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RESUMEN

La investigacion se realizo bajo el paradigma cuantitativo, tuvo por objetivo
general determinar la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso
laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin,
periodo COVID — 19; el disefio de investigacion fue no experimental transversal; la
muestra de participantes fue de 75 colaboradores de establecimientos hoteleros de
la provincia de Tarma. Se empled dos instrumentos los cuales fueron la escala de
employee experience de Morgan (2017) y la escala UWES - Utrecht Work
Engagement Scale de Schaufeli y Bakker (2003) que se aplicaron mediante la
técnica de la encuesta y fueron validados profesionales, asimismo la confiabilidad
obtenida por cada uno de los instrumentos fue superior al 80%, el procesamiento
de datos fue realizado en el software SPSS 25. El estadistico de prueba fue el Tau
b de Kendall obteniéndose como resultado correlaciones estadisticamente
significativas de 0,803 para la hipétesis general y 0,782; 0,735 y 0,760 para cada
una de las hipotesis especificas, con un p-valor de 0O; la conclusién final fue que
existe correlacion estadisticamente significativa entre experiencia del empleado

(employee experience) y compromiso laboral (engagement).

Palabras clave: experiencia del empleado, compromiso laboral, bienestar,

confianza, desempeifio.
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ABSTRACT

The research was carried out under the quantitative paradigm, its general objective
was to determine the relationship between the employee's experience and the work
commitment in collaborators of hotel establishments in the Tarma Junin district,
COVID-19 period; the research design was non-experimental cross-sectional; the
sample of participants was 75 employees of hotel establishments in the province of
Tarma. Two instruments were used which were the Morgan employee experience
scale (2017) and the UWES scale - Utrecht Work Engagement Scale by Schaufeli
and Bakker (2003) that were applied through the survey technique and were
validated by specialists; likewise, the reliability obtained by each of the instruments
was higher than 80%, the data processing was carried out in the SPSS 25 software.
The test statistic was Kendall's Tau b, obtaining statistically significant correlations
of 0.803 as a result for the general hypothesis. and 0.782; 0.735 and 0.760 for each
of the specific hypotheses, with a p-value of 0; the final conclusion was that there is
a statistically significant correlation between employee experience and work

commitment

Keywords: employee experience, work commitment, well-being, trust,
performance.
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INTRODUCCION

Descripcion de la situaciéon problematica

Actualmente las diversas organizaciones se desarrollan interactivamente en
un ambito global de cada vez mayor competitividad por lo cual mantenerse vigente
requiere estrategias a nivel de personal y de procesos de produccién y prestacion
de servicios. Chamorro y Tato (2005) sefialan al respecto que el talento humano al
interior de las empresas u organizaciones son determinantes para el éxito
organizacional.

La experiencia del empleado como constructo se trata basicamente del
cumulo de vivencias dentro del entorno y recorrido dentro de la empresa, asimismo
el compromiso dentro de la organizacion tienen que ver con su gran identificacion
organizaciénal, para con sus estrategias, metas Yy otros procesos orientados a
lograr sus objetivos y posicionamiento.

Existen multiples evidencias de que en las organizaciones el potencial
humano tiene objetivos de protagonismo de la misién y la visibn empresarial
determinados de forma clara, los trabajadores asumen retos individuales
mejorando la proyeccion organizacional y desarrollan sus labores con un empefio
mayor, la cual genera una fuerte cultura organizacional.

El contexto actual de la pandemia de la COVID - 19, ha ocasionado una
nueva normalidad en muchos aspectos cotidiananos dentro del orden social,
econdémico, cultural, politico, religioso entre otros y en el ambito empresarial y
turistico, sectores en los cuales ha habido numerosas bajas y quiebras, con el

consiguiente cierre de empresas, negocios y puestos laborales; todo ello ha
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condicionado los modelos de gestidbn empresarial; los mismos que se han adaptado
a fortalecer la flexibilidad en sus operaciones, este entorno ha repercutido en la
salud de la organizacién y sus colaboradores, algunos de los cuales viven épocas
de constante tension y agobio, por la precariedad laboral y la exigencia de
COmMpromiso para con sus organizaciones.

Miranda-Mendizabal et al. (2021) indica que la aparicion del SARS-CoV-2
afecta negativamente y tiene consecuencias psicolégicas y socioeconémicas en
tiempos de pandemia y aislamiento en la poblacion adulta espafiola.

Hernandez (2020) sefiala que la pandemia de la COVID-19 tiene una
repercusion en la salud mental de la poblacién de forma negativa, particularmente,
en los grupos sociales de mayor vulnerabilidad.

Ballena et al. (2021) establece que la enfermedad, consecuencia de la
COVID 19, ha generado consecuencias negativas en las “personas a nivel fisico,
psicolégico, econdmico, social y cultural; promoviendo que los gobiernos
establezcan politicas preventivas en Chiclayo Peru. En consecuencia, la
cuarentena masiva ha provocado el incremento de la problematica de salud mental
en los distintos sectores de la poblacién.

Vega et al. (2021) refiere que mientras la sociedad se enfrenta a la pandemia
y diversos problemas a consecuencia del virus COVID-19, el turismo y los viajes
son los sectores mas afectados, sin viajes aéreos, hoteles sin funcionamiento y
limitaciones para viajar en todas las latitudes y los distintos paises. La consecuencia
de la COVID-19 en el sector turismo tiene especial importancia, considerando que
el turismo representa una actividad econdmica de gran importancia para las
distintos paises, representando a una industria con niveles altos de crecimiento en

todo el mundo y considerado como un fendmeno social y economico de gran
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relevancia; lamentablemente las restricciones a nivel mundial para realizar viajes,
han provocado una disminucion en el ritmo habitual del flujo de viajes a nivel
internacional con una consecuente disminucion de la actividad turistica.

Andres (2020) manifiesta que la pandemia de la COVID - 19 ha generado
multiples transformaciones en la forma de vivir y trabajar. Uno de los principales
efectos ha sido el aumento del distrés psicosomatico; los miedos, las
preocupaciones, el aislamiento social extendido, la inestabilidad econdémica asi
como la incertidumbre causan preocupacion extrema a individuos de todo el mundo.

Las principales consecuencias es el resquebrajamiento de la salud mental
en multiples personas y grupos sociales incrementandose los casos de trastornos
agravados.

Al respecto, la organizacion Mental Health Research Canada realizé una
encuesta que establece que la salud mental se ha afectado en niveles significativos
durante el periodo de pandemia, habiendo un incremento altamente notable en
tasas de ansiedad y depresion; al respecto las organizaciones deben equilibrar el
logro de sus objetivos con eficacia y eficiencia, en el mismo sentido Hernanz (2020),
en su publicacion virtual COVID -19 y Experiencia de Empleado sefialaba que la
pandemia de la COVID - 19 generd situaciones de gran incertidumbre y
permanentes cambios, también

Lugo (2021) sefialaba que se mantenia la prohibicion de eventos en la
hoteleria y areas turisticas durante la Semana Santa y que se desplegaran
alrededor de 38 mil policias y efectivos militares en la proteccion de las personas.

De otro lado Ezanime (2021) sefiala que a pese a grandes problemas
orginados por la COVID-19, un aspecto positivo es el cambio a la digitalizacion

global ha normalizado el hecho de prestar labores en dependencias como los
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hogares u oficinas.

Este cambio ha revertido paradigmas sobre las interacciones humanas
dentro del contexto laboral, la eficiencia y el compromiso, siendo estas
caracteristicas de todas maneras fuente de preocupacion directa o indirecta por la
falta de estabilidad laboral; sin embargo, algunos hoteles a nivel mundial han
migrado sus operaciones temporalmente convirtiéndose en centros de aislamiento
para pacientes con COVID -19, como sefala El Independiente (2021) el cual sefala
gue mas de un afo despues, el Ayre Gran Hotel Colon dejé de dar atencion a los
pacientes de la COVID - 19.

En el periodo de pandemia, este garantiza la higiene de casi cuatro decenas
de hoteles; a fin de aclarar este punto, hacer de un hotel un espacio médico requiere
contextualizar su infraestructura para uso sanitario; de otro lado la publicacion de
Milenio (2021) menciona que la celeridad de las preferencias en el trabajo remoto,
la cibereconomia y la automatizacion indican que la poblaciéon cambiara a nuevas
labores adecuandose a manejar habilidades nuevas generando la misma tension
sobretodo por la estabilidad y tranquilidad laboral.

Mendoza (2020) para quien la cuarentena producto de la COVID - 19, hizo
gue 2,6 miles de millones de la poblacion mundial se mantengan en aislamiento,
donde aparte de la preocupacién de atender a los distintos pacientes infectados
con la pandemia, surgieron problemas de indole psicologica, haciéndose necesaria
su atencion; después de todo este panorama ya en el presente afios 2021 Caparros
(2021) manifestaba que la hosteleria en la comunidad valenciana se encuentra en
un relajamiento de las distintas restricciones.

En el ambito nacional el comité editorial de RPP Noticias (2021) asegura

que los empleados que desarrolan trabajo remoto representan un 95 % en las
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empresas formalizadas. Siendo los sectores de educacion, finanzas y seguros, los
que vienen prioizando el trabajo remoto, el cual sin embargo ha generado
incertidumbre en personas mayores a 40 afios quienes en su mayoria no poseen
las competencias digitales para tal desafio laboral, restando motivacién y
compromiso a sus actividades generandoles experiencias subjetivas negativas e
inciertas.

A nivel local dentro de la provincia de Tarma el sector hotelero ha sufrido un
fuerte impacto negativo, teniendo en consideracion que se trata de un espacio
turistico importante de gran impacto econdmico y social, reactivAandose muy
lentamente a partir de setiembre 2020 y que hasta la fecha no se ha activado
completamente generando en el trabajador hotelero un gran desgaste emocional
debido a la incertidumbre y las reiteradas olas de la COVID - 19 y la implantacion
de confinamientos periddicos; ademas de las recargas laborales y bajos de sueldos
y remuneraciones o en el peor de los casos despidos.

Cabe resaltar de que en el contexto de establecimientos hoteleros pequefios
y no categorizados de Tarma representan el 80% de establecimientos (J. Huaripata-
Paucar, comunicacion personal, 2021). Estos hechos fortuitos han desestabilizado
la gestion de tales empresas, lo cual involcura a su personal, quienes se habrian
visto fuertemente afectados no Unicamente fisicamente y econémicamente, asi
como en el plano psicologico, mental y espiritual, con un gran desencanto e
incertidumbre.

Respecto al presente estudio, resalta la que experiencia del empleado es de
vital importancia para optimizar la calidad de sus aportes en la organizacion, ya que
otorga equilibrio psicoldgico cuando esta es positiva, existiendo la probabilidad de

generar niveles mayores de compromiso laboral.
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En relacion a las definiciones de las variables se manifiesta que la
experiencia del empleado de acuerdo con Polino-Ortega (2019) el Employee
Experience, se puede conceptualizar como el conjunto de vivencias del empleado
desde un enfoque mas amplio abarcando la percepcion de manera individual para
mejorar la vida laboral, es decir es la suma de las experiencias a lo largo de su
interaccion con la empresa

De la misma forma HRConnect (2018) establece que una definicidn
novedosa esta dada por la administracion del talento humano a fin de que los
empleados se comprometan con la empresa a través de sus actividades laborales
diarias, asimismo proponen un modelo de actividades en equipos en la cual se
vislumbre el recorrido de los trabajadores dentro de la organizacion.

De la misma forma, deben considerarse sus experiencias dede la
perspectiva de la administracion de personal en las empresas del ramo,
repensando la manera en que realizan sus procesos de trabajo. lza Business
Center (2019) es un espacio disefiado que permite redisefiar a plazo largo la
empresa, enfocandose en la experiencia positiva de la parte medular es decir los
trabajadores de la organizacion.

Respecto a compromiso organizacional Han et al. (2022) identificaron dos
mecanismos de influencia sutiles desde el compromiso de los empleados hasta el
compromiso del cliente, que demostraron la existencia de un desbordamiento del
compromiso de los empleados a los clientes. Flores et al. (2015) sefalan que el
entusiasmo por el trabajo (work engagement) es un constructo que integra
sentimientos de vigor, dedicacion y absorcion.

Significados (2021) sefiala que el término engagement es un neologismo

que tiene como traduccion la fidelidad o compromiso. Tiene una utilizacion en el
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sistema de las organizaciones empresariales que da a entender los distintos niveles
de compromiso que tiene el trabajador y la implicancia del mismo hacia su
organizacion. Asimismo Paredes et al. (2021) sefialan que el nivel de compromiso
organizacional en financieras de la region Junin es de nivel medio en tiempo de
pandemia de la COVID-19.

En relacion a la presente investigacion se encontraron algunos estudios
previos como los de De La Cruz (2019) quien investigd sobre Employee Experience
para el mejoramiento del ambiente organizacional en un nosocomio publico en Lima
— 2019; Lépez (2019) quien investigd EI Employee Experience y el desempefio
laboral en el Municipio Laredo en Trujillo, el 2019; Serafin (2018) Employee
Experience y su influencia en el desempefio de los trabajadores del distrito de
Comas en el 2018; Polino (2019) Employee Experience, en la Direcciébn Regional
de Educacién del Callao — 2019; Echavarria y Munarriz (2020) caracterizacion de
la Employee Experience en asesores créditicios de las empresas de finanzas en
la ciudad de Tarma — 2019; Azafia (2019) Percepcién del engagement laboral en
Latinoamérica.

Formulacion del problema
Problema General

¢ Cuél es la relacion entre experiencia del empleado y compromiso laboral
en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma Junin?
Problemas especificos

¢, Cual es la relacion entre dimension fisica de experiencia del empleado y
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de
Tarma, Junin?

¢Cual es la relacion entre dimension tecnoldgica de experiencia del
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empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros
del distrito de Tarma, Junin?

¢, Cual es la relacion entre dimension cultural de experiencia del empleado y
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de

Tarma, Junin?

Objetivos de la investigacion
Objetivo General
Determinar la relacion entre experiencia del empleado y compromiso laboral

en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin.

Objetivos especificos

Describir la relacién entre dimension fisica de experiencia del empleado y
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de
Tarma, Junin.

Identificar la relacibn entre dimension tecnolégica de experiencia del
empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros
del distrito de Tarma, Junin.

Describir la relacion entre dimension cultural de experiencia del empleado y
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de
Tarma, Junin.

Importancia de la investigacion

El presente estudio buscdé demostrar la relacion entre las variables

experiencia del empleado (employee experience) y compromiso laboral

(engagement), con el proposito de proponer a mediano plazo programas de gestion
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del talento humanao.

El estudio parte de la necesidad de conocer los aspectos mas relevantes de
la percepcidon subjetiva laboral de los empleados y sus niveles de compromiso
(engagement) con el objetivo de desarrollar propuestas de prevencion de riesgos
laborales, por lo que se abordd la tematica de la experiencia subjetiva de los
empleados y su relacion con el nivel de compromiso laboral, con el propésito de
indagar y profundizar en aspectos relevantes de salud organizacional, asi como
prevencion de riesgos psicosociales a futuro como el estrés, mobbing, bullying,

burnout, burout.

Viabilidad de la investigacion
La presente investigacion al ser un estudio de tipo basico, nivel descriptivo y
disefio correlacional, pretende describir las caracteristicas y el comportamiento
de las variables desde la perspectiva de los colaboradores de los servicios de
hospedaje de Tarma, en tal sentido el investigador cuenta con los recursos
humanos, financieros, de tiempo y acceso directo al personal integrante de las
25 unidades de investigacion, que suman un promedio de 75 personas; con el
objeto del acopio de informacion y procesamiento de datos, existe factibilidad y
disponibiliidad de los distintos materiales para la investigacion, como son utilices
de escritorio, soporte tecnoldgico, softwares especializados y equipos
informaticos, la inversion es respaldada por el investigador para el cumplimiento
del estudio.
Limitaciones del estudio
La principal limitacion del estudio se desarrollara de manera semipresencial,

lo cual limita las posibilidades de encuestar personalmente a los trabajadores, a fin
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de extraer mayor calidad de informacion asi como el tiempo de devolucion de los
cuestionarios por parte de los entrevistados. Igualmente otra limitacion es la poca

cantidad de antecedentes relacionados al tema a nivel de posgrado.

Metodologia

La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo, tipo basico, alcance
descriptivo correlacional, disefio no experimental transversal, la muestra estuvo
constituida por 75 colaboradores de 25 establecimientos hoteleros de una
poblacionde de 47 establecimientos registrados en el directorio de alojamientos,
hostales y hoteles de Junin del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo

(MINCETUR).

Estructura de la Tesis
El presente informe se divide en: Capitulo I Marco Teérico, Capitulo I
Hipotesis y Variables, Capitulo Il Metodologia , Capitulo IV Resultados, Capitulo V

Discusion, Conclusiones, Recomendaciones , Fuentes de informacion y Anexos.
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CAPITULO I; MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion
Nacionales

Paredes etal. (2021) en el articulo cientifico titulado “Compromiso
organizacional en los colaboradores de las instituciones financieras en la region
Junin de Pert”, establece que el nivel de compromiso organizacional es medio, el
nivel de compromiso afectivo es alto, el nivel de compromiso normativo es medio y
el nivel de compromiso de continuidad también es medio entre sus conclusiones
considera que existe un nivel medio de compromiso organizacional en los
colaboradores de las empresas de servicios financieros, se utilizo el instrumento de
compromiso organizacional para medir las distintas variables de vigor, compromiso

y lealtad.

Milla (2018) en su tesis de maestria titulada: “Felicidad y compromiso
organizacional de los trabajadores administrativos de Serpost sede central, Lima —
2018”, tuvo como proposito determinar la asociacién entre felicidad y compromiso
organizacional en empleados administrativos de Serpost sede central, Lima-2018,
para incrementar los niveles de satisfaccion y bienestar subjetivos de los
colaboradores. La investigacion tuvo una orientacidon cuantitativa y método
hipotético deductivo, investigacion de tipo basica.

Con disefio de investigacion de tipo no experimental. Se ejecuté una
encuesta censal a los 116 empleados administrativos. Empleadndose la encuesta

donde fueron dos los instrumentos utilizados: cuestionarios tipo prueba, aplicados
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a los empleados de administracion de Servicios Postales del Peru, la conclusion

principal fue que existe asociacion positiva de nivel alto entre las variables.

Internacionales

Rispler y Luria (2021) en su articulo cientifico titulado Employee experience
and perceptions of an organizational road safety intervention: a mixed methods
study (experiencia de los empleados y percepciones de una intervencion
organizativa de seguridad vial: un estudio de métodos mixtos; determina que un
analisis de métodos mixtos) mostréo que los empleados que percibian el clima
organizacional como mejor observaron el lugar de trabajo como un medio confiable
para promover un programa de seguridad.

Los participantes que hablaban con frecuencia en términos de un locus de
control interno tenian una mayor motivacién de seguridad y eran mas propensos a
reducir el grado en gue tocaban la pantalla mientras conducian. Concluyendo que
el clima de seguridad organizacional y la motivacion de seguridad tienen un papel
positivo en la prediccién de la participacion en una intervencion de seguridad dentro
de un entorno organizacional y en la promocién del cambio de comportamiento
deseado.

Gil-Girbau et al. (2021) en su articulo titulado Labor Commitment of Middle
Managers ES Health: Manageable organizational factors tuvo como objetivo
describir la relacion entre el compromiso laboral de los gerentes de linea media
con las organizaciones de salud en las cuales se desempefian, asi como su
percepcion respectos a los elementos organizativos de gestion involucrados; la
investigacion empled una escala sobre compromiso laboral y 20 dimensiones

gestionables relacionadas que analizaron 60 variables (escala 1-10). Entre sus
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principales resultados se lograron 2.060 cuestionarios, de los cuales el 60% la
contestaron damas. El 69% reconocié una antigiiedad de mas de 10 afos.

El coeficiente a de Cronbach fue de 0,974. El indicador general de
compromiso laboral alcanzé 7,94 puntos. En general, los recursos laborales tienen
puntuaciones superiores al de las demandas (7,39 versus 6,69 puntos). La
conclusién principal fue que los directivos de linea media revelaron compromiso
laboral de alto nivel con sus organizaciones. El factor fundamental que revela dicho
compromiso fue la percepcion de confianza en la institucion y de coherencia en la
gestion.

Kumari (2016) en el articulo cientifico titulado Study of Employee Satisfaction
in Hotel Industry (Andlisis de Satisfaccion de Empleados en la Industria Hotelera)
afirma que el estudio tuvo como objetivo medir la satisfaccion de los empleados en
dos organizaciones, a saber, Taj Mahal Hotel e ITC Maurya Hotel, y analizar qué
pardmetros juegan un papel importante en determinar la satisfaccion general de los
empleados. Fue una investigacion de naturaleza descriptiva. La poblacién fue de
30 empleados cada uno de las dos organizaciones mencionadas.

El tamafio muestral fue 60. En la investigacién se ha utilizado la técnica de
escalado no comparativo. En conclusion, la satisfaccion de los empleados es un
fendmeno multidimensional con una serie de factores que operan simultaneamente.
1.2. Bases teoricas

La existencia de diversos enfoques en relacion a la experiencia del empleado
y el compromiso laboral es mdultiple dentro del campo de la ciencias
organizacionales y del comportamiento. Por ello se recurre a diversos autores
quienes aportan y refuerzan mediante sus teorias y conceptos el desarrollo del

presente trabajo.
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1.2.1. En relacion a Experiencia del empleado (Employee Experience)
Experiencia del colaborador

Morgan (2017) sefala que la experiencia para el colaborador de una
empresa tiene que ver con el disefio de puesto de trabajo y la potencialidad a nivel
de destrezas personales y laborales, que pueda demostrar el individuo en su area,
y que la organizacion los vislumbra como expectativa.

De acuerdo con lo antes mencionado, es de importancia el hecho de generar
un ambiente propicio para el colaborador dentro de su organizacion con la finalidad
impulsar las competencias del trabajador en funcion a las expectativas de la
organizacion.

Wilde (2016) sefiala que es el cimulo de experiencias e interrelaciones con
gran significado y aprendizaje que establecen la relacion entre la empresa y el
colaborador, desde su ingreso hasta una posible rotacion o salida.

De lo anterior se reconoce la experiencia del empleado, que aglutina todas
las sensaciones subjetivas que experimenta el colaborador en su periplo por la
organizacion,comprende una visién holistica de las las realaciones entre empresa
y empleado que trasciende el estricto ambito laboral.

Soler (2017) incluye la totalidad de experiencias, expectativas, percepciones y
aprendizajes que adquiere el trabajador en su experiencia laboral, bajo un contexto de
cultura y clima organizacional determinado.

Asimismo es de reconocimiento la integridad de experiencias que el trabajador
adquiere durante su recorrido en su ambiente laboral la cual repercute de acuerdo con
el disefio organizacional propuesto.

También se puede manifestar que es de gran interés el reconocimiento de

las expectativas particulares del trabajador frente a su entorno laboral,
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considerando las distintas relaciones de su ambiente con otros elementos

enddgenos y exogenos.

The Future Organization (2016) menciona que todo lo relacionado con el
analisis de personas, el disefio del lugar de trabajo, la compensacion, el
compromiso, el bienestar, entre otros, esta ligado a este concepto de crear un
entorno en el que las personas realmente quieran aparecer, no donde deben
aparecer. Para ayudar a explicar cual es realmente la experiencia del empleado,
creé el objeto visual a continuacidén que muestra lo que me gusta llamar La ecuacion
de la experiencia del empleado. Esto es: cultura + tecnologia + espacio fisico =
experiencia del empleado.

Figura 1

La ecuacion de la experiencia del empleado

THE EMPLOYEE EXPERIENCE EQUATION

Nota: Tomado de Experiencia del empleado por Morgan (2021)

Importancia de la expeiencia del empleado (Employee Experience)
La importancia mas relevante de este constructo tedrico radica en la

posibilidad de gestionar un ambiente redituable y de aprendizaje positivo, que
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permita enriquecer a la persona tanto en la dimension humana y profesional, al
tiempo de hacerlo mas productivo y eficaz a favor de los objetivos y propdsitos

organizacionales.

Evolucién de la experiencia del empleado

De acuerdo con Morgan (2017), considera cuatro etapas bien marcadas de
este concepto, las cuales son:

- Utilidad (Utility) Son las herramientas basicas y los recursos
esenciales brindados a los colaboradores.

- Productividad (Productivity): se refiere a la organizacion y
meétodos de trabajo de los empleados en sus puestos laborales.

- Compromiso (Engagement): Tiene que ver con la preocupacion
y atencion real que los colaboradores merecen de la empresa por
su trabajo realizado.

- Experiencia (Experience): relacionada estrechamente con
programas de coaching y mentoring en beneficio de los
colaboradores y empresa.

Por lo anterior descrito se puede entender el proceso evolutivo de la
experiencia del empleado, la cual tiene como inicio la dotacion de elementos
basicos para el desempefio del trabajador, prosiguiendo con los elementos
instructivos puestos por la organizacion, continuando con los aspectos propios
de la percepcion del colaborador en cuanto a su compromiso laboral y finalmente

las acciones de generacion de experisncia positiva del trabajador.

Componentes de la Experiencia del Empleado (Employee experience)
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Morgan (2016) dimensionaliza dicho concepto en tres componentes:entorno
fisico, entorno tecnoldgico, entorno cultural, las cuales se detallan a continuacion.

Tabla 1

Dimensiones de la experiencia del empleado

Experiencia del empleado Dimensiones Conceptos
Es la concepcion que percibe el Fisica Es aquel entorno fisico, visible y
colaborador del ambiente del estructural que condiciona la
trabajo y las estrategias de la experiencia del empleado

empresa  para optimizar su Tecnoldgica Es aquel espacio fisico-virtual, que

rendimiento dinamiza la competitividad de la

organizacion

Cultural Es aquel espacio social en el que
interactdan bajo un marco
contextual y cultural los miembros

de la empresa

Nota: Tomado de Dimensiones de la experiencia del empleado por Morgan (2016)

a. Entorno fisico
Segun Morgan (2017), sefiala que el entorno fisico es aquel en el que los
empleados realmente trabajan y comprende el 30% de la experiencia del empleado.
Los entornos fisicos en los que trabajan actian como simbolos que representan a
la organizacién y ala decision de permanecer alli.
b. Entorno tecnoldgico
Incluye las aplicaciones, el hardware, software, hasta la interfaz y el disefio
del usuario, se le conoce como transformacion digital, en ella se pretende aplicar la
tecnologia a cada factor que incide en el trabajo de los colaboradores.
c. Entorno cultural

Segun Morgan (2017) el entorno cultural es el ambiente de la organizacion y
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las acciones que se toman para crear ese ambiente o sentimiento.

Dicho autor quien desarrolla las dimensiones de la experiencia del empleado
en aspectos referidos al entorno fisico, tecnolégico y ambiental, sirve para
identificar el transito de los empleados en la organizacion como para distinguir cada
uno de ellos con fines de su entendimiento en relacion a la percepcion que

adquieren los distintos miembros de una empresa.

El Mapa de viaje del empleado (Employee Journey Map)

El Employee Experience hace uso de una herramienta basica que permite
mapear y visualizar las interacciones del empleado con la organizacion. Este mapa
de viaje del empleado indica:

Cada uno de los distintos momentos clave que experimenta el trabajador
dentro de su entorno laboral, en donde se pueda determinar las percepciones de
alegria, de enojo y otros aspectos.

Esta serie de experiencias que lo manifiesta el Employee Journey Map
(2017), son de mucha importancia, por cuanto de ello dependera continuar o no
con los siguientes pasos de su viaje dentro de su entorno laboral. Por ello, es
relevante el hecho y responsabilidad de la empresa para hacer mas agradable la

permanencia de trabajador.
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Tabla 2

Employee Journey Map. Ciclo de vida del trabajador

Antes Durante Después
Reclutamiento y oferta laboral Onboarding y formacion Despedida

Haciendo mi trabajo
Plan de crecimiento

Feedback y evaluacion
Nota: Tomado de Employee Journey Map. Ciclo de vida del trabajador.

1.2.2.Compromiso laboral (Engagement)
Compromiso del colaborador

Bobadilla et. al. (2015) sefala que el engagement o compromiso laboral es
el involucramiento voluntario que motiva al colaborador para la realizacion de sus
actividades, mejorando su estado psicoldgico, fisico y emocional, en beneficio de
mejores resultados laborales.

El compromiso (engagement) laboral se relaciona especialmente con
estados subjetivos de gran energia y positividad, visualmente comprometido con
entrega, aplicacion e inmersion en las acciones de trabajo tanto dentro como fuera
del entorno de trabajo, todo ello tiene una repercusién favorable tanto en el
guehacer rutinario como en la salud (Lorente & Vera, 2010)

De lo anterior se entiende que los autores manifientan el hecho de que el
individuo de forma voluntaria recoge las experiencias que motivan su
involucramiento, por lo cual se reconoce lo vital que significa la condicion fisica y
mental del colaborador dentro de su entorno laboral.

De igual forma, Occupational Health Psychology Unit Ultrech University

(2017) manifiesta que, el involucramiento de los trabajadores en sus distintas
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labores tiene como caracteristica la insercion de dosis altas de energia como
también la identificacion con las actividades laborales.

Lo anterior indicado por La Unidad de Psicologia de la Salud Ocupacional
Universidad Ultrech, refuerza la forma como el involucramiento del trabajador en
las distintas areas donde se desempefia tiene un alto componente de energia en
funcién a la intencion particular de mejorar su desempefio en su espacio laboral.

El engagement estd relacionado con attachment positivo en funcién al
trabajo, con una implicacién de entusiasmo y energia visible que armonizan de
forma integral el ambiente de trabajo.

Azafia y Cabrera (2019) las personas con engagement poseen una actitud
positiva frente al trabajo conllevando asi a un buen desempefio y evitando el
ausentismo.

Dimensiones
a. Vigor

Caracterizado por la energia en grandes niveles y concentracion
psicoldgica, durante el desarrollo de las actividades, estos estan controlados por un
deseo elevado por brindar mayor esfuerzo y persistencia alin cuando la situaciéon
es complicada.

b. Dedicacion
El colaborador manifiesta un acto reflejo de compromiso con su labor,
manifestando sentimientos elevados de animo, creatividad, significado, reto y
orgullo para si mismo.
c. Absorcion
Se enfoca en el estado emocional mas profundo de un empleado y su

concentracion total en el trabajo, de esta forma el empleado se olvida del tiempo y
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espacio, manifestando estados placenteros y de concentracion.

De lo antes descrito se puede entender y reconcer la importancia de los
componentes de el compromiso organizacional donde los componentes vigor,
dedicacion y absorcion indican un aspecto donde en trabajador tiene un

involucramiento profundo en su quehacer cotidiano dentro de su entorno laboral.

Enfoques Teodricos

En primer lugar, se describen las condiciones de trabajo donde los
colaboradores desarrollan sus actividades y en segundo lugar, se analizan los
resultados de conducta vinculados con el desempefio laboral; incluyéndose la
proactividad, la iniciativa y la expansién de roles.

Figura 2

Las Hipotéticas relaciones entre el Burnout y Engagement
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Nota: Tomado de Burnout y Engagement por Gascon, 2013

Salonova y Schaufelli (2005), manifiestan que el entusiasmo laboral es un
objeto de estudio de inicio y al respecto existen dos modelos que lo describen:
Modelo DRL de Bakker y Demerouti (2008) y el Modelo JD-R de Bakker y Leiter
(2010).
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De acuerdo con lo anterior, se puede entender que dentro del estudio del
compromiso laboral es importante reconocer que el primer momento es visualizar
el fervor por parte de los colaboradores en cada una de sus actividades
desarrolladas.

A. Modelo DRL (Demandas y Recursos Laborales) de Bakker y Denerouti.

Manifiesta la existencia de dos dimensiones en el entorno de investigacion
del compromiso laboral y la motivacion: el burnout y el engagement .

Estudia ambas dimensiones negativa (burnout) y positiva (engagement)
para explicacion de forma integral del contetexto laboral.

El esfuerzo en las labores necesitan de esfuerzos en conocimientos,
fisiologicos y psicologicos de parte del trabajador; que al ser excesivas
desencadenan posibles problemas de burnout.

Se puede apreciar de acuerdo con el modelo anterior la existencia de dos
variables de suma importancia en el tratamiento y evalucion del comportamiento
organizacional considerando por un lado el compromiso laboral de los
colaboradores y por otro lado el estrés negativo que agobia a los colaboradores,
del cual se puede comparar y recoger valiosa informacion.

B. Modelo JD-R de Bakker y Leiter

La energia y dedicacion en sus niveles se miden partiendo de los recursos
empleados mas las exigencias de orden psicolégico y emocional de los
colaboradores de la oranizacion.

De igual forma es importante reconocer dentro del contexto organizacional
la medicion de los distintos rangos de fuerza voluntaria utilizada por los
colaboradores mediante las demandas y recursos utilizados.

Dimensiones complementarias de Compromiso (Engagement)
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a. Dimension emocional
Se genera un sentimiento de relacion personal, con empatia y preocupacion
por los colegas de trabajo.
b. Dimensidn cognitiva
Se determina un sentimiento personal de conciencia hacia la mision y rol de
la organizacion.
Igualmente es necesario reconocer algunos otros elementos del compromiso
del colaborador que similar a las dimensiones clasicas tienen una injerencias sobre

los sentimientos hacia sus comparieros de trabajo como a su organizacion.

1.3. Definicion de términos basicos
1.3.1. Experiencia del empleado (Employee Experience)

Conjuncién de interacciones memorables y significativas las cuales definen
el estudio entre un colaborador y la empresa, a partir de su ingreso hasta su
desvinculacioén laboral. Wilde (2016, p. 2) ello mide los factores fisicos, tecnologicos
y culturales (Morgan, 2017).

1.3.2. El entorno fisico

Es aquel en el que los empleados realmente trabajan y comprende el 30%
de la experiencia del empleado. Este es nuestro entorno e incluye todo, desde el
arte que cuelga en la pared hasta las comidas que la organizacion puede ofrecer a
los cubiculos o los planos de planta abiertos en los que los empleados pueden
sentarse. (Morgan. 2017).

1.3.3. El entorno tecnoldgico
Aunque la tecnologia como algo que vive en un cubo no humano separado,

la tecnologia tiene un impacto palpable en la organizacion: es lo que se utiliza para
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colaborar y realizar el trabajo. Si las herramientas se descomponen, entonces todo
lo demas a su alrededor, incluidas las relaciones humanas, también se
descompone (Morgan, 2017).
1.3.4. El entorno cultural

Es el ambiente de la organizacion y las acciones que se toman para crear
ese entorno o sentimiento. EI ambiente cultural de la empresa establece cémo se
trata a los colaboradores, la creacién de productos o servicios, las interrelaciones
establecidas e incluso cémo realmente hacen su trabajo los colaboradores. Sin
embargo, lo fascinante de la cultura es que existe independientemente de si la

organizacion se da cuenta o decide crearla. (Morgan, 2017)

1.3.5. El Compromiso Laboral (engagement laboral)

Es el involucramiento voluntario que motiva al colaborador para la realizacion
de sus actividades, mejorando su estado psicologico, fisico y emocional, en
beneficio de mejores resultados laborales (Bobadilla Yzaguirre et al., 2015)

1.3.6. Vigor

Cuya caracteristica son los niveles elevados de energia y concentracion
durante el desarrollo de las actividades, estos estan controlados por un deseo
elevado por brindar mayor esfuerzo y persistencia aun cuando la situacién es
complicada. (Bobadilla, 2015).

1.3.7. Dedicacion

El colaborador manifiesta un acto reflejo de compromiso con su labor,
manifestando sentimientos elevados de animo, creatividad, significado, reto y
orgullo para si mismo. (Bobadilla-Yzaguirre et al., 2015)

1.3.8. Absorcion
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Se enfoca en el estado emocional mas profundo de un empleado y su
concentracion total en el trabajo, de esta forma el empleado se olvida del tiempo y
espacio, manifestando estados placenteros y de concentracion (Bobadilla

Yzaguirre et al., 2015)

1.3.9. Establecimientos hoteleros

Se puede distinguir las distintas modalidades de alojamiento dentro del
sistema hotelero, por un lado los denominados de tipo hotelero quienes tienen una
categoria y clasificacion determinada y por otro lado aquellos denominados
extrahoteleros que deben cumplir requisitos minimos de atencion y servicio a los

distintos huéspedes (Mestres, 1999).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

2.1. Formulacion de hipotesis principal y derivadas
2.1.1. Hipotesis Principal

Existe relacion significativa entre experiencia del empleado y compromiso
laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin.

Hipotesis secundarias

Existe relacion significativa entre la dimension fisica de la experiencia del
empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros
del distrito de Tarma, Junin.

Existe relacidn significativa entre la dimension tecnoldgica de la experiencia
del empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos
hoteleros del distrito de Tarma, Junin.

Existe relacion significativa entre la dimensién cultural de la experiencia del
empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros

del distrito de Tarma, Junin.
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2.2. Variables y definicién operacional

Tabla 3

Experiencia del Empleado (Employee Experience)

Variable Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores Técnicas instrumentos
conceptual
Es la “suma de La experiencia del
V1:Experiencia del Espacio de trabajo
interacciones empleado tiene que ver
empleado Fisico Ambiente de trabajo
significativas y con la gestion de un
Ergonomia
memorables que apropiado espacio de Flexibilidad
Encuesta Cuestionario
definen la relacion trabajo, un pertinente Adecuacion
entre una persona ambiente de trabajo, con
. . Disponibilidad
trabajadora y la las condiciones P
organizacion, desde ergondmicas apropiadas,
. . Versatilidad
el reclutamiento con flexibilidad y
hasta la eventual adecuacion a buenas 1€cnologico Propésito

desvinculacion”.

Wilde (2016, p. 2) ello
mide los factores
fisicos, tecnoldgicos
y culturales (Morgan,

2017)

practicas, acorde a la
disponibilidad y
versatilidad tecnoldgica,
en funcién a propésitos
empresariales definidos,

con

Trato justo

Valoracién

Liderazgo

Equipos
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trato justo, alta valoracion
al personal, liderazgo
inspirador,
comprometiendo

equipos cohesionados y
competitivos, de acuerdo
a los recursos necesarios,
y con flujos
comunicacionales
valorando la diversidad,
Bienestar y percepcion de

los colaboradores

Cultural

Recursos

Comunicacion

Nota: Elaboracion propia (2021)
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Tabla 4

Compromiso (Engagement) laboral

Variable Definicién Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Técnica Instrumentos
Bobadilla et. al. (2015) El compromiso laboral se Energia
V2: .
~ ' . Entusiasmo
sefiala que el engagement refiere al compromiso de
Compromiso Vigor Persistencia Encuesta Cuestionario
es el involucramiento los trabajadores
laboral
voluntario que motiva al caracterizado por niveles
colaborador para la altos de energia vy
Trabajo
realizacion de sus concentracion mental, en P
significativo
actividades, mejorando su sus actividades, con Dedicacién Inspiracion
R - . . . Orgullo
estado psicolégico, fisicoy estusiasmo y persistencia 9
emocional, en beneficio de en sus actos. Donde el
mejores resultados colaborador manifiesta un Reto
. Inmersién
laborales. acto reflejo de
Bienestar
compromiso con su labor, .
subjetivo
manifestando Absorcién Fluidez

sentimientos elevados de
animo, creatividad,
significado, reto y orgullo
para si mismo.

Enfocandosé en el estado

emocional mas profundo
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de un empleado y su
concentracién total en el
trabajo, de esta forma el
empleado se olvida del
tiempo y espacio,
manifestando estados
placenteros y de

concentracion

Nota: Elaboracién propia (2021)
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
3.1.1. Enfoque:

Cuantitativo, el presente estudio se orientd a medir los resultados
caracterizando elementos de la muestra y trabajando con estadistica descritiva e
inferencial (Flores & Anselmo, 2019)

3.1.2. Tipo:

Basica posibilitd enriquecer los conocimientos relacionados a la experiencia
del empleadio y el nivel de compromiso laboral (Orosco & Pomasunco, 2014)
3.1.3. Nivel:

Correlacional porque permitié encontrar posibles asociaciones entre la
variable 1 sus dimensiones, en interaccidén con la variable 2 y sus dimensiones e
indicadores (Orosco & Pomasunco, 2014)

3.1.4. Disefio:

Es correlacional en su disefio, en donde se contrasto las dos variables

escogidas con sus dimensiones pertinentes, para ser sujetos de analisis de la

relacion de ambas variables.
Ox

M r

/
T o

Dénde:
M : Muestra

Ox : Observacion de la variable experiencia del empleado.
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Oy : Observacion de variable compromiso laboral.

r :indice de correlacion.

3.2 Disefio muestral

Se considerd una poblacién compuesta por los colaboradores de los 47
establecimientos hoteleros registrados en la provincia de Tarma, con una muestra
compuesta por 75 colaboradores de 25 establecimientos, a razén de 3
colaboradores encuestados por cada establecimiento hotelero seleccionado. Con
un criterio de muestreo no probabilistico por conveniencia, por razones de facilidad
y accesibilidad de acopio de informacion.

Las unidades estudiadas esta constituida por establecimientos hoteleros,
qgue forman la planta hotelera del distrito de Tarma conformado por las diferentes

clasificaciones, sean estas categorizados y no categorizados.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1 Recoleccién de datos:

Encuesta: Es una técnica de uso frecuente en las investigaciones, permite
obtener informacién a través de preguntas escritas, aplicadas en la muestra de
forma directa y precisa.

Cuestionario: Instrumento de mayor uso en la investigacion, consiste en un

grupo de indicadores o preguntas, que tienen como fin obtener informacion.

3.3.2 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Segun Sarduy-Dominguez (2007) sostiene que el resultado obtenido en un
estudio de orden cuantitativo es una informacion donde se muestra una data cuya

clasificacion, sin una mayor informacion complementaria que otorgue una

44



explicacion, mas de la que en si mismos puedan sobrellevar, con una investigacion
de esta naturaleza se presenta igualmente la caracterizacion de la data
organizada.

El enfoque cuantitativo cumple con el acopio, procesamiento y analisis de la
data cuantitativa o numérica sobre las variables determinadas previamente. Ello lo
realiza para darle un significado que es mas que un simple listado de informacion
organizada que se obtiene como resultado; puesto que estos datos mostrados en
la investigacion final, se encuentran totalmente relacionados con las variables
enunciadas desde el primer momento y cuya resultante obtenida brindara una
especifica validéz a las variables de estudio.

El estudio cuantitativo muestra la relacion entre la cuantificacion de las
variables , favoreciendo mas aun en el entedimiento de resultados obtenidos.

Fueron dos los instrumentos en el estudio siendo ellos cuestionarios tipo
Likert para recolectar de datos con items; ambos instrumentos tienen como
objetivo obtener informacion que permitirAn describir asignando numeracion
escalar (1, 2, 3, 4, 5) a las categorias (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre) por cada variable en estudio experiencia del empleado y compromiso
laboral que practica el colaborador de la empresa segun su opinién.

El contenido del cuestionario de experiencia del empleado (employee
experience) consta elementos relacionados a la practica de tres experiencias del
empleado las cuales son:

- Fisico (4)
- Tecnoldgico (3)

- Cultural (10)
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Procedimiento de otro lado el contenido del cuestionario de compromiso
laboral presenta enunciados relacionados a la practica de las 3 dimensiones de
compromiso laboral que son:

- Vigor (6)
- Dedicacion (5)

- Absorcion (6)

Los cuales respondieron sefialado con la letra X en el espacio que
corresponde a la respuesta con mayor aproximacion a su punto de vista personal
sobre el asunto. Los mencionados cuestionarios fueron aplicados por el autor; con
una duracion aproximada de 30 minutos; con 34 proposiciones, para ambos
cuestionarios.

3.3.3 Recolecciéon de Datos

Se aplicé dos cuestionarios, uno de experiencia del empleado de 17 items,
y el otro de compromiso laboral conformado por 17 items.

Una vez aplicados los instrumentos y estructurados, ordenados vy
sistematizada la data, se efectud el analisis estadistico, mediante la metodoloia
mas apropiada de acuerdo con el tipo de investigacidon. Dicho proceso se elabor6
de acuerdo con los objetivos de la investigacion. Finalmente, para el andlisis
detallado de la data recolectada se asigno6 puntuacion a las respuestas para cada
escala:

Proposiciones positivas: escala de valoracion

- Totalmente de acuerdo 5
- De acuerdo 4

- Indiferente 3
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En desacuerdo 2

Totalmente en desacuerdo 1

Se desarrollé gréaficas de contingencia, para esquematizar los resultados que

se obtuvo con cada instrumento.

Se califico la respuesta de los encuestados, con una la tabulacion mecéanica

cuya puntuacion resultante en cada enunciado indicé el acuerdo - desacuerdo de

los encuestados mediante su opinidn; después se contabiliz6 la totalidad por

dimensién y se realiz6 las graficas porcentuales de acuerdo con la prueba de

distribucion por frecuencia efectuandose el analisis e interpretacion de datos. Los

estadigrafos utilizados son los siguientes :

* La estadistica descriptiva: cantidad y porcentaje
» Se menciona que se utiliz6 el programa SPSS de version 25

como también el programa de hoja de calculo excel.

Tabla 5

Técnicas, instrumentos y procedimientos

Técnicas

Instrumentos

Procedimientos

Encuesta
Experiencia del

empleado

Encuesta
Compromiso

Laboral

Cuestionario Escala Likert

de Experiencia del

empleado

Cuestionario
Likert de

Laboral

— Escala

Compromiso

Cada pregunta considerara alternativas
cerradas, las cuales se plantearon en base a
la Escala de Likert, considerando 5 opciones
de respuesta (Totalmente en desacuerdo; En
desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo;

De acuerdo, Totalmente de acuerdo)

Cada pregunta considera alternativas
cerradas, las cuales se plantearon en base a
la Escala de Likert, considerando 5 opciones
de respuestas (Totalmente en desacuerdo;
En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en
desacuerdo; De acuerdo, Totalmente de

acuerdo)

Nota: Orosco & Pomasunco (2014, p. 44)
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3.3.4 Validez y confiabilidad del instrumento

Para la validez y confiabilidad, se utilizé el instrumento de acuerdo con la

siguiente tabla.

Tabla 6

Criterios para validez

Rango Criterio

0,53 a menos Validez nula

0,54 a 0,59 Validez baja

0,60 a 0,65 Valida

0,66 a 0,71 Mucha validez
0.72 a2 0.99 Excelente validez
1.0 Validez perfecta

Fuente: Orosco & Pomasunco (2014, p. 84)
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Tabla 7

Validez de Cuestionario de Experiencia del Empleado

N° VALIDADOR F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 SUMA PROMEDIO COEFICIENTE
1. Dr. Marco Antonio Jose Paredes Pérez 17 17 17y 17 17 17 17 17 17 17 170 17.0 0.85%
2. Dr. Oscar Raul Rojas Guere 17 17 16 17 17 17 17 17 17 17 169 17.0 0.85%
3. Dra. Andrea Soledad Orihuela Ponciano 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 170 17.0 0.85%
4 Mg. Victor Renzo Cardenas Tapia 19 20 20 19 19 20 16 17 20 20 190 19.0 0.95%
5 Mg Gabriel Pastor Medrano Osorio 20 20 19 20 20 20 20 20 20 20 199 19.9 0.995%
6 Mg. Alvaro Antonio Prieto Berrocal 18 17 17 18 16 17 17 18 20 19 177 17.7 0.885%

Media Geométrica

MG = 1\1/(X1)(X2) (Xn)
Media Geométrica = 0.8752
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Tabla 8

Validez de Cuestionario de Compromiso Laboral

N° Validador F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 SUMA PROMEDIO Coeficiente
1.  Dr. Marco Antonio Jose Paredes Pérez i 1y 17 17 17 17 17 17 17 17 170 17.0 0.85%
2. Dr. Oscar Raul Rojas Guere 17 ir 1iv 17 17 17 17 17 17 17 170 17.0 0.85%
3. Dra. Andrea Soledad Orihuela Ponciano 17 16 17 17 17 17 17 16 17 17 168 16.8 0.84%
4 Mg. Victor Renzo Cardenas Tapia 18 19 19 19 19 19 18 18 20 20 189 18.9 0.945%
5 Mg Gabriel Pastor Medrano Osorio 200 20 19 20 20 20 20 20 20 20 199 19.9 0.995%
6 Mg. Alvaro Antonio Prieto Berrocal 19 18 18 18 18 18 19 18 20 19 185 18.5 0.925%

Media Geométrica

MG = 1\1/(X1)(X2) (Xn)
Media Geométrica = 0.8794
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a. Confiabilidad
Tabla 9

Criterios para confiabilidad

Escala Criterios de confiabilidad
-1a0 No es confiable
0.01a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
090al Alta confiabilidad

Fuente:. Orosco & Pomasunco (2014, p. 74)
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Cuestionario de Experiencia del Empleado

Tabla 10

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

S1

S2

S3

S4

S5

56

S7

S8

S9

S10

S11

S12

S13

S14

S15

S16

S17

S18

S19

S20

3

4

2

3

52

4

3

1

3



Tabla 11

Estadisticas de fiabilidad experiencia del empleado

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,887 17

Tabla 12

Cuestionario de Compromiso Laboral

P1L P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17

S1
S2
S3
S4
S5
56
S7
S8
S9
S10
S11
S12
S13
S14
S15

2 2 3 2 1 1 1 1 1

w
w
w
w

W N N NN W W NN W NN DN DN DNDDN
N W N W W NN WN W W w w w w
W W W NN W W W w w w N DNdDDN
W W W W W W w W w w w w w w w
N N W NN P NN O DN B DNMNDNDDN
W W N B WN W WDNDNDN W WS> D
W W N W N W W W NN WDN W WwDN
AW W N WO BB B O OWOWODN ODNMDMDNDDD
AW N W W W S WODNDNdM DWW
W N W N W W Ww NN W DN & DD
W N N W W W w NN DN W W Ww w
W W N N N N W WO NN BB OO DNdDD
W W W N W W w w w N M DNDDNdDDD
AW W W W WA WWDN WW W W
W W NN W w w w NN B> W DNDDdD
W A WA WON WP ODNOWWDSD
AW W W WA B OOWOLOWODNOWWWW

Tabla 13

Estadisticas de fiabilidad de engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.898 17
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3.4 Técnicas Estadisticas para el procesamiento de informacion

La estadistica utilizada fue la inferencial y descriptiva, para el proceso de
informacion obtenida se us6 de las tablas de frecuencias, el estadistico de
correlacién de Tau b de Kendall.

La data fue procesada con el software estadistico SPSS 25.

Se empled los cuestionarios de experiencia del empleado y compromiso
laboral, los cuales fueron validados por jueces expertos metodélogos, tematicos,
estadisticos y linguistas.

La mayor puntuacion a obtener en cada item es 5y 1 es el valor minimo . Es
posible encontrarr los siguientes puntajes de medidas de vivencia positiva o
negativa de la experiencia del empleado y en el segundo caso visibilizar el nivel de
compromiso de los colaboradores al usar la escala. El puntaje total, que varia en
funcion al nimero de items que responde el sujeto en cada valor de 1 a 5, este
puntaje como minimo es 17 y como maximo 85 puntos y en el caso de compromiso

laboral el minimo es 17 y el maximo es 85 puntos.

Tabla 14

Rangos de baremos para experiencia del empleado

Rango Valor final
42 — 98 Bajo
49 — 155 Medio
156 - 210 Alto
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Tabla 15

Rangos de baremos para compromiso laboral

Rango Valor final
17 -39 Bajo
40 - 62 Medio
63 -85 Alto

3.5 Aspectos Eticos

El estudio contempla los siguientes aspectos de caracter ético.
Considerando las que rigen los procedimientos y normatividad universitaria.

Cumplimiento de las normativas de acuerdo con las jeraquias y obligacion
propias de las instituciones de nivel superior universitaria, como es la normativa
universitaria del Perd, igualmente con el Codigo de Etica de Investigacion de la
Universidad de San Martin de Porres.

En el desarrollo, estructuracion y recoleccion de informacién se tiene
presente el respeto y reconocimiento de la propiedad intelectual y los distintos
derechos de autor que se utilicen en la investigacion, sefialando cada una de ellas
en las citas correspondientes, en un sentido estricto de ética y respeto.

Asi mismo a nivel general, se considera el respeto irrestricto de las
personas sujetas que son parte de la investigacion, de su idiosincrasia individual
y social, como el cuidado medioambiental y las distintas culturas propias.

Para el acopio de informacion cada uno de los distintos encuestados han
otorgado su consentimiento y aceptacién de forma libre y con respeto de sus
opiniones vertidas, igualmente en todo proceso y desarrollo de la investigacion se

mantiene un criterio de rigurosidad cientifica en todas las partes que la componen.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1Resultados de las variables sociodemograficas

Tabla 16
Género
f %

Masculino 58 77,3
Femenino 17 22,7
Total 75 100,0

Figura 3

Género

Genero

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

En el estudio participaron 75 colaboradores , de los cuales 58 fueron varones
y 17 mujeres, es decir en proporciones del 77,3% y 22,7%, por lo tanto en el estudio
participan mayor cantidad varones, puesto que los trabajos en los establecimientos

hoteleros requieren destrezas y fuerza fisica.
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Tabla 17

Edad
f %
17-20 1 1,3
21-24 28 37,3
25-28 38 50,7
29 amas 8 10,7
Total 75 100,0
Figura 4
Edad

Edad

60

Porcentaje

21-24 25-28 29 amas
Edad

Segmento de edades de los colaboradores que participaron en el estudio fue
en el rango de 17 a 20 afios que represent6 el 1,3% del total, el rango de 21 a 24
afos, cuyo porcentaje fue de 37,3% del total y el rango de 25 a 28 afios que fue de

50,7% del total y el rango de 29 a mas represento6 el 10,7% de la muestra total.
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Tabla 18

Area de Trabajo

%

Cuarteleria
Recepcion
Limpieza
Conserjeria

Total

11
30
16
18
75

14,7
40,0
21,3
24,0
100,0

Porcentaje

Figura 5
Area de Trabajo

AT

Cuarteleria Recepcion Limpieza

AT

A nivel de areas de trabajo el personal de recepcion fue de 40%, el de

conserjeria 24%, el de limpieza 21.3%, y el de cuarteleria 14,7 %, totalizando los

75 colaboradores encuestados.
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Tabla 19

Formacion
f %
Universidad 40 53,3
Instituto 26 34,7
CEO 9 12,0
Total 75 100,0
Figura 6
Formacion

Formacion

60

Porcentaje

Universidad Instituto CEQ

Formacion

El nivel de formacion fue universitario en un 53,3%, de instituto 34,3% y de
CEO 12%, este hecho se da particularmente en la provincia de Tarma, puesto que

existen mas universidades que institutos y centros educativos ocupacionales .
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4.2 Resultados de la Variable Experiencia del
Experience)

Tabla 20

Experiencia del empleado

Empleado (Employee

f

%

Mala 18 24,0

Regular 30 40,0

Buena 27 36,0

Total 75 100,0
Figura 7

Experiencia del empleado

EE (Agrupada)

Porcentaje

Mala Regular

EE (Agrupada)

Buena

El nivel de experiencia del empleado fue regular en un 40%, buena 36% y

mala 24%, es decir la percepcion subjetiva desde el punto de vista del colaborador

es medianamente satisfactoria, pudiendo constituirse en un factor de riesgo laboral

si se descuida.
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Tabla 21

Dimension Fisica

f %
Mala 19 25,3
Regular 28 37,3
Buena 28 37,3
Total 75 100,0

Figura 8

Dimension Fisica

FISICO (Agrupada)

40

Porcentaje

Mala Regular Buena

FISICO (Agrupada)

El nivel de experiencia del empleado relacionado a la dimensién fisica fue
mala en un 25,3%, regular 37,3% y buena 37,3; es decir la percepcién subjetiva
relacionada al ambito fisico desde el punto de vista del colaborador es
medianamente satisfactoria, pudiendo constituirse en un factor de riesgo laboral si

se descuida.
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Tabla 22

Dimension Tecnologica

f %
Malo 15 20,0
Regular 34 45,3
Bueno 26 34,7
Total 75 100,0

Figura 9

Dimension Tecnoldgica

TEC (Agrupada)

50

Porcentaje

Malo Reqgular Bueno

TEC (Agrupada)

El nivel de experiencia del empleado en relacion a la dimension fisica fue
mala en un 20%, regular 45,3% y buena 34,7%; es decir la percepcion subjetiva
relacionada al ambito tecnoldgico desde el punto de vista del colaborador es
medianamente satisfactoria, pudiendo constituirse en un factor de riesgo laboral si

se descuida.

Tabla 23
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Dimension cultural

f %
Malo 15 20,0
Regular 33 44,0
Bueno 27 36,0
Total 75 100,0
Figura 10

Dimensién Cultural

CULT (Agrupada)

50

Porcentaje

Malo Regular Bueno

CULT (Agrupada)

El nivel de experiencia del empleado en relacién a la dimensién cultural fue
mala en un 20%, regular 44% y buena 36% es decir la percepcién subjetiva
relacionada al &mbito cultural desde el punto de vista del colaborador es
medianamente satisfactoria, pudiendo constituirse en un factor de riesgo laboral si

se descuida.
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4.3 Resultados de la Variable Compromiso (Engagement) Laboral

Tabla 24

Compromiso (Engagement) Laboral

f %
Bajo 19 25,3
Medio 42 56,0
Alto 14 18,7
Total 75 100,0
Figura 11

Compromiso Laboral

ENG

B0

Porcentaje

Bajo Wedio Alto
ENG

El nivel de compromiso (engagement) laboral fue medio en un 56%, bajo
25,3% vy alto 18,3%, esto quiere decir que los colaboradores muestran sentimientos
medianos de engagement o compromiso laboral, entendiendo que el engagement
es un constructo que se dimensiona en vigor, dedicacion y absorcion (Salanova &

Schaufeli, 2004)
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Tabla 25

Dimension Vigor

f %
Bajo 19 25,3
Medio 42 56,0
Alto 14 18,7
Total 75 100,0
Figura 12

Vigor

VIG

&0

Porcentaje

Bajo Medio Alto
VIG

El nivel de compromiso laboral en la dimension vigor fue medio en un 56%,
bajo 25,3% y alto18,3%, esto quiere decir que los colaboradores muestran mayores

niveles de vigor.
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Tabla 26

Dimensioén Dedicacion

f %
Bajo 14 18,7
Medio 48 64,0
Alto 13 17,3
Total 75 100,0
Figura 13
Dedicacion

DED

Porcentaje

Bajo Medio Alto
DED

El nivel de compromiso laboral en la dimensién dedicacién fue medio en un
64%, bajo 18,7% vy alto 17,3%, esto quiere decir que los colaboradores muestran

mayores niveles de dedicacion.
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Tabla 27

Dimensién Absorcion

f %
Bajo 15 20,0
Medio 37 49,3
Alto 23 30,7
Total 75 100,0
Figura 14

Dimensién Absorcion

ABS

Porcentaje

Bajo Medio Alto
ABS

El nivel de compromiso laboral en la dimensién absorcién fue medio en un
49,3%, bajo 20% y alto 30,7%, esto quiere decir que los colaboradores muestran

mayores niveles de absorcion laboral.
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Tabla 28

Prueba de Normalidad

Experiencia del Compromiso

Empleado Laboral

N 75 75
Parametros normalesa® Media 2,12 1,93

Desv. Desviacion , 770 ,664
Méximas diferencias extremas Absoluto ,233 ,287

Positivo ,202 273

Negativo -,233 -,287
Estadistico de prueba ,233 ,287
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢

De acuerdo con la prueba de normalidad y al resultado del p-valor igual a O,
se infiere que la muestras son no paramétricas, por lo tanto el estadistico de prueba
sera el Tau b de Kendall. Al respecto Tamayo y Tamayo (2005) refiere que dentro
del enfoque de la estadistica inferencial las muestras no paramétricas se aplican

cuando se trabajan con variables cualitativas, como es el caso del presente estudio.

4.4  Analisis Inferencial y Prueba de Hipotesis

Tabla 29

Tabla Cruzada Experiencia del Empleado y Compromiso Laboral

Compromiso Laboral

Bajo Medio Alto Total
Experiencia del Mala Recuento 18 0 0 18
Empleado % del total 24,0% 0,0% 0,0% 24,0%
Regular Recuento 0 30 0 30
% del total 0,0% 40,0% 0,0% 40,0%
Buena Recuento 1 12 14 27
% del total 1,3% 16,0% 18,7% 36,0%
Total Recuento 19 42 14 75
% del total 25,3% 56,0% 18,7% 100,0%

De acuerdo con la tabla cruzada se observa que la experiencia del empleado
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0 percepcion subjetiva fue de nivel regular en un 40% y el compromiso

organizacional relacionado al entusiasmo laboral fue de nivel medio en un 56%

4.4.1 Prueba de hipétesis general
1. Formulacién de hipotesis
HO: La relacién entre experiencia del empleado y compromiso laboral en
colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin,
periodo de la COVID - 19, no es signficiativa.
H1: La relacién entre experiencia del empleado y compromiso laboral en
colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin,
periodo de la COVID - 19, es signficiativa.
2. Establecer el nivel de significancia.
a=0,05
3. Eleccion del estadistico de prueba
Tau B de Kendall
4. Lecturadel p-valor
Tabla 30
Correlacion entre experiencia del empleado y compromiso laboral
Experiencia del Compromiso
empleado Laboral
Tau_b de Kendall Experiencia del Coeficiente de correlacion 1,000 ,803"
empleado Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Compromiso Coeficiente de correlacion ,803" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

De acuerdo con la tabla, existe relacién significativa entre las variables

69



experiencia del empleado y compromiso laboral, puesto que el p-valor fue de 0, y
la fuerza de correlacion Tau b de Kendall entre ambas variables fue de 0,803

5. Toma de decision.

De acuerdo con resultado del p-valor que fue de 0, se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la hipoétesis nula; en tal sentido, se afirma que existe relacion
significativa entre la experiencia del empleado y el compromiso laboral en
colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin, periodo
de la COVID - 19.
4.4.1.1 Pruebade hipédtesis especifica 01

1. Formulacion de hipétesis

HO: La relacion entre la dimension fisica de la experiencia del empleado y

compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del

distrito de Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19, no es signficiativa.

H1: La relacion entre la dimension fisica de la experiencia del empleado y

compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del

distrito de Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19, es signficiativa.

2. Establecer el nivel de significancia.
a=0,05

3. Eleccién del estadistico de prueba
Tau b de Kendall

4. Lectura del p-valor

Tabla 31
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Correlacion entre dimension fisica y compromiso laboral

Compromiso

Fisica Laboral
Tau_b de Kendall Fisica Coeficiente de correlacion 1,000 , 782"
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Compromiso Coeficiente de correlacion , 782" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

Existe relacion significativa entre la dimension fisica de la experiencia del
empleado y compromiso laboral, puesto que el p-valor tuvo un valor de 0, siendo la
fuerza de correlacién Tau b de Kendall entre ambas variables de 0,782

6. Toma de decision.

De acuerdo con el resultado del p-valor que fue de 0, se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la hipoétesis nula, en tal sentido se afirma que existe relacion
significativa entre la dimension fisica de la experiencia del empleado y el
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de
Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19.
4.4.1.2 Pruebade hipdtesis especifica 02

1. Formulacion de hipétesis

HO: La relacién entre la dimension tecnoldgica de la experiencia del

empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos

hoteleros del distrito de Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19, no es
signficiativa.

H1: La relacién entre la dimension tecnolégica de la experiencia del

empleado y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos

hoteleros del distrito de Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19, es

signficiativa.
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2. Establecer el nivel de significancia.
a=0,05
3. Eleccion del estadistico de prueba
Tau b de Kendall

4. Lectura del p-valor

Tabla 32

Correlacion entre dimensioén tecnoldgica y compromiso laboral

Compromiso
Tecnologica laboral
Tau_b de Kendall Tecnolégica Coeficiente de correlacion 1,000 , 735"
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Compromiso Coeficiente de correlacion , 735" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

Existe relacion significativa entre la dimension tecnoldgica de la experiencia
del empleado y compromiso laboral, puesto que el p-valor fue de 0, y la fuerza de

correlacion Tau b de Kendall fue de 0,735

5. Toma de decision.
De acuerdo con el resultado del p-valor que fue de 0, se acepta la hip6tesis

alterna y se rechaza la hipétesis nula, en tal sentido se afirma que existe relacion
significativa entre la dimension tecnoldgica de la experiencia del empleado y el
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de

Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19.

4.4.1.3 Pruebade hipotesis especifica 03

1. Formulacion de hipoétesis
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HO: La relacién entre la dimension cultural de la experiencia del empleado y
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del
distrito de Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19, no es signficiativa.

H1: La relacidon entre la dimension cultural de la experiencia del empleado y
compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del
distrito de Tarma, Junin, periodo de la COVID - 19, es signficiativa.

2. Establecer el nivel de significancia.
a=0,05
3. Eleccion del estadistico de prueba
Tau b de Kendall

4. Lectura del p-valor

Tabla 33

Correlacién entre dimension cultural y compromiso laboral

Correlaciones

Compromiso

Cultural Laboral
Tau_b de Kendall Cultural Coeficiente de correlacion 1,000 ,760™
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Compromiso Coeficiente de correlacion ,760™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

Existe relacion significativa entre la dimensién cultural de la experiencia del
empleado y compromiso laboral, puesto que el p-valor fue de 0, siendo la fuerza de

correlacion Tau b de Kendall de 0,760.

5. Toma de decision.
De acuerdo con el resultado del p-valor que fue de 0, se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipotesis nula, en tal sentido se afirma que existe relacion
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significativa entre la dimension cultural de la experiencia del empleado y el

compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros de Tarma.
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CAPITULO V: DISCUSION

El resultado principal fue que existe relacion significativa entre la experiencia
del empleado (employee experience) y el compromiso laboral (Engagement) en
colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, periodo COVID
- 19; en virtud a que el p-valor fue de 0, siendo la fuerza de correlacion Tau b de
Kendall 80,3%, por tanto se deduce que existe relacién significativa a nivel
estadistico; en el mismo sentido pero a nivel interpretativo se sostiene que la
inferencia logica es que a mejor experiencia del empleado mayor compromiso
laboral.

Se debe de tomar en cuenta que en este periodo COVID-19 la experiencia
subjetiva del empleado no ha sido de las mejores, su compromiso laboral se
incrementd ante el temor de una posible pérdida de empleo, por tanto ese hecho
representa una distorsidbn en la relaciéon légica que asocia a las variables
analizadas; al respecto hay coincidencia con los resultados de Aluwi y Saihani
(2013) quienes sefalan que la socializacién y experiencia subjetiva permite a los
empleados integrarse y aceptar las practicas organizacionales; también coinciden
con los de Kumari (2016) quien afirma que la satisfaccion de los empleados es un
fendmeno multidimensional que incluye la experiencia subjetiva con una serie de
factores que operan simultaneamente.

También LaSkarin AZi¢ (2017) sefiala la importancia de la satisfaccion con
las relaciones de gestion y relaciones con los compafieros de trabajo como
experiencia subjetiva y su incidencia en la satisfaccion laboral general y la

hospitalidad (positiva comportamiento dentro de la organizacion); resaltando que
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estos hallazgos seran utiles para los gerentes de hoteles que pretenden mejorar
sus relaciones con los empleados de primera linea y aumentar la productividad;
asimismo Serafin (2018) sefial6 que la experiencia del empleado tiene influencia en
el desempefio laboral en una empresa metallurgica de Comas, 2018.

Al mismo tiempo Lopez (2019) determind la existencia significativa y
moderada entre el employee experience y el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Laredo, utilizo la rho Spearman y se obtuvo un nivel
de correlacién de 0.626; de la misma forma De La Cruz (2019) concluye que la
motivacion es un problema en la organizaciéon (experiencia subjetiva negativa),
dentro de los cuales son incentivos irrisibles que los trabajadores reciben de su
organizacion , asi mismo también como son evaluados los colaboradores y escasas
posibilidades que ofrece la organizacion para que el colaborador tienda a
profesionalizarse individualmente, plante6 una iniciativa de employee experience
donde se considera un fortalecimiento como también incrementar el aspecto
motivacional de los colaboradores de la seccion de farmacia.

Asimismo Echavarria y Munarriz (2020) concluyen que la employee
experience es muy buena, puesto que los asesores tienen un acuerdo total con
los criterios analizados en sus tres dimensiones para una empresa que disefia una
experiencia favorable del trabajador.

En el mismo sentido Jiménez (2020) concluye, mediante la observacion no
participativa, donde se conocieron a detalle aspectos sobre la infraestructura de
la empresa Interseguro resulté un factor fundamental en la experiencia y
compromiso, igualmente Arbayza (2020) concluye que existe una relacion
positivamente baja entre las variables employee experience y desempeiio laboral,

debido al célculo con el coeficiente de correlacion de Rho Spearman cuyo valor de
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-,303 y un valor de significancia de 0.026 menor al nivel 0.05.

También Palacios (2020) afirma que el nivel de correlacion entre las
variables employee experience y desempefo laboral es significativo; del mismo
modo Heimerl et al. (2020) en su trabajo factores que influyen en la satisfaccion
laboral en la industria hotelera, sefiala que la relacion positiva con el supervisor, el
cumplimiento de la lista de tareas y las oportunidades de desarrollo personal es el
factor mas relevente para la satisfaccion del empleado; por el contrario, la
remuneracion, la cartera de tareas, el ambiente de trabajo y la infraestructura
proporcionada fueron factores menos importantes en la experiencia del trabajador.

Al mismo tiempo Yadav y Dhar (2021) sefialan que el papel de la interaccién
social armoniosa es mediadora, con enfoque de promocion y de resultados
organizacionales; finalmente Rispler y Luria (2021) sefialan que el clima de
seguridad organizacional y la motivacién tienen un papel positivo en la prediccion
de la participacién y el compromiso dentro de un entorno organizacional y en la
promocién del cambio de comportamiento deseado.

Finalmente, se afirma que la mayoria de trabajos citados concluyen que la
experiencia del empleado cuanto mas positiva incide favorablemente en la
construccion del bienestar organizacional y laboral, fomentando el compromiso y
entusiasmo por el trabajo, lo cual segun los hallazgos encontrados conduce a

mejores resultados en favor de la productividad organizacional.
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CONCLUSIONES

Se determiné que existe relacion significativa entre experiencia del empleado
y compromiso laboral en colaboradores de establecimientos hoteleros del distrito
de Tarma, Junin puesto que el p-valor fue de 0 y la fuerza de correlacion Tau b de
Kendall 0,803, lo cual indica que existe relacion significativa de nivel alto teniendo
en cuenta que Tau-b Kendall’'s es una medida de asociacion que computa los
excesos de los pares de los datos observados concordantes en relacion a los

discordantes.

Se determind la relacion significativa entre la dimension fisica de la
experiencia del empleado y compromiso laboral en colaboradores de
establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin puesto que el p-valor fue de

0y la fuerza de correlacion Tau b de Kendall 0,782.

Se determiné la relacién significativa entre la dimension tecnoldgica de la
experiencia del empleado y compromiso laboral en colaboradores de
establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin puesto que el p-valor fue de

0y la fuerza de corrleacion Tau b de Kendall 0,735.

Se determind la relacion significativa entre la dimension cultural de la
experiencia del empleado y compromiso laboral en colaboradores de
establecimientos hoteleros del distrito de Tarma Junin puesto que el p-valor fue de

0y la fuerza de corrleacion Tau b de Kendall 0,760.
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RECOMENDACIONES

A patrtir de las conclusiones que indican que existe una relacion significativa
entre experiencia del empleado y compromiso laboral en colaboradores de
establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin, se deberian implementar y
reforzar programas de capacitacion de talento humano a fin de mejorar y fortalecer
la experiencia subjetiva de los colaboradores en beneficio del compromiso laboral
de estos.

A partir de las conclusiones que indican que existe una relacion significativa
entre experiencia del empleado y compromiso laboral en colaboradores de
establecimientos hoteleros del distrito de Tarma, Junin, se deberian implementar y
reforzar programas de capacitacion de talento humano a fin de mejorar y fortalecer
la experiencia subjetiva de los colaboradores en beneficio del compromiso laboral
de estos.

Se deben implementar programas de inbound recruiting e inbound marketing

para atraer y fidelizar a los colaboradores.

Se debe gestionar la employee branding (marca del empleador) a fin de

posicionar a este tipo de establecimientos como un lugar atractivo de desarrollo

laboral y profesional.
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ANEXO A: Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES DISENO DE
INVESTIGACION
¢Cudl es la relacion | Determinar la relacion | La relacion entre | Experiencia del | Fisico Enfoque.
entre  experiencia del | entre  experiencia del | experiencia del | empleado Cuantitativo
empleado y compromiso | empleado y compromiso | empleado y compromiso
laboral en colaboradores | laboral en colaboradores | laboral en Tecnologico Tipo:
de establecimientos | de Establecimientos | colaboradores de Basica
hoteleros del distrito de | hoteleros del distrito de | Establecimientos
Tarma Junin? Tarma Junin. hoteleros del distrito de Disefio
Tarma Junin, es Cultural Correlacional
significativa
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
¢(Cudl es la relacion | Describir la relaciéon | La relacion entre | Compromiso laboral | Vigor Métodos
entre dimension fisica de | entre dimension fisica de | dimensién  fisica de Analitico sintético
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experiencia del
empleado y
compromiso laboral de
Establecimientos

hoteleros del distrito de

Tarma Junin?

experiencia del
empleado y compromiso
laboral en
colaboradores de
Establecimientos

hoteleros del distrito de

Tarma Junin.

experiencia del
empleado y compromiso
laboral en
colaboradores de
Establecimientos

hoteleros del distrito de
Tarma Junin, es

significativa

,Cudl es la relacion

entre dimension
tecnologica de
experiencia del
empleado y

compromiso laboral en
colaboradores de

Establecimientos

Caracterizar la relacién

entre dimension
tecnologica de
experiencia del

empleado y compromiso
laboral en
colaboradores de

Establecimientos

La relacion entre
dimension  tecnologica
de experiencia  del
empleado y compromiso
laboral en
colaboradores de
Establecimientos

hoteleros del distrito de

Dedicacién

Absorcién

Dialectico
Inductivo-

deductivo

Unidades de
estudio

25 establecimientos
hoteleros

Muestra

75

Instrumento de
Recoleccion de
Datos:

Cuestionario

Paquete Estadistico
de Andlisis de

Datos:
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hoteleros del distrito de

Tarma Junin?

hoteleros del distrito de

Tarma Junin.

Tarma Junin, es

significativa

,Cudl es la relacion
entre dimension cultural
de experiencia del
empleado y
compromiso laboral en
colaboradores de
Establecimientos

hoteleros del distrito de

Tarma Junin?

Describir la  relacién
entre dimension cultural
de experiencia del
empleado y compromiso
laboral en
colaboradores de
Establecimientos

hoteleros del distrito de

Tarma Junin.

La relacion entre
dimension cultural de
experiencia del
empleado y compromiso
laboral en
colaboradores de
Establecimientos

hoteleros del distrito de
Tarma Junin, es

significativa

SPSS 25
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ANEXO B:

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Operacionalizacion de la variable 1 Experiencia del empleado

Variable Dimensiones Indicadores items (indice de experiencia del Escala Tipo de Valor final
empleado) variable
V1: Experiencia del empleado Espacio de 1. Su organizacion ofrece a los | 1. Totalmente Ordinal
Fisico trabajo empleados multiples opciones de | en desacuerdo
Buena
espacio de trabajo (por ejemplo:
Ambiente de
Es la “suma de interacciones espacios  abiertos, salas de
S trabajo
significativas 'y memorables que conferencias, areas tranquilas, 2.En
Regular
definen la relacion entre una persona Ergonomia espacios de colaboracion, entornos | desacuerdo
trabajadora y la organizacion, desde el Flexibilidad tipo cafeteria, etc).
reclutamiento hasta la eventual
e . Mala
2. El espacio fisico refleja los valores
3. A veces

desvinculacion”. Wilde (2016, p. 2) ello
mide los factores fisicos, tecnologicos

y culturales (Morgan, 2017)

de su organizacion (si los valores
son  colaboracién,  apertura,
transparencia y diversion,

jentonces no esperaria ver un

4. De acuerdo
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entorno aburrido con nada mas que

cubiculos)

3. Te sientes orgulloso de traer un

amigo / visitante a tu oficina.

4. Su organizacion ofrece opciones de

trabajo flexibles (como la
capacidad de trabajar sus propias
horas donde lo desee) y fomenta

la autonomia.

5. Totalmente

de acuerdo

Tecnoldgico

Adecuacion

Disponibilidad

Versatilidad

En general, la tecnologia que usa
dentro de su organizacién es
adecuada (lo que significa que
esta tan bien disefiada, es Util y
valiosa que consideraria usar algo
similar en su vida personal si

existiera).

En general, la tecnologia utilizada
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esta disponible para todas las
personas de su organizacion que

la deseen.

7. Engeneral, la tecnologia que
utiliza dentro de su organizacion
se centra en las necesidades de
los empleados en lugar de en los
requisitos técnicos y las
especificaciones de la
organizacion.
Proposito 8. Tienes un sentido de propdsito
Trato justo 9. Sientes que eres tratado de

manera justa.
Valoracion

Cultural 10. Te sientes valorado.
Liderazgo
11. Sientes que tus gerentes son

Equipos

entrenadores y mentores.
Recursos
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Comunicacion

Diversidad

Bienestar

Percepcion

12.

13.

14,

15.

16.

17.

Te sientes como si fueras parte de

un equipo.

Si desea aprender algo nuevo o
avanzar dentro de su organizacién,
se le brindan los recursos y la

oportunidad de hacerlo.

Se refiere a otros para trabajar en

la organizacion.

Sientes que la organizacion para la

que trabajas es diversa e inclusiva.

Su organizacion invierte en el
bienestar de los empleados (salud
fisica y mental).

En general, su organizacion tiene
una fuerte percepcion de marca

positiva
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Operacionalizacion de la variable 2 Compromiso Laboral (Engagement)

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Tipo de Valor Final
Variable
Compromiso laboral Vigor Energia 1. En mitrabajo me siento lleno de Nunca. Ordinal Alto
energia (1)
Entusiasmo Medio
Rara vez.
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 2) Bajo
A veces.
) (3)
3. Cuando me levanto por las mafianas
tengo ganas de ir a trabajar
A menudo.
4. Puedo continuar trabajando durante (4)

largos periodos de tiempo
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Persistencia

5. Soy muy persistente en mi trabajo

6. Incluso cuando las cosas no van

bien, continto trabajando

Dedicacion Trabajo significativo | 7. Mi trabajo esta lleno de significado y
propésito
Inspiracion
Orgullo
Reto 8. Estoy entusiasmado con mi trabajo

9. Mitrabajo me inspira

10.Estoy orgulloso del trabajo que hago

11. Mitrabajo es retador
Absorcion Inmersion 12. El tiempo vuela cuando estoy

trabajando

Siempre

(5)
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13.

Cuando estoy trabajando olvido todo

lo que pasa alrededor de mi

Bienestar subjetivo | 14. Soy feliz cuando estoy absorto en
mi trabajo
15. Estoy inmerso en mi trabajo
Fluidez 16. Me “dejo llevar” por mi trabajo
17. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi

trabajo .
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ANEXO C: Instrumentos de acopio de informacion

FACULTAD DE )
CIENCIAS DE LA COMUNICACION
TURISMO Y PSICOLOGIA

USMP

SAN MARTIN DE PORRES

CUESTIONARIO DE EXPERIENCIA DEL EMPLEADO (EMPLOYEE

EXPERIENCE)
Morgan (2017)
. DATOS GENERALES:
1.1. Género: Masculino ( ) Femenino ( )
1.2. Edad: 17-20 afios( ) 21-24afios( ) 25-28afios( )29amas( )
1.3, Area de trabajol: ..eeoieiee e
1.4. Formacion : Universidad ( ) linstituto ( ) CEO( ) Otro ( )

Il. FUNDAMENTACION. El presente instrumento intenta lograr evaluar con cierta proximacion
las competencias emocionales de los trabajadores de la planta hotelera del distrito de Tarma
Junin, manteniendo la confidencialidad de los resultados de este cuestionario y de ninguna
manera seran expuestos ni usados para perjudicar a los encuestados, Como tambien no
seran de acceso a otros individuos

ll. INSTRUCCIONES:

¢ Analiza las afirmaciones que se plantean y contesta con veracidad todas.
e Marca la respuesta que elijas con un aspa en la celda correspondiente a la valoracién del 1

al 5.
Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Indiferente (3)
De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)
IV. EJECUCION
N° Iltems Escala de medicién
FisICO 11234 |5
1 Su organizacion ofrece a los empleados multiples opciones de espacio de trabajo
5 El espacio fisico refleja los valores de su organizacién (colaboracién, apertura,
transparencia)
3 | Se siente orgulloso de invitar a sus amigos al centro de trabajo
4 Su organizacion ofrece opciones de trabajo flexibles y fomenta la autonomia
TECNOLOGICO 1/12|3]4]5
5

En general, la tecnologia que usa dentro de su organizacion es adecuada
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6 | En general, la tecnologia utilizada esta disponible para todas las personas de su
organizacion que la deseen.

7 | En general, la tecnologia que utiliza dentro de su organizacion se centra en las
necesidades de los empleados

CULTURAL

8 La organizacion de brinda un sentido de propésito

9 Se siente usted tratado de manera justa.

10 ;
Se siente usted valorado.

11 Siente usted que los gerentes son entrenadores y mentores.

12 Se siente parte de los equipos de trabajo de la organizacion

13 | Si desea aprender algo nuevo o avanzar dentro de su organizacion, se le brindan
los recursos y la oportunidad de hacerlo.

14 1 se valora la diversidad para trabajar en la organizacion.

= Siente usted que la organizacién es en la practica diversa e inclusiva.

16 | Su organizacion invierte en el bienestar de sus empleados (salud fisica 'y
mental).

17 | En general, su organizacién tiene una fuerte percepciéon de marca positiva en el

publico externo

iGracias por su gentil colaboracién!
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FACULTAD DE )
CIENCIAS DE LA COMUNICACION
TURISMO Y PSICOLOGIA

S5 USMP

SAN MARTIN DE PORRES

CUESTIONARIO DE COMPROMISO (ENGAGEMENT) LABORAL

(ESCALA UWES)
l. DATOS GENERALES:
1.1 Género: Masculino ( ) Femenino ( )
1.2 Edad: 17-20 afios( ) 21-24afios( ) 25-28 afios( )29amas( )
1.3 Area de trabajol: ... ..vveeeiiiiiie e
1.4 Formacién:  Universidad ( ) linstituto ( ) CEO( ) Otro ()

I.  FUNDAMENTACION. Este instrumento pretende medir con cierta aproximacion el
compromiso laboral (engagement) de los colaboradores de establecimientos hoteleros del
distrito de Tarma Junin, los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales
y por ningin motivo seran divulgados ni utilizados en perjuicio de los participantes, tampoco
estaran accesibles a otras personas .

. INSTRUCCIONES:

o Analiza las afirmaciones que se plantean y contesta con veracidad todas.
o Marca la respuesta que elijas con un aspa en la celda correspondiente a la valoracion del 1

al 5.
Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Indiferente (3)
De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)
IV. EJECUCION
N° Iltems Escala de medicién
VIGOR 1123 |4 ]|5
1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
3 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
4 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
5 | Soy muy persistente en mi trabajo
6 | Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando
DEDICACION
7 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito
8 Estoy entusiasmado con mi trabajo
9 | Mitrabajo me inspira
10 ;
Estoy orgulloso del trabajo que hago
11 Mi trabajo es retador

ABSORCION
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12

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

13

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

14

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15

Estoy inmerso en mi trabajo

16

Me dejo llevar por mi trabajo

17

Me es dificil desconectarme’de mi trabajo

iGracias por su gentil colaboracién
Medicion:
1. La suma de los puntajes de todas y cada una de las preguntas o reactivos

2. El establecimiento de RANGOS O BAREMOS para medir e
INTERPRETAR los resultados de acuerdo al detalle siguiente

Variable Compromiso Laboral (Engagement)

Minimo Maximo

Escala de Likert

1 5
‘ Nro de items \ 17 \
\ Nro de niveles ‘ 3 ‘

Escala de valoracion para tres niveles

Minimo Mdximo
Bajo 17 40
Medio 41 62
Alto 63 85

Dimensioén
Vigor
Minimo Maximo
Bajo 6 14
Medio 15 22
Alto 23 30
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Dedicacion

Absorcioén

Minimo Maximo
Bajo 5 12
Medio 13 18
Alto 19 25

Minimo Maximo
Bajo 6 14
Medio 15 22
Alto 23 30
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ANEXO D: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

SOLICITO: Validar instrumento de Investigacion.
Dr: Marco Antonio José PAREDES PEREZ

Yo, Antonio Eleodoro Palomino Crispin. Licenciado en administracion
postulante a maestro por tesis de la Escuela de Turismo y Hoteleria de la
Universidad de San Martin de Porres, me dirijo respetuosamente para expresarle
lo siguiente:

Que necesitando contar con la validacién de los instrumentos para acopio de
informacion que me permitan verificar las hipotesis propuestas en mi trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

EXPERIENCIA DEL EMPLEADO Y COMPROMISO LABORAL EN
COLABORADORES DE ESTABLECIMIENTOS HOTELEROS DEL DISTRITO
DE TARMA JUNIN, PERIODO COVID 19

Insto a vuestra persona tenga el favor de emitir su juicio de experto en el tema,
para ello incluyo la documentacion siguiente:

1. Elinforme de validacion del instrumento.
2. La Matriz de consistencia.

3. La Operacionalizacion de las variables.
4. Los Cuestionarios.

Sea propicio el agradecimiento por la atencion a la solicitud presentada.
Atentamente,

Lima, 6 de mayo del 2021

Antonio Eleodoro Palomino Crispin

102



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del validador: PAREDES PEREZ Marco Antonio José

1.2. Grado Académico: Doctor en Administracion
1.3. Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU

1.4. Especialidad del validador: Administracién de Empresa

1.5. Titulo de la investigacion: "EXPERIENCIA DEL EMPLEADO Y COMPROMISO LABORAL EN COLABORADORES DE ESTABLECIMIENTOS
HOTELEROS DEL DISTRITO DE TARMA JUNIN, PERIODO COVID 19”

1.6. Autor del Instrumento: Salanova y Schaufelli (2009, p. 112) del libro El engagement en el trabajo. Cuando el trabajo se convierte en pasién

1.7. INSTRUMENTO 1 (Variable 1): EXPERIENCIA DEL EMPLEADO

Es la “suma de interacciones significativas y memorables que definen la relaciénentre una personatrabajadora y la organizacién, desde el reclutamiento
hasta la eventual desvinculacion”. Wilde (2016, p. 2)ello mide los factores fisicos, tecnoldgicos y culturales (Morgan, 2017)

1.7.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO
PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VARIABLE Experiencia del empleado

Escal 0- 25 26-50 51-75 76-100 Observaciones
) scaia No Probablemente | Probablemente Si
Items pertenec | no pertenece | sipertenece | pertenece
e
Fisico
Su organizacion ofrece a los empleados 85
multiples opciones de espacio de trabajo
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El espacio_,fisico refleja los valores de su 85

organizacion

Te sientes orgulloso de traer un amigo 85

/visitante a tu oficina.

Su organizacion ofrece opciones de trabajo 85

flexibles y fomenta la autonomia

TECNOLOGICOS

En general, la tecnologia que usa dentro de 85

Su organizacion es adecuada

En general, la tecnologia utlizada esta 85

disponible para todas las personas de su

organizacién que la deseen.

En general, la tecnologia que utiliza dentro 85

de su organizacibn se centra en las

necesidades de los empleados

CULTURAL

Tienes un sentido de propdsito 85
Sientes que eres tratado de manera justa. 85
Te sientes valorado. 85
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Sientes que tus gerentes son entrenadores y 85
mentores.

Te sientes como si fueras parte de un equipo. 85
Si desea aprender algo nuevo o avanzar 85
dentro de su organizacion, se le brindan los

recursos y la oportunidad de hacerlo.

Se refiere a otros para trabajar en la 85
organizacion.

Sientes que la organizacién para la que 85
trabajas es diversa e inclusiva.

Su organizacion invierte en el bienestar de los 85
empleados (salud fisica y mental).

En general, su organizacion tiene una fuerte 85

percepcion de marca positiva

PROMEDIO DE VALORACION 85 %.
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1.7.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Esta formulado con lenguaje apropiado y 85
1.CLARIDAD especifico.

Esta expresado en conductas observables. 85
2.0BJETIVIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y la 85
3.ACTUALIDAD tecnologia.

Comprende los aspectos en cantidad y 85
5.SUFICIENCIA calidad

Adecuado para valorar aspectos de las 85
6.INTENCIONALIDAD | estrategias

Basado en aspectos tedrico-cientificos 85
7.CONSISTENCIA

Entre los indices, indicadores y las 85
8.COHERENCIA dimensiones.

La estrategia responde al propésito del 85
9.METODOLOGIA diagnostico

El instrumento es funcional para el 85
10. PERTINENCIA proposito de la investigaciéon

PROMEDIO DE VALORACION: 85 % OPINION DE APLICABILIDAD:
( X ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Tarma 09 de mayo del 2021

-------------------------------------------

Dr. Marco Antonio José Paredes Pérez

DOCTOR EN ADMINISTRACION
REG. NACIONAL DE COLEGIATURA N* 1095

DNI. N° 20018220
Teléfono N° 949800960
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1.8. INSTRUMENTO 2 (Variable 2): COMPROMISO LABORAL

Es el involucramiento voluntario que motiva al colaborador para la realizacion de sus actividades, mejorando su estado

psicoldgico, fisico y emocional, en beneficio de mejores resultados laborales. (Bobadilla, 2015)

1.8.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS ITEMS
VARIABLE COMPROMISO LABORAL

| 0- 25 26-50 51-75 76-100 Observaciones
) Escala No Probablemente | Probablemente Si
Items pertenece | no pertenece si pertenece | pertenece
VIGOR
En mi trabajo me siento lleno de energia 85
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 85
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a 85
trabajar
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 85
tiempo
Soy muy persistente en mi trabajo 85
Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando 85
DEDICACION
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Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito 85
Estoy entusiasmado con mi trabajo 85
Mi trabajo me inspira 85
Estoy orgulloso del trabajo que hago 85
Mi trabajo es retador 85
ABSORCION

El tiempo vuela cuando estoy trabajando 85
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor 85
de mi

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 85
Estoy inmerso en mi trabajo 85
Me “dejo llevar” por mi trabajo 85
Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 85

PROMEDIO DE VALORACION: 85 %
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1.8.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente

INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Estéa formulado con lenguaje apropiado y especifico. 85
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 85
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. 85
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 85
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos de las estrategias 85
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos 85
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 85
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagnéstico 85
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional para el propésito de la 85

investigacion

PROMEDIO DE VALORACION: 85 %.
OPINION DE APLICABILIDAD:
( X )Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( )Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Tarma 09 de mayo del 2021

B L LL L L L LT L LT T Ty

Dr. Marco Antonio José Paredes Pérez

DOCTOR EN ADMINISTRACION
REG. NACIONAL DE COLEGIATURA N* 1095

DNI. N° 20018220

Teléfono N° 949800
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SOLICITO: Validaciéon de instrumento de Investigacion.
Dra: Andrea Soledad ORIHUELA PONCIANO

Yo, Antonio Eleodoro Palomino Crispin. postulante a maestro por la
modalidad tesis de la Escuela de Turismo y Hoteleria de la Universidad de San
Martin de Porres, respetuosamenteme me dirijo a Ud. para manifestarle lo
siguiente:

Que siendo indispensable la validacidon de los instrumentos para recoleccioénde
datos que me permitan contrastar las hipétesis propuestas en mi trabajo de
investigacion para la tesis de titulo:

EXPERIENCIA DEL EMPLEADO Y COMPROMISO LABORAL EN
COLABORADORES DE ESTABLECIMIENTOS HOTELEROS DEL DISTRITO
DE TARMA JUNIN, PERIODO COVID 19

Hago la solicitud a su persona para validar como juez experto en el tema, para
ello adjunto los siguientes documentos:

1. Validacion del instrumento.
2. Matriz de consistencia.

3. Operacionalizacion de las variables.
4. Cuestionarios.

Anticipadamente le agradezco por la deferencia a la presente

Atentamente,

Lima, 14 de mayo del 2021

Antonio Eleodoro Palomino Crispin
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del validador: ORIHUELA PONCIANO, Andrea Soledad

1.2. Grado Académico: Doctora en Gestién Publica
1.3. Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU

1.4. Especialidad del validador: Administracién de Empresas, Especialidad Hoteleria y Turismo

1.5. Titulo de la investigacion: ” EXPERIENCIA DEL EMPLEADO Y COMPROMISO LABORAL EN COLABORADORES DE ESTABLECIMIENTOS
HOTELEROS DEL DISTRITO DE TARMA JUNIN, PERIODO COVID 19”

1.6. Autor del Instrumento: Salanova y Schaufelli (2009, p. 112) del libro El engagement en el trabajo. Cuando el trabajo se convierte en pasion

1.7. INSTRUMENTO 1 (Variable 1): EXPERIENCIA DEL EMPLEADO

Es la “suma de interacciones significativas y memorables que definen la relaciénentre una personatrabajadora y la organizacién, desde el reclutamiento
hasta la eventual desvinculacion”. Wilde (2016, p. 2)ello mide los factores fisicos, tecnolégicos y culturales (Morgan, 2017)

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VARIABLE Experiencia del empleado

0- 25 26-50 51-75 76-100 Observaciones
Escala No Probablemente | Probablemente si Si
items pertenece no pertenece pertenece pertenece

FisicO
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Su organizacién ofrece a los empleados
multiples opciones de espacio de trabajo

85

El espacio',fisico refleja los valores de su 85

organizacion

Te sientes orgulloso de traer un amigo / 85

visitante a tu oficina.

Su organizacién ofrece opciones de trabajo 85

flexibles y fomenta la autonomia

TECNOLOGICO

En general, la tecnologia que usa dentro de su 85

organizacién es adecuada

En general, la tecnologia utilizada esta 85

disponible para todas las personas de su

organizacién que la deseen.

En general, la tecnologia que utiliza dentro de 85

su organizacién se centra en las necesidades

de los empleados

CULTURAL

Tienes un sentido de propdsito 85
85

Sientes que eres tratado de manera justa.
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Te sientes valorado.

85

Sientes que tus gerentes son entrenadores y 85
mentores.

Te sientes como si fueras parte de un equipo. 85
Si desea aprender algo nuevo o avanzar dentro 85
de su organizacion, se le brindan los recursos y

la oportunidad de hacerlo.

Se refiere a otros para trabajar en la 85
organizacion.

Sientes que la organizacion para la que trabajas 85
es diversa e inclusiva.

Su organizacién invierte en el bienestar de los 85
empleados (salud fisica y mental).

En general, su organizacion tiene una fuerte 85

percepcion de marca positiva

PROMEDIO DE VALORACION 85 %.
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1.7.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Estd formulado con lenguaje apropiado y 85
1.CLARIDAD especifico.

Esta expresado en conductas observables. 85
2.0BJETIVIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. 85
3.ACTUALIDAD

Comprende los aspectos en cantidad y calidad 85
5.SUFICIENCIA

Adecuado para valorar aspectos de las 85
6.INTENCIONALIDAD estrategias

Basado en aspectos tedrico-cientificos 85
7.CONSISTENCIA

Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 85
8.COHERENCIA

La estrategia responde al propdsito del 85
9.METODOLOGIA diagndstico

El instrumento es funcional para el propésito de 85
10. PERTINENCIA la investigacién

PROMEDIO DE VALORACION: 85 % OPINION DE APLICABILIDAD:
( X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
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1.8. INSTRUMENTO 2 (Variable 2): COMPROMISO LABORAL

Es el involucramiento voluntario que motiva al colaborador para la realizacion de sus actividades, mejorando su estado

psicoldgico, fisico y emocional, en beneficio de mejores resultados laborales. (Bobadilla, 2015)

1.8.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO
PERTINENCIA DE LOS ITEMS
VARIABLE COMPROMISO LABORAL

0- 25 26-50 51-75 76-100 Observaciones
Escala No Probablemente | Probablemente si Si
items pertenece no pertenece pertenece pertenece

VIGOR

En mi trabajo me siento lleno de energia 85
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 85
Cuando me levanto por las mafianas tengo 85
ganas de ir a trabajar
Puedo continuar trabajando durante largos 85
periodos de tiempo
Soy muy persistente en mi trabajo 85
Incluso cuando las cosas no van bien, 85
continto trabajando
DEDICACION

Mi trabajo esta lleno de significado y propésito 85
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Estoy entusiasmado con mi trabajo

85

Mi trabajo me inspira

85

Estoy orgulloso del trabajo que hago

85

Mi trabajo es retador

85

ABSORCION

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

85

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que

pasa alrededor de mi

85

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

85

Estoy inmerso en mi trabajo

85

Me dejo llevar por mi trabajo

85

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

85

PROMEDIO DE VALORACION: 85 %
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1.8.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente | Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico. 85
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 85
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. 85
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 85
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos de las estrategias 85
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos 85
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 85
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del diagnostico 85
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion 85
PROMEDIO DE VALORACION: 85 %.
OPINION DE APLICABILIDAD:
(X )El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( )Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
UNIVEi%IR:C?dhiAg_I ) AE‘ fEnJRO DEL gERU Lugar y fecha: Tarma 20 de mayo del 2021
~ FHA]

5 B Drd Andrea Soledad Oriluela Ponciano
i ;. eh Adthifistracon Esp Hotelena y Tunsmo
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DNI. N° 40710479

Teléfono N° 9646891
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ANEXO E: ESTABLECIMIENTOS HOTELEROS DE LA PROVINCIA DE
TARMA
* Normandi - Sin Categorizado
Avenida. Maria Delgado de Odria S/N - Telf.: 341028 - 341158 -
* La Florida - Sin Categorizado
Carretera Central Km 39 - Telf.: 341041
* Hospedaje Acobamba - No Categorizado
Calle Huanuco 315 - Telf.: 341176
» Casa Hospedaje . Torres - No Categorizado
Jr. San Juan 312 - Huasahuasi
» Castafieda Victor - No Categorizado
Calle Manuel Odria S/N . Condorcocha (3Ra Cdra)
* Los Portales Hotel — Categorizado Hotel ***
Av. Ramon Castilla 512 - Telf.: 321411
* Charito - No Categorizado
Esquina. . Vienrich y Jr. Callao) - Telf.: 311224
* El Mirador - No Categorizado
Jr. Cecilio Limaymanta 206 - Telf.: 317293
* JR - No Categorizado
Jr. Moquegua 309 - Telf.: 321017
* Mac’s - No Categorizado
Av. Francisco Paula Otero 203 - Telf.: 321148
* Colmena - No Categorizado
Jr. Jauja 818 - Telf.: 321157

» Karolina - No Categorizado
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Av. Vienrich 628 - Telf.: 321246
» Taruma - No Categorizado
Av. Manuel Odria 209 - Telf.: 321275
* El deal - No Categorizado
Jr. Moquegua 389 - Telf.: 321326
* Albannia - No Categorizado
A 1/2 Cuadra Del Mercado Modelo - Telf.: 321399
» Galaxia - No Categorizado
Jr. Lima 282 - Telf.: 321449
* Anchirayco - No Categorizado
Jr. Amazonas 454 . - Telf.: 321456
» Vargas — Categorizado Hotel **
Jr. Dos de Mayo 627 - Telf.: 321460
* La Luna - No Categorizado
Jr. Amazonas 398 - Telf.: 321589
* Amazonas - No Categorizado
Jr. Amazonas 788 - Telf.: 321744
* Internacional — Con categoria Hostal **
Jr. Dos de Mayo 307 - Telf.: 321830
* Residencial Dorado - No Categorizado
Jr. Huanuco 498 - Telf.: 321914
* Hospedaje Binsak - No Categorizado
Malecon. Galvez 670 - Telf.: 321964
» Aruba — Categorizado comoHostal *

Jr. Moquegua 452 - Telf.: 322057 - Junin/Tarma/Tarma
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» San Antonio — Categoris Hostal **
Jr. Huancavelica 780 - Telf.: 322575
* El Galpon E.I.LR.L. - No Categorizado
Jr. Huaraz 369 Segunda planta - Telf.: 322601
* Las Amerikas - No Categorizado
Jr. Asuncion 221 - Telf.: 323894
* Rey - No Categorizado
Av. Manuel . Odria 1062 - Telf.: 323420
* Hostal Tucho - No Categorizado
Jr. Dos de Mayo 561 - Telf.: 323483
* Los Balcones - No Categorizado
Jr. Lima media cuadra de la plaza de armas - Telf.: 323600
* El Gran Caporal - No Categorizado
Jr. Lima cuadra seis segundompiso - Telf.: 323636
« Jordann - No Categorizado
Av. Odria 1094 - Telf.: 323645
» Perla de los Andes - No Categorizado
Jr. Huanuco 332 - Telf.: 336924
» Sumak - No Categorizado
Jr. Chanchamayo 850 - Telf.: 341109
* Amerika - No Categorizado
Jr. Huanuco 343
» Las Dianas - No Categorizado
Jr. Amazonas segunda. Cuadra

* Central - No Categorizado
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Jr. Huanuco y Huaraz
» Portada - No Categorizado
Av. Castilla costado del arco de la portada
» Tarma - No Categorizado
Jr. Callao Frente a Serpost
* Hospedaje Blue Point - No Categorizado
Altura quinta cuadra Av. Pacheco
* Duran - No Categorizado
Jr. Lima quinta cuadra Segundo Piso
» Casona del Rey | - No Categorizado
Av. Pacheco cuadre cinco
* Esmerald - No Categorizado
Jr. Huanuco 144
* Fox - No Categorizado
Hualhuas Grande A 50 Mts. Mercado. Mayorista
* Villa Sussana - No Categorizado
Hualhuas Chico
* Machuca Isabel - No Categorizado
Costado de discotea Gians
» Patricia Elena - No Categorizado
Frente a la Libreria Melendes
Fuente: Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, Modulo de Estadistica de
establecimientos de Turismo (MINCETUR). Directorio de Alojamientos, Hostales

y Hoteles de Junin.
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