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Abstract:

This research addresses the importance of innovation for talent management in the hotel sector of Real de Monte, Hidalgo. It should
be noted that studies are still scarce in the field of tourism companies since few focus their attention on this field. Therefore, the
objective was to identify the importance of innovation in talent management and its impact on lodging establishments in Real del
Monte, Hidalgo, to redirect business action to improve the competitiveness of Real del Monte, Hidalgo, Mexico. It finds out what
qualities make a place conducive to innovation and how organizations should incorporate these considerations into their talent
management strategy. For this reason, 11 structured surveys were applied to the professionals responsible for said establishments.
The results showed that all the hotels in the area do not belong to a hotel chain, that is, they are independent; In addition, they do not
apply talent management strategies; It is also confirmed that there is a positive relationship between talent management and
innovation. Based on this analysis, an improvement proposal is made for the management of talent and innovation in the hotel sector
of the place. It is concluded that local hotels do not correctly include talent management strategies within their practices, considering
that this causes them a cost and not a benefit. Therefore, it is important to implement talent and innovation management practices
since they contribute and promote the generation of value for the organization.
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Resumen:

La presente investigacion aborda la importancia de la innovacion para la gestion del talento en el sector hotelero de Real del Monte,
Hidalgo. Cabe destacar que los estudios aun son escasos en cuestion del ambito de empresas turisticas ya que, son pocos los que
centran su atencion en dicho campo. Por lo que, el objetivo fue identificar la importancia de la innovacion en la gestién del talento y
su incidencia en los establecimientos de hospedaje de Real del Monte, Hidalgo, para redirigir la accion empresarial para mejorar la
competitividad de Real del Monte, Hidalgo, México. Se averigua qué cualidades hacen un lugar propicio para la innovacién y como
las organizaciones deberian incorporar estas consideraciones en su estrategia de gestion del talento. Por ello, se aplicaron 11 encuestas
estructuradas dirigidas a los profesionales responsables de dichos establecimientos. Los resultados arrojaron que todos los hoteles del
lugar no pertenecen a una cadena hotelera, es decir que son independientes; ademas no aplican estrategias de gestion del talento;
también se corrobora que hay una relacion positiva entre la gestion del talento e innovacion. A partir de este andlisis se hace una
propuesta de mejora para la gestion del talento e innovacion para el sector hotelero del lugar. Se concluye que los hoteles del lugar no
incluyen correctamente las estrategias de gestion del talento dentro de sus practicas, al considerar que esto les ocasiona un costo y no
un beneficio. Por lo que es importante implementar las practicas de gestion del talento e innovacion ya que contribuyen e impulsan a
generar valor para la organizacion.
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Introduccidén

Las organizaciones turisticas, tienen como objetivo
promover el desarrollo sustentable del ambiente,
patrimonio y cultura en el mundo, potenciar la innovacion
y transformacién digital del sector, fomentar el &mbito
laboral del turismo, asi como también aprovechar de los
beneficios del turismo a sectores econémicos, sociales,
ambientales y culturales. En cuestion organizacional se
puede mencionar que la intencién de las organizaciones
turisticas tiene como objetivo principal crecer
econdémicamente como empresa, mediante la promocion
de sus servicios como también la venta de sus productos.
Las organizaciones turisticas buscan satisfacer las
necesidades de los consumidores para generar un
bienestar [1], [34],[2].

El sector hotelero es una industria vibrante y en constante
cambio, esto depende de aspectos como el grado de
innovacion en el ambiente, donde la capacidad de innovar
es primordial para el éxito. Dado que una ineficiente
gestion es un obstaculo a las nuevas condiciones del
mercado y mantener su fuerza laboral es un inconveniente
para su estabilidad, las empresas turisticas son las
encargadas de dar a sus colaboradores los instrumentos
necesarios para que sus empleados puedan desenvolver
sus habilidades y destrezas, con la finalidad de convertirse
en un elemento clave o esencial para la empresa y dado
con la llegada de la tecnologia y el auge de las soluciones
digitales se ha vuelto cada vez comunes, es importante
para las empresas de hoteleria asegurarse de que estan
gestionando su talento y fomentando la innovacion. Al
aprovechar las estrategias adecuadas, las empresas de
hoteleria pueden mantenerse por delante de la
competencia y ofrecer mejores experiencias a sus clientes

[3].

En el pueblo mégico de Real del Monte Hidalgo, la
direccion de los hoteles debe centrarse en una variedad
de estrategias para seguir siendo competitivos y aumentar
la satisfaccion de los huéspedes. La implementacion de
practicas de gestion del talento y el fomento de una cultura
de innovacion son componentes esenciales de una
gestién hotelera eficaz. La insuficiencia de colaboradores
competentes es acentuada en las empresas de
hospedaje, lo cual afecta negativamente a la organizacion
y a los colaboradores que intentan quedarse en un lugar
estable que les brinde la oportunidad de desarrollo, las
empresas hoteleras deben optimizar su gestion del talento
como la contratacién y seleccion de empleados,
desarrollar e implementar programas de capacitacion y
desarrollo de habilidades, y utilizar tecnologias para
optimizar los procesos y mejorar el servicio al cliente

[41.[3].[6].

Al invertir en su talento, las empresas de hoteleria pueden
asegurarse de que su fuerza de trabajo sea profesional y
preparada para las demandas siempre cambiantes de la
industria. A través de la oferta de salarios y beneficios
competitivos, la creacion de trayectorias profesionales con
diferentes oportunidades de trabajo y el estimulo a los
empleados a buscar oportunidades de desarrollo
profesional, las empresas de hoteleria pueden asegurarse
de que tienen el talento adecuado para proporcionar a los
clientes una experiencia consistente y de calidad. Al
centrarse en la gestion del talento y la innovacion, las
empresas de hospedaje de Real del Monte Hidalgo
pueden asegurarse de que estan proporcionando a sus
clientes la mejor experiencia posible. A través de la
inversion en su fuerza de trabajo y el fomento de una
cultura de innovacion, las empresas pueden asegurarse
de que siguen siendo competitivas y pueden proporcionar
el nivel de servicio que los clientes esperan [7].

La presente investigacion hace una reflexién sobre la
importancia de la innovacioén en la gestion del talento (GT)
y suincidencia en los establecimientos de hospedaje, para
redirigir la accion empresarial para mejorar la
competitividad. Por lo que los objetivos que son: 1) revisar
la importancia de la innovacién en el sector hotelero para
identificar nuevas estrategias en la gestién del talento; 2)
analizar la importancia de las practicas de innovacion en
establecimientos de hospedaje para exponer los
diferentes modelos en gestidon del talento humano; y 3)
disefiar una propuesta de innovacion y GT en el sector
hotelero para mejorar la productividad del personal. Para
ello se aplicaron 11 encuestas en las empresas del sector
hotelero de Real del Monte, Hidalgo. Los datos obtenidos
se analizaron e interpretaron para establecer relaciones
con las variables ya mencionadas.

Después de esta introduccion, la estructura de la
investigacion es la siguiente: primero, se realiza un
acercamiento tedrico de la gestion del talento e
innovacion; posteriormente, se realiza trabajo de campo
para conocer la incidencia de la gestion del talento en las
actividades de innovacion de las empresas hoteleras del
pueblo Real del Monte e interpretan los resultados mas
representativos. Finalmente, se presenta una propuesta
de mejora y las conclusiones generales.

Acercamiento tedrico

La definicion de la gestion del talento aparece en las
empresas de los afios 90’s esto dado a que las empresas
llevaban trabajando con personas desde que existen, la
terminacion fue tomado por David Watkins de Softscape
para describir el proceso que siguen las organizaciones
para atraer y seleccionar a los empleados indicados para
el puesto tomando en cuenta sus habilidades. Desde
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entonces, es un tema de interés que se mantiene en
algunas empresas.

Durante la ultima década la gestion del talento es un tema
para algunas organizaciones dado que el proceso de
gestion se relaciona con la identificacion, atraccion,
desarrollo, recompensa y retencién de colaboradores con
fortalezas que apoyen la sostenibilidad y el desarrollo del
éxito empresarial.

Chiavenato define la gestion del talento como: “el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas 0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccién,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”
[8]. Por lo que se entiende que la gestién del talento es,
basicamente, permitirle al individuo el desarrollo pleno de
su potencialidad, talento y sus posibilidades tanto fisicas
como intelectuales. Las organizaciones estan en un
constante cambio con el fin de afrontar el mundo
competitivo y globalizado, donde son las personas las que
moldean el futuro de las organizaciones siendo el pilar
fundamental para que estas puedan alcanzar el éxito y por
otro lado las organizaciones dependen de las personas
para lograr los objetivos estratégicos, todo esto para
favorecer el éxito empresarial, asi como también como la
estabilidad del talento humano.

Martinez y Luz sefialan lo siguiente: “desarrollar el talento
humano es posibilitar a las personas opciones de vida y
de trabajo brindandoles calidad laboral y social ademas de
identidad, pertenencia y plenas garantias en el bienestar
social y de trabajo, asi como una apuesta clara en la
consecucion de sus retos y objetivos personales” [9].

Se entiende que la gestion del talento humano aborda
desde un punto de vista diferente a las personas que
conforman las empresas, comprendiendo que los
individuos son seres Unicos y diferentes, en una constante
interaccion, que establecen diariamente. Por lo que, se
requieren criterios cualitativos para dar respuestas
coherentes tanto a las necesidades de la empresa, como
a las personas que conforman la organizacion.

Dimensiones de la gestion del talento

La gestion del talento actualmente es una estrategia
tomada por las empresas u organizaciones para la mejora
e innovacioén de estas, puesto que buscan el éxito, por lo
gque el departamento de recursos humanos debe
considerar los elementos que diversos autores
[10],[11],]22] reconocen como los adecuados para la
correcta ejecucion de la gestion del talento:

1. Atraer/seleccionar/contratar. Persiste en aceptar
o rechazar las solicitudes de empleo, con la finalidad de
conseguir a los candidatos mas calificados, apropiados
para el empleo. Es un punto estratégico por el que
obtendremos el primer paso para la mejora de resultados

a la hora de elegir correctamente al personal que formara
parte de la plantilla de trabajo, debemos verificar tanto en
la entrevista previa para el empleo y corroborar la
informacion mediante el curriculo vitae del solicitante [14].
2. Aprendizaje y desarrollo. El elemento es esencial
para la mejora continua del personal que fue aceptado y
ayudar para que puedan aprender de la mejor manera
aprovechando sus fortalezas y mejorando sus debilidades
identificando las areas de oportunidad, por lo que la
empresa con este punto debe de tomar en cuenta que
cada estrategia retomada o implementada para el
desarrollo y aprendizaje de sus nuevos colaboradores
debe serimplementada desde la innovacion para mayores
resultados [10],[11],[12].

3. Recompensar/reconocimiento. Consiste en
recompensas extrinsecas incluyendo salarios
competitivos, aumentos salariales, bonificaciones de
incentivos y mejora del clima social. Esto ayuda a las
organizaciones a que su personal se motive a realizar sus
tareas correctamente e incluso dar un extra a su trabajo,
ya que se sienten valorados y que se les da la importancia
correspondiente por lo cual se le premia ya sea con
reconocimientos, ofrecer un puesto avanzado dentro de la
organizacion o algin incremento de salario o bonos extras
por la realizacién correcta de su trabajo. Esto incluso
ayuda para que los empleados no se conformen y se
realicen tanto personal como laboral dentro de la
organizacion [15].

La gestion del talento es el conducto por el cual los
trabajadores obtienen beneficios, y gracias a esto se
pueden realizar personalmente lo que mejora su
creatividad y su sentido de pertenencia, por lo cual es
conveniente que a los empleados talentosos se les
asignen responsabilidades apropiadas y justas y al mismo
tiempo, se les recompense por su desempefio y se
obtenga un clima de confianza con el que estén
satisfechos y cémodos.

Los modelos de la innovacion mas relevantes en el
area de gestion de talento humano actualmente

Modelo de proyeccion organizacional

El modelo organizacional ha ido cambiando, avanzando
hacia un eje funcional hacia un proceso mas integrado. El
modelo fue explicado como una forma de dar solucién a
los programas de investigacion, lo cual permite obtener
diferentes variables evaluables y aplicables tales como el
andlisis organizacional, la proyeccién estrategia y su
componente. Otros cometidos que se consiguen con el
modelo organizacional son los cuadros de control de
riesgos y mando integral, asi como también los manuales
de funciones, el reglamento interno, la plantilla de



Publicacion semestral, Boletin Cientifico de la Escuela Superior Atotonilco de Tula, Vol. 11, No. 21 (2023) 07-16

colaboradores, codigos de ética, valores y disefio de
sistemas de gestion del talento humano [16].

Consiste en aceplar o
rechazar las demandas
do solichantes de

empleo, con Ia finalidad
de elegir a los mas.
calificados.

Consiste en adquirir
ciertas competencias
especificas para

Dimensiones i Aprendizaje y
de la gestién - desarrolio
del talento

trabajos actuales y
futuros impiica una
inversian continua de
tiernpo y dinero
en capacitacion,

Recompensar/reconacimiento.

Consista en
distinciones intrinsecas|

v
extrinsecas

Figura 1. Dimensiones de la gestion del talento
Fuente: elaboracién propia con base en [13]

Modelo de productividad

El manejo y control de los trabajadores en las empresas
se entiende como un proceso bastante detallado, ya que
se mantiene al tanto de las problematicas y conflictos que
se van dando durante el desarrollo de las actividades de
una empresa, el comportamiento organizacional y la
negociacion son factores clave para la intervencién y
solucién a los conflictos generados. Esto a la vez genera
en las empresas la necesidad de implementar o
desarrollar diferentes planes estratégicos con recurso del
talento humano esto con la finalidad de potencializar su
capacidad de competencia. Es aqui donde el modelo de
productividad convierte el talento humano en un factor
clave y esencial para alcanzar el éxito y el cumplimiento
de metas centrando su estudio en las acciones de los
colaboradores y en la forma en que ellos realizan sus
actividades dentro de la empresa, esto a su vez favorece
el trabajo en equipo permitiendo asi el crecimiento de la
organizacion [17].

El modelo de productividad vincula el talento humano con
las competencias, unen las habilidades, aprendizajes,
técnicas con el fin de cumplir un objetivo especifico. El
factor més relevante en el modelo de productividad es el
poder generar en el trabajador un sentido de identificacion
con la organizacion por medio de tener buenas relaciones
laborales y la répida intervencién de los diferentes
conflictos que surjan dentro del area laboral; pero para
cumplir con lo propuesto por el modelo de productividad la
organizacion debe evaluar a detalle a cada uno de sus
colaboradores en donde pueda conocer los conocimientos

gue cada uno posee, el estudio de los cargos y perfiles de
los colaboradores y las necesidades que los empleados y
la compafiia poseen con el fin de invertir en la solucion y
aplicacion de diferentes soluciones ya sea por
capacitaciones o en educacioén de los colaboradores [17].

Innovacién abierta

La innovacion en el area de la gestion del talento humano
focaliza sus medios o0 recursos en complacer las
necesidades mas destacadas de los colaboradores, por lo
cual se evalla cada seccion para un buen desarrollo del
personal en su area laboral. Por eso este apartado se
centra el estudio en la innovacién abierta, la cual es una
forma de apresurar la adquisicibn de conocimiento
ayudando a fortalecer la capacidad de competencia que
posee una organizacion por medio de diferentes indices
como lo son el rendimiento, la productividad, la
rentabilidad y la posicién en el mercado. Aqui se deja a un
lado el concepto de Innovacién mas Desarrollo lo cual
requiere de grandes inversiones y un largo periodo de
tiempo para su proceso de implementacion. Alvarez y
Bernal interpretan la innovacién abierta como puesta de
funcionamiento en la creacibn de conocimiento vy
habilidades por parte del personal de la organizacion con
la finalidad de crear mejoras [18], incluyendo la aplicacion
de inteligencia emocional y colectiva lo cual incrementa la
capacidad de innovar de los colaboradores por medio de
la ayuda de diferentes entidades, ya sean educativas, de
investigacion o simplemente la adquisicion de nuevas
experiencias por parte de los colaboradores. Por ello en la
innovacion abierta se habla de procesos de innovacion y
el potencial que pueden aportar los colaboradores, esto a
su vez ayuda a mejorar las relaciones dentro de la
empresa, disminuyendo la rotacion de personal y los
problemas entre compafieros, pero a su vez aumenta los
indices de retencion de personal [19],[20],[21],[22].
Gestion del talento e Innovacion en las
organizaciones turisticas

Las empresas turisticas ya sean grandes o pequefias
deben de tener flexibilidad, creatividad e innovacion para
lograr ser competitivas y obtener a personal productivo y
talentoso es fundamental para lograrlo, tomando en
cuenta que los empleados son capital humano y no
Unicamente costos variables como normalmente se toman
en cuenta.

Segun diversas investigaciones [4],[23], los trabajadores
del ramo del turismo, son una fuerza laboral calificada que
garantiza a las empresas mayor competitividad e
innovacién, por lo que el turismo sufre cambios
constantemente para la adaptacion de cualquier
circunstancia; la mejora de las perspectivas laborales se
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da gracias a que frecuentemente se actualiza, brindando
beneficios y generando capacitaciones para las personas
que se desarrollan en el sector turistico y la facilidad del
proceso de ajuste en mercados cambiantes, gracias a que
el turismo se basa en la innovacion para la mejora
continua de su entorno, por lo que se va ajustando a pesar
de que los mercados de hoy en dia son mas exigentes.
Ante el aumento de la necesidad de competencias
profesionales, las organizaciones turisticas tienen el reto
de atraer y retener una fuerza laboral eficiente que ayude
al cumplimiento de sus objetivos. Las empresas turisticas
que toman métodos o estrategias innovadoras y a la
misma vez interactian con organizaciones que estan
dentro de su entorno pueden promover la creaciéon de
nuevos empleos y una mejor unién de las habilidades de
su solidez laboral.

Hoy en dia las organizaciones turisticas hacen frente a un
desafio adicional que es el requisito de innovar, no sélo
ocasionalmente sino frecuentemente, con rapidez y con
una sélida tasa de éxito, haciendo presién sobre las
empresas para que logren buscar nuevas formas o
estrategias de ser mucho mas creativas e innovadoras.
Por lo que, eso motiva y permite que la innovacioén en las
empresas turisticas se haya convertido en un tema
importante que toda organizacion busca implementar y
conocer, para sobrevivir en el mundo de los negocios de
hoy [24].

Segun Adler y Shenbar la capacidad de innovacion se
define como: (1) la capacidad de desarrollar nuevos
productos o servicios que cubran las necesidades del
mercado; dado que se busca que la innovacién de las
herramientas necesarias para el desarrollo de nuevos
productos que ayuden a satisfacer las necesidades,
recordando que el mercado es un sector cambiante y que
constantemente sufre cambios acoplandose a las
necesidades que van surgiendo; (2) la capacidad de
aplicacion de tecnologias de procesos adecuados para
producir nuevos productos; estamos de acuerdo que hoy
en dia la tecnologia es parte de nuestro dia a dia por lo
cual es necesario aplicarla para crear y producir nuevos
productos, y junto con la innovacion la aplicacion de las
tecnologias sera mas facil la creacion de los productos
gue el mercado vaya demandando; (3) la capacidad de
desarrollo y adopcion de nuevos productos y procesos
tecnoldgicos para satisfacer las necesidades futuras,
pudiendo asi mejorar el servicio al cliente y tener una
mejor forma de solucionar los conflictos o problemas que
surjan dentro de una organizacion y, (4) la capacidad de
responder a las actividades tecnol6gicas accidentales y
oportunidades inesperadas creadas por los competidores,
pudiendo ser asi mas competitivos en la resoluciéon de
problemas, dando soluciones inmediatas [25].

La innovacién es punto esencial para la mejora continua
de las organizaciones turisticas ya que es un elemento

que brinda la capacidad de creaciéon de productos que
satisfagan las necesidades tanto actuales como futuras,
todo esto se puede lograr gracias a los avances
tecnolégicos, procesos innovadores o la adopcion de
nuevas estrategias.

[26] definen la capacidad de innovacién de una
organizacion como la facultad para movilizar los
conocimientos de sus colaboradores y combinarlos para
lograr crear nuevos conocimientos que derivan en
productos o procesos de innovacién dentro de la empresa,
asi mismo la capacidad de innovacion lograra alcanzar los
objetivos de las organizaciones, haciendo que los
empleados se involucren mas en los procesos y asi se
alentaran a ser mas creativos.
Gestion del talento e innovacién en los
establecimientos de hospedaje

El sector hotelero se posiciona como un pilar de la
industria del turismo sin embargo al estar en un ambiente
de constantes cambios de indole politica, economica,
social, tecnologica y ambiental es de suma importancia
gue emplee tacticas que le permitan permanecer en el
mercado. Como bien sabemos en la actualidad las
empresas enfrentan un desafio adicional que es el
requisito de innovar y no sélo ocasionalmente sino de
forma constante, rapidamente y con una tasa de éxito
buscando en si nuevas formas de ser creativas e
innovadoras.

Por lo tanto, permite que la innovacion en las
organizaciones se haya convertido en un cuestionamiento
importante que toda organizacién busca responder para
permanecer en el mundo de los negocios, dado que las
organizaciones de hoy en dia estdn en constantes
cambios, por lo que si quieren permanecer dentro deberan
implementar estrategias de innovacion esto mas que una
pérdida de tiempo como algunos lo ven, es mas bien un
beneficio.

Ademas, se menciona que las organizaciones se han
inclinado por crear desde el interior de la empresa por lo
cual le proporciona ventajas en el mercado [27]. Al
respecto Ibarra y Sudrez mencionan “esta ventaja menos
dependiente de las elecciones de la empresa sobre su
posicion en el mercado y mas de la explotacion de los
recursos y capacidades internas Unicas” [28], donde la
innovacion juega un papel primordial en los procesos
internos de la empresa.

Metodologia

La presente investigaciéon tiene como objetivo principal
identificar la importancia de la innovacion en la gestion del
talento en los establecimientos de hospedaje. La pregunta
que surge es ¢De qué forma se relaciona la innovacién
con la gestion del talento dentro de las empresas u
organizaciones del sector hotelero? Por lo cual se

11



Publicacion semestral, Boletin Cientifico de la Escuela Superior Atotonilco de Tula, Vol. 11, No. 21 (2023) 07-16

considera el siguiente supuesto: La innovacién puede
interceder la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio empresarial, en la medida en que el
talento humano esté apto con habilidades como
creatividad, flexibilidad, ingenio e iniciativa con lo cual
pueda ser capaz de adaptarse y responder a entornos
altamente competitivos, dinamicos e inconstantes
[29],[30].

La investigacion es de caracter cualitativo dado a que la
falta de evidencia empirica es exploratoria, para
comprender las practicas de gestion del talento humano y
su importante relacion con la innovacién del sector
hotelero de Real del Monte Hidalgo.

Instrumento

El cuestionario es un instrumento validado de Ila
investigacion Gestién del talento e innovacion en el sector
hotelero. El caso de Pachuca, Hidalgo, México [13]. El cual
se retoma por que ayuda a recolectar los datos adecuados
para esta investigacion.

Muestra y recoleccion de datos

De acuerdo con el titular de la Secretaria de Turismo del
Estado (Sectur), Eduardo Javier Bafios GOmez, en
diciembre de 2021, Hidalgo recibié a cerca de 700 mil
turistas y visitantes. Por otro lado, Real del Monte cada
afio recibe aproximadamente 1 millon de Vvisitantes
informé Salvador Alvarez Badillo, secretario de Turismo
municipal.

Gracias al trabajo de campo realizado en Real del Monte
haciendo el conteo de los establecimientos de hospedaje
se contabilizaron 13 hoteles en el lugar. De los cuales 11
hoteles accedieron a proporcionar la informacién
requerida para la obtencion de datos necesarios, por otro
lado solo 2 hoteles no accedieron a responder las
preguntas del cuestionario realizado.

Discusién e interpretacion de resultados

A continuacion, se presenta el analisis de los resultados
mas significativos obtenidos en la realizacion del trabajo
de campo en el sector hotelero de Real del Monte,
contrastados con la revision de la literatura.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el instrumento
para la recoleccion de datos se hace notar que todos los
hoteles en Real del Monte son establecimientos que no
pertenecen a una cadena hotelera, son totalmente
independientes cabe mencionar que entonces el 100% de
los encuestados trabaja para empresas independientes,
es decir no trabajan para una cadena hotelera, todos estos
establecimientos son considerados pequefias empresas

dado que cuentan con entre 0-10 personas dentro del
establecimiento.

100%

Figura 2. Hoteles Real del Monte
Fuente: elaboracioén propia.

Entre sus funciones destaca que el 58% son los mismos
duefios los encargados de redirigir el establecimiento de
hospedaje, asi como también se encargan de la gestion
del talento entre otras funciones mas del hotel y mientras
el otro 42% son gerentes generales los responsables se
encarga de las areas como de recursos humanos,
mercadotecnia, ventas, entre otras funciones, aunque
también ellos mismos se encargan de formular y ejecutar
la estrategia de talento.

Se hacer notar que la planeacion de la gestion del talento
humano sigue siendo una de las herramientas mas
importantes que una empresa debe tener porque le
permite orientar el quehacer de la empresa hacia el
cumplimiento de metas y objetivos, creando estrategias
para el mejor funcionamiento, apoyando a los
colaboradores en cémo desarrollar su trabajo de la mejor
manera y brindandoles guias para una mejor
productividad laboral [31].

BGerente RH @ Gerente general BOtro (especificar)

Figura 3. Ejecutivos responsables
Fuente: elaboracion propia.

En cuestion de que tan involucradas estan las demas
areas en la formulacion o ejecucion de dicha estrategia,
dados los resultados de la encuesta podemos ver que el
58% de los demas departamentos no estan involucrados,
puesto que la mayoria de estos establecimientos no
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cuentan con tanto personal ni areas que se dediquen a las
diferentes funciones del hotel, el 29% est& lo mismo de
involucrados ya que dado a las respuestas son pocas
areas las que tienen estos establecimientos de hospedaje
dado a que cuentan con poco personal es mas factible
para ellos que no se involucren en la formulacion y
ejecucion de la estrategia de la gestion del talento. De
acuerdo con estos resultados se resalta que estos hoteles
en Real del Monte no aplican la gestién del talento
adecuadamente ya que no hay areas establecidas ni el
personal necesario para que la estrategia sea tomada y
aplicada correctamente por las empresas u
organizaciones para la mejora e innovacién de si mismas,
dejando a un lado la gestion del talento, aunque no
deberia ser asi puesto que siempre se busca el éxito,
segun [10],[11],[212],[23].

Las principales barreras internas a las que se enfrentan
los establecimientos de hospedaje en Real del Monte para
la ejecucion o formulacion de la estrategia de la gestion
del talento de acuerdo a los resultados obtenidos en el
trabajo de campo es que el 58% de los hoteles no cuentan
con los recursos para desarrollar habilidades laborales
que ayuden a la formulacion de la estrategia de la gestion
del talento dentro del lugar, mientras tanto el otro 42% se
resumen en la falta de oportunidad de capacitacion
relevantes para las personas, falta de personal con
habilidades apropiadas y que los ejecutivos no estan
suficientemente involucrados, dejando a un lado la
importancia de la implementacion de una buena gestién
del talento dentro de la empresa ya sean grandes o
pequefias deben de tener flexibilidad, creatividad e
innovacién para lograr ser competitivas y el obtener a
personal productivo y talentoso es fundamental para
lograrlo, tomando en cuenta que los empleados son
capital humano y no Unicamente costos variables como
normalmente se toman en cuenta.

BSin recursos para desarrollar habilidades laborales. @Falta de oportunidad de capacitacion. @ B

Figura 4. Principales barreras internas a las que se
enfrenta para la formulacion/ejecucion de la estrategia de
la gestion del talento

Fuente: elaboracion propia.

Los métodos que son mas efectivos para los hoteles en la
contratacion de talento son el 43% redes sociales, asi
como también con un 43% en paginas web especializadas
mientras que solo el 14% ocupa algun otro método como
el solo trabajar familiares o por recomendaciones de los
mismos empleados del establecimiento.

BRedes sociales B Paginas web BE0tro método

Figura 5. Métodos de contratacion
Fuente: elaboracién propia.

En cuestiéon de la fase que consideran mas importante
dentro del proceso de selecciéon de los candidatos
postulados o preseleccionados el cuestionario nos arroj6é
que el 58% es mediante una entrevista, mientras que el
otro 29% se basa en una entrevista a profundidad a los
candidatos preseleccionados, y solo el 13% ocupa otro
método como son las recomendaciones o la experiencia
mediante sus anteriores empleos.

En la cuestion de contratacion y seleccion del personal es
un punto estratégico por el que se obtendra el primer paso
para la mejora de resultados a la hora de elegir
correctamente al personal que formara parte de la plantilla
de trabajo, debemos verificar tanto en la entrevista previa
para el empleo y corroborar la informaciéon mediante el
curriculo vitae del solicitante.

Se identific6 que un 60% menciond que una de las
principales barreras internas a las que se enfrentan para
la formulacion o ejecucion de la estrategia de la gestion
del talento en estos establecimientos de hospedaje en
Real del Monte, es la falta de recursos para desarrollar
habilidades laborales, se identificaron ademas 3 barreras
con el mismo porcentaje del 13,3% que los ejecutivos no
estan lo suficientemente involucrados, asi como una
limitacion es la falta de personal con habilidades
apropiadas y la falta de oportunidad de capacitacion
relevantes para las personas. Segun Landaeta “la calidad
del servicio puede ser un factor clave para su éxito” [32],
también se enfatiza que en los hoteles independientes
pueden diferenciarse de la competencia a través de un
servicio de calidad superior y una experiencia
personalizada e inolvidable para el cliente. Es decir,
pueden tener cierta escasez en recursos tanto como
econdmicos, asi como de personal, pero sin duda llevando
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a cabo la estrategia de la gestion del talento dentro de
estos establecimientos, involucrando a los ejecutivos
encargados correctamente del sector hotelero en Real del
Monte es un factor clave para su éxito [33].

Propuesta de mejora para la gestion del talento

Como propuesta de mejora de acuerdo con los resultados
obtenidos en el trabajo de campo por medio del
instrumento de investigacion aplicado en los distintos
hoteles del lugar, se hizo notar que no se le presta tanta
atencion al personal, ni hay areas establecidas para cada
necesidad del hotel, en la mayoria solo hay una persona
encargada de todas las areas y que cubre las necesidades
que surgen dentro del hotel, por lo que se podria aplicar lo
siguiente:

Capacitacion y formacion del personal

Se pueden establecer programas de capacitacion y
formacion para el personal de los hoteles, como realizar
reuniones mensuales con los jefes inmediatos de las
distintas areas del hotel, implementar planes de
capacitacién como integraciéon del personal, cursos de
calidad en el servicio, con el objetivo de mejorar sus
habilidades y conocimientos en la atencién al cliente,
gestiobn de reservas y procesos de operacion de los
hoteles. Ademas, se pueden ofrecer incentivos intrinsecos
como reconocimientos o constancias por la culminacion
de algunos de los cursos o capacitaciones para fomentar
la participacion del personal en estos programas.
También es importante establecer las areas laborales
adecuadamente, como establecer fijamente un é&rea
especifica de recursos humanos, para la implementacion
de una buena estrategia de la gestiébn del talento,
asignandoles las tareas que les corresponden a cada area
de trabajo, para que el personal se dedique estrictamente
en su ramo sin descuidar las demas, esto ayudara a que
cuando ya se contrate al personal correctamente la
empresa realice sus funciones adecuadamente, dandole
laimportancia a cada area que se encargue para la mejora
del hotel.

En la parte de innovacion se podria implementar el modelo
de innovacion abierta con reuniones mensuales con
colaboradores para propuestas de mejora para una mejor
calidad de servicio, implementarlas y la propuesta que
tenga mejores resultados sera premiada con incentivos ya
sean extrinsecas como bonos o cupones de descuento, 0
intrinsecos como reconocimientos, asi se impulsara a los
colaboradores se involucren y apoyen el éxito del
establecimiento.

Conclusiones

Con frecuencia los gerentes o responsables ponen mayor
atencién a los resultados econdmicos, es decir, a las
ganancias por la venta de productos o servicios, dado a
gue no estan lo suficientemente involucrados en aplicar
las estrategias de la gestion del talento. Sin embargo, esta
decision puede llevar a la organizacion a limitar
efectivamente su éxito a largo plazo.

Uno de los principales propositos de este trabajo,
introductorio, fue proporcionar un marco explicativo que
permita a las personas comprender la importancia de la
gestion del talento en las empresas turisticas. La
investigacion se realizo con el fin de revelar la incidencia
de la gestién del talento en las practicas de innovacién en
el sector hotelero de Real del Monte, Hidalgo.

Cabe recalcar que los hoteles del lugar no pertenecen a
una cadena hotelera mas bien son totalmente
independientes por lo cual no incluye correctamente las
estrategias de la gestion del talento dentro de sus
practicas, al considerar que esto les ocasiona un costo y
no un beneficio.

La industria hotelera debe centrarse en estrategias que
aseguren seguir siendo competitivas y brindar la mejor
experiencia posible a los huéspedes, al invertir en talento,
ofrecer salarios y beneficios competitivos, brindar
oportunidades de desarrollo profesional y fomentar una
cultura de innovacion, los hoteles pueden mantener una
fuerza laboral profesional que sea capaz de satisfacer las
demandas cambiantes de la industria.

El desarrollo de una cultura de innovacion también es
fundamental para que los hoteles se mantengan por
delante de la competencia, fomentando la colaboracién, la
creatividad, y el uso de nuevas tecnologias y el andlisis de
datos. Esto con el fin de lograr obtener o alcanzar un éxito
organizacional, haciendo con la innovacién que los
colaboradores se involucren mas dentro de la empresa.
En la investigacién se describieron los modelos de
innovacién en gestibn humano mas representativos e
importantes en el mercado actual como lo son, el modelo
de productividad, el modelo de proyeccién organizacional
y la innovacion abierta, los cuales comparten la idea
principal el implementar al empleado a ser él mismo quien
se supere y aporte hechos de innovaciébn a la
organizacion, logrando asi mejorar los indices
econdmicos de la empresa, asi mismo también comparten
la capacidad abierta de innovar de los empleados para
gue sean ellos los premiados con las grandiosas ideas y
no sean sus jefes directos los que se lleven todo el crédito.
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