del Talento Describir como es la Gestion del Talento  Gestion del Tipo: Poblacion: Técnicas:
Humano en el hotel La Casona de  Humano en el hotel La Casonade Yucay, Talento Humano Basico - Observacion
Yucay, Provincia de Urubamba, Provincia de Urubamba, Cusco, 2024 (GTH) 25
Cusco, 2024? colaboradores
v Provisién Enfoque
Problemas Especificos Objetivos especificos v Aplicacion Cualitativo Muestra:
e;Como es la provision de eDescribir como es la provision de ¥ Mantenimiento
personas en la Gestion del  personas en la Gestion del Talento ¥~ Desarrollo 25 Instrumentos:
Talento Humano del hotel La Humano del hotel La Casona de ¥ Seguimiento  Disefio colaboradores -  Ficha de
Casona de Yucay, 2024? Yucay, 2024. No observacion
e;COmo es la aplicacion de eDescribir como es la aplicacion de experimental-
personas en la Gestion del  personas en la Gestion del Talento Transversal
Talento Humano del hotel La  Humano del hotel La Casona de
Casona de Yucay, 2024? Yucay, 2024.
¢ ,COmo es el mantenimiento de e Describir como es el mantenimiento de Alcance:
personas en la Gestion del personas en la Gestion del Talento Descriptiva

Talento Humano del hotel La
Casona de Yucay, 2024?

e;Como es el desarrollo de
personas en la Gestion del
Talento Humano del hotel La
Casona de Yucay, 2024?

e;COmo es el seguimiento de
personas en la Gestion del
Talento Humano del hotel La
Casona de Yucay, 2024?

Humano del hotel La Casona de
Yucay, 2024.

e Describir como es el desarrollo de
personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de
Yucay, 2024.

e Describir como es el seguimiento de
personas en la Gestion del Talento
Humano del hotel La Casona de

Yucay, 2024.
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FICHA DE OBSERVACION

FECHA DE OBSERVACION: 03/08/2024

ENCARGADO: MARIA AUSTINA ANGUIOSA CCOSCCO

TITULO DE TRABAJO: Gestion del Talento Humano en el hotel La Casona de Yucay, Provincia de
Urubamba, Cusco, 2024

DIMENSIONES

INDICADORES

Sl

NO

VECES

NUNCA

OBSERVACIONES

Provision

Reclutamiento

Se observa que el hotel hace
convocatorias en medios masivos para

el reclutamiento de personal

Seleccion

Se observa que el area de RRHH aplica
diversos métodos para la seleccién de

personal

Aplicacion

Adaptacién

Se observa que éarea de RRHH
desarrolla procesos de induccién para
facilitar la adaptacion del nuevo

personal.

Adecuacion

Se observa que el area de RRHH se
encarga de verificar con los nuevos
colaboradores su adecuacion al trabajo

y funciones encomendadas.

Mantenimiento

Remuneracion

Se observa que la remuneracién
percibida por los colaboradores del
hotel esta acorde con las expectativas y
nivel del mercado hotelero.




Incentivos

Se observa que los incentivos ofrecidos
a los colaboradores del hotel son
atractivos y permiten generar mayores
ingresos de los colaboradores acorde

con su desemperio.

Desarrollo

Cursos

Se observa que el hotel ofrece cursos
de actualizacion que sean atractivos

para los colaboradores del hotel.

Capacitaciones

Se observa que el hotel programa
capacitaciones para los colaboradores
del hotel

Seguimiento

Evaluaciones

trimestrales

Se observa que el hotel hace
evaluaciones trimestrales que ayudan a
conocer el desempefio de los

colaboradores del hotel.

Evaluaciones

anuales

Se observa que el hotel hace
evaluaciones anuales que ayudan a
conocer el desempefio de los

colaboradores del hotel.




