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RESUMEN
El estudio tuvo como objetivo determinar la relacidn entre los procesos de induccién y retencion
del personal en el departamento del talento humano de los establecimientos hoteleros de 3
estrellas en la ciudad de Huaraz, 2022. Para lograr esto, de acuerdo a su alcance el tipo de
estudio es correlacional, con el disefio de investigacién no experimental y el enfoque
cuantitativo, porque se recopilaron datos a través de encuestas utilizando cuestionarios. La
poblacién de estudio consistié en un total de 124 de personal tomado de los hoteles que tienen
categoria de tres estrellas de Huaraz. Concluyéndose, que existe relacidn significativa del
proceso de induccion y retencidn del personal, pero que en algunos hoteles no toman en

consideracion o importancia.

Palabras clave: Procesos de induccion, retencidén de personal, talento humano y ambiente

laboral.
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ABSTRACT
The objective of the study was to determine the relationship between the induction and
retention processes of personnel in the human talent department of three-star hotel
establishments in the city of Huaraz, 2022. To achieve this, according to its scope, the type of
study is correlational, with the non-experimental research design and the quantitative
approach, because data was collected through surveys using questionnaires. The study
population consisted of a total of 124 personnel taken from hotels that have a three-star
category in the city of Huaraz. Concluding that there is a significant relationship between the
process of induction and retention of personnel, but that in some hotels they do not take into

consideration or importance.

Keywords: Induction processes, personnel retention, human talent and work environment.
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1. INTRODUCCION

Segun Chiavenato (2020) plantea que no existe una organizacion sin personas, tampoco hay
empresa sin ellas, ya que ambas, estdn en el mismo contexto, el cual es, dia con dia,
cambiante y diferente; asimismo toda empresa tiene su particularidad, asi como cada ser

humano es infinita y prodigiosa.

Los establecimientos hoteleros son los servicios mds importantes en la actividad turistica,
los cuales estan conformados por areas para brindar una comodidad y buen servicio al
huésped. Los principales puestos de trabajo mas comunes que se pueden encontrar en un
hotel son: recepcidn, reservas, houskeeping, marketing, contabilidad, alimentos y bebidas
y recursos humanos, los cuales aportan significativamente para brindar un servicio que sea
perfecto para los clientes; para ello es preciso tener un talento humano adecuado para cada
puesto de trabajo.

En los ultimos periodos observan que después de la crisis sanitaria la mayoria de las
empresas hoteleras se han hecho de nuevo personal o estdn en busca, ya que al haber
cerrado sus negocios hubo corte de personal y para el retorno de sus actividades necesitan
de los talentos, porque el talento humano puede empoderar enormemente a una empresa.
Por ello es muy importante tomar en cuenta al personal desde el principio, es decir,
emplear adecuadamente todos los procesos que se requiere para contar con un personal
eficiente, empezando con un buen reclutamiento, pasando a la seleccién del personal, la
induccidén y ver la manera de como retener al personal.

Dadas las condiciones actuales del mercado para los establecimientos hoteleros, el proceso
de la seleccién es parte fundamental para contar con un personal apto y eficiente para cada
puesto de trabajo, pero lo que estd en juego es que una vez ingresado al establecimiento
se requiere preservar o enriquecer al capital humano reciente, por tal razén se va a dar
mayor desarrollo en el proceso de induccidn y retencién del personal.

En el Perd, segln Gestidn (2020) el 48% de directivos tienen problemas para contratar o
retener al personal, de acuerdo al estudio que realizd la consultora EY Perd, en donde se
menciona replantear estrategias que aseguren la captacién de buenos colaboradores en las
diferentes dreas de una empresa, asi como la retencién de los mismos.

En la parte hotelera de la ciudad de Huaraz, con respecto al proceso de induccion que se
realiza al personal, se observa muchas deficiencias, porque se ve la falencia en brindar la
bienvenida al personal por parte de los encargados, en darles a conocer los objetivos, la
misidn y visidn, las politicas, asi como las obligaciones y derechos del trabajador, asimismo

existe deficiencia en informar adecuadamente a cerca de las funciones que deben cumplir
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dentro del establecimiento, como los horarios de trabajo, permisos en casos de
emergencias, del cual los impactos que se ocasiona puede variar a corto o largo plazo, y se
observa que no cuentan con programas de reinduccién para que el colaborador se adapte
con facilidad y se sienta comprometido con el establecimiento hotelero.

Por otra parte, a cerca de la retencién del personal, la pandemia trajo diversas
consecuencias empresariales en nuestro pais, que afecté a la economia familiar, por tal
motivo ahora las personas buscan trabajo con buen sueldo y se observa en algunos hoteles
la remuneracion es baja, que repercute en la decisidn del trabajador por dejar de trabajar.
Asimismo, existe poco interés en cuidar el bienestar de los colaboradores, en el desarrollo
profesional en el area que se desempefian y sin dejar de lado la motivacién pertinente en
el trabajo, los cuales no se ha podido aplicar al 100%; los hoteles no cuentan con un
programa de retencion de personal y no lo consideran importante, porque no toman en
cuenta desde el momento en que surge la necesidad de buscar nuevos colaboradores. Sin
dejar de lado un aspecto muy importante es que en algunos hoteles que tienen una
organizacién pequefia no cuentan con manual de organizacion y funciones (MOF).

Por tales razones, se selecciond el tema de la investigacidon con la finalidad de dar a conocer
algunas deficiencias en cuanto a la induccién y retencidn del personal que realizan los
establecimientos hoteleros de categoria de 3 estrellas en Huaraz, los cuales puede afectar
en la parte organizacional al pasar los afos. La pregunta central de la investigacién: ¢ Cual
es la relacion de los procesos de inducciéon y retencién del personal en el departamento del
talento humano de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 20227, del cual se
derivan los problemas especificos que son: ¢Cudl es la relacién entre la informacién dada
en la induccidn general por la empresa y la remuneracion para la retencion del personal en
el departamento del talento humano de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz,
2022? Y (Cual es la relacion entre la informacién dada en la induccidn especifica y el
ambiente laboral para la retencién del personal en el departamento del talento humano de
los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022? De lo cual se ha planteado la
siguiente hipétesis general: El proceso de induccion se relaciona significativamente con la
retencién del personal en el departamento del talento humano de los hoteles de 3 estrellas
de la ciudad de Huaraz, 2022, y sus respectivas hipotesis especificos.

Del mismo modo el objetivo general es: determinar la relacién de los procesos de induccién
y retencidn del personal en el departamento del talento humano de los hoteles de tres
estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022. Y sus respectivos objetivos especificos.

El informe final de la tesis consta de nueve capitulos, a principio se presenta la introduccién,

como segundo punto se plantea la hipétesis general y dos especificos, en el tercer apartado

2
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se presenta el marco tedrico, donde se incluyen los estudios previos relacionados, las bases
tedricas con respecto a las dos variables de investigacion que son los procesos de induccion
y retencion de personal con sus caracteristicas correspondientes, asi como la definicion de
los términos que seran fundamentales para comprender nuestro objetivo de estudio.

En el cuarto apartado se presentan los materiales y métodos empleados, mientras que en
la quinta parte se exponen los resultados alcanzados después de analizar los datos, en el
siguiente capitulo se dedica a la discusién del estudio, donde se comparan los resultados
con los antecedentes y las bases tedricas; en el séptimo capitulo se muestran las
conclusiones, y en el octavo se ofrecen las recomendaciones pertinentes. Para culminar, el
noveno capitulo estd conformado por las referencias bibliograficas y los anexos
correspondientes.

Se llega a la conclusidn, existe relacion significativa de los procesos de induccién y retencién
del personal, observandose que hay un limitado manejo en brindarles la informacion
necesaria y precisa, asimismo en crear un ambiente agradable hacia el personal.

Para finalizar, el estudio aporta nuevos conocimientos actualizados sobre las variables y
sirve como material de consulta para las demds investigaciones relacionados al estudio y
puedan tomar de apoyo los futuros profesionales de la facultad de administracion y turismo

y de otras carreras afines a nivel local y nacional.

La tesista
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2. HIPOTESIS

2.1. Hipétesis general:
El proceso de induccidn se relaciona significativamente con la retencion del personal
en el departamento del talento humano de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de
Huaraz, 2022.

2.2. Hipétesis especifica:
H1. Existe relacién entre la informacion dada en la induccidn general por la empresa y
la remuneracién para la retencion del personal en el departamento del talento

humano de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022.

H2. Existe relacion entre la informacién dada en la induccién especifica y el ambiente
laboral para la retencion del personal en el departamento del talento humano de los

hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022.
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3. MARCO TEORICO
3.1. Antecedentes de la Investigacion

A nivel internacional

Nufiez (2022) " Andlisis de los factores que intervienen en la estabilidad y rotacion
del personal, en el hotel “Hospedaje Las Cabanas” al primer cuatrimestre”. Trabajo
de grado para obtener la Licenciatura en Administracién de Negocios en la
Universidad Latina de Costa Rica. Llegd a las siguientes conclusiones: A pesar de que
en la actualidad existe una estabilidad del personal en el hospedaje Las Cabafias,
anteriormente los cambios eran constantes, esto se debe a que los colaboradores
opinan que el motivo por el cual dejarian su puesto es contar con un mejor puesto
salarial, ademas creen en realizar el mejor esfuerzo en su trabajo y estar enfocados
en los objetivos del hotel, por tal razén se recomienda buscar buenas estrategias para
integrar al personal, con el fin de hacerle sentir identificado con el hotel y de este
modo fidelizar al personal generando apego por la empresa y trabajar
eficientemente, asimismo verificar los salarios base que maneja para cada puesto de
trabajo, procurando el beneficio para el colaborador e indirectamente para el hotel,

debido a que el trabajador satisfecho busca realizar sus labores de la mejor manera.

Micolini (2020) “La Induccion de Nuevos Colaboradores en la Empresa” Hotel
Howard Johnson Villa Carlos”. Trabajo de Grado para obtener el titulo de Licenciada
en Psicologia de la universidad Siglo 21 de Cérdoba, Argentina. Llegé a la siguiente
conclusion: de que la introduccién de un programa de orientacion personalizada,
acorde a las demandas de la empresa hotelera, generard ventajas hasta largo plazo
para todos los miembros del equipo de trabajo, porque toda persona que recién
ingresa a un puesto de trabajo en cualquier empresa necesita de un proceso de

integraciéon y adaptacion, el cual llega a ser estresante, ya que asumira
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responsabilidades para adecuarse y aprender a las nuevas politicas que tiene un
determinado puesto de trabajo, en otras palabras, adquirira destrezas adicionales,
se familiarizara con sistemas y recursos desconocidos y se integrard socialmente en
su entorno. Por las razones mencionadas, es esencial contar con un proceso de
orientacién personalizado que sirva de beneficio para de la empresa, donde el
empleado tenga una clara comprension de su ubicacion laboral, cudles seran sus
objetivos para poder alcanzarlos y cual sera su desempefio en el puesto asignado,
ademads reducirda considerablemente las consecuencias negativas como: la

desconfianza, ansiedad, miedo, entre otros.

Morelos (2020) “Identificacion de los factores que generan alta rotacion del
personal operativo en el Hotel Dorado Plaza”. Trabajo de grado para obtener titulo
de Psicéloga de la universidad Antonio Nariflo de Cartagena, Colombia. Llegd a la
siguiente conclusién: La rotacién de personal produce impactos a corto y largo plazo,
y a su vez genera costos que se puede observar a la perfeccion, pero que afectanala
imagen de la empresay pierde credibilidad en el mercado laboral, por la inestabilidad
del personal, ademads se da hincapié a cerca del crecimiento personal en el que los
resultados revelan que una proporcion de los colaboradores afirman que han tenido
un crecimiento personal y profesional, pero que no han sido realmente satisfactorios
para todos. Por tales razones, se pide que las empresas implementen programas de
induccidn, reinduccién y entrenar al nuevo colaborador para que le permita tener
mayor conocimiento en cuanto a su cultura interna, estructura, para poder generar

responsabilidad y la efectividad en su desempefio.
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A nivel nacional

Vargas y Encina (2021) Evaluacion del proceso de induccion en las etapas de
reclutamiento — seleccion y su relacion con la desercion laboral de los trabajadores
de hoteles tres estrellas de Moyobamba 2019. Tesis para optar el titulo profesional
en Administracion en Turismo de la Universidad nacional de San Martin de Tarapoto.
Llegd a la siguiente conclusién: Se indica que los hoteles de Moyobamba cuentan con
buenas instalaciones y la atencién es de primera. Sin embargo, se identificaron
dificultades relacionadas con el personal, ya que muchos empleados ingresaron solo
por periodos breves de tiempo debido a que los estudios realizados han demostrado
gue a mayor deficiencia en ciertos aspectos del proceso de orientacidon, mayor sera
la tasa de abandono, por tal razdén se recomienda a los hoteles empezar por mejorar
el reclutamiento de los solicitantes, luego por el entorno de trabajo e informando

adecuadamente los puestos de trabajo.

Alvarez y Lorenzo (2021) Induccion y su relacién con el compromiso laboral de los
colaboradores del Hotel San Eduardo E.I.R.L. Tesis para optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracién de la universidad Cesar Vallejo de Chiclayo. Llegd a la
siguiente conclusion: De acuerdo con el proceso del plan de induccién que brinda el
hotel San Eduardo a sus colaboradores esta bien estructurada y elaboradas, pero se
logroé identificar que no lo implementan y no le dan mucha importancia al momento
de que ingresa un personal nuevo; ya que de acuerdo a la investigacion, se evidencia
gue existe una deficiencia en cuanto a la informacidn de la induccién que realiza para
que el colaborador se sienta mas comprometido, de esta manera se refleje un buen

desenvolvimiento en el puesto asignado.

Aguayo (2019) Retencidn de recursos humanos en los hoteles de Casa Andina en la

ciudad de Cusco. Tesis para obtener el titulo de Licenciada en Administracion de la
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Universidad Andina del Cusco. Llegd a las siguientes conclusiones: La retencién de
recursos humanos se considera como buena por lo que se puede entender que, no
solo atrae y emplea bien a sus colaboradores, sino que los motiva eficientemente. Se
aprecia que trata de mantenerlos satisfechos, brindandoles las condiciones
agradables, ya sea fisicas o buen entorno con sus compafieros de trabajo, pero
viéndose con brechas con respecto a la remuneracién, que afecta considerablemente
para retener a los colaboradores en la empresa, creando un alto retiro de personal,
dado que los empleados buscan mejores oportunidades salariales y una calidad de
vida laboral, por tal razén, se recomienda que la empresa enfoque sus esfuerzos
velando la higiene y seguridad en el trabajo; en lo que respecta sobre la relacion
entre compafieros, se observa el intercambio de ideas de manera eficiente, sin
embargo existen personas malintencionadas que afectan el clima laboral en las dreas

que se encuentran.

Godos et al. (2019) Implementacién de las bases de gestion del talento humano
para la generacion de una ventaja competitividad y sostenible en el hotel Sonesta
El Olivar. Tesis para optar el Grado de Magister en Direccién de Personas de la
Universidad del Pacifico de Lima. Llegd a la siguiente conclusion: Cabe mencionar que
el Hotel tiene como objetivo crear experiencias para contar con personas felices y
dispuestos a trabajar eficientemente por la empresa, sin embargo, se identificd una
falta de eficacia en la implementacion de los procesos, porque se ha evidenciado que
los colaboradores no tienen un rol sobresaliente en la empresa, consecuencia de ello
se aprecia el malestar de los clientes. A través de los resultados se ha observado que
cada jefe de area se encarga seleccionar quienes son aptos para el puesto y que del
reclutamiento se encarga la direccidon del talento humano, lo que genera una
informacién distorsionada por lo que las funciones encomendadas no se realizan de

manera iddnea.
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A nivel local

Camones (2020) Gestion del talento humano y su influencia en el desempefo
laboral, en los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz — 2020. Tesis para optar
el Titulo Profesional de Licenciada en Turismo de la Universidad Nacional Santiago
Antlnez de Mayolo de Huaraz. Llegé a las siguientes conclusiones: Como en la ciudad
de Huaraz, en temas hoteleros es amplia y el servicio eficiente que se ofrece depende
de la responsabilidad y el trabajo que aporta cada integrante del hotel, en el estudio
se determind que influencia de la gestidn del talento humano es de nivel medio en
el desempeiio de los colaboradores; asimismo la influencia de la incorporacién,
colocacién y las recompensas del personal sobre su desempefio en el trabajo es
fuerte, por las razones mencionadas se recomienda reforzar las estrategias para la
mejora de los establecimientos; ademas, se determind que el impacto del desarrollo,
la retencidn y la supervision del personal en el rendimiento laboral es significativo y
de gran alcance, en el que es recomendable que se realicen estudios conjuntos

porque la actividad depende del mejor desempefio de los trabajadores.

Bravo (2019) Capacitacion en incentivos laborales en las micro y pequeias
empresas del sector servicio — rubro hoteles del distrito de Huaraz. Tesis para optar
el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote. Llegd a las siguientes conclusiones: Se encontré que el
principal responsable en tener incentivado al personal son los gerentes para su mejor
desempefiio y se tiene que tomar en cuenta que el personal es un pilar importante
para la empresa. Dado los resultados se concluye que, no se evalian a conciencia la
necesidad de realizar capacitacién a cerca de los incentivos laborales, porque no
cuentan con programas para la capacitacién que permita desarrollar eficientemente
las funciones encomendadas, que sirvan de beneficio de la empresa para lograr sus

objetivos.

SIGERENDE EUFRO)

5

w¢

£0153n3/50130/0538:

@ @®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



3.2. Bases tedricas
Gestion del talento humano (GTH)

Pérez (2021) lo define como un conjunto de procesos dentro de la organizacion,
orientados a reclutar, administrar, potenciar, motivar y retener a los colaboradores.
(Aguilar, 2014) citado por (Calle et al., 2018) menciona que:

El departamento de la GTH es preciso para toda empresa, ya que permite tener
interrelacién entre directivos y los colaboradores. Por lo general, las
responsabilidades del departamento de talento humano incluyen el reclutamiento,
la seleccidn, la contratacion, la orientacién, la capacitacién, el desarrollo de planes
de carrera, la gestién del clima laboral, la administracion de néminas, permisos y la
retencién del personal.

En este sentido, la GTH estd compuesta por varios procesos, los cuales estan
integrados por varios procesos entre si con la intenciéon de obtener resultados
convenientes para la empresa y poder medir la relacidon que hay de los colaboradores
con los directivos.

Para comprender mejor del porque se esta tomando las variables en estudio, se tiene
que ver los procesos de la GTH, en el que se va encontrar a que se refieren y como
se puede aplicar en una empresa determinada para tener competitividad en el
mundo empresarial.

Procesos de Gestion del Talento Humano.

Abril (2018) toma en cuenta los seis subsistemas mencionados por Chiavenato (2002)

los cuales tienen una estrecha relacién entre si:

Admision: Quien debe estar en la organizacion.

Aplicacién: Que actividades debe cumplir el personal nuevo.

Compensacion: CAOmo recompensar a las personas.

Desarrollo: Cémo hacer que mejoren las personas.
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- Mantenimiento: Cémo retener en su puesto de trabajo al personal.

- Monitoreo: Ver lo que son y lo que hacen las personas.

Los procesos se organizan en seis subsistemas, en el que se trata de encontrar a los
empleados de acuerdo a la necesidad de la empresa y luego ayudarles a quedarse;
para ello se tiene que tener en cuenta los siguientes pasos: ver quién trabajara en la
empresa, que es lo que hardn cuando ingresan, como recompensar para su mejor
desempeio, como mejorar al colaborador, que hacer para retenerlos y estar en

constante monitoreo.

Por otra parte, Chiavenato (2020) en el nuevo papel del talento humano que se esta

dando en estos ultimos tiempos, propone otros seis procesos mejor ordenados:

1. Procesos para integrar talentos y competencias. En este proceso se integran
nuevas personas con diferentes capacidades en una empresa determinada,
asimismo, se le dice procesos que sirven para proveer o suministrar personasy
de competencias.

2. Procesos para comprometer a los talentos y los equipos. Son utilizados para
crear ambientes acordes a las necesidades de las personas que ocuparan un
puesto en especifico y tener en conocimiento la parte psicoldgica para que sean
satisfactorias, adicionalmente, dentro del proceso se abarcan aspectos como el
manejo de la cultura organizacional, el ambiente en el que trabajarg, la
disciplina, la seguridad y la buena relacién con los sindicatos.

3. Procesos para utilizar talentos y competencias. Se utilizan para ver a detalle las
funciones que las personas van a cumplir estando en la empresa, asimismo
orientar y ayudar sus competencias. Por otra parte, se incluye el disefio

organizacional y del trabajo.
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4. Procesos para recompensar a los talentos y equipos. Proceso en el que se
incentiva al colaborador y/o equipos de trabajo con la finalidad de satisfacer sus
necesidades, brindandole buenas recompensas o remuneracion.

5. Procesos para desarrollar a los talentos, equipos y a las organizaciones. Sirven
para capacitar y aumentar el desarrollo personal y profesional, equipos de
trabajo y colaboradores como un todo. Implica saber cuando capacitar, brindar
nuevos aprendizajes, tener linea de carrera, entre otros.

6. Procesos para vigilar a los talentos y a los equipos. Se da seguimiento de las
acciones del personal y los equipos, asi como controlar el uso, para luego
verificar los resultados, en esta se incluyen cantidad de informacién vy los

sistemas de informacién digital.

En los ultimos tiempos que se estd viviendo exige cambios en las empresas y lo que
se tiene que tener en cuenta es ver al colaborador como un valor importante para
qgue la empresa funcione de la mejor manera, asimismo asegurarse de que cada

proceso aporte valor y sinergia.

Figural

Procesos de la Gestion del Talento Humano.

Procesos para integrar talentosy
competencias.

Pracesos para comprometer a los - Socializacion organizacional.

talentos y los equipos. - Salud y calidad de vida en el trabajo.

| | Procesos para utilizar talentos y
competencias.

Procesos para recompensar a los
talentos y equipos.

Procesos para desarrollar a los
— talentos, equiposy a las
organizaciones.

Procesos de Gestion del Talento Humano

Procesos para vigilar a los talentos
y a los equipos.
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En la figura se muestran los procesos que una empresa determinada debe de aplicar
para tener éxito a través de los tiempos, ya sea en contar con la obtencién de

eficiencia de los trabajadores, tal como de la empresa.

Se aprecia que los procesos son aislados, es importante que deben verse como un
conjunto. Para esta investigacién se va tomar algunos puntos, donde estd la
socializacién organizacional, y dentro el cual se va tomar en consideracion el
programa de induccidn y como segundo punto se tiene la salud y la calidad de vida
en el trabajo, en el que se va tomar hincapié sobre aspectos importantes para retener

a los talentos.

Procesos de induccion.

Segun Aldi (2018) hace referencia que el proceso de induccidon también se le conoce
como integracién u orientacidn, ya que es uno de los pasos determinados para
socializar un nuevo empleado en la empresa, porque se busca contar con una
adaptacion eficiente, no solo en un contexto fisico sino también en la parte filosofica
de la empresa, con ello, una mejor identificacion y sentido de pertenencia, lo cual,
incidird directamente en el desempefiio del personal que es reciente en una empresa.
A través del proceso de induccidon cada miembro que ingresa a una empresa
determinada tiene una perspectiva mas clara y ayuda a que se pueda integrar con
mayor facilidad y de esta manera tener un comienzo productivo.

Objetivo del proceso de induccion:

Segun Cérdova (2016) menciona que el objetivo principal del proceso es de formar,
orientary dar a conocer a los nuevos integrantes de un grupo, sus deberes, derechos,
asi como de los diferentes temas que deben conocer al momento de ingresar a

realizar las actividades correspondientes en una empresa.
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Etapas de induccidn:

Se tiene tres etapas fundamentales que van a facilitar el desarrollo adecuado del
proceso de induccién:

Induccion general. Es la informacién que se brinda en una empresa de manera
general, tomando en cuenta lo mas relevante para conocer y desarrollar las tareas
adecuadamente.

Como menciona Naranjo (2019) en esta etapa se presenta informacion relevante con
respecto a la empresa, por tal razén se indica la siguiente informacién:

- Se presenta la estructura general de la empresa como: la historia, misién, vision,
objetivos, valores corporativos, principales accionistas y el tamafio de la
empresa.

- Proyectos en los que la empresa tiene a futuro.

- Aspectos que estan relacionados con el tipo de contrato con empresa, horarios,
dias de pago, asistencia a la empresa y tiempos de alimentacidn, beneficios
sociales, descansos, entre otros.

- Proporcion de informacion general a los colaboradores y programas de
desarrollo personal o profesional en la organizacion.

- Informacidn sobre el reglamento interno de trabajo y generalidades a cerca de
la seguridad social.

- Mencién del régimen disciplinario, sistemas de retribucidn y otros de interés

institucional.

Induccion especifica: Es aquella informacion concreta sobre las funciones a
desarrollar en una empresa, profundizando aspectos relevantes del cargo que
ocupara el nuevo ingresante, y se encarga generalmente por el jefe de cada puesto
de trabajo, quien presenta a los companeros de trabajo y los cargos que ocupan en

las diferentes areas de la compaiiia.
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Como indica Naranjo (2019) en esta etapa se presenta la siguiente informacion:

Se presenta el organigrama, el lugar del puesto de trabajo y la presentacion de
las personas con las que interactuara.
- Muestra del diagrama de flujo, conocer las instalaciones, utilizacion de
madaquinas, equipos, herramientas y materiales.
- Las incidencias que pueda suceder en su puesto de trabajo, relacién entre
compaiieros de trabajo y contacto directo e indirecto con los clientes externos.
- El sistema de turnos de trabajo, cambio de turnos y los permisos
correspondientes.
- Derechos y obligaciones del trabajador y la empresa en un contexto
determinado.
Evaluacion: Es la evaluacion a cargo del personal del drea respectiva para determinar
si quedé clara la informacidn brindada, con el fin de reforzar y tomar planes de
accion.
Programa de integracion o induccion:
Segun Chiavenato (2020) menciona que el programa de induccién pretende
conseguir a que el personal reciente asimile, de manera rapida la cultura
organizacional de la empresa y luego se comporte como un miembro mas de la
organizacién. Para lo cual se tiene los puntos principales del programa de integracién
gue se debe de emplear de la siguiente manera:
- Asuntos organizacionales: mencionando la informacion general de la empresa,
tales como la misién y objetivos, politicas, estructura organizacional, productos o
servicios que se ofrece, reglas y procedimientos internos, entre otros aspectos

mas.
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- Beneficios ofrecidos: se indica los horarios de trabajo para descanso y para comer,
los dias de pago, adelantos salariales y programa de presentaciones sociales que
se ofrece dentro de la empresa.

- Relaciones: Presentaciones con los compafieros y superiores.

- Deberes del nuevo participante: Las nuevas responsabilidades que se le asigna y
confian al nuevo integrante de la empresa.

De lo expuesto sobre las etapas y el programa de la induccién propuesta por

Chiavenato, se puede deducir que la induccién general, es aquella en la que se otorga
una informacion relativa relacionado a los asuntos organizacionales tales como:
reglamentos, recorrido por la empresa para conocer las instalaciones y otros
aspectos de interés. Por otro lado, la induccién especifica es la presentacion mas
delimitada con la informacién relativa al que sera su dia a dia en la empresa, en el
gue se considera los beneficios ofrecidos como: el horario de trabajo y los descansos
que tendran en la semana, la remuneracién adelantada y programas que ofrece la
empresa; ademas se considera a las relaciones, donde se presenta a los compafieros
de trabajo con los que interactuarad y los principales encargados de cada area;
asimismo, se toma en cuenta en esta induccién a los deberes del nuevo participante
como: las tareas bdsicas que se espera que se desarrollen, los objetivos especificos
para el trabajador del puesto que va a ocupar, ver la visién general del puesto
tomando en consideracion el organigrama de su drea de trabajo, y otros relacionados

para el cumplimiento eficiente al drea donde ingresara.

Retencion de personal.

Abril (2018) hace referencia de que uno de los desafios mas grandes para una
empresa es enfrentarse a la competencia de acuerdo a la actividad que ofrece, ya

que en la actualidad hallar y retener a buenos colaboradores es un poco escaso,
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puesto que existe competencias desleales y la retencién de estos es de importancia

para el éxito de un negocio.

Objetivo de la retencion de colaboradores.

El objetivo es crear un lugar atractivo para que el trabajador se desempefie mejor,
de esta manera sea menos probable que se marchen.

Procesos para retener a los talentos

Chiavenato (2020) en su libro “Gestion de Talento Humano” hace referencia que la
retencién del personal se tiene que ver desde la incorporacién a la empresa, por tal
razon, se muestra algunos beneficios que en cada proceso se debe efectuar para
poder retener a un empleado por un periodo de tiempo considerable:

- Procesos para incorporar personas: Para no contar con problemas futuros sobre
la salida de los colaboradores, en este proceso se tiene que ver el mejor perfil,
tener mayor precisidn, exactitud y atraccion.

- Procesos para colocar talentos: En este proceso se va a ver el mejor
acoplamiento, la forma activa de brindar diversas actividades y funciones, mejor
evaluacidn y satisfaccion.

- Proceso para recompensar a los talentos: En este proceso estd orientado a los
objetivos y necesidades tanto del empleador como del colaborador, ya que se
va a tomar en cuenta sobre los mejores resultados, mayores incentivos.

- Procesos para retener a los talentos: En este proceso se considera brindar

mejores incentivos, obtener buenos resultados, desarrollar aprendizaje.

Estrategias para la retencién de personal.
Segun Sofia (2022) el objetivo de las estrategias es crear experiencias en el trabajo

viendo que sean favorables para el personal, asi como para la empresa. Se presenta

17

SIGERENDE EUFRO)

5

073350130 058

w¢

& @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



a continuacion, las estrategias mas eficaces para incorporar al plan de retencidn del
personal:

- Empezar por una buena contratacion.
Es posible que un colaborador se retire cuando no es bien tratado desde el
principio, por ello es preciso tomar en cuenta y hacerse la pregunta de que si
es la persona conveniente para la cultura de la empresa y si se puede
relacionar con los valores que cuenta.

- Tener al dia los contratos al momento de la incorporacion.
Es posible que como empresa se sienta feliz con un perfil de acuerdo a lo
planificado, pero éel colaborador estara contento dentro de la empresa? El
hecho de aceptar un puesto, no compromete a que se quede por largo tiempo,
por ello se tiene que sentir acogido, apoyado y recibido, para que pueda
sentirse mas cémodo al imaginar un futuro en la empresa.

- Ofrecer formacion continua y desarrollo profesional.
A un profesional le encanta asumir retos para poder conseguir sus objetivos,
cuando sientan que han llegado a un punto de estancamiento, posiblemente
busquen otra empresa que les ofrezca mayores oportunidades; el punto esta
en brindarles una formacién consecuente y un camino que permita alcanzar
objetivos, para ampliar sus habilidades que pueda tener una persona en lugar
de limitarlas, porque ofrecer posibilidades de poder crecer en un determinado
tiempo es un valor agregado los cuales toman en consideracion.

- Ofrecer una remuneracion competitiva.
De cierta manera el salario es una de las razones fundamentales por los que
los empleados buscan otros trabajos, ya que, si la remuneracién no es el
adecuado, los mejores colaboradores optaran efectivamente otro empleo,

porque conocen su valor.
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- Beneficios para los trabajadores.
Los beneficios que ofrecen las empresas ya sea en paquetes pequerios (el café
y aperitivos gratuitos) o grandes (ofrecer vacaciones, permisos adicionales)
pueden levantar la moral de un colaborador y que sean dificiles de ignorar y
de esta manera ayudar a retener en la empresa por un tiempo prolongado.

- Invertir en la salud de los trabajadores con programa de bienestar.
En ocasiones cuando existe un sobrecargo de trabajo es agotado para los
colaboradores, cuando esto pasa es posible que tengan que abandonar la
empresa, en caso permanezcan la productividad y la eficacia en su trabajo
puede disminuir afectando asi a la empresa, por tal razén es necesario
contribuir en su salud fisico como mental, conocido también como higiene
laboral.

- Mantener a los empleados informados.
Cuando existe desinformacion o también se le puede llamar teléfono
malogrado en el trabajo genera de cierto modo dudas sobre diferentes
aspectos en el puesto laboral, por ende, los empleados optan por buscar
nuevos empleos; por ello es importante informar si existe un cambio, pero de
manera gradual, porque la noticia de imprevisto y profundo puede desviar a

los colaboradores.

Como aplicar un plan de retencidén de colaboradores.

Perder algunos colaboradores en el camino a veces escapa de las manos del
empleador, sin embargo, es importante que la empresa no aporte a la decisién que
puedan tomar ellos. Una manera de hacerlo es creando un plan de retencion de
personal, para lo cual, se presenta tres pasos hechos en preguntas que deben de

tomar en consideracion los equipos de recurso humanos:
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- ¢Esun problema?
Para ello antes de resolver un problema, se tiene que conocer de donde parte,
identificando tres preguntar esenciales ¢ Cuantos se van? ¢ Quién se va? ¢ Por qué
se van? Ya que una alta rotacidn de personas es un problema grande, asimismo,
se tiene que ver la tendencia del despido de colaboradores; como ejemplo, si se
nota que hay una posibilidad de que los colaboradores del género femenino se
retiran continuamente, es posible que exista un ambiente incomodo o no da
espacio a que esta parte de la plantilla perciba crecimiento y/o beneficio dentro
de la empresa.
- ¢éCémo proceder?
Cuando se presente un problema, se tiene que tomar medidas a la brevedad
posible y un plan de retencion puede solucionar y se puede incorporar desde
diferentes enfoques; como primer punto encontramos a la estrategia de base
amplia, en el que se ve a cerca de los salarios se busca proporcionar mayores
beneficios y condiciones laborales flexibles; por otro lado, las estrategias
dirigidas buscan obtener informacidon sobre las razones que llevan a los
empleados a abandonar la empresa en el que se puede incurrir a entrevistas
para que nos proporciones una informaciéon inmediata, aunque hay la
posibilidad de que no sean sinceros, pero se vale el intento.
- ¢Funcioné?

En este paso es importante considerar las estrategias efectuadas para
determinar silos resultados que se esperaba se dieron o si falta reforzar en alguin
punto. Ademas, no estd solo en enfocarse Unicamente en los efectos a corto

plazo, sino evaluar a largo plazo.
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Cémo calcular el indice de retencion de los colaboradores.

Segun Sofia (2020) indica que una empresa puede lograr muchos objetivos cuando ti
cuenta con un equipo de trabajo estable y que impulsa siempre a la mejora de la
empresa. Pero no seria posible desarrollar tal equipo, si los colaboradores desertan
de la empresa de manera continua. Por ello, se debe tomar atencién en los detalles
dentro de la organizacion, por ello para conocer el indice, existe una formula sencilla
para calcular, la férmula se veria de la siguiente manera: Hay 85 empleados activos
en un hotel “X”. Hace 6 meses habia 90 empleados.

85/90=0.94

0.94x100=94

La tasa de retencion es de 94%

Se menciona que un indice de retencién del 90% o superior se considera bueno, pero
en el caso de que sea menos a lo mencionado el indice de retencion se considera

bajo.

3.3. Definicién de términos

Induccidn

La orientacion o induccién un proceso de introduccidn del nuevo personal, que
tiene como objetivo convertir a un individuo ajeno en un miembro colaborador,
facilitando su adaptacion al entorno laboral y su interaccién con companeros y

superiores. (Abril, 2018)

Higiene laboral

Son las condiciones del entorno laboral responsables de garantizar tanto la salud

fisica como mental y el bienestar general de los individuos. (Chiavenato, 2020)
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Retencion de personal

Es en una secuencia de iniciativas implementadas por los departamentos de
Recursos Humanos con el objetivo de mantener en la empresa a los colaboradores
altamente productivos, con un rendimiento sobresaliente y talento de alto nivel.

(Ducosing, 2021)

Talento humano

Son todos los individuos que forman parte del equipo de la organizacién y poseen
conocimientos, habilidades y competencias que son continuamente fortalecidos,

actualizados y reconocidos. (Chiavenato, 2020)

Remuneracion

Es la compensacion o remuneracidon por un servicio o trabajo acordado en el
contrato laboral, es decir, es el monto monetario o beneficios que se otorgan a
una persona como contraprestacién por su labor o servicio. (Significados.com,

2022)

Ambiente laboral

Es la apreciacion de los empleados respecto a los elementos que influyen en la
calidad de su experiencia laboral, los cuales pueden ser tanto concretos como

abstractos. (Vargas, 2021)

Reclutamiento

Es el método utilizado por la empresa para buscar y atraer candidatos en el
mercado laboral con el objetivo de satisfacer sus necesidades de seleccién y

requerimientos de habilidades. (Chiavenato, 2020).
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Selecciéon

Implica la seleccion adecuada de la persona idonea para ocupar el puesto

apropiado en el momento adecuado. (Chiavenato, 2020)

4. MATERIALES Y METODOS
4.1. Tipo de estudio.

El tipo de investigacidn es basica, Alvarez (2020) menciona que estd orientado
a obtener un nuevo conocimiento, con el propdsito de conseguirlo siempre
teniendo en cuenta la realidad concreta.

De acuerdo al enfoque es cuantitativo, Hernandez, et al., (2014), la define
como la recoleccién de informacion relevante que sirven para probar Ila
hipédtesis teniendo de base a la medicién numérica y un conjunto de técnicas
gue permiten describir e interpretar los datos de acuerdo al patrén de
comportamiento.

Ademas, este estudio se clasifica como correlacional, ya que se establece una
relacién de ambas variables, es decir, se buscé determinar la relacién entre lo

proceso de induccion y retencion del personal.

4.2. Disefio de la Investigacion.

El disefio de la investigacion es no experimental, asi como define Hernandez
et al., (2014) se refiere a que no existe la manipulacidn de las variables en
estudio; ademas, dentro de ésta es de tipo transeccional, ya que se levantara
la informacién en un periodo de tiempo determinado. Para la eleccion del
estudio se basd en la observacion en lugar in situ a través de la experiencia
laboral en uno de los hoteles de categoria de tres estrellas en Huaraz, el cual

aporta significativamente para desarrollar eficientemente la investigacion.
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4.3. Poblacion.

Para Ludefia (2021), la poblacién estd compuesta por sujetos que tienen
ciertas caracteristicas que queremos estudiar. Hernandez et al. (2014)
menciona que es un conjunto de casos que comparten similitudes especificas
para considerarse en el estudio.

La poblacidn total de la investigacidn consta de 181 colaboradores de hoteles
de tres estrellas provenientes de diversas areas que conforman un

establecimiento hotelero.

4.4. Unidad de Andlisis y Muestra.

Para los colaboradores, la muestra sera de tipo no probabilistico, Hernandez
et al,, (2014) lo define como una parte de la poblacién en el que la muestra
elegida no depende de la probabilidad sino, de la particularidad que tienen en

la investigacion.

Por ello, la distribucién de la cantidad de encuestados realizada al personal de
los hoteles con categoria de 3 estrellas en Huaraz se hizo con afijacién

proporcional, determinando como muestra a 124 de personal.

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos.

Para la recopilaciéon de datos se utilizara la técnica de la encuesta con su

respectivo cuestionario.
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a) Fuentes primarios:

Técnica Instrumento Unidad de analisis

Encuesta | Cuestionario Colaboradores del hotel

b) Fuentes secundarios:

En este caso la obtencidon de informacion conceptual fue a través de las

siguientes fuentes:

- Tesis: La informacidn por este medio tiene como finalidad tener
referencia y pautas con relacién a las dos variables de estudio.

- Paginas Web: este medio sirve para obtener la informacién que
complementa todos los aspectos al proceso de induccion y retencion del
personal, el cual nos permite comprender los conceptos de cada uno de
ellos.

- Fuentes bibliogréficos. Se toma como referencia diversas definiciones

para adentrarse al tema tratado.
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5. RESULTADOS
5.1. Analisis de resultados de la investigacion.

Tabla 1

Poblacion estudiada para la investigacion.

Hotel n %
Hotel El Tumi 26 21.0
Real Hotel Huascaran 18 14.5
Hotel La Joya 10 8.1
Hotel Andino 10 8.1
Hotel Los Portales 8 6.5
Hotel El Ruby 7 5.6
Rea Hotel Bafios de Monterrey 6 4.8
Hotel Cordillera 5 4.0
Hotel Sucali 5 4.0
Gran Real Rubi 5 4.0
Hotel Patio de Monterrey 5 4.0
Hotel Suiza Peruana 5 4.0
Hotel Ebonny 4 3.2
Hotel Grand Cesar 3 2.4
Hotel Las Vegas 3 2.4
Hotel Gran Centenario 2 1.6
Hotel Morales 2 1.6
Total 124 100.0

Figura 2

Poblacion estudiada para la investigacion.
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De la tabla se observa la distribucion del nimero de encuestados del personal

de los hoteles que tiene categoria de 3 estrellas analizados mediante afijacion

proporcional.

Tabla 2

Edad promedio del personal.

n %
De 18 a 23 afios. 40 32.3
De 24 a 29 afos. 38 30.6
De 30 a 35 afios. 23 18.5
De 35 a mas. 23 18.5
Total 124 100.0

Figura 3

Edad promedio del personal.
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A partir de los datos obtenidos en la tabla, se considera que el 32.3% del
personal del total tienen entre 18 a 23 afos, mientras que el 30.6% se situan
entre 24 a 29 afos. Basandose en el resultado, se concluye que la mayoria de
los colaboradores de los hoteles de 3 estrellas son jévenes, con edades entre

los 18 y los 29 anos durante el periodo de estudio.

Tabla 3

Género del personal.

n %
Femenino. 66 53.2
Masculino. 58 46.8
Total 124 100.0
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Figura 4

Género del personal.
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Al examinar la tabla, se puede notar que el 53.2% del total de personal
corresponde a mujeres, mientras que el 46.8% a hombres. A partir de esta

observacion, se puede concluir que la mayoria de los colaboradores durante el

periodo de estudio son mujeres.

Tabla 4

Nivel de educacion.

N %
Secundaria
incompleta. > 4.0
Secundaria completa. 45 36.3
Superior técnica. 29 23.4
Superior universitario. 42 33.9
Post grado. 3 2.4
Total 124 100.0
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Figura 5

Nivel de educacion.
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De la tabla, se observa que el 36.3% del total del personal cuenta con educacién
secundaria completa, mientras que el 33.9% ha alcanzado un nivel de
educacion universitaria superior. Basandonos en estos hallazgos, se puede
concluir que la mayoria de los colaboradores poseen tanto educacion

secundaria completa como educacidn universitaria superior.

Tabla 5

Tiempo de permanencia del personal en su centro laboral.

n %
De 3 meses a 1 afio. 62 50.0
De 1 a 2 aios. 23 18.5
De 2 a 3 afnos. 14 11.3
De 3 a mas. 25 20.2
Total 124 100.0
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Figura 6

Tiempo de permanencia del personal en su centro laboral.
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De la tabla, se puede mencionar que el 50.0% del total del personal se mantiene
en sus puestos de trabajo entre 3 meses y 1 afio, mientras que el 20.2%
permanece en el puesto por 3 aflos o mas. A partir de aquellos datos, se

concluye que en su mayoria los colaboradores se mantienen en sus puestos de

trabajo entre 3 meses y 1 afio.

Tabla 6

Medio por el cual se enterd de la vacancia del puesto de trabajo.

N %
Redes sociales. 32 25.8
Comunicacién directa. 70 56.5
Comunicacidn indirecta. 20 16.1
Periddico local. 2 1.6
Total 124 100.0
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Figura 7

Medio por el cual se enteré de la vacancia del puesto de trabajo.
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De la tabla, se puede observar que el 56.5% del total del personal se
enteraron de la vacancia del puesto de trabajo por comunicacién directa,
mientras que el 25.8% del total de colaboradores se enteraron de la vacancia
del puesto de trabajo por las redes sociales. Basandonos en el resultado,
podemos decir que la mayoria de los colaboradores se enteraron de la
disponibilidad de un puesto de trabajo a través de comunicacién directa, es
decir, a través de recomendaciones o avisos por parte de otros miembros

del establecimiento hotelero.

Tabla 7

Razon de la permanencia su centro laboral.

n %
Estabilidad laboral. 41 33.1
Remuneracion justa. 24 19.4
Ambiente laboral. 48 38.7
Beneficios sociales. 9 7.3
Incentivos o propinas. 2 1.6
Total 124 100.0
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Figura 8

Razdn de la permanencia su centro laboral.
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De la tabla, se observa que el 38.7% del total del personal manifiestan que
Su permanencia en su centro laboral es por el ambiente laboral, mientras
que el 33.1% manifiestan que su permanencia en su centro laboral es por
la estabilidad laboral. Basandose en el resultado, se puede indicar que la

mayoria del personal permanecen en su centro laboral por un adecuado

ambiente laboral que el hotel pueda brindarles.

Tabla 8

Variable: El proceso de induccion.

UNASANY

Proceso de induccién n %

Malo 0.0
Regular 23 18.5
Bueno 101 81.5
Total 124 100.0
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Figura 9

Variable: El proceso de induccion
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De la tabla, se observa que el 81.5% del total del personal perciben que el
proceso de induccion es bueno, mientras que un 18.5% manifiestan que es
regular, asi mismo un 0.0% percibe que es malo el proceso de induccién. De

lo que se puede observar se concluye que la mayoria del personal percibe

que el proceso de induccién es bueno.

Tabla 9

Dimension: La induccion general.

Induccion general n %
Malo 0 0.0
Regular 19 15.3
Bueno 105 84.7
Total 124 100.0

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Figura 10

Dimension: La induccion general.
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De la tabla, se observa que el 84.7% del total del personal perciben que
la induccién general es buena, mientras que un 15.3% manifiestan que es
regular, asi mismo un 0.0% del total percibe que es malo la induccion

general. De lo observado se concluye que la mayoria percibe que la

induccidn general es buena.

Tabla 10

Dimension: La induccion especifica.

Induccidn especifica n %
Malo 0 0.0
Regular 32 25.8
Bueno 92 74.2
Total 124 100.0
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Figura 11

Dimension: La induccion especifica.
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De la tabla, se observa que el 74.2% del total del personal perciben que
la induccion especifica es buena, mientras que un 25.8% mencionan que
es regular, asi mismo un 0.0% del total percibe que es malo la induccidn

especifica. De lo observado se puede concluir que la mayoria percibe que

la induccién especifica es buena.

Tabla 11

Variable: Retencion del personal.

Retencién del personal n %
Bajo 1 0.8
Regular 50 40.3
Alto 73 58.9
Total 124 100.0
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Figura 12

Variable: Retencion del personal.
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De la tabla, se observa que el 58.9% del total del personal perciben que la
retencion del personal es alta, mientras que un 40.3% manifiestan que es
regular, asi mismo un 0.8% del total percibe que es bajo la retencién del
personal. De lo que podemos observar se concluye que la mayoria del
personal percibe que la retencion del personal es alta, sin dejar de lado que

un porcentaje considerable percibe que es regular.

Tabla 12

Dimension: El ambiente laboral.

Ambiente laboral n %
Bajo 1 0.8
Regular 49 39.5
Alto 74 59.7
Total 124 100.0
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Figura 13

Dimension: El ambiente laboral.
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De la tabla, se observa que el 59.7% del total del personal perciben que el
ambiente laboral es alto, mientras que un 39.5% indican que es regular el
ambiente laboral, asi mismo un 0.8% del total percibe que es bajo el
ambiente laboral. A partir de estos datos, se puede decir que la mayoria del

personal manifiestan que el ambiente laboral es alto.

Tabla 13

Dimension: Remuneracion del personal.

Remuneracion N %
Bajo 5 4.0
Regular 41 33.1
Alto 78 62.9
Total 124 100.0
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Figura 14

Dimension: Remuneracion del personal.
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De la tabla, se observa que el 62.9% del total del perciben que la
remuneracion es alta, mientras que un 33.1% indican que es regular, asi
mismo un 4.0% del total del personal manifiestan que es bajo Ia
remuneracion. Basandonos en los hallazgos, se puede concluir que la

mayoria manifiesta que la remuneracién es alta.

5.2. Analisis correlacional.

Tabla 14

Relacion entre el proceso de induccion y la retencion del personal.

Retencién del personal

ProcesF), de Bajo Regular Alto Total
induccion

n % N % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 1 0.8 22 17.7 0 0.0 23 18.5
Bueno 0 0.0 28 22.6 73 58.9 101 81.5
Total 1 0.8 50 40.3 73 58.9 124  100.0

X?=42.454 gl=2 P-valor=0.000
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Figura 15

Relacion entre el proceso de induccidn y la retencion del personal.
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En la tabla se aprecia que el 58.9% del total del personal afirman que el proceso
de induccidn es bueno y por ende la retencién del personal es alta, ademas se
observa que el 22.6% afirman que el proceso de induccién es bueno y en

consecuencia la retencién del personal también es regular.

Al realizar el andlisis estadistico no paramétrico de dependencia de chi
cuadrado, se identificd una relacidn significativa entre el proceso de induccion

y la retencion del personal con nivel de confianza del 95%.

Tabla 15

Relacion entre la induccion general y la remuneracion del personal.

Remuneracion

Induccion Bajo Regular Alto Total
general

n % N % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 3 2.4 11 8.9 5 4.0 19 15.3
Bueno 2 1.6 30 24.2 73 58.9 105 84.7
Total 5 4.0 41 33.1 78 62.9 124  100.0

X?=16.651 gl=2 P-valor=0.000
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Figura 16

Relacion entre la induccion general y la remuneracion del personal.
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En la tabla se observa que el 58.9% del total del afirman que la induccién
general es buena y por ende la remuneracion es alta, ademas se observa que el
24.2% afirman que la induccidon general es buena y en consecuencia la

remuneracién es regular.

Al llevar a cabo el analisis estadistico no paramétrico de dependencia de chi
cuadrado, se obtuvo una relacidn significativa entre la induccién general y la

remuneracion, con el nivel de confianza del 95%.

Tabla 16

Relacion entre la induccion especifica y el ambiente laboral.

Ambiente laboral

| .,
nducg.on Bajo Regular Alto Total
especifica

n % N % N % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 1 0.8 24 19.4 7 5.6 32 25.8
Bueno 0 0.0 25 20.2 67 54.0 92 74.2
Total 1 0.8 49 39.5 74 59.7 124 100.0

X?=26.946  gl=2 P-valor=0.000
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Figura 17

Relacion entre la induccion especifica y el ambiente laboral.
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En la tabla se aprecia que el 54.0% del total de colaboradores afirman que la
induccion especifica es buena y por ende el ambiente laboral es alto, ademas
se observa que el 20.2% afirman que la induccion especifica es buena y en

consecuencia el ambiente laboral es regular.

Al realizar el analisis estadistico no paramétrico de dependencia chi cuadrado,
se descubrid una relacion significativa entre la induccion especifica y el

ambiente laboral, con un nivel de confianza del 95%.

5.3. Prueba de normalidad de datos y contrastacion de hipétesis.

Tabla 17

Prueba de normalidad de los datos.

Pruebas de normalidad

. . L Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variable / Dimension — - — - Resultado
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Proceso de 0.103 124 0.002 0.953 124 0.000 NoNormal
induccion
Induccidn general 0.143 124 0.000 0.937 124 0.000 No Normal

Induccion especifica 0.113 124 0.001 0.960 124 0.001 No Normal

Retencion del 0.078 124 0.064 0.978 124 0.044 No Normal

personal
Ambiente laboral 0.098 124 0.005 0.974 124 0.016 No Normal
Remuneracion 0.116 124 0.000 0.946 124 0.000 No Normal
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Prueba de Hipotesis
Para contrastar las hipdtesis, se produjo el coeficiente de coincidencias de

Spearman debido a que tanto las variables como las dimensiones no

cumplieron con el supuesto de normalidad para la obtencién de puntajes.

Hipoétesis general

i. Hipodtesis de Investigacion
El proceso de induccién se relaciona significativamente con la retencion del
personal en el departamento del talento humano de los hoteles de 3
estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022.

ii. Hipotesis Estadistica
Ho: El proceso de induccidon no se relaciona significativamente con la

retencién del personal en el departamento del talento humano de los
hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022.

Hi: El proceso de induccidn se relaciona significativamente con la retencién
del personal en el departamento del talento humano de los hoteles de
3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022.

iii. Nivel de significacion
El nivel de significancia tedrica utilizado es a = 0.05, lo cual equivale a un
nivel de confianza del 95%.

iv. Funcion de prueba
Se llevé a cabo utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman,

debido a que las variables no exhiben una distribucion adecuada en los
datos.

v. Regla de decisidn
Se rechaza la hipétesis nula cuando el valor de significancia observado "p"
€s menor que a.
No se rechaza la hipdtesis nula cuando el valor de significancia observado
n n

p" es mayor que a.

vi. Calculos
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Tabla 18
Correlacion bilateral de las variables en estudio.

Correlaciones
Proceso de Retencion del
induccion personal
Rho de Proceso de Coeficiente de 1,000 , 798"
Spearman induccién correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 124 124
Retencién  Coeficiente de , 798" 1,000
del personal correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 124 124

Nota: Como se aprecia en la tabla 18, existe relacion significativa entre ambas
variables.

vii. Conclusion

Dado que el valor de significancia observado del coeficiente de
correlacién de Spearman (Sig. bilateral) es de 0.000, lo cual es menor que
el valor de significancia tedrica a = 0.05, se rechaza la hipdtesis nula. Esto
indica que existe una relacidn significativa entre el proceso de induccion
y la retencién del personal en los hoteles de categoria de 3 estrellas en

Huaraz. Por lo tanto, se confirma la hipdtesis general de la investigacion.

Tabla 19
Correlacion bilateral de la primera hipdtesis.

Correlaciones
Induccion general Remuneracion
Rho de Induccidn Coeficiente de 1,000 737"
Spearman general correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 124 124
Remuneracié Coeficiente de 737" 1,000
n correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 124 124
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Nota: Como se puede observar en la tabla 19, existe relacidn significativa

entre las variables.
Conclusion

Debido a que el valor de significancia observado el coeficiente de correlaciéon
de Spearman (Sig. bilateral) es de 0.000, lo cual es menor que el valor de
significancia tedrica a = 0.05, se rechaza la hipétesis nula. Esto indica que
hay una relacidn entre la informacién mostrada en la induccién general y la
remuneracion para la retencién del personal. Por lo tanto, se confirma la
hipdtesis especifica 1 de investigacion.

Tabla 20
Correlacion bilateral de la sequnda hipdtesis.

Correlaciones
Induccidn
especifica Ambiente laboral
Rho de Induccién  Coeficiente de 1,000 726"
Spearman especifica correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 124 124
Ambiente Coeficiente de 726" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 124 124

Nota: Como se observa en la tabla 19, existe relacion significativa de las
variables.

Conclusion

Dado que el valor de significancia observado el coeficiente de correlacién de
Spearman (Sig. bilateral) es de 0.000, lo cual es menor que el valor de
significancia tedrica a = 0.05, se rechaza la hipdtesis nula. Esto implica que
existe una relacion entre la informacién mostrada en la induccién especifica y
el ambiente laboral para la retencion del personal. Por lo tanto, se confirma

la hipdtesis especifica 2 de investigacion.
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6. DISCUSION

El propdsito principal del estudio fue determinar la relacidon entre los procesos de
induccién y retencién del personal en el departamento del talento humano de los
hoteles de 3 estrellas en la ciudad de Huaraz, 2022. Segun los resultados logrados, se
garantiza que la hipétesis general ha sido validada con un nivel de confiabilidad del 95%.
Esto demuestra una relacidén significativa entre los procesos de induccién y la retencion
del personal, asi como se ve en la tabla 14. Se corrobora con el estudio de Abril (2018)
quien toma los seis subsistemas de la gestidn del talento humano mencionados por
Chiavenato (2002) en el que hace referencia del subsistema de aplicacién, donde se
interroga équé actividades debe cumplir el personal nuevo, que esta se identifica con
los procesos de induccién y el subsistema de mantenimiento, que interroga ¢Coémo
retener a las personas en su puesto de trabajo? que identifica al proceso de retencién.
Por lo consiguiente, tedricamente se relacionan como procesos contiguos y estas se
manifiestan de manera integral. Asimismo, en las conclusiones del estudio de Vargas y
Encina (2021), mencionan que mientras mas deficiente sea el proceso de induccién en
algunos aspectos, mayor sera la desercidn laboral, por lo que se advierte que los
establecimientos de hospedaje deben iniciar por mejorar los procesos de induccién de
manera eficiente a fin de optimizar el talento humano de estas empresas y a fidelizar a

los colaboradores.

En relacidn al primer objetivo, que es identificar la relacién entre la informacién dada
en la induccion general por la empresa y la remuneracion para la retencion del personal
en el departamento del talento humano de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de
Huaraz, 2022. De acuerdo a los resultados obtenidos, se demostré que la hipétesis
especifica 1 se ha comprobado a el nivel de confiabilidad de 95%. Evidencidndose una
relacidn significativa entre la induccion general y la remuneracion, tal como se puede
apreciar en la tabla 15. Segun Aguayo (2019) en su estudio, se observa que la empresa
se esfuerza por mantener a sus colaboradores satisfechos, proporcionandoles las
condiciones fisicas, psicolégicas y sociales necesarias. Sin embargo, se identificaron
deficiencias en la dimensién de remuneracion, lo cual afecta la permanencia de los
colaboradores en la empresa, por lo tanto, en el proceso de induccién general, con
respecto con la informacidn que se brinda sobre la remuneracién debe de ser de manera
precisa y confiable, puesto que cada trabajador busca por lo general las mejores
opciones salariales, lo cual permite integrarse a los objetivos de la empresa, de manera

integra y efectiva. Tomando a Sofia (2022), traza algunas estrategias favorables para la
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permanencia del personal en su ambiente laboral, naturalmente sin dejar de lado los
objetivos de la organizacion. Dentro de las estrategias mas eficaces que incorpora al
plan de retencidn del personal es entre tantos, ofrecer una remuneracidon competitiva,
aseverando de cierta manera que el salario es uno de las razones fundamentales por el
que el personal busca otros trabajos, ya que, si los sueldos no son los adecuados, los

mejores trabajadores buscaran efectivamente otro empleo porque conocen su valor.

En cuanto al segundo objetivo. Identificar la relacion entre la informacién dada en la
induccion especifica y el ambiente laboral para la retencidon del personal en el
departamento del talento humano de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz,
2022. De acuerdo a los resultados obtenidos, se demostrd que la hipdtesis especifica 2
se ha comprobado a un nivel de confiabilidad del 95%. Evidencidandose una relacién
significativa entre la induccién especifica y el ambiente laboral, tal como se puede
apreciar en la tabla 16. Segin Micolini (2020), en sus conclusiones destaca que cualquier
persona que comience a trabajar en una empresa requiere de un proceso de integracién
y adaptacion, el cual puede resultar altamente estresante al mismo tiempo, ya que el
instructor al brindar la informacion de las funciones del puesto de trabajo sea claro y
especifico, en tal caso no fuese asi puede ser sumamente estresante, puesto que esto

acarrea ansiedad miedo, desconfianza, entre otros.

Por otro lado, los resultados que se aprecian en las tablas 3 y 5 indican que el 53,2% de
los colaboradores son mujeres, mientras que el 50% tiene una duraciéon promedio de
empleo de tres meses a un afio, determinandose en su mayoria el desarrollo de los
empleos temporales, en consecuencia, existe alta rotacién del personal femenino y que
esto se da porque tienen otras caracteristicas del sexo opuesto, en el que se puede se
puede mencionar que exista la posibilidad de un entorno de trabajo que no da espacio
con mayor preponderancia y resulta hacer un estudio sobre equidad de género. De
acuerdo a Chiavenato 2020, hace referencia que para poder retener a un colaborador
por un periodo de tiempo considerable debemos tener en cuenta el proceso para
incorporar personas para no contar con problemas futuros sobre la salida; en este
proceso se ve el mejor perfil, mayor exactitud y atraccion. Asimismo, Abril (2018) afirma

gue mantener al personal en una empresa es primordial para tener éxito.
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7. CONCLUSIONES

e A manera general estudio refleja que los procesos de induccion tienen relacion
significativa con la retencién de personal en el departamento del talento humano de
los establecimientos hoteleros de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz.

e Se precisa que la informacién dada en la induccidn general por la empresa tiene una
relacion significativa con la remuneraciéon para la retencién del personal en el
departamento del talento humano de los establecimientos hoteleros de 3 estrellas
de la ciudad de Huaraz. Dada que la remuneracidn es un factor predominandote para
la retencién del personal y que le atribuye un valor al personal eficiente.

e Se precisa que la informacion dada en la induccién especifica se relaciona
significativamente con el ambiente laboral para la retencién del personal en el
departamento del talento humano de los establecimientos hoteleros de 3 estrellas

de la ciudad de Huaraz, enfatizandose en los procesos de integracion y
adaptacion que son medidas que aportan en los aspectos psicoldgicos del

personal desarrollados en el ambiente laboral de las empresas.
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8. RECOMENDACIONES

e Los establecimientos hoteleros deben trabajar con un programa de induccion y
retencién y ver una estrategia de acuerdo a la cantidad de personal que tienen para
mejorar el proceso induccién y retencién, que a futuro sera favorable.

e Los establecimientos hoteleros de la ciudad de Huaraz deben tomar mayor interés
en el seguimiento de los procesos indicados, ya que es el factor clave para el éxito
empresarial y mejora el desempefio de talento humano con el que cuenta.

e Las empresas hoteleras de la ciudad de Huaraz deben dar valor al talento humano
que trabajan con ellos, asimismo crear un ambiente de trabajo agradable de

acuerdo a las necesidades y funciones a cumplir.
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ANEXOS

ANEXO 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TIPO DE
CONCEPTUAL VARIABLE
v/ Bienvenida cordial al establecimiento Cualitativa
Es una herramienta de Induccién hotelero.
PROCESO | gestion de talento que general v’ Informacion de la misidn y vision del hotel.
DE proporciona al nuevo v’ Presentacién de principales jefes del hotel.
INDUCCION | empleado, que v Politicas y reglamento interno del hotel.
asumira un cargo, v’ Reconocimiento de las instalaciones.
informacién  general v’ Claridad en los tiempos de trabajo.
sobre la empresa y v Mencion de los descansos.
detalles especificos v’ Presentacién con los compafieros de trabajo. | Cualitativa
necesarios para un Induccion v’ Orientacidn en las principales actividades a
desempeiio exitoso en especifica desempeiiar.
las responsabilidades ¥ Principales dreas de interaccion.
asignadas.  (Naranjo, v’ Adaptacidn a las nuevas funciones del area de
2019) trabajo.
v"Mencidn de derechos y obligaciones del
trabajador.
v"Incidencias futuras con las dreas de trabajo.
v’ Dotacidn de equipos o materiales.
v Relacidén entre compafieros. Cualitativa
Se trata de un conjunto Ambiente v' Buenas instalaciones para el buen
de aspectos que laboral desempeiio el personal.
RETENCION | incluyen los estilos de v' Condiciones aptas para los puestos de
DEL gestién, las relaciones trabajo.
PERSONAL | entre empleados y v" Motivacién constante en el drea de trabajo.
superiores, asi como v" Mejor identificacidn con los compafieros de
los programas de trabajo.
higiene y seguridad en v' Mayor crecimiento profesional.
el trabajo, los cuales v" Nivel de satisfaccion.
garantizan la calidad | Remuneracién |v' Mejores incentivos. Cualitativa

de vida dentro de una
empresa  especifica.
(Chiavenato, 2009)

v’ Salario competitivo.
v Beneficios en fechas festivas.
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

especifica y el
ambiente laboral el
departamento del

talento humano de los
hoteles de 3 estrellas
de Ila ciudad de
Huaraz, 20227

y el ambiente laboral en el
departamento del talento
humano de los hoteles de
3 estrellas de la ciudad de
Huaraz, 2022.

el ambiente laboral
para la retencién del
personal en el
del

talento humano de los

departamento

hoteles de 3 estrellas
de la ciudad de Huaraz,
2022.

PROBLEMA PROBLEMAS OBIJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS HIPOTESIS TECNICAE
GENERAL ESPECIFICOS GENERAL GENERAL ESPECIFICOS VARIABLES INSTRUMENTO
¢Cudl es la| éCudl es la relacion Determinar la Identificar la relacién | EIl proceso de | Existe relacion entre la | X1
relacion del | entre la informacion relacion del entre la informacién dada | induccion se | informacion dada enla | Proceso de | Técnica:
proceso de | dada en la induccién proceso de en la induccién general | relaciona induccidon general por | induccidn Encuesta
induccion y | general por la induccidny por la empresa vy la | significativament |[la empresa vy la
retencién del | empresa % la retencién del remuneracién para la | e con la retencién | remuneracién para la Instrumento:
personal en el | remuneracidn para la personal en el retenciéon del personal en | del personal en el | retencién del personal Cuestionario
departamento | retencion del personal | departamentodel | el departamento del | departamento del | en el departamento
del talento | en el departamento | talento humano de | talento humano de los | talento humano | del talento humano de
humano de los | del talento humano de los hoteles de 3 hoteles de 3 estrellas de la | delos hotelesde3 | los hoteles de 3
hoteles de 3 |los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz, 2022. estrellas de la | estrellas de la ciudad
estrellas de la | estrellas de la ciudad | ciudad de Huaraz, ciudad de Huaraz, | de  Huaraz, 2022.
ciudad de | de Huaraz, 2022? 2022. 2022.
Huaraz, 2022? | iCudl es la relaciéon Identificar la relacién Existe relacidn entre la | X2
entre la informacién entre la informacion dada informacién dada en la | Retenciéon del
dada en la induccién en la induccidn especifica induccion especifica y | PERSONAL
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ANEXO 3

TABLA DE RESULTADOS POR PREGUNTAS DEL PROCESO DE INDUCCION

Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente
ftems desacuerdo desacuerdo en desacuerdo De acuerdo | de acuerdo Total

n % n % n % n % n % n %
éEl hotel realiza una adecuada induccién del 0 0.0 2 1.6 16 12.9 72 | 58.1 34 |27.4| 124 | 100.0
personal para un determinado puesto de
trabajo?
¢Me brinda informacién precisa de la mision 3 2.4 10 8.1 31 25.0 40 | 323 40 | 32.3 | 124 | 100.0
y vision del hotel?
¢Me indican de manera precisa los nombres 1 0.8 2 1.6 14 11.3 61 | 49.2 46 |37.1| 124 | 100.0
y funciones de los principales jefes de drea?
¢Me explica de manera clara sobre las 1 0.8 0 0.0 17 13.7 65 | 52.4 41 |33.1| 124 | 100.0
politicas y reglamento interno del hotel?
¢Me hace un recorrido para identificar todas 2 1.6 0 0.0 20 16.1 54 | 43.5 48 | 38.7 | 124 | 100.0
las instalaciones del hotel?
éMe brinda una informacién clara sobre mis 0 0.0 2 1.6 3 2.4 62 | 50.0 57 | 46.0 | 124 | 100.0
horarios de trabajo y los espacios de
descanso durante el horario de trabajo?
¢Me brinda una informacion clara con 0 0.0 1 0.8 8 6.5 69 | 55.6 46 |37.1| 124 | 100.0
respecto a mis dias francos?
é¢Me presentan con mayor propiedad y de 0 0.0 2 1.6 4 3.2 75 | 60.5 43 | 34.7 | 124 | 100.0
manera cordial con los comparieros de mi
area de trabajo?
¢Me da instrucciones precisas para iniciarlas | 0 0.0 1 0.8 33 26.6 48 | 38.7 42 | 33.9 | 124 | 100.0
operaciones de mi labor?
éMe da instrucciones eficientes para la 0 0.0 1 0.8 33 26.6 60 | 48.4 30 |24.2| 124 | 100.0
integracion con las demas areas?
¢Me adapto facilmente a las nuevas 0 0.0 6 4.8 30 24.2 52 | 419 36 |29.0 | 124 | 100.0
funciones en el drea de trabajo?
éMe da conocer de manera precisa las 0 0.0 1 0.8 17 13.7 77 | 62.1 29 |23.4| 124 | 100.0
condiciones sobre mis derechos y
obligaciones laborales?
¢Me da una informacidn precisa sobre los 2 1.6 4 3.2 21 16.9 59 | 47.6 38 | 30.6 | 124 | 100.0
riesgos y seguridad de algunas posibles
incidencias dadas en las dreas de trabajo?
¢Me brinda instrucciones al detalle para 0 0.0 3 2.4 12 9.7 66 | 53.2 43 | 34.7 | 124 | 100.0
hacer el uso de los equipos, instrumentos,
aparatos, plataformas, sistemasy
manipulacion de insumos?
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ANEXO 4
FIGURA DE RESULTADOS POR PREGUNTAS DEL PROCESO DE INDUCCION

(— B Totalmente en desacuerdo OEn desacuerdo \
ONide acuerdo nien desacuerdo ODe acuerdo Porcentaje
B Totalmente de acuerdo
0% 20% 40% 60% 80% 100%

¢(Elhotel realiza una adecuada induccion delpersnnllparlu( 12.9
un determinado puesto de trabajo? 1 -

¢{Me brinda informacion precisa de la mision y vision del

hotel? i) 25.0
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los principales jefes de drea? L

¢(Me explica de manera clara sobre las politicas y o
reglamento interno del hotel?

bkl
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e
l

¢(Me hace un recorrido para identificar todas las

instalaciones delhotel? e

(Me brinda una informacién clara sobre mis horarios de
trabajo y los espacios de descanso durante elhorario de (L
trabajo?

(Me brinda una informacion clara con respecto a mis dias
francos?

|

¢(Me presentan con mayor propiedad y de manera cordial

16
con los compaiieros de mi irea de trabajo? :

|

¢(Me da instrucciones precisas para iniciar las operaciones
. (X3 26.6
de mi labor?
(Me da instrucciones eficientes para la integracién con las (. 26.6
demas areas? p.8 .
(Me adapto ficilmente a Ias nuevas funciones en el area de 0.0.8 242
trabajo?

¢{Me da conocer de manera precisa las condiciones sobre mis
derechos y obligaciones laborales?
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seguridad de algunas posibles incidencias dadas en las dreas
de trabajo?

¢Me da una informacién precisa sobre los riesgos ¥
IE 16.9

(Me brinda instrucciones al detalle para hacer el uso de los
equipos, instrumentos, aparatos, plataformas, sistemas y 9.
manipulacion de insumos?

|

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



ANEXO 5
TABLA DE RESULTADOS POR PREGUNTAS DE LA RETENCION DEL PERSONAL

Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente
ftems desacuerdo desacuerdo en desacuerdo De acuerdo | de acuerdo Total
n % n % n % n % n % n %
¢En el hotel se propicia la buena relacién entre 0 0.0 3 2.4 11 8.9 63 50.8 47 |37.9| 124 | 100.0
compafieros de trabajo?
¢Las instalaciones y equipamientos estan en éptimas 0 0.0 3 2.4 11 8.9 73 58.9 37 |29.8| 124 | 100.0
condiciones para realizar adecuadamente mi
trabajo?
éPropicia la empresa capacitaciones para estar apto 1 0.8 16 12.9 36 29.0 51 41.1 20 |16.1| 124 | 100.0
y desarrollar de manera eficiente las actividades en
el puesto de trabajo?
¢Me brinda motivacién permanente en el drea de 5 4.0 18 14.5 37 29.8 40 32.3 24 |19.4| 124 | 100.0
trabajo?
¢éPropicia la empresa actividades sociales y 4 3.2 1 0.8 24 19.4 64 51.6 31 |25.0| 124 | 100.0

capacitaciones para desarrollar buenas interacciones
entre compafieros de trabajo?

¢La empresa brinda oportunidades de crecimiento 6 4.8 24 19.4 39 31.5 33 26.6 22 | 17.7 | 124 | 100.0
profesional a través de pasantias, capacitaciones,
viajes de familiarizacién en el puesto de trabajo que
se encuentra?

¢éSe siente satisfecho con el trabajo que desempefia 0 0.0 0 0.0 21 16.9 55 44.4 48 |38.7 | 124 | 100.0
en la empresa hotelera?

¢Esta satisfecho con la remuneracién que percibe? 5 4.0 5 4.0 31 25.0 48 38.7 35 |[28.2 | 124 | 100.0
¢La empresa otorga buenos incentivos por el buen 7 5.6 14 11.3 40 32.3 40 32.3 23 | 18.5| 124 | 100.0
desempefio?

éLa empresa le brinda beneficios en fechas festivas? 4 3.2 7 5.6 20 16.1 51 41.1 42 |33.9 124 | 100.0
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ANEXO &

FIGURA DE RESULTADOS POR PREGUNTAS DE LA RETENCION DEL PERSONAL
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ANEXO 7

CUESTIONARIO PARA HOTELES

BN UNIVERSIDAD NACIONAL “SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO” FACULTAD DE
e ADMINISTRACION Y TURISMO
g ESCUELA PROFESIONAL DE TURISMO

Cuestionario dirigido a los colaboradores de los hoteles de 3 estrellas de la ciudad de Huaraz

Sres. Colaboradores sirvanse llenar la encuesta de la tesis: PROCESOS DE INDUCCION Y
RETENCION DEL PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DEL TALENTO HUMANO DE LOS HOTELES DE
3 ESTRELLAS DE LA CIUDAD DE HUARAZ, cuyo objetivo es determinar la relacion de los procesos
de induccidn y retencion del personal. La encuesta es andnima y de caracter confidencial, por lo
que se le solicita llenarlas con honestidad y objetividad.

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa (X) la alternativa que usted piense, sienta y percibe,
teniendo en cuenta las siguientes preguntas:

I. DATOS GENERALES:

1.1. Edad:

a) De 18 a23afios.

b) De 24 a 29 afios.

c) De 30 a 35 afios.

d) De 35amas.

Sexo:

a) Femenino.

b) Masculino.

Educacion:

a) Secundaria incompleta.

b) Secundaria completa.

¢) Superior técnica.

d) Superior universitario.

e) Post grado.
Tiempo de permanencia en el puesto de trabajo:

a) De 3 mesesalafio.

b) De1a?2afios.

c) De2a3afios.

d) De 3 amas.

éPorque medio o canal se enterd de la vacancia del puesto de trabajo?
a) Redes sociales.

b)
c)
d)
e)

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

Radio y/o television.
Comunicacidn directa.
Comunicacion indirecta.
Periddico local.

1.6.La permanencia en su centro laboral es por:
a) Estabilidad laboral.

UNASANY
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b) Remuneracidn justa.
c¢) Ambiente laboral.

d) Beneficios sociales.

e) Incentivos o propinas.

Il. PROCESO DE INDUCCION DEL PERSONAL:

(1) Totalmente | (2) En (3) Ni de acuerdo (4) De (5) Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo | ni en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
ITEMS ALTERNATIVA
INDUCCION GENERAL 1 2 3 4 5
1 ¢El hotel realiza una adecuada induccion del personal para un 1 2 3 4 5

determinado puesto de trabajo?

2 ¢éMe brinda informacidn precisa de la misidon y vision del hotel? 1 2 3 4 5

3 ¢Me indican de manera precisa los nombres y funciones de los 1 2 3 4 5

principales jefes de area?

4 ¢Me explica de manera clara sobre las politicas y reglamento | 1 2 3 4 5

interno del hotel?

5 ¢éMe hace un recorrido para identificar todas las instalaciones 1 2 3 4 5
del hotel?
6 ¢Me brinda una informacion clara sobre mis horarios de trabajo 1 2 3 4 5

y los espacios de descanso durante el horario de trabajo?

7 éMe brinda una informacién clara con respecto a mis dias | 1 2 3 4 5
francos?

INDUCCION ESPECIFICA 1 2 3 4 5

8 ¢Me presentan con mayor propiedad y de manera cordial con 1 2 3 4 5

los compafieros de mi drea de trabajo?

9 ¢Me dainstrucciones precisas para iniciar las operaciones de mi 1 2 3 4 5
labor?
10 ¢Me da instrucciones eficientes para la integracion con las | 1 2 3 4 5

demas areas?

11 ¢Me adapto facilmente a las nuevas funciones en el drea de | 1 2 3 4 5
trabajo?
12 ¢Me da conocer de manera precisa las condiciones sobre mis 1 2 3 4 5

derechos y obligaciones laborales?

13 ¢Me da unainformacién precisa sobre los riesgos y seguridad de | 1 2 3 4 5

algunas posibles incidencias dadas en las dreas de trabajo?
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14 ¢Me brinda instrucciones al detalle para hacer el uso de los 1 2 3 4 5
equipos, instrumentos, aparatos, plataformas, sistemas vy

manipulacion de insumos?

1. RETENCION DEL PERSONAL

(1) Totalmente | (2) En (3) Ni de acuerdo (4) De (5) Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo | ni en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
AMBIENTE LABORAL 1 2 3 4 5
1 ¢En el hotel se propicia la buena relacion entre | 1 2 3 4 5

companeros de trabajo?

2 ¢las instalaciones y equipamientos estan en Optimas | 1 2 3 4 5

condiciones para realizar adecuadamente mi trabajo?

3 ¢Propicia la empresa capacitaciones para estar aptoy | 1 2 3 4 5
desarrollar de manera eficiente las actividades en el

puesto de trabajo?

4 ¢Me brinda motivacion permanente en el drea de | 1 2 3 4 5
trabajo?
5 ¢Propicia la  empresa actividades sociales y | 1 2 3 4 5

capacitaciones para desarrollar buenas interacciones

entre compaferos de trabajo?

6 ¢la empresa brinda oportunidades de crecimiento | 1 2 3 4 5
profesional a través de pasantias, capacitaciones, viajes
de familiarizacion en el puesto de trabajo que se

encuentra?

7 Se siente satisfecho con el trabajo que desempefiaenla | 1 2 3 4 5

empresa hotelera?

REMUNERACION 1 2 3 4 5

8 ¢Estd satisfecho con la remuneracion que percibe? 1 2 3 4 5

9 ¢(lLa empresa otorga buenos incentivos por el buen| 1 2 3 4 5
desempefio?

10 ¢éLa empresa le brinda beneficios en fechas festivas? 1 2 3 4 5
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del informante Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Mag. Anaya Loépez, Cecilia Bertha Docente en la UNASAM Cuestionario. Bach. Orlinda Marleni Cadillo Abal
Titulo del estudio: PROCESOS DE INDUCCION Y RETENCION DEL PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DEL TALENTO HUMANO DE LOS HOTELES DE 3 ESTRELLAS DE LA CIUDAD DE HUARAZ,
2022
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segtin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
=209 =409 -60Y =209, - 0,
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
0 b 11 16 | 21 26 | 3 36 | 4l 46 | 51 5% | 61 66 | 11 16 8l 8 | 91 96
5 10 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 [ 75 | 80 | 8 | 90 | 95 | 100
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD — vy 75
Esta expresado en  conductas
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en una 80
organizacion.
Hdecuado el avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD la tecnologia. 80
A Existe una organizacion légica
4. ORGANIZACION coherente. 85
Comprende los aspectos (indicadores,
5. SUFICIENCIR sub escalas, dimensiones) en cantidad 80
y calidad.
Bdecuado para valorar la influencia
de la VI en la V.D. o la relacién
6. INTENCIONALIDAD entre ambas, con determinados 75
sujetos y contexto.
Basado en aspectos tedrico-
1. CONSISTENCIA cientificos. 85
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones. 85
La estrategia responde al propdsito
5. METODOLOGIA del diagnéstico. 80
Es idtil y adecuado para la
10. PERTINENCIA investigacién 85
PROMEDIO 81

X Procede su aplicacion

OPINION DE APLICABILIDAD: | Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan ( )

[] No procede su aplicaciéon //, 7 » /
13/03 /2023 31677232 «;‘?’/‘"}Q\f"j il 4 994708948
Lugary fecha DNI. N® Fir;;a del experto Teléfono
105 DEPENDEIENPRY) 61

5
OIFangsol

EJOEEND)
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del informante Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Ramirez Asis, Edwin Hernan Docente FAT - UNASAM Cuestionario Orlinda Marleni Cadillo Abal
Titulo del estudio: PROCESOS DE INDUCCION Y RETENCION DEL PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DEL TALENTO HUMANO DE LOS HOTELES DE 3 ESTRELLAS DE LA CIUDAD DE
HUARAZ, 2022
ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segtin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
-20° -40° -60Y -9 -1009
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
0 6 11 16 | 21 26 | 31 | 36 | 4 46 | 51 5 | 61 66 | 11 % | 81 8% | 91 96
5 10 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 5 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 8 | 90 | 95 | 100
. CLARIDAD Esta ' formulado con  lenguaje 89
apropiado.
Esta expresado en  conductas
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en una 95
organizacion.
Adecuado el avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD Ia tecnologia. 88
A Existe una organizacion logica
4. ORGANIZACION coherente. 81
Comprende los aspectos (indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, dimensiones) en cantidad 91
y calidad.
HAdecuado para valorar la influencia
6. INTENCIONALIDAD de la V. enla VD. o la re.lacmn 9%
entre ambas, con determinados
sujetos y contexto.
1. CONSISTENCIA Bgsa(’lo en  aspectos tedrico- %
cientificos.
8. COHERENCIA gptre lps indices, indicadores y las %
imensiones.
9. METODOLOGIE la e§trat?gi§ responde al proposito %
del diagnostico.
0. ERTINENCIA | 5 il v adecuado para la 9
investigacién
PROMEDIO 90.20

[ Procede su aplicacién

OPINION DE APLICABILIDAD: 1 Procede su aplicacién previo levantamiento de las obse

1 No procede su aplicaciéon / ﬂ\
Huaraz, 07/ 03 /2023 31668274 \ _— -y 949481470
Dr. Edwin Hernan Ramirez Asis
Lugar y fecha DNI. N2 Firm Teléfono

HIIOS/DEPENDEIELERO,

62

5
OIFangsol

EJOEEND)
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Dra. Reyna Edelina Robles Espinoza Docente en la UNASAM Cuestionario. Bach. Orlinda Marleni Cadillo Abal

Titulo del estudio: PROCESOS DE INDUCCION Y RETENCION DEL PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DEL TALENTO HUMANO DE LOS HOTELES DE 3 ESTRELLAS DE LA CIUDAD DE HUARAZ, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segiin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
-20Y -40Y -60° 209 -100°
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
0 ] 11 16 | 21 26 3l 36 | 4l 46 | 51 5 | 61 66 | Tl % | 81 8% | 91 96
5 10 15 | 20 | 25 | 30 3% | 40 | 45 | 50 | 55 60 | 65 0 | 15 | 80 | 8 9 | 95 | 100
1. CLARIDAD Esta' formulado con  lenguaje 80
apropiado.
Esta expresado en  conductas
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en una 80
organizacion.
3. KCTUALIDED :idecuado e’l avance de la ciencia y a5
a tecnologia.
; Existe una organizacion logica
4. ORGANIZACION coherente. 83
Comprende los aspectos (indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, dimensiones) en cantidad 90
y calidad.
Hdecuado para valorar la influencia
6. INTENCIONALIDED delaVIenla VD ola re.laclon e
entre ambas, con determinados
sujetos y contexto.
Basado en aspectos  tedrico-
1. CONSISTENCIA cientificos. 80
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones. 85
9. METODOLOGIA 3:1 e§tratggi_a responde al proposito 75
e diagnéstico.
10. PERTINENCIA Fs 1’1.ti1 y adecuado para la -
investigacion
PROMEDIO 80.8
[_1 Procede su aplicacién
OPINION DE APLICABILIDAD: x Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan ( )

(I No procede su aplicacién

13/03 /2023 44304901 /V/W A 954645128

Lugar y fecha DNI. N2 Fifma del experto Teléfono

HIIOS/DEPENDEIELERO,

63

5
OIFangsol
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