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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar si existe una relacion significativa
entre las variables gestion del talento humano y la competitividad empresarial en las agencias de
viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022. De método deductivo, de enfoque
cuantitativo, de tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental, de alcance descriptivo
correlacional. La muestra fue elegida mediante muestreo intencional y cuenta con 110
participantes. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, mientras que los instrumentos
fueron los cuestionarios de gestion de talento humano y de competitividad empresarial. Los
resultados refieren que dos encuestados asumieron que la gestion del talento es baja, 66 consideran
que la gestion del talento es media, y 42 asumen que la gestion del talento humana es media;
mientras que ningiin encuestado asume que la competitividad empresarial es baja, 25 asumieron
que es media, y 85 percibieron como alta a la competitividad empresarial. Por otro lado, se
encontrd un coeficiente de correlacion expresado con el coeficiente R de Pearson igual a 0.590
entre las variables objeto de estudio, con una significancia bilateral igual a 0.000 inferior al valor
limite de rechazo de 0.05. A partir de ello se concluyd que existe una relacion significativa entre
la gestion del talento humano y la competitividad empresarial en las agencias de viaje ubicadas en

el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Palabras clave: Gestion del talento humano, competitividad, empresas, agencias de viajes, turismo.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine if there is a significant relationship between the
variables human talent management and business competitiveness in travel agencies located in the
district of Miraflores, Lima - 2022. The research is of deductive method, quantitative approach,
applied research type, non-experimental design, descriptive correlational scope. The sample was
chosen by means of intentional sampling and has 110 participants. The data collection technique
was the survey, while the instruments were the human talent management and competitiveness
enterprise questionnaires. The results show that two respondents assumed that talent management
is low, 66 considered that talent management is medium, and 42 assumed that human talent
management is medium; while no respondent assumed that business competitiveness is low, 25
assumed that it is medium, and 85 perceived business competitiveness as high. On the other hand,
a correlation coefficient expressed with Pearson's R coefficient was found equal to 0.590 between
the variables under study, with a bilateral significance equal to 0.000, lower than the rejection limit
value of 0.05. From this it was concluded that there is a significant relationship between human
talent management and business competitiveness in travel agencies located in the district of

Miraflores, Lima - 2021.

Key words: Human talent management, competitiveness, companies, travel agencies, tourism.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado “Gestion del talento humano y su relacién con la competitividad
empresarial en agencias de viaje del distrito de Miraflores, Lima 2022: se presenta en este
documento, el cual a su vez estd estructurado en diversos capitulos en los que se sintetizan las
razones tedricas, practicas y metodologicas de la investigacion, los procedimientos de recoleccion

y analisis de datos, y los consecuentes resultados obtenidos.

En el primer capitulo del documento, correspondiente al problema, se estipula el contexto empirico
y tedrico de la problematica de estudio, misma que se condensé en la formulacion de sendas
interrogantes consignadas en la formulacion del problema. Ademas, se delimitaron los objetivos

de investigacion, su justificacion y limitaciones.

En el segundo capitulo correspondiente al marco teorico, se consignaron los antecedentes de
estudio, a nivel nacional e internacional, las bases tedricas de las variables y la hipotesis de trabajo,

ademas de las hipotesis nulas.

En el tercer capitulo se consigno la metodologia de estudio, en la que se delimitd y justifico tanto
el método, el enfoque, el tipo y el disefio de investigacion; ademads, se desarrollaron los criterios
bajo los cuales se delimito la poblacion, la muestra y la correspondiente técnica de muestre.
También se ordenaron las variables, su operacionalizacion; ademas de la técnica y descripcion de
los instrumentos de recoleccion de datos, incluyendo los procedimientos bajo los cuales se
determin6 su validez y confiabilidad. Por tltimo, se consignaron los procedimientos de analisis de

datos y los aspectos éticos que guiaron todos los procedimientos de recoleccion de datos.

En el cuarto capitulo se desarrollaron los resultados descriptivos e inferenciales mediante la prueba

de hipotesis, con los cuales también se pudo desarrollar su correspondiente discusion.

Finalmente, en el quinto capitulo se consignaron las conclusiones y recomendaciones tras los

resultados de estudio.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Uno de los sectores econdomicos mas afectados a causa del COVID 19 ha sido, sin duda alguna, el
sector turismo. Las multiples restricciones y medidas de seguridad tomadas por diferentes paises
han perjudicado a negocios dedicados a este rubro en tanto los paralizdé de manera temporal o los
llevo a cerrar. De acuerdo con Babii y Nadeem (2021), la llegada de los turistas disminuyo
alrededor de 74% en el 2020 relativo a la llegada de turistas en el 2019, lo cual resulta perjudicial
dado que, antes de la pandemia, el turismo representaba mas del 10% del PBI a nivel mundial.
Asimismo, las autoras mencionan que esta situacion resulta mas problematica en paises de Asia-
Pacifico y América debido a que el turismo desempefia un papel importante en sus economias

(Babii & Nadeem, 2021).

Si bien los gobiernos han desplegado distintos esfuerzos para revertir esta situacion a medida que
las restricciones a nivel mundial van disminuyendo, la realidad es que el sector tendra que
adaptarse a nuevas situaciones y habitos que los turistas han adquirido a partir de la nueva
normalidad que ha dejado la pandemia. Para ello, Deloitte (2021), menciona que una de las
estrategias que las organizaciones de este sector deben considerar encontrar un equilibrio entre los
requerimientos y procesos determinantes para proteger la salud de los turistas, los estandares

emitidos por cada gobierno y las necesidades de cada pasajero.

A partir de ello, un rubro que ha podido cumplir con dicho equilibrio son las agencias de viaje.
Segiun Glusac (2020), ante la llegada de la pandemia, muchos turistas afirmaron que gracias a la
atencion de las agencias de viajes pudieron regresar a casa sin riesgo alguno o conseguir que se les

reembolse su dinero por viajes que tenian programados. Asimismo, un articulo de la pagina de



Braintrust (2020), menciona que, para los turistas, el valor de las agencias de viajes estd en la

seguridad y garantia que les ofrecen, la comodidad y el asesoramiento.

No obstante, la recuperacion de este rubro continua siendo lenta en todas partes del mundo. De
acuerdo con Blazquez (2022), la pandemia gener6 que la demanda disminuya en un 59% de las
agencias de viaje en el mundo y el cierre de aproximadamente 25% de ellas. Asimismo, la autora
resalta que la recuperacion percibida en el rubro para el 2021 no esta llegando de manera equitativa
para todas las agencias ya que un alto porcentaje de ellas no ha abierto en su totalidad y otras atin
permanecen cerradas. A pesar de ello, las agencias contintian desplegando esfuerzos para asesorar
a clientes que aun presentan miedo a viajar debido a que no saben qué hacer y como hacerlo

(Gonzélez, 2020).

El Perti no es ajeno a la situacion descrita en tanto las llegadas de turistas internacionales
disminuy6 en un 71.5% durante los primeros meses del 2020 a causa del cierre de fronteras y la
suspension de viajes aéreos establecida a raiz a causa del COVID 19. Si bien, el gobierno desplego
medidas para aminorar los efectos econdomicos generados tales como la elaboracion de protocolos
sanitarios sectoriales, programas para facilitar liquidez a entes dedicados a ofrecer actividades
turisticas o el reforzamiento de capacidades y asistencia técnica a entidades del rubro; la realidad
es que la recuperacion de este sector sera lenta y se dara en base a las nuevas caracteristicas del

mundo post pandemia (Daries et al., 2021).

Contrastando la situacion en los demaés paises del mundo, se estima que, para el caso del Peru, los
turistas optaran por utilizar el internet para realizar reservas de viaje y compra de boletos vy,
asimismo, compraran seguros de viaje o exigiran mayor flexibilidad en las politicas de cancelacion

o cambio de fechas (Daries et al., 2021). Por su parte, Miranda (2019) menciona que los turistas



que el pais recibe son millenials que cuentan con la capacidad de planificar y organizar sus viajes
de manera autébnoma y sin la ayuda externa de una agencia de viajes. Por ello, agencias de viajes
reconocidas en el Perti como Viajes Falabella o Viajes Ripley han optado por diversificar sus

unidades de negocio en torno al turismo y asi, poder ofrecer una mejor experiencia a sus clientes.

No obstante, a diferencia de estas grandes agencias con capacidad econdmica para invertir y
recuperarse de los estragos del COVID 19 cabe cuestionarse qué sucedera con aquellas agencias
locales de viajes que no desarrollen adecuadas estrategias ligadas a la gestion de su talento humano
la busqueda de una mejor competitividad. Asi, a nivel empresarial en general, la gestion del talento
humano es todavia un campo joven y en desarrollo que necesita mas trabajo conceptual para su
desarrollo y reconocimiento como disciplina (Ozkan & Soner, 2023); pese a su importancia, toda
vez que, si una empresa u organizacion es capaz de reclutar personas que sean superiores a sus
competidores, podrd crear una organizacion competitiva (Hadijah, 2022). Tal es asi, que en las
empresas del sector turistico la correcta gestion de sus recursos es de vital importancia, tomando
en consideracion que el sector es muy importante, alin mas para los paises cuyas economias

dependen de dicha actividad economica (Kravariti et al., 2021).

En ese sentido, actualmente las empresas turisticas peruanas buscan optimizar la estructura de su
organizacion para gestionar de manera eficaz y eficientemente a sus colaboradores, aplicando
nuevos esquemas y organigramas que contribuyan al buen desempefio y desarrollo de funciones
de cada integrante y de la empresa (Ponceca, 2022). Sin embargo, en las empresas turisticas
peruanas no existe un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en la medida
que gran parte de los colaboradores provienen de referencias y amistades (Palacios, 2020); con lo
que la gestion del talento humano implica cuestiones mas alla del mero proceso de contrataciones

(Huaracha, 2019).



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cuadl es la relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Competitividad empresarial en las

agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 20227

1.2.2. Problemas especificos

(Cuadl es la relacion entre la dimension Seleccion de personal y la Competitividad empresarial en

las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022?

(Cuadl es la relacion entre la dimension Capacitacion de personal y la Competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 20227

(Cuadl es la relacion entre la dimension Estrategias de motivacion y la Competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 20227

(Cudl es la relacion entre la dimension Evaluacion de desempefio y la Competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 20227

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Competitividad empresarial en

las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

1.3.2 Objetivos especificos



Establecer la relacion entre la dimension Seleccion de personal y la Competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Determinar la relacion entre la dimension Capacitacion de personal y la Competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Establecer la relacion entre la dimension Estrategias de innovacion y la Competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Determinar la relacion entre la dimension Evaluacion de desempefio y la Competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica

Toda investigacion permite en gran medida analizar los enfoques tedricos de la problematica
objeto de estudio, contribuyendo con ello a los conocimientos previamente existentes en torno a
esta (Fernandez, 2020), tomando en consideracion que ya deben existir antecedentes teoricos de
la problematica objeto de estudio, toda vez que el conocimiento cientifico es una coleccion de
esfuerzo colectivo de investigaciones (Chaverri, 2017), y que todo estudio deber argumentarse de
manera justificada mediante supuestos tedricos que le aporten solidez (Gallego, 2018). Por ende,
este trabajo cientifico se justificara a nivel tedrico partiendo de qué se empleard bibliografia
especializada y actualizada acerca de la competitividad y gestion del talento humano. Asimismo,
dicha teoria sustentard cada una de las afirmaciones que se viertan y garantizara la rigurosidad
cientifica del marco tedrico, la metodologia, resultados, la discusion de resultados y las

conclusiones.



1.4.2 Metodologica

Toda investigacion depende también de una justificacion metodologica, en la medida que mediante
la misma se puede evaluar como el disefio metodologico de la investigacion atiende la
problematica cientifica de manera viable, utilizando los recursos que se tengan al alcance
(Chaverri, 2017), en ese sentido, todo estudio debe proponer o desarrollar una técnica o método
viable para obtener un conocimiento confiable (Fernandez, 2020); en conclusion, la presente
investigacion debe hacer uso de la metodologia mas adecuada para alcanzar los objetivos de la

investigacion (Arias & Covinos, 2021).

A nivel metodologico, esta investigacion se justifica debido a que creara dos instrumentos
novedosos basados en la teoria existente, los cuales permitiran medir adecuadamente cada una de
las variables y establecer tanto resultados descriptivos como inferenciales con los que se puedan
comprobar las hipdtesis de investigacion. Asimismo, porque dichos instrumentos serviran de

antecedente y referente para futuras investigacion en temas y poblaciones similares.

1.4.3 Practica

De manera practica se justifica porque los resultados del estudio permitirdn evidenciar
problematicas en torno al sector econémico que se estudiara. Asi, el diagnostico servira para
formular estrategias que solucionen dicha problematica, en este caso en torno a la competitividad
y gestion del talento humano. De este modo, las empresas podran, con el empleo indirecto de este
conocimiento, solucionar sus problemas internos, lo cual se expresara en niveles de rendimiento,

rentabilidad, demanda, etc.



1.5. Delimitaciones de la investigacion

1.5.1 Temporal

El desarrollo del estudio se llevo a cabo desde Agosto 2022 hasta Marzo 2023, implicando el
analisis de la validez y la confiabilidad de los instrumentos, asi como su aplicacion entre la
poblacién objeto de estudio, culminando con el analisis de resultados y la elaboracion del informe

final.

1.5.2 Espacial

El estudio se desarrollo en el distrito de Miraflores, en Lima Metropolitana.

1.5.3 Recursos

Se busco informacion tedrica sobre las variables en libros, libros especializados, revistas
especializadas, articulos cientificos, tesis nacionales y extranjeras, y normas vigentes, ademas del

uso de cuestionarios a la poblacion objeto de estudio.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

En correspondencia a los estudios internacionales, el trabajo de Garcia et al. (2020) determind los
constituyentes que integran el modelo de gestion del talento humano respecto al sector turistico en
la ciudad de Santander de acuerdo a los modelos planteados por Beer, Chiavenato, Harper y Lynch,
Allen y Cuesta. Para esto, se plasm6 una metodologia centrada en el enfoque cuantitativo y el
instrumento utilizado fueron cuestionarios aplicados a una muestra integrada por 59 MIPYMES
ubicadas en el departamento de Santander. Los resultados de la investigacion permitieron
identificar el modelo mas adecuado para conocer los factores de la gestion del talento aplicado a
MIPYMES del sector turismo. De esta manera, los autores concluyeron que la competitividad y
sostenibilidad del sector depende del desarrollo de competencias en el ambito gerencial; por ende,
de apartarse el modelo propuesto a las empresas de turismo, se podrian generar mayores ventajas

competitivas en el sector.

La investigacion realizada por Iturralde et al. (2020) busc6é comprender de qué manera la gestion
del talento humano funciona como un componente apto para garantizar el éxito a las medianas
empresas ubicadas en la urbe de Machala, Ecuador. Por tal razon, el estudio se inclind por un
marco metodoldgico de enfoque cuantitativo, ademas de un disefio no experimental; la técnica
aplicada a un conjunto muestral de 50 medianas empresas fue la encuesta. De esta forma, los
resultados del trabajo evidenciaron que la gestion del talento humano est4 asociada con el triunfo
competitivo a través de un valor de significacion equivalente a 0,035 y un valor correlacional de
Pearson de 0,31. Asi, los autores concluyeron que las dos variables manifiestan una asociacion

positiva y significativa respecto a las medianas empresas situadas en Machala, Ecuador.



El estudio de Maldonado y Pérez (2019) realizo un andlisis de las practicas diarias de talento
humano desplegadas por los entes comerciales, agropecuarios y servicios situados en la provincia
de El Oro. Para esto, se implementé una metodologia que utilizé un enfoque cuantitativo; el
instrumento aplicado a una muestra de 172 empresas fueron cuestionarios con preguntas sobre
practicas de talento humano. Los resultados demostraron que la pertenencia, la comunicaciéon y
compromiso organizacional se consideraron como los aspectos con mejor puntuacion y también
que el area de capacitacion de personal requiere de mejoras por la inversion realizada por
trabajador. De esta manera, los autores concluyeron que las empresas han realizado excelentes
estrategias para crear una conexion emocional con sus colaboradores y transmitir directrices en

todos los niveles de la organizacion.

El trabajo realizado por Navarro et al. (2018) resalto la importancia que posee el capital humano
en las MIPYMES a través del analisis de la influencia del capital humano respecto a la
competitividad de las agencia de viajes CRISTYVIAJES. La metodologia utilizada fue de
induccion-deduccion y mediante el método de observacion se pudo analizar aspectos importantes
de la agencia de viajes sujeto de analisis y a partir de ello formular teorias y deducciones. Los
resultados de dicho analisis demostraron que la agencia de viajes CRISTY VIAJES encuentra su
ventaja competitiva en el servicio brindado a sus clientes en tanto busca brindarles un mayor
bienestar al viajar. De esta manera, se concluyd que las agencias de viajes resultan una opcion
atractiva de MIPYME en tanto permite viajar a diversos destinos a precios preferenciales y otorga

un trato directo al cliente con el objetivo de garantizar una gratificante experiencia.

Por ultimo, la investigacion de Piteres et al. (2018) analiz6 el papel que desempefia la gestion de
recursos humanos en una corporacion orientada a la competitividad utilizando la revision

bibliografica como metodologia de estudio. El apartado de resultados demostré que el talento
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humano de las entidades empresariales es considerado como el factor més valioso sobre todo en
el sector salud, donde se requiere potenciar competencias y capacidad para resolver problemas. De
esta forma, los autores concluyeron que el factor gestion del talento humano debe enfocarse en
potenciar el talento de sus empleados y asi, generar ventajas competitivas en el mercado y lograr

beneficios para la empresa.

Respecto a los antecedentes a nivel nacional, la investigacion de Conopuma (2022), determino la
asociacion que se presenta entre la competitividad y la gestion del talento humano en los centros
educativos pertenecientes a la UGEL 15 Huarochiri, 2021. Para ello, metodologicamente usé un
enfoque de clase cuantitativa, el disefio fue no experimental y correlacional; el instrumento fue
usado en una muestra de 90 docentes fue un cuestionario con escalas Likert. Los resultados
obtenidos luego de haber efectuado el analisis, arrojaron un valor correlacional r de Spearman
igual a 0,723 y un valor de significacion < 0,05. De esta forma, el autor concluyé que las variables
expuestas de los centros educativos que pertenecen a la UGEL 15 Huarochiri demuestran que se

asocian significativamente.

El estudio realizado por Mufioz (2022), demostrd la manera en que la gestion del talento humano
guarda asociacion con la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Maraiion.
Para ello, el proyecto realizado tuvo un enfoque cuantitativo, como disefio a emplear se opto por
el descriptivo; la poblacion muestral comprendié 110 servidores, a los cuales se les indico para
que llenaran un cuestionario de recojo de informacion. En la seccion de resultados, se arrojaron un
valor r de Spearman igual a 0,889 y un R? de 0,7913. Asi, el autor concluyo que efectivamente hay
una relacion estadistica alta y significativa referente a las variables indicadas respecto a la Red de

Salud Datem del Marafion.



11

La investigacion de Avalos (2021) busco estudiar la asociacion que hay entre la competitividad y
la gestion del talento humano del ente mobiliario Grupo EM constructores S.A.C. ubicada en el
sector distrital miraflorino. Para ello, el trabajo sigui6 un enfoque de cardcter cuantitativo y como
disefio se inclind a aplicar el no experimental; se aplicaron cuestionarios como instrumento para
recoger informacion de la poblacion muestral: 40 empleados. La parte de resultados arrojaron un
valor correlacional de 0,804 y un nivel de significacion p<0,05. En ese sentido, el autor presentd
como conclusion que las dos variables evidencian una vinculacion positiva y significativamente

respecto al ente inmobiliario Grupo EM constructores

El estudio realizado por Machuca et al. (2019) propuso un plan de gestion del talento que potencia
estrategias adecuadas que brinden soporte y garanticen la competitividad a nivel de mandos medios
durante el periodo 2019-2021 en una empresa peruana perteneciente al rubro mineria. Para ello, la
metodologia del estudio fue mixta en tanto aplico instrumentos cualitativos — entrevistas — e
instrumentos cuantitativos — cuestionarios — para recoger informacion. Los resultados del estudio
evidenciaron que la oficina de RR.HH. de la empresa tiene un deficiente nivel de participacion en
los procesos de induccion y capacitacion y asimismo que la empresa se encuentra consolidada,
pero requiere que se definan acciones para los colaboradores de mandos medios. De esta manera,
los autores proponen un plan de gestion orientado a alinear y redisenar la gestion del talento

humano a partir de tacticas competitivas utilizadas por la empresa.

Finalmente, Huayhua (2018) busco encontrar la relevancia de la gerencia estratégica del talento
humano y como influye sobre la competitividad corporativa mediante su investigacion. Para ello,
la autora siguid un enfoque cuantitativo mediante el cual aplico encuestas a una muestra
conformada por 16 colaboradores de una entidad enfocada en proporcionar servicios de transporte

de carga pesada. El resultado de la investigacion demostré que la gestion estratégica del talento
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humano incide de modo favorable sobre la competitividad de la Corporacion RyH S.R.L.; por
ende, se concluyo que el talento humano asume un rol tactico para las empresas transportistas de

carga de pesada.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Gestion del talento humano

De acuerdo con Chiavenato (2019), a lo largo del tiempo las organizaciones han constituido
unidades o agrupaciones de personas para la consecucion de objetivos determinados. En este
proceso se ha hecho necesaria una forma de organizacion de estos componentes. Asi, el autor
explica que entre los afos 1900 a 1950 se tenia una denominacién para estos procesos: las
relaciones industriales. Asimismo, entre 1950 y 1990 estas pasaron a llamarse de otra forma:
administracion de recursos humanos, y desde 1990 a la actualidad se le conoce como Gestion del
Talento Humano. La diferencia entre estas es que la primera veia a las personas como
suministradores de mano de obra, la segunda tenia una vision en la cual estas mismas eran recursos
para la organizacion, y la tercera y ultima comprende a las personas como seres con proactividad,

inteligentes y con habilidades, y que es necesario mantener sobre estas un motivo e impulso.

Si bien los términos gestion del talento humano y gestion de RR.HH. son comunmente
confundidos, Dahiya y Rath (2021) establecen que la diferencia entre ambas palabras es que la
primera aborda practicas relacionadas con los empleados, mientras que la segunda, es mas
estratégica y se centra mas en cuestiones estratégicas de la empresa al dirigirse a los empleados de
alto potencial o a los empleados con talento. Por ello, Jindal y Shaikh (2021) establecen que, al
centrarse en las metas individuales, la gestion del talento humano estd enfocada en identificar,

retener, desarrollar el talento de los empleados.
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De igual manera, Horvathova (2011) establece que la finalidad de esta modalidad de gestion
finalidad consiste en asegurar un grupo de personas que posean gran talento, ademas de ser
competentes, comprometidas, leales y tengan la capacidad para cumplir las metas actuales y
venideras de la compaiia. En ese sentido, los principales beneficios de un sistema de gestion del
talento correctamente establecido y aplicado son empleados con talento que favorecen en gran
medida a acatar las estrategias y objetivos de tipo econdomico de la organizacion, a la disminucién
de costes de fluctuacion y obtencion de un nuevo personal, a una empresa solicitada y atractiva en

el mercado laboral, entre otros.

2.2.2. Seleccion de personal

Armstrong y Taylor (2014) menciona que la seleccion del personal se entiende como el proceso
que funciona por medio de un filtro que posibilita el ingreso de personas a la organizacion, siempre
que posean las caracteristicas y competencias deseadas. Para ello, Chiavenato (2019) menciona
que la seleccion de personal debe estar basada en la informacion brindada sobre el perfil del puesto
que se requiere de acuerdo al disefio de puesto realizado por el area de recursos humanos (Figura
1). En ese sentido, el autor menciona que una de las opciones para el disefio de un puesto es la
descripcion y analisis de puestos en donde se presentan los aspectos extrinsecos e intrinsecos del
puesto. Asimismo, se puede aplicar la técnica de incidentes criticos con la finalidad de identificar
las habilidades deseables e indeseables de los candidatos. De igual manera, se puede realizar una
requisicion de personal para asi, especificar todos aquellos requisitos y caracteristicas que los
candidatos deben tener. Chiavenato (2019) menciona que, si se trata de un puesto nuevo en la
empresa, el area de RR.HH. necesita realizar un analisis de puestos en el mercado con el fin de
verificar los requisitos y caracteristicas de puestos equiparables en empresas similares. En caso no

se puedan llevar a cabo ninguna de las opciones mencionadas, la hipétesis de trabajo brinda una
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idea cercana del contenido del puesto y las exigencias que requiere. Por ultimo, las competencias
individuales necesitadas se refieren a las destrezas exigidas por la entidad para la persona que

busque ocupar el puesto.

Figura 1

Diserio de perfil de puestos
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Nota. El grafico muestra el disefio de perfil de puestos de un centro de trabajo. De “Obtencion de
la informacion sobre el puesto” por Chiavenato, 2019

(https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-

_chiavenato.pdf).

Por su parte, Armstrong y Taylor (2014) establece que la seleccion se puede dar en base a los
puestos o en base a las competencias del candidato. Sobre la primera modalidad, esta consiste en
completar las vacantes de la empresa para asi, evitar que reduccion de la fuerza laboral. Asimismo,
la seleccion en base a los puestos se caracteriza por su rapidez del proceso para cubrir puestos
disponibles y completas la fuerza de trabajo. Por otro lado, la seleccion en base a las competencias
busca sumar las competencias personales para que crezca el capital humano de la sociedad

empresarial. A diferencia de la modalidad previa, la seleccion en base a competencias se
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caracteriza por sumar competencias nuevas y necesarias para la organizacion, por lo cual se mide

a partir de un apropiado ingreso de modernas competencias a la entidad.

2.2.3. Capacitacion del personal

Sobre los programas de capacitacion, Chiavenato (2019) establece que estos siguen un proceso de
cuatro etapas (Figura 2) en el cual, la organizacidon primero debe realizar un diagnostico que le
permita identificar las necesidades de capacitacion que los colaboradores requieren. Posterior a
ello, se establecen las bases y criterios del programa de capacitacion para asi, ejecutar dicho
programa. Finalmente, la organizacioén lleva a cabo una evaluacion que permita conocer los
resultados conseguidos desde los programas de capacitacion instaurados. De lograr resultados
satisfactorios se ejecuta nuevamente los programas de capacitacion, caso contrario, se vuelve al

inicio y se realiza un diagndstico de las necesidades de capacitaciéon nuevamente.

Figura 2

Proceso de capacitacion
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Nota. El siguiente diagrama muestra el proceso realimentacion de resultados satisfactorios e
insatisfactorios de los trabajadores. De “Proceso de Capacitacion” por Chiavenato, 2019

(https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-

_chiavenato.pdf).

2.2.4. Estrategias de motivacion

Para lograr motivar talentos en la organizacion se requiere abordar el disefio de politicas que
garanticen que los miembros de la empresa se comprometan con esta y generen un flujo de talento
capaz de crear y mantener la reserva de talento (Armstrong & Taylor, 2014). Para ello, Horvathova
(2011) establece que entre las condiciones laborales que indicen en la motivacion de los talentos
en la empresa se encuentra la oferta de un puesto laboral atractivo y valorado, la garantia de
oportunidades de formacién y crecimiento, y la promocion laboral, respetando el equilibrio
armonico entre la vida personal como profesional, la oferta de un papel de trabajo flexible, la oferta
de unas condiciones de trabajo y de calidad, el reconocimiento y el respeto, la oferta de una
remuneracion adecuada y, recientemente también el enfoque de responsabilidad social de la

organizacion.

Por otro lado, Armstrong y Taylor (2014), menciona que otra estrategia de motivacion se basa en
los salarios y beneficios. Dicha estrategia ocupa del disefio, la aplicacion y el mantenimiento de
sistemas de recompensa (procesos, practicas y procedimientos de recompensa) que tienen como
objetivo recompensar a las personas de forma justa, equitativa y coherente de acuerdo con su valor
para la organizacion y asi colaborar para que la entidad cumpla sus metas. Chiavenato (2019)

menciona que la recompensa que las organizaciones brindan a sus colaboradores a cambio de su
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trabajo puede ser una remuneracion econdmica directa o indirecta o una remuneracion
extraeconomica (Figura 3). La remuneracion econdmica directa se refiere a la paga recibida en
forma de salarios, bonos, comisiones y otras formas de remuneracién monetaria que el colaborador
puede recibir en funcién del servicio que brinda o el puesto que ocupa (Chiavenato, 2019). Por
otro lado, la remuneracion econémica indirecta se refiere al plan de prestaciones y a los servicios
sociales brindados por la corporacion entre los que destacan las gratificaciones, vacaciones, pago
adicional por turnos nocturnos, seguro de vida, entre otros. Respecto a las remuneraciones
extraeconémicas (Chiavenato, 2019) establece que estas pueden ser relativas al puesto o al
ambiente de trabajo y por lo general suele ser un sentimiento de orgullo, reconocimientos,
autoestima o aquellos componentes que tienen cierta repercusion en la satisfaccion de los

asalariados.

Figura 3
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Nota. El grafico muestra los tipos de remuneracion economica y extraeconémica. De “Tipos de

remuneracion” por Chiavenato, 2019

(https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-

_chiavenato.pdf').

2.2.5. Evaluacion de desempeiio

Fogaca et al. (2018) define al desempefio laboral como aquellas actitudes que manifiestan los
trabajadores durante la jornada laboral. También se considera como la unidad de medida sobre el
desempefio del trabajador en el entorno laboral, puesto determina cuan bien un empleado se
desenvuelve en el trabajo. El desempefio laboral analiza factores como la competencia especifica
al trabajo, reaccion del trabajador frente a tareas especificas, el comportamiento ante las tareas

fundamentales y el nivel de compromiso al trabajo.

Por su parte, Robbins y Coulter (2014) mencionan que para medir el desempefio real de los
colaboradores se necesita obtener informacion mediante un método para posteriormente informar
el nivel de desempeiio obtenido. Para ello, los métodos a utilizarse para medir el desempefio real
pueden ser la observacion personal, reportes orales, reportes estadisticos o reportes escritos.
(Robbins & Coulter, 2014) Posterior a ello, se debe comparar el desempefio real contra un
desempefio estdndar y asi, determinar un rango de variacion entre ambos valores. Finalmente, los
autores resaltan que, de considerarse necesario, se deben desarrollar e implementar acciones

correctivas para alinear el desempefio de los colaboradores.
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2.2.6. Competitividad

Segin Molina y Séanchez (2016), actualmente, no hay un consenso sobre la definiciéon de
competitividad debido a que el término se establece a nivel pais, industria y empresa. Por ello, se
delimita que la presente investigacion utilizard el concepto de competitividad a nivel empresa, el
cual es definido por Garcia (2012) como la capacidad que un ente empresarial posee a fin de lograr
una posicion competitiva positiva y obtener un desempefio superior a las empresas con las que
compite. Asimismo, la bibliografia rescata que el concepto de competitividad empresarial
encuentra sus mas grandes aportes en la literatura de Michael Porter. De acuerdo con este autor,
las estrategias competitivas se pueden encontrar en todas las empresas ya sea de manera explicita
o implicita; por ello, Codas (2012) menciona que el autor propone un modelo que ayuda a evaluar
la competencia de una corporacion dentro de un sector y partiendo de 5 fuerzas: 1) Rivalidad entre
entidades empresariales existentes, 2) Entrada potencial de més organizaciones, 3) Amenaza de
productos suplentes, 4) Poder para negociar con los clientes y 5) Poder para negociar con los

proveedores (Figura 4).
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Figura 4
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los clientes

Poder de Rivalidad entre
empresas

existentes

]

negociacion de
los proveedores

i

Amenazas de
productos
sustitutos

Nota. El diagrama muestra la competencia de una corporacion. De “Modelo de las cinco fuerzas

de Porter” por Codas, 2012 (https://www.redalyc.org/pdf/2150/215025114007.pdf).

2.2.7. Capacidad de innovacion

Segun Kahn (2018), la capacidad de innovacion estd asociada a la introduccion de nuevos
productos y servicios. Sobre ello, el autor comenta que los resultados méas comunes de la
innovacion son la innovacion de producto, en marketing, de proceso, en el modelo de negocio, en

la cadena de suministros e innovacion en la organizacion.

Sobre la innovacion de productos, Kahn (2018) menciona que esta hace referencia a las ofertas de
mercado, tales como nuevos servicios, productos y/o programas. Por otro lado, la innovacion de

proceso son los cambios generados en un proceso o metodologia con el fin de alcanzar la
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eficiencia, mayor rendimiento, un procesamiento mas rapido y costos menores. De manera
contraria, la innovacion en marketing tiene como objetivo conectar con los clientes y consumidores
en niveles diferentes y nuevos, por lo cual, en ciertos casos, incluye diversos tipos de esfuerzos

promocionales.

Respecto a la innovacion en el modelo de negocio, Kahn (2018) menciona que este tipo de
innovacion es un resultado que cambia la industria mediante la innovacion del modelo industrial,
la innovacion del modelo de ingresos y la innovacion del modelo empresarial. Por su parte, la
innovacion en la cadena de suministros tiene como finalidad mejorar la creacion de valor para las
partes interesadas al centrarse en tres elementos: la estructura de la de la cadena de suministro, la
tecnologia de la cadena de suministro y los procesos empresariales de la cadena de suministro.
Finalmente, la innovacion en la organizacion aborda los cambios en la empresa producidos en la

estructura organizacional, en las nuevas formas de gestion y en los entornos laborales.

2.2.8. Rentabilidad

Aliu y Collaku (2021) explican que es aquella medida que se determina a partir de indicadores
como la liquidez solvencia, (ratio deuda/capital), e indicadores de origen comun, por ejemplo,
la rentabilidad de los activos (ROA) y la rentabilidad del capital (ROE). En este sentido, los
indicadores a emplear seran las ratios de rentabilidad ROA y ROE. Afolabi (2021) sefala que
la rentabilidad es una medida de la cantidad que permite conocer si los ingresos han sido
superados por los egresos. Esta es afectada por factores tanto internos como externos

(macroecondmicos).

Por otro lado, como senalan Ross et al. (2012), al brindar un crédito, se financia una parte del

ciclo de operacion de un comprador y se establece un periodo de crédito que es determinado



por la empresa proveedora a partir de una serie de factores, entre las cuales figuran la
rentabilidad. La relacion entre rentabilidad y las politicas de crédito radica entonces en que los
productos baratos que otorgan los proveedores tienden a ser de periodos de crédito cortos, por
lo que son propensos a conservar margenes de utilidades bajos y tasas de rotacion altas. En
otras palabras, es recomendable que las empresas que otorguen crédito lo hagan en periodos

cortos si las utilidades del producto son bajas y tiene alta rotacion.

2.2.9. Satisfaccion del cliente

Luego de revisar detalladamente la literatura, se han encontrado multiples definiciones que
explican que el concepto de satisfaccion del cliente implica necesariamente el nivel de atributos
del producto, a diferencia de la literatura de gestion, la cual se define a partir de un grupo
determinado de dimensiones. Drucker (1990) explica que la satisfaccion no es aquello que se
agrega al brindar un servicio, sino que es aquello que el cliente adquiere de dicho servicio y
por el que esta dispuesto a realizar un pago. Por otro lado, Salome et al. (2022) menciona que
la satisfaccion del cliente se atribuye a un servicio cuando este cumple con las expectativas de
los clientes y satisface sus necesidades. Por ello, cabe resaltar que la satisfaccion del cliente
puede evaluarse mediante enfoques técnicos y funcionales de la calidad del servicio (Aboubakr
& Bayoumy, 2022). Respecto a los enfoques técnicos, la calidad puede calificarse segin los
estandares cientificos de los profesionales o académicos; mientras que, desde el enfoque
funcional, el servicio puede evaluarse desde la perspectiva de los clientes (Aboubakr &

Bayoumy, 2022).

De esta manera, las empresas cada vez prestan mayor atencion a las actividades realizadas para

otorgar un servicio ya que, como menciona Zheng et al. (2022), al mejorar la calidad del

22
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servicio, las empresas pueden influir en la fidelizacion y retencion de los clientes. En ese
sentido, Esmailpour et al. (2022) menciona que, para evaluar la calidad, el modelo
SERVQUAL introduce cinco dimensiones: fiabilidad, tangibilidad, capacidad de respuesta,

empatia y garantia.

2.2.10. Recursos humanos

Segin Robbins y Coulter (2014), la relevancia de la administracion de los recursos humanos se
debe a que, hoy en dia, los colaboradores son uno de los activos més preciados para la organizacion
en tanto les ofrece una fuente de ventaja competitiva/. Asimismo, los recursos humanos de la
organizacion son una pieza fundamental en toda estrategia que la organizacion desee llevar a cabo,
por ello, es necesarios que se perciba a los colaboradores como socios y no minimizarlas. Por
ultimo, los autores resaltan que la gestion de recursos humanos es relevante en tanto resulta un
factor que incide en el desempefio de sus empleados. Ante ello, los autores proponen el siguiente

proceso de administracion de RR.HH.:
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Figura 5

Proceso de administracion de recursos humanos

Planeacion
de recursos Reclutamiento ;
numanes

Identificar y seleccionar
empleados competentes

Suspension laboral

Proporcionar a los empleados
=a Orientacion Capacitacion actualizaciones en habilidades
y conocimientos
Admmnstracnon | Compensaciones Desarrollo mm;z y del alto
del desempeiio ’ y beneficios profesional

Nota. El grafico muestra la gestion de recursos humanos con factores del entorno externo. De
“Proceso de administracion de recursos humanos” de Segin Robbins y Coulter, 2014

(https://www.academia.edu/40068703/ROBBI_NS COULTER_ADMINISTRACI%C3%93N_1

2a_EDICI%C3%93N_ADMINISTRACI%C3%93N_12a EDICI%C3%93N).

2.2.11. Participacion de mercado

Segun Valdés y Fergusson (2015), las participacion de mercado es el resultado obtenido a parte de
estrategias que definen cursos de accion y que los miembros de la empresa deben seguir con sus
medios actuales y potenciales para lograr los objetivos generales de una entidad, entre ellos, un
mayor porcentaje de ventas en el mercado. Para ello, el autor menciona que se deben considerar

procesos destinados a planificar, promover y distribuir productos y servicios con el fin de satisfacer
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las necesidades presentadas por los clientes actuales y potenciales (Valdés & Fergusson, 2015).
En ese sentido, las estrategias comerciales adecuadamente definidas logrardn aumentar la
aceptacion de los productos o servicios a la venta por parte de sus consumidores finales y asi,

lograr abarcar una mayor parte del mercado al que se dirigen (Arechavaleta, 2015).

De igual manera, Ingram et al. (2006) menciona que para que una organizacion logre un mayor
nivel de participacion de mercado debe desarrollar una estrategia empresarial separada para cada
unidad empresarial estratégica (UEE) en tanto una UEN suele constar de varios productos que
sirven a diferentes mercados, cada combinacion de producto/mercado requiere una estrategia de
marketing especifica. Para ello, las estrategias de marketing més importantes son segmentacion y
posicionamiento. Sobre la segmentacion, Kerin et al. (2014) mencionan que consiste en la division
de clientes potenciales en grupos con necesidades comunes y misma respuesta a una accion de
marketing. Por otro lado, los autores mencionan que el posicionamiento hace referencia al lugar o
espacio que el producto o servicio ofrecido ocupa en la mente de sus consumidores en funcion a

sus atributos mas importantes a comparacion de sus competidores.

2.3. Formulacion de hipdtesis

2.3.1. Hipdtesis de trabajo

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Hipatesis 1
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Ha: Existe relacion entre la dimension seleccion de personal y la competitividad empresarial en

las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension seleccion de personal y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Hipotesis 2

Ha: Existe relacion entre la dimension capacitacion de personal y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension capacitacion de personal y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 202.

Hipotesis 3

Ha: Existe relacion entre la dimension estrategias de motivacion y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension estrategias de innovacion y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Hipatesis 4

Ha: Existe relacion entre la dimension evaluacion de desempefio y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.
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Ho: No existe relacion entre la dimension evaluacion de desempefio y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

De acuerdo con Sanchez-Carlessi et al. (2018) el método deductivo parte del reconocimiento de
una propuesta general para concluir en una propuesta particular; mientras que el método inductivo
va de los hechos a la teoria, es decir obtiene conclusiones mediante el estudio de un caso particular.
De esa manera, la presente investigacion utilizé el método deductivo en tanto se buscé llegar a los

hechos del fendmeno de estudio a partir de la teoria propuesta en el marco tedrico.

3.2. Enfoque investigativo

El actual trabajo académico trabajé basandose en un enfoque de clasificacion cuantitativa. De
acuerdo con Muioz (2015), el enfoque de un estudio se escoge tomando como referencia el
contexto que se aborda en la investigacion; asimismo, indica que el enfoque puede ser cuantitativo
o cualitativo. Para el estudio se ha optado por trabajar con el primer tipo (cuantitativo) porque se
caracteriza por la exactitud de su planteamiento, su capacidad de medir variables y probar teorias,
asi como hipdtesis. De igual manera, Mufnioz (2015) menciona que el enfoque cuantitativo tiene
como ventaja la capacidad de permitir la manipulacion de instrumentos estandarizados con el
apoyo de datos estadisticos y numéricos con la finalidad de realizar el procesamiento de la data
obtenida. De este modo, se selecciono el enfoque cuantitativo, pues existe un cierto interés por
realizar una medicion y andlisis de las variables “gestion del talento humano” y “competitividad
empresarial”, y por determinar las correlaciones que podrian generarse entre las variables

escogidas.
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3.3. Tipo de investigacion

Muioz (2015) menciona que los tipos de investigacion son dos: bésicas y aplicadas. Mientras que
el primer tipo de investigacion — basicas — tienen por objetivo ser la base teodrica para los estudios
que se realizan a futuro; las investigaciones aplicadas buscan poner en practica los saberes que se
adquirieron a partir de la investigacion teorica previa. En ese sentido, el tipo que serd aplicado en
la presente tesis es la investigacion basica. Se selecciond esa modalidad de estudio porque que el
actual trabajo se enfoca en generar un aumento en los saberes cientificos respecto a las variables

propuestas.

3.4. Diseiio de la investigacion

Arias y Covinos (2021) mencionan que el disefio se resuelve como la tactica utilizada con el
proposito de recoger datos con el objeto de formular y brindar soluciones al problema hallado.
Asimismo, los autores dan a conocer que el disefio presenta una clasificacion, pues ha sido dividido
en experimental y no experimental. Ahora, ambos disefios tienen caracteristicas que los diferencian
entre si. El disefio experimental se identifica por manipular las variables a diferencia de su contraria
(no experimental), que solo visualiza la interaccion dada en su contexto. Analogamente, los
estudios efectuados de disefio transversal, se identifican por la recoleccion de datos, la cual es
efectuada en un periodo especifico en una sola vez (Arias & Covinos, 2021). En este marco, se
establece que la presente tesis tiene como disefio al no experimental porque no se alteraron las

variables.

3.4.1 Corte:

El desarrollo del estudio se cifid bajo los lineamientos del corte transversal, el cual segin

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) se basa en la recoleccion de datos en un solo momento,
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con el proposito de describir las variables de estudio en un tiempo tnico y describir un fenomeno
en un punto del tiempo; en ese orden de ideas, en la presente investigacion se analizd la relacion
entre la gestion del talento humano y la competitividad empresarial a través de la recoleccion de

datos en agencias de viaje del distrito de Miraflores en Lima durante el 2022.

3.4.2 Nivel o Alcance:

La investigacion tuvo un alcance descriptivo correlacional, en vista que hubo interés por realizar
una mediciéon y andlisis de las variables “gestion del talento humano” y “competitividad
empresarial”, y determinar las correlaciones que podrian presentarse durante la investigacion, se
observo que el disefio correlacional era el mas apropiado para el estudio, pues es un trabajo en el
cual las variables tienen un nivel de imbricacion especifico, dicho de otra manera, la variacion

experimentada de una variable afecta a la otra (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Figura 6

Esquema de correlacion

Siguiendo el esquema, M es la muestra estimada, V1 es la variable “Gestion del talento humano”,
V2 es la variable “Competitividad empresarial” y R es la relacion establecida entre ambas

variables.
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3.5. Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacion:

De conformidad con Sanchez-Carlessi et al. (2018), la poblacion abarca la totalidad de unidades,
las cuales son necesarias para que el investigador pueda extraer los datos necesarios y genere sus
conclusiones de acuerdo a las caracteristicas del estudio. De esta manera, la poblacion del presente
estudio seran 110 trabajadores provenientes de las 110 agencias de viajes localizadas en el sector
distrital de Miraflores segun la base de datos obtenida de las agencias de viajes situadas en la
municipalidad miraflorina. En tal aspecto, la poblacién de estudio estara constituida por al menos

1 trabajador proveniente de las 110 agencias de viajes del distrito de Miraflores.

3.5.2 Muestra:

Por otro lado, segin los autores Saunders et al. (2009), no es fundamental aplicar el muestreo
cuando se presentan casos donde existe la probabilidad de que la informacion sea obtenida a partir
de cada uno de los miembros que constituye la poblacion. No obstante, Arias y Covinos (2021)
sostienen que el muestreo intencional no hace caso omiso a los criterios del investigador, por
ejemplo, la eleccion de la poblacion. De manera conjunta, Ponce y Pasco (2018) mencionan que
es preferible optar por mediciones censales en los estudio que tienen unidades de observacion

reducidas.

3.5.3 Muestreo:

En ese sentido, debido a que del conjunto poblacional de la investigacion abarca 110 participantes,

se eligio el muestreo intencional para obtener, a modo de muestra, la poblacion total anteriormente
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precisada. De este modo, la muestra comprendié a cada uno de los trabajadores que prestan
servicios en las agencias de viajes situadas en el area distrital de Miraflores en el 2022.

Tabla 1

Distribucion de la muestra

Poblacion Muestra Cantidad

Agencias de viaje del distrito de Trabajadores de agencias de viajes

Miraflores del distrito de Miraflores 10




3.6. Variables y operacionalizacion

Tabla 2

Variables y operacionalizacion
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Variables Definicion Dimensiones Indicadores Eczcala de Ezcala valorativa
operacional medicion
Gestion del La variable ha sido seleccion de Exigencias del area Ordinal/ T ilkeert 1: Munca
Talento dimenszionada en perzonal Perfil del postulante 2: Casi nunca
Humano cuatro dimensin:_u:_tes Capacitacién de Comunicaritn . 3: A_. veces
con sus respectivos personal organizacional 4: Gas% slempre
indicadores v un e 3: Biempre
total de 18 items ; i
: Estrategias de Feconocimiento
organirados en una e, - -
R motivacion Salarios v beneficios
Evaluacion de Productividad
desempefio Objetivos cumplidos
Competitividad La variable ha sido Capacidad en Inversion [+D Ordinal/Tikert 1: Totalmente en
empresarial dimenszsionada en innovacitn Invversion en formacion y desacuerdo
cinco dimensiones desarrollo de los empleados 2: En dezacuerdo
COfl 3% respectivos Inversién en direccién v 3: Wi de acuerdo ni en
indicadores v un i B desacuerdo
' Eestion :
total de 14 dtems Rentabilidad Marzen de utilidad neta & Teacnerds
organirados en una Rendimi foacy 3: Totalmente de
encuesta 0 lefﬂm e acuerdo
patrimoenio
Mivel de ventas
Satizfaccion del Calidad de =ervicio
cliente
Fecursos humanos Wivel de responsabilidad

Participacion de
mercado

Principales competencias
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Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion Operacional: La variable ha sido dimensionada en cuatro dimensiones (Seleccion de
personal, Capacitacion de personal, Estrategias de motivacion, Evaluacion de desempefio) con sus
respectivos indicadores y un total de 18 items organizados en una encuesta. De acuerdo al criterio
de calificacion de 5, 4, 3, 2 y 1 que corresponden a las escalas de Siempre, Casi siempre, A veces,

Casi nunca y Nunca, respectivamente.

Tabla 3

Matriz operacional de la variable "Gestion del Talento Humano"

Dimenzion Ttemsz Ezcala de Ezcala
medicion valorativa
Seleccion de ;Las plazas vacantes se rezlizan zagim las exigencias del area”  OrdinalTikert 1: Nunca
persomal ;El personal escogido cumple con el perfil requenido an al 2- Casi mmea

drea’ 3: A waces
:Bon desipnados de manera demeeratica en los equipos de 4: Ca=1
trabaja? siemprs
:Los funcionanos cumplan su gestion considerande las 5: Biempre
necazidades del drea de trabajo?

Capacitacidnde  ;El clima laboral es iddnsc en zu drea da trabajo?
personal :Exizte una commmuicacion efactrva entra los colaboradores del

drea de trabaja”
;Con que fracuencia e capacitado en el drea de trabaje?
;Las capacitacionss son imporiantss para mejorar su drea da
trabaye?
;Los funcionarios admifen sus ideas mnovadoras en su drea de
trabajo?

Estrategias de = ;Los funcicnarios ¥ sus compatieros reconocen su labor

motrvacion razlizada?

;Lzs autoridadss le otorgan algin incantive o reconocimiants
por haber cumplido 2l objetivo en el Zraa’
:El salano parcibide ez zcorde 2 sus perspactivas?

Evaluzaion de ;Los funcionanios conducen de forma activa los procasos de

dezsmpetic planificacion, crganizacion, ejecucion v evaluacion en los

colaboradores?
:Fetme todas las facilidades para cumplir sus objetivos
plzsmados en s drez de frabaja?
;Con que fracuencia se evalia 2 los colaberadores del area en
cuanto 2 1a productividad?
:Con la finalidad de cumplir con los objetivos plasmados la
evaluacion a los colaboradores as permananta?

;Loz fumcionarios contralan el nzo aptimo del tismpe, dal
mazterial de la metitec1on para garanfizar el buen mansjo de los
racursos logisticos?

:Los resultades de la supervizion v/o momtoras que han side
evaluades =2 le commmica zl jefe inmedizto para mmplementar
acciones de majoras?
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Nota: La imagen muestra las dimensiones de la matriz operacional. De “Matriz operacional de la
variable Gestion del Talento Humano” por Mampis 2019,

(https://repositorio.uap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12990/6477/Gesti%c3%b3n_Talento%20

humano_Desarrollo%20del%20turismo_Sostenible.pdf?sequence=1&isAllowed=y).

Variable 2: Competitividad empresarial

Definicion Operacional: La variable ha sido dimensionada en cinco dimensiones (Capacidad de
innovacion, Rentabilidad, Satisfaccion del cliente, Recursos humanos y Participacion de mercado)
con sus respectivos indicadores y un total de 14 items organizados en una encuesta. De acuerdo al
criterio de calificacion de 5, 4, 3, 2 y 1 que corresponden a las escalas de Totalmente de acuerdo,
De acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo,

respectivamente.



Tabla 4

Matriz operacional de la variable "Competitividad empresarial”
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Dimenzion

Titems Ezcala de
medicion

Capacidad de

mmovacion

Fentakilidad

Satizfaccion del
cliente
Recursos
humanos
Participacion de
mercado

Laagencia da viajes miarte constantementa Ordinal Tikcart
imvastizaciones de mercado v tecnelogias para su penmanencia
en 2] mercado.

Laazencia d= viajes deberia dizponer de 1ma pagina web qua
lz panmita el comercio elactronice.

Laagencia da viajes mmova de manera constants en nuevas
fonmae de atencion al clienta.

Laagenria da viajes realiza adecuadamanta talleres ¥
capacitaciones dingido a sus trabajadores.

Laazencia d= viajes fomenta la participacion de sz
trabajadeores 2 conferencias v sanunarios.

Hay mverzion en la contratzcion de emplaades sspenializados
para cada drea.

Laagencia da viajes miarte en la pariicipacion an work=hops
internacionales v nacionales.

Conzideras que la ganancia de 1a agencia de viajes: es alta con
relzcion 2 1a competancia.

Laz ganancias de 1z agancia de viajes zon zltas en cuanto a las
Imvarsiones que s2 realizan de modo fecuents,

El volumen da ventaz d= |z agencia da vizjes as alto en
comparacion con sus compatidoras mas cercanos,

Conzideras que al servicio ofrerido por 12 agencia de viajes as
de alta calidad.

El perzomal da lz agancia de vizjes azume la respomsabihidad
ante un problema presentado en el trabajo.

Laazencia d= viajes conoce 2 sus competidores mas cercanos
en 2l mercado.

Conzideras que los servicios de la agencia de viajes se
diferencian del resto da sus competidores

Ezcala
valorativa
1:
Totalments

E1
desacuerdo
2:En
desacuerdo
3:Nide
acuerdo m
desacuerdo
4:De
acuerdo

=l

Totalmente

de arnerdo

Nota. La imagen muestra las dimensiones de la matriz operacional de la segunda variable a

aplicar. De “Matriz operacional de la variable Competitividad empresarial” por Sanchez, 2019 (

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/87582/S%c3%alnchez MBI-

SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y).
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

La técnica para obtener informacion es definida como los procesos en los cuales se disena el
método. También es conceptualizado como los lineamientos necesarios para aplicar los métodos
(Sanchez et al., 2018). En este marco, en el estudio se seleccion6 la encuesta porque es una técnica
que garantiza que se obtengan datos cuantitativos por medio de un conjunto de preguntas
establecidas en orden, de acuerdo a un sistema de respuesta escalonado y esquema logico (Arias

& Covinos, 2021).

3.7.2. Descripcion de instrumentos

Por otro lado, los instrumentos de recoleccion de informacion son entendidas como aquellas
herramientas usadas para el recojo de la data, por ejemplo, manuales, guias, pruebas, test o
cuestionarios (Sanchez-Carlessi et al., 2018). En el caso de esta pesquisa, el instrumento que se
eligio fue el cuestionario porque permite otorgarles a los colaboradores un conjunto de preguntas
elaboradores de forma ordenada y plasmadas en un tablas con opcion de respuesta multiple (Arias

& Covinos, 2021). Los instrumentos a utilizarse seran los siguientes:

Cuestionario: Gestion del Talento Humano

Tabla 5

Ficha técnica del Cuestionario de Gestion de Talento Humano

Autor Nancy Alicia Mampis Roque

Ano 2019

Pais Pert

Objetivo del cuestionario El presente cuestionario busca describir y analizar cada

uno de los indicadores y dimensiones en relacion con
la variable en estudio.
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Cantidad de items 18

Tipo de respuesta Escala Likert (Nunca, Casi nunca, A veces, Casi
siempre, Siempre)

Tiempo de aplicacion 15 minutos

Ambito de aplicacion Adultos (18 afios a mas)

Modalidad de administracion Individual

Cuestionario: Competitividad

Tabla 6

Ficha técnica del Cuestionario de Competitividad

Autor Brizzette Isabel Sanchez Murga

Afo 2019

Pais Peru

Objetivo del cuestionario El presente cuestionario busca describir y analizar

cada uno de los indicadores y dimensiones en relacion
con la variable en estudio.

Cantidad de items 14

Tipo de respuesta Escala Likert (Totalmente en desacuerdo, En
desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De
acuerdo y Totalmente de acuerdo)

Tiempo de aplicacion 10 minutos
Ambito de aplicacion Adultos (18 afos a mas)
Modalidad de administracion Individual

3.7.3. Validacion

En correspondencia a la validacion de los instrumentos, se sefiala que un instrumento es valido
siempre y cuando la validez del contenido, de constructo y de criterio haya sido previamente
determinada por el juicio de experto (Naupas et al., 2018). Para el cuestionario de la variable
“Gestion del Talento Humano”, el instrumento fue validado a partir de la apreciacion de 3 expertos,

quienes luego de evaluar 9 criterios calificaron el cuestionario como aplicable. Por otro lado, para
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el cuestionario de la variable “Competitividad empresarial”, el instrumento fue evaluado por 6

expertos, quienes, a partir de 10 criterios, también calificaron el instrumento como aplicable.

3.7.4. Confiabilidad

Tal como sefialan Naupas et al. (2018), la confiabilidad de los instrumentos se determina a través
de diversos criterios como es el Alfa de Cronbach. Dicho criterio se encarga de medir la fiabilidad
del cuestionario mediante el analisis de la covariacién de los items que lo constituyen. En tal
aspecto se tiene la siguiente relacion: si la covariacion de los items, entonces, el alfa de Cronbach
tendra una puntuacién mas alta; cabe precisar que la confiabilidad minima aceptable es, como
minimo, 0.70. La confiabilidad de ambos instrumentos fue medida a partir del alfa de Cronbach

dando como resultados los siguientes:

Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N de componentes
Gestion del Talento Humano ,763 18
Competitividad empresarial ,949 14

3.8. Procesamiento y analisis de datos

A fin de ejecutar el trabajo académico, se establecio, en primer lugar, contacto con las agencias de
viaje comprendidas en la base de datos previamente mencionada para que asi se pueda derivar a la
investigadora con el sujeto a cargo de proporcionar la autorizacion con el fin del lograr contactarse
con la muestra escogida. Luego de visitar las agencias de viajes en los dias acordados, se solicitd
a los participantes que brindaran su aprobacién para formar parte de la investigacion como

colaboradores; para ello, también se les informd sobre las condiciones de participacion y los
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objetivos de la investigacion. De este modo, después que los permisos fueron otorgados por los
miembros de la muestra, se procedio a aplicar los instrumentos que, para esta ocasion, consistio

en Google Forms.

Para efectuar andlisis cuantitativo de los datos previamente obtenidos, se comenz6 con el
procesamiento de datos, que consiste en organizar la data recolectada (Sanchez-Carlessi et al.,
2018) a través de cuestionario. Posteriormente, fue organizada en Excel segin los indicadores,
variables y dimensiones establecidos en la Matriz de operacionalizacion de variables. Luego de
haber efectuado el proceso de los datos adecuadamente, se comenzd con el andlisis cuantitativo,
el cual es aplicado mediante procesos de analisis y herramientas estadisticas con la finalidad de
probar las hipdtesis formuladas mediante mediciones cuantificadas. Es preciso destacar que los
procedimientos de analisis cuantitativo utilizado en la presente investigacion fueron tres: analisis
inferencial estadistico (mediante prueba de hipotesis), analisis descriptivo (comportamiento de las
variables mediante frecuencias) y andlisis correlacional (vinculo entre variables) (Ponce & Pasco,

2018).

En este estudio, los tres procesos de andlisis fueron realizados por medio del programa estadistico
SPSS V25. Ahora, para el andlisis descriptivo, fue preciso utilizar la herramienta “estadisticos
descriptivos” para la elaboracion respectiva de las tablas con cifras porcentuales y frecuencias
procedentes de las dimensiones y variables del presente trabajo. Por otro lado, para el analisis
inferencial estadistico se efectud, en primer lugar, la prueba de normalidad de los datos, lo cual
fue posible debido a que la muestra fue no menor a 50 (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
Posteriormente, se aplicd la prueba Rho de Spearman para comprobar la hipotesis general y

especificas. Por ultimo, para el analisis correlacional se relacionaron las variables con las
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dimensiones de la variable “Gestion del Talento Humano” por medio de la herramienta

Correlacionar bivariadas.

3.9. Aspectos éticos

Inguillay et al. (2020) indican que un aspecto ético que debe considerarse durante las pesquisas
académicas es reconocer los trabajos utilizados como fuentes en la investigacion. En este marco,
la literatura o la base tedrica usada en el trabajo fue citada referenciando a los autores originales y
sus obras con el objeto de no incurrir en un robo intelectual o copia la idea y tratarla como si fuese

propia.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Analisis de fiabilidad

Anexo 3

Tabla 8
Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 110 100,0
Excluido® 0 0

Total 110 100.0

Figura 7

Resultados descriptives de procesamiento de casos

Casos

100.0%

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

0.0%

Validos Excluidos

mValidos EExcluidos

Interpretacion:
Se visualiza que el 100% de los casos son validos.



Tabla 9

Distribucion de la variable gestion del talento humano

i ) . : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

acumulado
WValido Bajo 2 1.2 1.8 1.8
Medio 66 60.0 60.0 61.8
Alto 42 382 382 1000

Total 110 100.0 1000
Figura 8

Resultados descriptivos de la variable gestion del talento humano

60.0%
950.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0% y - 4

0.0%
Bajo

Interpretacion:

Gestion del talento huamano

60.0%

1.8%

Medio Alto

mBajo mMedio mAlto
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Se visualiza que el 1.8% muestra un nivel bajo; el 60%, un nivel medio, y el 38.20%, un nivel alto
con relacién a la variable gestion del talento humano en agencias de viaje del drea distrital de
Miraflores, Lima 2022.



44

Tabla 10
Distribucion de la dimension seleccion de personal

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | .
valido acumulado
Vilido Bajo 1 9 9 9
Medio 49 44.5 44.5 45,5
Alto 60 54,5 54,5 100,0
Total 110 100.,0 100,0

Figura 9
Resultados descriptivos de seleccion de personal

Seleccion de personal

44 5%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 0.9%

10.0% AT

0.0%

Bajo Medio Alio

mBajo mMedio mAlto

Interpretacion:

Se visualiza que el 0.9% muestra un nivel bajo; el 44.5%, un nivel medio, y el 54.5% un nivel alto
en relacion a la dimension seleccion de personal en agencias de viaje del distrito de Miraflores,
Lima 2022.



Tabla 11
Distribucidn de la dimension capacitacion de personal

: ; Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vilido Bajo 2 1.8 1,8 1.8
Medio 41 37,3 37.3 39,1
Alto 67 60,9 609 100.0
Total 110 100,0 100.0

Figura 10
Resultados descriptivos de capacitacion de personal

Capacitacién de personal

80.0%
60.0% 3%
40.0%
1.8%

N

0.0%

Bajo Medio Alto
EBajo EMedio =Alto
Interpretacion:
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Se visualiza que el 1.8% muestra un nivel bajo; el 37.3%, un nivel medio y el 60.9% un nivel alto
en relacion a la dimension capacitacion de personal en agencias de viaje del area distrital de

Miraflores, Lima 2022.
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Tabla 12
Distribucién de la dimension estrategias de motivacion

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vilido Bajo 3 2.9 2.7 2,7
Medio 70 63,6 63,6 66.4
Alto 37 33,6 33.6 100.0
Total 110 100,0 100,0

Figura 11
Resultados descriptivos de estrategias de motivacion

Estrategias de motivacion

63.6%

80.0%
60 0%
40 0%
20.0% 2.7%

0.0%

Bajo Medio Alto
mBajo mMedio =Alto
Interpretacion:

Se visualiza que el 2.7% muestra un nivel bajo; el 63.6%, un nivel medio, y el 33.6% un nivel alto
en relacion a la dimension estrategias de motivacion en agencias de viaje del distrito de Miraflores,
Lima 2022.
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Tabla 13
Distribucién de la dimension evaluacion de desemperio

’ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vialido Bajo 3 27 27 2,7
Medio 60 54,5 54,5 57,3
Alto 47 427 427 100,0
Total 110 100,0 100,0

Figura 12
Resultados descriptivos de evaluacion de desemperio

Evaluacion de desempeiio

54.5%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 2.7%

10.0% o

0.0%

Bajo Medio Alto

EBajo EMedio mAlto

Interpretacion:

Se visualiza que el 2.7% muestra un nivel bajo; el 42.7%, un nivel medio, y el 42.7% un nivel alto

en relacion a la dimension evaluacion de desempeiio en agencias de viaje del distrito de
Miraflores, Lima 2022.



Tabla 14
Distribucion de la dimension competitividad empresarial

; ; Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vilido Bajo 0 0 0 0
Medio 25 233 22,7 22T
Alto 85 713 773 100,0
Total 110 100,0 100,0

Figura 13
Resultados descriptivos de competitividad empresarial

Competitividad empresarial

80.0%
60.0%
22 1%
arn -
0.0%
20.0%
A
0.0%
Bajo Medio Alto
EBajo mMedio mAlto
Interpretacion:
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Se visualiza que el 0% muestra un nivel bajo; el 22.7%, un nivel medio, y el 77.3% un nivel alto

en relacion a la variable competitividad empresarial en agencias de viaje del distrito de Miraflores,

Lima 2022.



Tabla 15
Distribucién de la variable competitividad empresarial

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Bajo 0 0 0 0
Medio 25 22,9 227 22.7
Alto 85 77.3 77,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Figura 14
Resultados descriptivos de competitividad empresarial

Competitividad empresanal

80.0%
60.0%
40 0%
: 0 -0% -
20.0%
A
0.0%
Bajo Medio Alto
EBajo mMedio mAlto
Interpretacion:
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Se visualiza que el 0% muestra un nivel bajo, el 22.7% un nivel medio y el 77.3% un nivel alto
en relacion a la variable competitividad empresarial en agencias de viaje del distrito de Miraflores,

Lima 2022.



Tabla 16

Distribucion de la dimension capacidad en innovacion

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vilido Bajo 1 9 9 9
Medio 34 30,9 30,9 31,8
Alto 75 68.2 68,2 100,0
Total 110 100,0 100,0
Figura 15

Resultados descriptives de capacidad en innovacion

80.0%
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%

Interpretacion:

Capacidad en innovacion

22.7%
0.0%

Bajo Medio Alio

EBajo EMedio =Alio
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Se visualiza que el 0% muestra un nivel bajo; el 22.7%, un nivel medio, y el 77.3% un nivel alto
en relacion a la dimension capacidad en innovacion en agencias de viaje del distrito de Miraflores,

Lima 2022.
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Tabla 17
Distribucion de la dimension rentabilidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ik
valido acumulado
Vilido Bajo ;) 1,8 1,8 1.8
Medio 77 70,0 70,0 71,8
Alto 31 28,2 28,2 100,0
Total 110 100,0 100,0
Figura 16
Resultados descriptivos de rentabilidad
Rentabilidad
70.0%
80.0%
60.0%
40 0%
1.8%
N 4
0.0%
Bajo Medio Alio
EBajo mMedio mAlto
Interpretacion:

Se visualiza que el 1.8% presenta un nivel bajo; el 70.0%, un nivel medio, y el 28.2%, un nivel
alto en relacion a la dimension rentabilidad en agencias de viaje del distrito de Miraflores, Lima
2022.
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Tabla 18
Distribucion de la dimension satisfaccion del cliente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje =
valido acumulado
Vilido Bajo 2 1,8 1.8 1.8
Medio 55 50,0 50,0 51,8
Alto 53 48,2 48,2 100,0
Total 110 100,0 100,0

Figura 17
Resultados descriptivos de satisfaccion del cliente

Satisfaccion del cliente

50.0%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

0.0%

1.8%

Bajo Medio Alto

EBajo mMedio = Alto

Interpretacion:

Se visualiza que el 1.8% presenta un nivel bajo; el 50%, un nivel medio, y el 48.2%, un nivel alto
en relacion a la dimension satisfaccion del cliente en agencias de viaje del distrito de Miraflores,
Lima 2022.



Tabla 19
Distribucion de la dimension recursos humanos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | .
vélido acumulado
Vialido Bajo 3 2.7 2,7 2.7
Medio 59 53,6 53,6 56.4
Alto 48 43,6 43,6 100,0
Total 110 100,0 100,0

Figura 18
Resultados descriptivos de recursos humanos

Recursos humanos

53.6%

60.0%
90.0%
40.0%
30.0%
20.0% 2.1%

10.0% rF 4

0.0%

Bajo Medio Alto

EBajo EMedio mAlto

Interpretacion:
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Se visualiza que el 2.7% muestra un nivel bajo; el 53.6%, un nivel medio, y el 43.6% un nivel alto
en relacion a la dimension de recursos humanos en agencias de viaje del distrito de Miraflores,

Lima 2022.



Tabla 20
Distribucion de la dimension de participacion de mercado

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vilido Bajo 0 0 0 0
Medio 16 14,5 14,5 14,5
Alto 94 85,5 85:5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Figura 19
Resultados descriptivos de participacién de mercado

Participacion de mercado

100.0%
80.0%
60.0%
40.0% 14.5%
0.0%

20.0% - 4

0.0%

Bajo Medio Alto
EBajo mMedio =Alto
Interpretacion:
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Se visualiza que el 0% muestra un nivel bajo; el 14.5%, un nivel medio, y el 85.5% un nivel alto
en relacion a la dimension de participacion de mercado en agencias de viaje del area distrital de

Miraflores, Lima 2022.
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Para establecer la estadistica con relacion a la prueba de normalidad, se generard la
probabilidad de aceptar o no hipotesis alterna o nula. Comprobando si los datos proceden de una

distribucion no normal o viceversa.

Flores et al. (2021) resefia que la prueba de Kolmogorov-Smirnov se utiliza en muestras
que se encuentren por encima de 50 individuos, la presente investigacion cuenta con 110

participantes, por lo que se usara el test de Kolmogorov-Smirnov.

Hipotesis nula — HO: Los datos tienen por origen una distribucién normal

Hipotesis alterna — H: Los datos tienen por origen una distribucion anormal

La significancia es de 0.05

Sig. bilateral <0.05, donde la HO pasa a ser rechazada.

Sig. bilateral >0.05, donde la HO pasa a ser aceptada.

Tabla 21
Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion del Competitividad

talento humano empresarial

N 110 110
Parametros normalesa? Media 59,1818 57,1273
Desviacién estandar 11,10515 7.98291
Maximas diferencias extremas Absoluta 050 075
Positivo ,049 053
Negativo -,050 -.075
Estadistico de prueba 050 075

S1g. asintdtica (bilateral) 200:4 164¢




56

Interpretacion:

Enlatabla 21 se observa, la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para 110 participantes,
se obtienen valores de significancia bilateral = ,200>0,05 y =,164>0,05, por ello, se acepta la
hipétesis nula (HO), lo que quiere decir que la distribucion de la prueba es normal, y se rechaza la

hipotesis alterna (H1).

4.1.2. Prueba de hipdtesis

Contrastacion de hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Tabla 22
Relacidn entre la gestion del talento humano y la competitividad empresarial.

Competitividad empresarial

Gestion del
talento . :
Correlacion de Pearson Sig. (bilateral) N
humano
L590%* 0.000 110
Interpretacion:

En la tabla 22 se visualiza que la significancia bilateral es 0.000<0.05. En esta la hip6tesis nula

(Ho) pasa a ser rechazada y la hipotesis alterna (H,), aceptada; esto quiere decir que hay relacion
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significativa entre las variables gestion del talento humano y la competitividad empresarial en las

agencias de viaje ubicadas en el area distrital de Miraflores, Lima — 2022.

Contrastacion de hipotesis 1

Ha: Existe relacion entre la dimension seleccion de personal y la competitividad empresarial en

las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension seleccion de personal y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Tabla 23
Relacion entre la dimension seleccion de personal y la competitividad empresarial

Competitividad empresarial

Silccis _ ) .
SLERGLON. Correlacion de Pearson Sig. (bilateral) N
de personal

S356%* 0.000 110

Interpretacion:

La tabla 23 da a conocer que la significancia bilateral es 0.000<0.05. Donde la hipdtesis nula (Ho)

pasa a ser rechazada y la hipotesis alterna (Hj), aceptada; dicho de otra manera, la dimension

seleccion de personal tiene una relacion significativa con la competitividad empresarial en las

agencias de viaje ubicadas en el area distrital de Miraflores, Lima — 2022.
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Contrastacion de hipotesis 2

Ha: Existe relacion entre la dimension capacitacion de personal y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension capacitacion de personal y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Tabla 24
Relacién entre la dimension capacitacién de personal y la competitividad empresarial

Competitividad empresarial

pra Correlacién de Pearson Sig. (bilateral) N
de personal
562%* 0.000 110
Interpretacion:

La tabla 24 da a conocer que la significancia bilateral es 0.000<0.05. Donde la hip6tesis nula (Ho)

pasa a ser rechazada y la hipdtesis alterna (Hy), aceptada; dicho de otra manera, la dimension

capacitacion de personal tiene una relacion significativa con la competitividad empresarial en las

agencias de viaje ubicadas en el area distrital de Miraflores, Lima — 2022.
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Contrastacion de hipotesis 3

Ha: Existe relacion entre la dimension estrategias de innovacion y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension estrategias de innovacion y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Tabla 25
Relacion entre la dimension estrategias de motivacion y la competitividad empresarial

Competitividad empresarial

Estrategias
de . . )
G Correlacion de Pearson Sig. (bilateral) N
motivacion
A54%% 0.000 110
Interpretacion:

La tabla 25 da a conocer que la significancia bilateral es 0.000<0.05. 1a hip6tesis nula (Ho) pasa a

ser rechazada y la hipotesis alterna (H,), aceptada; dicho de otra manera, la dimension estrategias

de motivacién tiene una relacion significativa con la competitividad empresarial en las agencias

de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2021.
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Contrastacion de hipotesis 4

Ha: Existe relacion entre la dimension evaluacion de desempefio y la competitividad empresarial

en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension evaluacion de desempefio y la competitividad

empresarial en las agencias de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima — 2022.

Tabla 26
Relacion entre la dimension evaluacion de desemperio v la competitividad empresarial

Competitividad empresarial

Evaluacion
de i .
. Correlacion de Pearson Sig. (bilateral) N
desempefio
LS23%* 0.000 110
Interpretacion:

La tabla 26 da a conocer que la significancia bilateral es 0.000<0.05. Donde la hip6tesis nula (Ho)
pasa a ser rechazada y la hipotesis alterna (Hj), aceptada; dicho de otra manera, la dimension

evaluacion de desempefio tiene una relacion significativa con la competitividad empresarial en las

agencias de viaje ubicadas en el area distrital de Miraflores, Lima — 2022.



61

4.1.1. Discusion de resultados

Se descubre en el estudio que la gestion del talento humano y la competitividad presenta (r=,590;
p <,000) denotando una correlacion alta. Presenta semejanza en lo propuesto por Iturralde et al.
(2020) donde se evidencia que la gestion del talento humano esté integrada al triunfo competitivo
con un valor de significacion de (r=,035; p <,031) de correlacion de Pearson positiva baja. Estos
resultados pueden complementar la nocidon encontrada también en el estudio de (Garcia et al.,
2020), quien también encontrdé que la competitividad y la sostenibilidad son condicionantes del
desarrollo de competencias en el sector gerencial en las empresas de turismo, de manera similar
con los hallazgos de Iturralde et al. (2020), quien encontrd que la gestion del talento humano se

relaciona con un incremento en la competitividad empresarial.

Desde una perspectiva teorica esto tiene sustento, en la medida que desde la etapa de la seleccion
en base a las caracteristicas de los puestos de trabajo se busca sumar las competencias personales
de los aspirantes al puesto de trabajo con el objetivo de incrementar el capital humano de la
empresa (Armstrong & Taylor, 2014), proceso que se forma y potencializa mediante el uso de
estrategias de capacitacion del personal, mismo que parte del diagnodstico de las necesidades de
capacitacion que los colaboradores requieran y concluye cuando se evaluan los resultados
obtenidos con el programa de capacitacion (Chiavenato, 2019) con respecto a los requerimientos

para mejorar la competitividad empresarial.

El trabajo presenta relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad empresarial de
(r=,590; p <,000) expresando correlacion alta. Esto se relaciona con lo propuesto por Maldonado
(2019) quien ejecutd un estudio donde demostrd que la pertenencia de la comunicacion y el

compromiso organizacional se consideraron como los aspectos mejor puntuados. En ese sentido,
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la gestion del talento humano al tener un componente expresado en términos de las estrategias de
innovacioén como indicadores de la mejora en los procesos comunicativos, en el desarrollo del
presente estudio también se encontrd un coeficiente de correlacion de r= ,454; p<,000, el mismo
que evidencia la necesidad que tienen las empresas por desarrollar procesos comunicativos que
incrementen las posibles conexiones emocionales que puedan surgir entre los colaboradores y las

estrategias de fomento de las capacidades.

La presente investigacion evidencia (r=,590; p <,000) donde existe relacion significativa entre la
dimension capacitacion de personal y la competitividad empresarial ofreciendo una correlacion
positiva alta. Lo referido tiene relacion con lo realizado por Navarro et al. (2018) quien demostrd
que la agencia de viajes CRISTY VIAJES encuentra su ventaja competitiva en el servicio brindado
a sus clientes en tanto busca brindarles un mayor bienestar al viajar. De esta manera, se concluyo
que las agencias de viajes resultan una opcion atractiva de MIPYME en tanto permite viajar a
diversos destinos a precios preferenciales y otorga un trato directo al cliente con el objetivo de
garantizar una gratificante experiencia, esto en concordancia con lo que también expuso Glusac
(2020) y Braintrust (2020) al encontrar que en los ultimos afios las empresas de viajes y turismo
ofrecen adecuados estandares de comodidad y asesoramiento, tendencia que puede potencializarse
mediante una adecuada gestion del talento humano en un contexto en el que se busca incrementar

la competitividad de las empresas de dicho sector.

En esta investigacion, la gestion del talento humano y la competitividad presenta (r=,590; p <
,000), por tanto, se evidencia una correlacion positiva alta. En la investigacion de Conopuma
(2022) presenta relacion con el presente trabajo. Mediante la asociacion que se presenta entre la
competitividad y la gestion del talento humano, donde (r= ,590: p > 0,723) entre docentes de

centros educativos en el Peru. Estos resultados también dan fe de la interseccionalidad de las
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variables en casi todos los sectores que incluyan la prestacion de un servicio publico o privado; en
concordancia con el caracter general de las prestaciones que las organizaciones otorgan a sus
colaboradores, en forma de recompensas bajo la consigna de remuneraciones econdmicas de indole
directa o indirecta, y otras de indole extra econdmica que los supervisores crean convenientes
(Chiavenato, 2019), las cuales generan sentimientos de reconocimiento y satisfaccion entre los
miembros del equipo, contribuyendo sobre la satisfaccion laboral e indirectamente sobre su

rendimiento y el de la organizacion.

En esta investigacion se presenta relacion entre la competitividad empresarial y la gestion del
talento humano de (r=,590; p <,000) expresando correlacion alta. Se relaciona con lo presentado
por Muifioz (2022) quien demostré la manera en que la gestiéon del talento humano guarda
asociacion con la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafidon
presentando (r=0,889; P > 0,7913) los resultados difieren del trabajo académico realizado, de este
modo la hipotesis nula paso a ser aceptada y la hipotesis alterna, rechazada; también del estudio
de Machuca et al. (2019), quien implement6 un plan de gestiébn que potencia estrategias que
ofrezcan soporten y garanticen la competitividad a nivel de mandos medios donde los resultados
difieren de la investigacion realizada, puesto que la hipotesis nula es admitida y la alternativa,
rechazada, dicho de otra manera, no hay relacion significativa entre las variables escogidas para el
estudio. Por el contrario, en la investigacion presentada por Avalos (2021), busco estudiar la
relacion entre la competitividad y la gestion del talento donde (= ,804; p < 0,05) los resultados
presentan coherencia en relacion al presente estudio demostrando una correlacion positiva alta,
también con lo estudiado por Huayhua (2018) quien busco determinar la relacién en la gestion
estratégica y la competitividad, los resultados evidenciaron que existe una relacion estadistica

positiva alta.
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También se encontrd que existe una relacion = ,556; p>,000 entre la seleccion de personal y la
competitividad empresarial, complementando el analisis tedrico de Chiavenato (2019), quien
encontrdé que el area de recursos humanos de la organizacion tiene la obligacion de disefiar y
analizar los puestos necesarios para la empresa mediante estrategias como la técnica de los
incidentes criticos en los que queden reflejadas las habilidades idoneas en los candidatos, mismas
que al permitir evaluar las competencias de los postulantes permiten incrementar la disponibilidad
de competencias mas modernas en la entidad (Armstrong & Taylor, 2014). Desde una perspectiva
empirica, en el estudio de Piteres et al. (2018) también se concluyd que la gestion de los recursos
humanos en el contexto de una adecuada seleccion de personal deriva en la generacion de ventajas

competitivas en el mercado favorables a la empresa.

Se encontrd una relacion = ,562; p>,000 entre la capacitacion del personal y la competitividad
empresarial, evidencidndose una relacion media entre ambas, contexto que también se encontrd en
el diagnostico presentado en el estudio de Machuca etal. (2019), quienes evidenciaron la
necesidad de que la empresa participe en los procesos de induccion y capacitacion en un marco de
incremento de la competitividad en la organizacion, o el estudio de Maldonado y Pérez (2019),
quienes encontraron que en el contexto en el que desarrollaron su investigacion era necesario

potenciar los procesos de capacitacion a fin de mejorar la competitividad de la organizacion.

Existié una relacion r= ,556; p>,000 entre las estrategias de motivacion y la competitividad
empresarial, resultado que complementa el apartado tedrico de Kahn (2018), quien menciona que
las estrategias de innovacion implican procesos de innovacion a nivel de los modelos de ingresos
y empresariales, abordando formas de gestion y la administracion de los entornos laborales.
Similar fue la postura de Piteres et al. (2018) al encontrar que el potenciar las competencias de los

miembros de la organizacién y mediante el fomento de la innovacidon para resolver problemas
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permite incrementar las ventajas de la organizacion frente a sus competidores. La innovacion
también se puede alinear a contextos en los cuales se requiere incrementar las competencias del
talento humano con base a herramientas propias de la gestion estratégica, tal y como se encontrd

en la investigacion de (Huayhua, 2018).

Se evidencio6 una relacion r=,523; p>,000 entre la evaluacion del desempefio y la competitividad
empresarial, resultados que coinciden con las nociones tedricas expuestas por Fogaca et al. (2018),
quienes asumen que el desempeno laboral permite evaluar las competencias de los colaboradores
con respecto a sus tareas y compromiso laboral; razén por la cual mediante la presente
investigacion se confirmaria que la ejecucion de procesos de desempefio permitiria entender hasta
qué punto los colaboradores cumplen con el perfil requerido para garantizar la competitividad de
la empresa, incluyendo la formulacion de acciones correctivas que permitan corregir aquellas

falencias detectadas (Robbins & Coulter, 2014).

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Se pudo considerar en el presente estudio tres conclusiones y recomendaciones

Primera: Se diagnostica que el implementar estrategias que promuevan la gestion del talento tiene
repercusiones de suma significancia sobre la competitividad de la agencia de viajes,
asimismo, el haber realizado un proceso de seleccion adecuado considerando los perfiles
de puesto en relacion a las competencias requeridas, favorecen sobremanera en la

competitividad empresarial en agencias de viaje.
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Segunda: De mismo modo, el generar espacios de capacitacion constante sobre el talento humano
permiten actualizar las competencias fundamentales para el desarrollo de la

competitividad en agencias de viaje.

Tercera: Asimismo, el implementar estrategias que optimicen los procesos y servicios favorecen
en la mejora de la competitividad, esto se puede observar mediante evaluaciones
constantes que permitan diagnosticar el estado actual de los procesos y revisar cuales
son los pros y contra en cada uno de ellos. Favoreciendo a los procesos que permiten al
talento la practicidad necesaria para cumplir metas que se veran reflejados en la

competitividad total de las agencias de viaje.

5.2 Recomendaciones

Primera: Implementar estrategias, que vayan en relacion a la coyuntura que se puedan presentar,
también, considerar que los estudios en seleccion de personal estdn en constante
actualizacion no estaria de mas constar con el apoyo de profesionales que se encuentren
en practica constante para que puedan ofrecer los perfiles laborales necesarios

considerando las necesidades actuales del mercado turista.

Segunda: La capacitacion constante es de suma importancia para generar nuevos saberes sobre el
talento humano, pero no solo enfocarse en capacitar en el sentido laboral, sino también,

ofrecer talleres que puedan favorecer la socializacion el dialogo entre colaboradores.

Tercera: El desarrollo de estrategias van de la mano con el contexto, es importante que mas alla

de la cultura organizacional de la empresa, saber adaptarse a las nuevas circunstancias
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que puedan estar atravesando el entorno social favorece sobre manera en como afrontar
y aprovechar determinadas circunstancias, del mismo modo, las evaluaciones pueden
ser mas efectivas siempre y cuando puedan tener intervalos razonables de aplicacion en
relacion a fechas festivas o fechas de ingresos. de esto modo optimizar ingresos y

€gresos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo de la investigacion: Gestién del Talento Humano y su relacion con la Competitividad Empresarial en Agencias de viaje del

distrito de Miraflores, Lima 2022.

[+]
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Formulacién del problema Objetivos Hipdétesis Variables Disefio
metodolégico
Problema General Objetivo General Hipétesis General Gestion del Tipo de
i Cuail es la relacion entre la Gestion del Determinar la relacion entre la Gestion del  Existe una relacion significativa entre la Talento Humano i;};e_stigacién:
Talento asica

Talento Humano v la competitividad
empresarial en las Agencias de viaje del

distrito de Miraflores, Lima_20227

Problemas especificos
i Cual es la relacion entre la Seleccion de
personal v la Competitividad empresarial
en las agencias de wviaje ubicadas en el
distrito de Miraflores, Lima — 20227

i Cual es la relacidn entre el Aprendizaje v
Desarrollo v la  Competitividad
empresarial en las agencias de viaje
ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima
—20227

i Cual es la relacidn entre la Retencion del
personal y la Competitividad empresarial
en las agencias de wviaje ubicadas en el
distrito de Miraflores, Lima — 20227

Humano y la competitividad
empresarial en las Agencias de viaje del
distrito de Miraflores, Lima, 2022.

Ohyetivos Especificos
Identificar la relacién entre la Seleccion de
personal v la Competitividad empresarial en
las agencias de viaje ubicadas en el distrito
de Miraflores, Lima — 2022.

Establecer la relacidn entre el Aprendizaje v
Desarrollo vy la Competitividad empresarial
en las agencias de wviaje ubicadas en el
distrito de Miraflores, Lima — 2022

Determinar la relacién entre la Retencion del
personal v la Competitividad empresarial en
las agencias de viaje ubicadas en el distrito
de Miraflores, Lima — 2022,

Gestion del Talento Humano v la
competitividad empresarial en las Agencias
de viaje del distrito de Miraflores, Lima,
2022,
Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre la
Seleccion del personal y la Competitividad
empresarial en las agencias de wiage
ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima —
2022.

Existe una relacion significativa entre el
Aprendizaje vy Desamrollo vy la
Competitividad empresarial en las agencias
de viaje ubicadas en el distrito de Miraflores,
Lima— 2022

Existe una relacion significativa entre la
Retencion del personal v la Competitividad
empresarial en las agencias de wviaje
ubicadas en el distrito de Miraflores, Lima —
2022,

Competitividad
empresarial

Método v disefio
de la
investigacion:
Cuantitativo

Dizefio
correlacional v no
experimental.

Poblacion:
Agencias de viajes
del distito de
Miraflores.
Muestra: 110
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion operacional: La variable ha sido dimensionada en cuatro dimensiones con sus respectivos indicadores v un total de 18 items
organizados en una encuesta.

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Ezcala de Eszcala
conceptual operacional medicion valorativa
Gezticn del Proceso La variable ha sido Seleccitn de personal E=xigencias del area OrdinalT dkert 1: Nunca
Talento enfocado en dimensionada en Perfil del postulante 2: Casi nunca
Humano identificar, cuatro dimensziones o P 3: A veces
retener, COfL 5us respectivos Capacitacion de personal Cn:umu_mca_cmn 4: Casi siempre
desarrollar el  indicadores v un total Drgamzaql‘.:"ﬂal 3: Siempre
talento de los de 18 items Innovacién
empleados organizados en una Estrategias de Reconocimiento
(Jindal v encuesta. motivacién Salarios v beneficios
2021). Evaluacion de Productividad

desempefio Objetivos cumplidos
Inversion en formacion y
desarrollo de los
empleados
Inverzidn en direccidn y
gestion
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Variable 2: Competitividad empresarial

Definicion operacional: La variable ha sido dimensionada en cinco dimensiones con sus respectivos indicadores v un total de 14 items

organizados en una encuesta.

Variables Definicion Definicidn Dimensiones Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional medicién valorativa
Competitividad Capacidad La variable ha sido Capacidad en innovacion Inverzion [+D Ordinal/T ikert 1: Totalmente
empresarial que Bn ente dimensionada en Inversion en formacion en desacuerdo
empresarial ciico dimensiones v desarrollo de los 2:En
posee a fin Cofl 5Us fespectivos empleados desacuerdo
de lograr una  indicadores v un total Inversion en direccién 3:Nide
posicidn de 14 items v gestién acuerdo 1ni en
competitiva organizados en una Rentabilidad Margen de utilidad neta desacuerdo
positiva y encuesta. o 4: De acverdo
obtener un Rendimiento sobre el 5: Totalmente
desempefio patrimonio de acuerdo
superior a las Nivel de ventas
e A Satisfaccion del cliente Calidad de servicio
con las que
CDrt.lplT.E'r Recurzos humanos Nivel de
%:riz?a} o Iesp?nsgbilidad
20 12)_’ Participacion de mercado Principales

competencias
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Anexo 3: Instrumentos:

Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano

Indicaciones: El presente cuestionario contiene una serie de afirmaciones que permitirdn realizar
un acercamiento sobre cémo es la Gestion del Talento Humano en la empresa. Para ello se
requiera responda con la mayor sinceridad posible, de acuerdo como piense o actie. Con
respecto a cada ftem marca con una X, segtin la siguiente escala de valoracién:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Seleccion de personal

¢ Las plazas vacantes se realizan de acuerdo a las exigencias del
drea?

2 | (El personal seleccionado cumple el perfil requerido en el drea?

1

3 | ;Son designados democriticamente los equipos de trabajo?

(Los funcionarios cumplen su gestion teniendo en cuenta las
necesidades del drea de trabajo?

Capacitacién de personal

5 | (El clima laboral es idéneo en su drea de trabajo?

(Entre los colaboradores del drea de trabajo existe una
comunicacién efectiva?

7 | ¢(Con que frecuencia es capacitado en el drea de trabajo?

(Las capacitaciones son relevantes para mejorar su drea de
trabajo?

(Los funcionarios admiten sus ideas innovadoras en su drea de

? trabajo?

10 | (El clima laboral es idéneo en su drea de trabajo?

Estrategias de motivacién

(Los funcionarios y sus compafieros reconocen su labor
realizada?

¢ Las autoridades le brindan algiin reconocimiento o incentivo
por haber cumplido el objetivo en el drea?

13 | ¢El salario percibido es acorde a sus perspectivas?

Evaluacién de desempeio

(Los funcionarios conducen de manera activa los procesos de
14 | planificacién, organizacion, ejecucién y evaluacion en los
colaboradores?
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(Retine todas las facilidades para cumplir sus objetivos

15 P 3
plasmados en su drea de trabajo?

16 (Con que frecuencia se evalda a los colaboradores del drea en
cuanto a la productividad?

17 ¢ Con la finalidad de cumplir con los objetivos plasmados la
evaluacion a los colaboradores es permanente?
(Los funcionarios controlan el uso éptimo del tiempo, del

18 | material de la institucién para garantizar el buen manejo de los

recursos logisticos?




Cuestionario sobre Competitividad empresarial

Indicaciones: El presente cuestionario contiene una serie de afirmaciones que permitirdn realizar
un acercamiento sobre cémo es la Gestion del Talento Humano en la empresa. Para ello se
requiera responda con la mayor sinceridad posible, de acuerdo como piense o actie. Con
respecto a cada ftem marca con una X, segtin la siguiente escala de valoracién:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de

En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Capacidad de innovacién

La agencia de viajes realiza una inversién constante en

1 | investigaciones de mercado y tecnologias para su permanencia
en el mercado.

2 La agencia de viajes deberia disponer de una pagina web que le
permite el e-commerce.

3 La agencia de viajes estd innovando constantemente en nuevas
formas de atender a los clientes.

4 La agencia de viajes realiza adecuadamente capacitaciones y
talleres dirigido a sus empleados.

5 La agencia de viajes promueve la participacién de sus
empleados a seminarios y conferencias.

6 Hay inversién en la contratacion de empleados especializados
para cada drea.

7 La agencia de viajes invierte en la participacién en workshops
nacionales e internacionales.

Rentabilidad

Consideras que la ganancia de la agencia de viajes es alta en
relacién a la de sus competidores.

9 Las ganancias de la agencia de viajes son altas respecto a las
inversiones que se realizan frecuentemente.

El volumen de ventas de la agencia de viajes es alto en
comparacidn con sus mds cercanos competidores.

10

Satisfaccion del cliente

1 Consideras que el servicio que ofrece la agencia de viajes es de
alta calidad.

Recursos humanos

El personal de la agencia de viajes asume la responsabilidad ante
un problema presentado en el trabajo.

Participacién de mercado

13 | La agencia de viajes conoce a sus competidores mds cercanos en
el mercado.

14 | Consideras que los servicios de la agencia de viajes se
diferencian del resto de sus competidores
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Anexo 4: Validacion de los instrumentos de medicion a través de

juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION
Magister/Doctor:

Héctor Munixes,

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v,
asimismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del
programa de Administracion en Turismo v Hoteleria requiero validar
los instrumentos a fin de recoger la informacidén necesaria para
desarrollar m1 mvestigacion, con la cual optaré el grado de licenciado

en Turismo v Hoteleria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Gestion del
talento humano v su relacion con la competitividad empresanal en
agencias de viaje del distrito de Miraflores, Lima 20227y, debido a que
es imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion de

recursos humanos.
El expediente de validacién que le hago llegar contiene:

Carta de presentacidn
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Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
Matriz de operacionalizacion de las variables
Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido
de usted, no sin antes agradecer por la atencion que dispense a la

presente.

Atentamente,

Claudia Daniela Taype Postigo

DNI: 47160679



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL
EN AGENCIAS DE VIAJE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES, LIMA 2022

N°  DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia® Claridad Observaciones
3

Variable 1: Gestion del Talento Humano
DIMENSION 1: Seleccion de personal Si No Si No 8i No
1 ¢Las plazas vacantes se realizan segun las exigencias del area? b4 X X
) (El personal escogido cumple con el perfil requerido en el area? X X X
3 iSon designados de manera democritica en los equipos de trabajo? x 3 X
4 (Los funcionarios cumplen su gestién considerando las necesidades del

area de trabajo? X x 5
DIMENSION 2: Capacitacién de personal Si Ne 8i Ne 8i No
5 (El clima laboral es idéneo en su area de trabajo? X ® x
6 (Existe una comunicacion efectiva entre los colaboradores del area de

trabajo? *, X -
7 Con qué frecuencia es capacitado en el rea de trabajo? x i X
8 ¢Las capacitaciones son importantes para mejorar su area de trabajo? X X X
"] Los funcionarios admiten sus ideas innovadoras en su area de trabajo? X X x
DIMENSION 3: Estrategias de motivacion Si No Si No 8i No
10 Los funcionarios y sus compafieros reconocen su labor realizada? X X X
11 (Las autoridades le otorgan algin incentivo o reconocimiento por

haber cumplido el objetivo en el area? x X
12 (El salario percibido es acorde a sus perspectivas? x x X
DIMENSION 4: Evaluacién de desempefio 51 No Si No S8i No
13 (Los funcionarios conducen de forma activa los procesos de

planificacion, organizacion, ejecucion y evaluacion en los X X XX

colaboradores?




14
15
16
17
18

;Reune todas las facilidades para cumplir sus objetivos plasmados
su area de trabajo?

£Con que frecuencia se evalia a los colaboradores del drea en cuanto a
la productividad?

¢Con la finalidad de cumplir con los objetivos plasmados la evaluacion
a los colaboradores es permanente?

;Los funcionarios controlan ¢l uso optimo del tiempo, del material de
la institucién para garantizar el buen manejo de los recursos logisticos?
;Los resultados de la supervision y/o monitoreo que han sido evaluados
se le comunica al jefe inmediato para implementar acciones de
mejoras?

Variable 2: Competitividad empresarial
DIMENSION 1: Capacidad en innovacién

1
2
3

6
7

La agencia de viajes invierte constantemente én investigaciones de
mercado v tecnologias para su permanencia en el mercado.

La agencia de viajes deberia disponer de una pagina web que le permita
el comercio electronico.

La agencia de viajes innova de manera constante en nuevas formas de
atencion al cliente.

La agencia de viajes realiza adecuadamente talleres v capacitaciones
dirigido a sus trabajadores.

La agencia de viajes fomenta la participacion de sus trabajadores a
conferencias ¥ seminarios.

Hay inversion en la contratacion de empleados especializados para
cada drea.

La agencia de viajes invierte en la participacion en workshops
internacionales v nacionales.

DIMENSION 2: Rentabilidad

8
9

Consideras que la ganancia de la agencia de viajes es alta con relacion
a la competencia.

Las ganancias de la agencia de viajes son altas en cuanto a las
inversiones que se realizan de modo frecuente,

Si

Si

No

Si

Si

No

No

No
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10 El volumen de ventas de la agencia de viajes es alto en comparacion
con sus competidores mds cercanos.

DIMENSION 3: Satisfaccion del cliente

11 Consideras que el servicio ofrecido por la agencia de viajes es de
alta calidad.

DIMENSION 4: Recursos humanos

12 Elpersonal de la agencia de viajes asume la responsabilidad ante
un problema presentado en ¢l rabajo.

DIMENSION $: Participacion de mercado

13 La agencia de viajes conoce a sus competidores mas cercanos en el
mercado.

14 Consideras que los servicios de la agencia de viajes se diferencian del
resto de sus competidores

Si

Si

Si

X

X

X

X

No

No
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! Pertinencia: el item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo.
¥ Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):  Por lo mostrado en el instrumento de la

investigacion de la sefiorita alumna si hay suficiencia para el tema propuesto.

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Arq. Munives Laya, Héctor

DNI: 10710116

Especialidad del validador: Arquitecto de Desarrollo de Proyectos y Docente Universitario

27 de Enero de 2023

b

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Magister/Doctor:

Barbara Izsabel Ponce Ponce
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTO.

Ez muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo v,
asimismo, hacer de su comocimiento que siendo estudiante del
programa de Administracidn en Turismo v Hoteleria requiero validar
los instrumentos a fin de recoger la informacidn necesaria para
desarrollar mi1 investigacion, con la cual optare el grado de licenciado

en Turismo v Hoteleria.

El titulo nombre de mi provecto de investigacion es “Gestion del
talento humano v su relacion con la competitividad empresarial en
agencias de viaje del distrito de Miraflores, Lima 20227 v, debido a que
es imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion de

recursos humanos.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion

87
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Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
Matriz de operacionalizacion de las variables
Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido
de usted, no sin antes agradecer por la atencién que dispense a la

presente.

Atentamente,

Claudia Daniela Taype Postigo

DNI: 47160679



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL
EN AGENCIAS DE VIAJE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES, LIMA 2022

N°  DIMENSIONES/ items Pertinencia! Relevancia’ Claridad Observaciones
3
Variable 1: Gestiéon del Talento Humano
DIMENSION 1: Seleccién de personal >< No X No kl/ No
1 (Las plazas vacantes se realizan segin las exigencias del area?
2 (El personal escogido cumple con el perfil requerido en el area?
3 (Son designados de manera democratica en los equipos de trabajo?
4 ¢Los funcionarios cumplen su gestion considerando las necesidades del
area de trabajo?
DIMENSION 2: Capacitacion de personal i No No i No
5 (El clima laboral es idoneo en su 4rea de trabajo? ﬂ }/
6 ¢Existe una comunicacion efectiva entre los colaboradores del area de
trabajo?
7 (Con qué frecuencia es capacitado en el area de trabajo?
8 ¢(Las capacitaciones son importantes para mejorar su area de trabajo?
9 (Los funcionarios admiten sus ideas innovadoras en su area de trabajo?
DIMENSION 3: Estrategias de motivacion »{ No i No i No
10 (Los funcionarios y sus compaifieros reconocen su labor realizada? % \ﬁ
11 ¢Las autoridades le otorgan algin incentivo o reconocimiento por
haber cumplido el objetivo en el area?
12 (El salario percibido es acorde a sus perspectivas?
DIMENSION 4: Evaluacion de desempefio i No i No % No
13 ¢Los funcionarios conducen de forma activa los procesos de

planificacion, organizacion, gjecucion y evaluacion en los
colaboradores?

89



14

15

16

17

18

(Retine todas las facilidades para cumplir sus objetivos plasmados en
su area de trabajo?

;Con que frecuencia se evalia a los colaboradores del area en cuanto a
la productividad?

;Con la finalidad de cumplir con los objetivos plasmados la evaluacion
a los colaboradores es permanente?

(Los funcionarios controlan el uso optimo del tiempo, del material de
la institucion para garantizar el buen manejo de los recursos logisticos?
;Los resultados de la supervision y/o monitoreo que han sido evaluados
se le comunica al jefe inmediato para implementar acciones de
mejoras?

Variable 2: Competitividad empresarial

DIMENSION 1: Capacidad en innovacién i No No
1 La agencia de viajes invierte constantemente en investigaciones de
mercado y tecnologias para su permanencia en el mercado.
2 La agencia de viajes deberia disponer de una pagina web que le permita
el comercio electronico.
3 La agencia de viajes innova de manera constante en nuevas formas de
atencion al cliente.
4 La agencia de viajes realiza adecuadamente talleres y capacitaciones
dirigido a sus trabajadores.
5 La agencia de viajes fomenta la participacion de sus trabajadores a
conferencias y seminarios.
6 Hay inversion en la contratacion de empleados especializados para
cada area.
7 La agencia de viajes invierte en la participacion en workshops
internacionales y nacionales.
DIMENSION 2: Rentabilidad i No \%\ No
8 Consideras que la ganancia de la agencia de viajes es alta con relacion
a la competencia.
9 Las ganancias de la agencia de viajes son altas en cuanto a las

inversiones que se realizan de modo frecuente.

No

No
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10 El volumen de ventas de la agencia de viajes es alto en comparacion
con sus competidores mas cercanos.
DIMENSION 3: Satisfaccion del cliente

11 Consideras que el servicio ofrecido por la agencia de viajes es de

alta calidad.
DIMENSION 4: Recursos humanos i No i No No
12 El personal de la agencia de viajes asume la responsabilidad ante
un problema presentado en el trabajo.
DIMENSION 3: Participacién de mercado No i
13 La agencia de viajes conoce a sus competidores mas cercanos en el X w\(

mercado.
14 Consideras que los servicios de la agencia de viajes se diferencian del
resto de sus competidores
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! Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del

constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable D(]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg.

Especialidad del validador: ﬁ (4 ea Vzﬂz rs M 27/} %W/M/
3/[ ...... de ...Enero... de 2023

7

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Magister/Doctor:

Hem'ril Villavicencio

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comumicarme con usted para expresarle mi saludo v,
astmismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del
programa de Administracion en Turismo v Hoteleria requiero validar
los instrumentos a fin de recoger la informacidn necesaria para
desarrollar mi investigacion, con la cual optaré el grado de licenciado

en Turismo v Hoteleria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Gestion del
talento humano v su relacion con la competitividad empresarnial en
agencias de viaje del distrito de Miraflores, Lima 20227 v, debido a que
es imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion de

recursos humanos.
El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion
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Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
Matriz de operacionalizacion de las variables
Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido
de usted, no sin antes agradecer por la atencién que dispense a la

presente.

Atentamente,

Claudia Daniela Taype Postigo

DNI: 47160679
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL
VEN AGENCIAS DE VIAJE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES, LIMA 2022

N?  DIMENSIONES / items Pertinencia®! Relevancia’* Claridad Observaciones
3
Variable 1: Gestion del Talento Humano
DIMENSION 1- Seleccién de personal St No i No 8 No
1 iLas plazas vacantes se realizan segiin las exigencias del area? 4 Y v
9 ¢El personal escogido cumple con el perfil requenido en el area? N N y
3 ;5on designados de manera democratica en los equipos de trabajo? y y Y
4 ;Los funcionarios cumplen su gestién considerando las necesidades del  +/ y y
area de trabajo?
DIMENSION 2: Capacitacién de personal 51 No Si No Si No
5 ¢El clima laboral es idéneo en su area de trabajo? o o y
6 ;Existe una comunicacién efectiva entre los colaboradores del area de y y y
trabajo? } s y
7 iCon qué frecuencia es capacitado en el irea de trabajo? y A} v
8 iLas capacitaciones son importantes para mejorar su drea de trabajo? A y y
] iLos funcionarios admiten sus ideas innovadoras en su drea de trabajo? N N N
DIMENSION 3: Estrategias de motivacién Si No &8i No 8 No
10 iLos funcionarios y sus compafieros reconocen su labor realizada? A} v v
11 ¢Las autoridades le otorgan algin incentivo o reconocimiento por y v y
haber cumplido el objetivo en el area? : . ;
12 ¢El salario percibido es acorde a sus perspectivas? 4 4 b
DIMENSION 4: Evaluacién de desempefio Si No 8i No 8i No
13 ¢Los funcionarios conducen de forma activa los procesos de ¥ y v

planificacién, organizacion, ejecucién y evaluacion en los
colaboradores?




14
15
16
17
18

(Retine todas las facilidades para cumplir sus objetivos plasmados en
su area de trabajo?

¢Con que frecuencia se evalla a los colaboradores del area en cuanto a
la productividad?

¢Con la finalidad de cumplir con los objetivos plasmados la evaluacion
a los colaboradores es permanente?

(Los funcionarios controlan el uso 6ptimo del tiempo, del material de
la institucion para garantizar el buen manejo de los recursos logisticos?
¢(Los resultados de la supervision y/o monitoreo que han sido evaluados
se le comunica al jefe inmediato para implementar acciones de
mejoras?

Variable 2: Competitividad empresarial
DIMENSION 1: Capacidad en innovacion

1

2

3

6

7

La agencia de viajes invierte constantemente en investigaciones de
mercado y tecnologias para su permanencia en el mercado.

La agencia de viajes deberia disponer de una pagina web que le permita
el comercio electronico.

La agencia de viajes innova de manera constante en nuevas formas de
atencion al cliente.

La agencia de viajes realiza adecuadamente talleres y capacitaciones
dirigido a sus trabajadores.

La agencia de viajes fomenta la participacion de sus trabajadores a
conferencias y seminarios.

Hay inversion en la contratacion de empleados especializados para
cada area.

La agencia de viajes invierte en la participacion en workshops
internacionales y nacionales.

DIMENSION 2: Rentabilidad

8

9

Consideras que la ganancia de la agencia de viajes es alta con relacion
a la competencia.

Las ganancias de la agencia de viajes son altas en cuanto a las
inversiones que se realizan de modo frecuente.

<. 2 L 2 2 2w L, L, L, L 2]
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10 El volumen de ventas de la agencia de viajes es alto en comparacion
con sus competidores mas cercanos.

DIMENSION 3: Satisfaccion del cliente

11 Consideras que el servicio ofrecido por la agencia de viajes es de
alta calidad.

DIMENSION 4: Recursos humanos

12 El personal de la agencia de viajes asume la responsabilidad ante
un problema presentado en el trabajo.

DIMENSION 5: Participacién de mercado

13 La agencia de viajes conoce a sus competidores mas cercanos en el
mercado.

14 Consideras que los servicios de la agencia de viajes se diferencian del
resto de sus competidores

~wn 2

No

No

No
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! Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El trabajo de Investigacion cumple

satisfactoriamente todos los estandares de calidad en cada uno de sus componentes
Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [S1 ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg. Henrri Villavicencio Gutiérrez

DNI: 08448963

Especialidad del validador: Magister en Administracion Turismo y Hoteleria

30 de ...Enero... de 2023

Firma del experto informante
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Anexo 5: Formato para validar los instrumentos de medicion a través de juicio de expertos

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores Escala de Escala valorativa
medicién (niveles o
rangos)

Seleccidn  de Procesc que funciona por Percepcion de los colaboradores  Exigencias del darea OrdinalTikert  1: Nunca

personal medic de un filtro gque de laz agencias de wviaje con
posibilita el ingreso de respecto alas exigencias del drea  Perfil del postulante 2: Casi nunca
personas a la organizacién. v el perfil del postulante.
3: A veces
Capacitacion Formacion del perzonal traz  Percepcion de los colaboradores  Comunicacion
de personal la identificacién de laz de las agencias de viaje con oOrganizacional 4: Casi siempre
necesidades de respecto 2 la comunicacion
capacitacion, la eleccion de  organizacional v la innovacidn Innovacidn 5: Siempre
los criterios de logradas en el personal

capacitacidn, su ejecucion
¥ ua proceso evaluativo.

Feconocimiento




Variable 2: Competitividad empresarial.
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Dimensiones Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores Escala de Escala valorativa
medicion (niveles o
rangos)
Capacidad en La capacidad de Percepcidn de los colaboradores  Inversion I+D OrdinalTikert 1: Totalmente en
innovacion innovacion estd asociada de las agencias de viaje con Inversion en desacuerdo
a la introduccion de respectc a la inversion en formacion ¥ 2: En desacuerdo
nuevos  productos ¥ investigacion y desarrollo, en la  desarrolle de los 3:Nide acuerdoni
servicios. formacién v desarrollo de los  empleados en desacuerdo
empleados, ademds de Ia Inversionen direccidn 4: De acuerdo
inversion en direccion v gestion. v gestidn 3: Totalmente de
Eentabilidad Medida determinada a Percepcion de los colaboradores DMargen de utilidad acuerdo
partir de la liguidez / de laz agencias de wviaje con heta
solvencia (ratio respecto al margen de utilidad Rendimiento sobre el
deuda/capital), e neta, el rendimiento sobre el patrimonio
indicadores de origen patrimonio, v el nivel de ventas. Mivel de ventas
comun, por ejemplo, la
rentabilidad de  los
actives (ROA) v la
rentabilidad del capital
(ROE).
Satisfaccion Es aguello que el cliente Percepcion de los colaboradores  Calidad de servicio
del cliente adquiere de dicho de laz agencias de viaje con

servicio v por el que esta
dispuesto a realizar un
pago.

respecto a la calidad del servicio
ofertado.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

EN AGENCIAS DE VIAJE DEL DISTRITO DE MIRAFLORES, LIMA 2022

N°  DIMENSIONES /items Pertinencia!’ Relevancia’? Claridad Observaciones
3
Variable 1: Gestion del Talento Humano
DIMENSION 1: Seleccion de personal Si No Si No Si No
1 ;Las plazas vacantes se realizan segun las exigencias del drea?
2 ¢El personal escogido cumple con el perfil requenido en el drea?
3 :Son designados de manera democratica en los equipos de trabajo?
4 ;Los funcionarios cumplen su gestion considerando las necesidades del
drea de trabajo”
DIMENSION 2: Capacitacion de personal Si No Si No Si No
5 ¢El clima laboral es idoneo en su drea de trabajo?
6 :Existe una comunicacion efectiva entre los colaboradores del drea de
trabajo?
7 chquéﬁecumizesczpadhdodirudembajo?
S ;Las capacitaciones son importantes para mejorar su drea de trabajo?
9 :Los funcionarios admiten sus ideas innovadoras en su drea de trabajo?
DIMENSION 3: Estrategias de motivacion Si No Si No Si No
10 :Los funcionarios y sus comparieros reconocen su labor realizada?
11 ¢Las autoridades le otorgan algun incentivo o reconocimiento por
haber cumplido el objetivo en el drea?
12 ¢El salano percibido es acorde a sus perspectivas?
DIMENSION 4: Evaluacion de desempefio Si No Si No Si No

13 ;Los funcionarios conducen de forma activa los procesos de
planificacion, organizacion, ejecucion y evaluacion en los
colaboradores?




14 ;Retne todas las facilidades para cumplir sus objetivos plasmados en
su drea de trabajo?

15 :Con que frecuencia se evaluia a los colaboradores del drea en cuanto a
la productividad?

16 :Con la finalidad de cumplir con los objetivos plasmados la evaluacion
a los colaboradores es permanenta?

17 ¢Los funcionarios controlan el uso dptimo del tiempo, del matenal de
la mstitucion para garantizar el buen manejo de los recursos logisticos?

18  ;Los resultados de la supervision y/o monitoreo que han sido evaluados
se le comunica al jefe inmediato para implementar acciones de
mejoras’

Variable 2: Competitividad empresarial

DIMENSION 1: Capacidad en innovacion Si No Si No Si

1 La agencia de viajes mvierte constantemente en imvestizaciones de

2
3
4
5
6
7
D
S
9

inversiones que se realizan de modo frecuente.

mercado y tecnologias para su permanencia en el mercado.

La agencia de viajes deberia disponer de una pagina web que le permita
el comercio electrénico.

La agencia de viajes mnova de manera constants en nuevas formas de
atencion al cliente.

La agencia de viajes realiza adecuadamenta talleres y capacitaciones
dirigido a sus trabajadores.

La agencia de viajes fomenta la participacion de sus trabajadores a
conferencias y semmarios.

Hay inversidn en la contratacion de empleados especializados para
cada drea.

La agencia de viajes mvierte en la participacion en workshops
Internacionales y nacionales.

IMENSION 2: Rentabilidad Si No Si No Si

Consideras que la ganancia de la agencia de viajes es alta con relacion
a la competencia.
Las ganancias de la agencia de viajes son altas en cuanto a las

No

No
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10 El volumen de ventas de la agencia de viajes es alto en comparacion
con sus competidores mas carcanos.

DIMENSION 3: Satisfaccion del cliente Si No Si No
11 Consideras que el servicio ofrecido por la agencia de viajes es de

alta calidad.
DIMENSION 4: Recursos humanos Si No Si No

12 El personal de la agencia de viajes asume la responsabilidad ante
un problema presentado en el trabajo.
DIMENSION 3: Participacion de mercado Si No Si No
13 La agencia de viajes conoce a sus competidores mas cercanos en el
mercado.
14 Consideras que los servicios de la agencia de viajes se diferencian del
resto de sus competidores

Si

Si

Si

No

No

No
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! Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficieNtes para medir la

dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir | ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg.
DNI:

Especialidad del validador:

.......... de.......cuuveeee.. de 2023

Firma del experto informante



Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Analisis de viabilidad del instrumento que mide: Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

,941

N de elementos

18

105

Estadisticas de total de elemento

Media de escala s1 Varianza de escala  Correlacion total Correlacion Alfa de Cronbach
el elemento se ha =i el elemento se de elementos muiltiple al si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida cuadrado ha suprimido

Pregunta 1 65,2545 111,751 569 331 940
Pregunta 2 65,1636 112,487 (631 540 938
Pregunta 3 65,4909 111,922 545 A18 940
Pregunta 4 65,2000 111,629 SBT75 568 938
Pregunta 5 65,2182 110,888 (G678 559 937
Pregunta 6 65,2091 110,204 L5684 565 937
Pregunta 7 65,5000 108,950 666 562 938
Pregunta 8 64,9455 112.639 540 456 940
Pregunta 9 65,3364 109,455 721 657 937
Pregunta 10 65,1000 111,210 724 664 937
Pregunta 11 652727 109,485 768 660 936
Pregunta 12 65,6182 109,192 615 492 939
Pregunta 13 65,7000 109,808 660 588 938
Pregunta 14 65,4182 107,732 804 750 935
Pregunta 15 65,2273 112,801 617 A64 939
Pregunta 16 65,5818 108.264 J708 678 37
Pregunta 17 65,4909 108,491 133 754 934
Pregunta 18 65,3636 110,013 670 558 938

Se visualiza la fiabilidad del primer instrumento obteniendo como resultado un o=,941.



Analisis de viabilidad del instrumento que mide: Competitividad empresarial

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

910

N de elementos

14

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Correlacion  Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha  elementos multiple al ~ elemento se ha

suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido
Pregunta 1 53,2000 54,070 682 560 902
Pregunta 2 52,5545 61,369 162 130 919
Pregunta 3 52,9455 55,465 588 505 905
Pregunta 4 53,1273 52,479 762 .801 .898
Pregunta 5 53,1909 52248 152 166 .898
Pregunta 6 53,2818 52,626 749 160 .899
Pregunta 7 53,2000 53,868 654 530 903
Pregunta 8 53,2273 56,287 586 627 905
Pregunta 9 53,3273 57,103 544 621 907
Pregunta 10 53,2091 56,277 547 590 907
Pregunta 11 52,8091 55,624 658 559 503
Pregunta 12 52,9091 55,405 610 509 504
Pregunta 13 52,7909 55,745 632 355 504
Pregunta 14 52 8818 56,013 (682 (958 502

Se visualiza la fiabilidad del primer instrumento obteniendo como resultado un a=,910.
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Muchas Gracias
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