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Resumen

En el presente estudio se realizd con la finalidad de determinar el efecto que tiene el Capital
Humano en la Competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito
de Trujillo 2019. El tipo de investigacion realizada fue no experimental, con disefio de corte
transversal, y descriptivo. La poblacion y muestra lo conformaron 58 empresas hoteleras de
tresy cuatro estrellas, respectivamente; se utiliz6 como instrumentos a dos cuestionarios cuya
validez y confiabilidad, correspondientemente se determinaron mediante el Alfa de Cronbach
la cual fue de 0,906 y por Juicio de expertos. Se procesaron los datos mediante el programa
Excel, SPSS V22 y Minitab VV16. Los resultados han sido presentados en tablas. Concluyendo
que el capital humano fue de 69%, nivel alto y de competitividad fue de 55% nivel alto,
manifestado por los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas.
Asimismo, para comprobar si el capital humano tiene un efecto significativo en la
competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el Distrito de Trujillo
2019, se utilizo el pardmetro estadistico chi cuadrado cuyo resultado fue de 13,270y el valor
de significancia de 0,010 menor al propuesto de 0,05. Deduciendo que el efecto de capital
humano en la competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas, es positivo

y muy favorable para el desarrollo de las empresas.

Palabras Clave: Capital humano, competitividad, kotel
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Abstract

The present study was carried out with the purpose of determining the effect that Human
Capital has on the Competitiveness of three and four star hotel companies in the district of
Trujillo 2019. The type of research carried out was the non-experimental one, with a cross-
sectional and descriptive design. The population and sample consisted of 58 hotel companies
of three and four stars, respectively; Two questionnaires were used as instruments whose
validity and reliability, correspondingly, were determined by the Cronbach's Alpha, which
was 0.906 and by expert judgment. The data was processed using the Excel program, SPSS
V22 and Minitab V16. The results have been presented in tables. Concluding that human
capital was 69%, high level of competitiveness was 55% high, manifested by the workers of
three and four star hotel companies. Likewise, to check whether human capital has a
significant effect on the competitiveness of three and four star hotel companies in the Trujillo
District 2019, the chi-square statistical parameter was used, which resulted in 13,270 and
the significance value of 0.010. lower than the proposed 0.05. Deducing that the effect of
human capital on the competitiveness of hotel companies of three and four stars, is positive

and very favorable for the development of companies.

Keywords: Human capital and competitiveness, hotel
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l. INTRODUCCION

El auge del turismo en estos ultimos tiempos se ha vuelto una actividad economica y social
muy importante para un pais, el desarrollo y acrecentamiento que ha presentado en los
ultimos tiempos del siglo XXI, ha sido notado por los multiples beneficios que este aporta
tanto social como econdmicamente; en la actualidad se han efectuado diferentes estudios de
investigacion que vincula directa o indirectamente con el tema en estudio. De acuerdo a
estudios realizados por la OMT nos dice que “El turismo incluye actividades que las personas
realizan durante los viajes y que se encuentran en lugares distintos de su entorno habitual,
durante un periodo ininterrumpido de menos de un afio con fines recreativos, comerciales y

de otro tipo™.

Es por eso que las empresas hoteleras actualmente se encuentran en un entorno
competitivo debido a la globalizacion y a los multiples avances tecnoldgicos de la
informacidn, es por eso que se ven obligadas a estar en constante innovacion, siempre
buscando nuevas relaciones y fidelizando a sus clientes para que de esta manera puedan
incrementar sus ingresos, segun REPORTUR.mXx, realizo un estudio en el afio 2018, el
ranking de las 300 mayores cadenas hoteleras mundiales en donde se incluye a 20 empresas
hoteleras Latinoamericanas, entre ellas figura Hotels & Resort Decamerén, la cadena
hotelera se sostiene como unos de las mas atractivos y poderosos de América Latina , Es uno
de los modelos todo incluido mas adecuados, opera 40 hoteles en 10 paises de América Latina
y Marruecos. Su cartera incluye las marcas Royal Decamerdn, Decamerdn, Aloft en
Colombia y Costa Rica, y Radinson en Perd, con servicios de playa y ciudad que capturan el

89.4% del trafico turistico durante las vacaciones.

Es muy importante que las empresas hoteleras brinden un servicio de calidad e innovador,
ya sea como parte de la implementacion de nuevas estrategias, de nuevas formulas que los
ayude a volverse mas competitivos y permitan a las organizaciones lograr alcanzar los
objetivos trazados, cabe resaltar que las estrategias que se implementen deben ser una
composicion o combinacion de los fines que persigue la organizacion y los medios que utiliza

para poder llegar a ellos.



Las empresas hoteleras deben ofrecer diversos servicios los cuales las permitan siempre estar
vigentes en el entorno en el que se desenvuelven. La gran parte de las empresas hoteleras y
agencias turisticas de la Provincia de Trujillo, proporcionan atractivos turisticos ya
reconocidos las playas del distrito de Huanchaco, el museo se sitio de Chan Chan, Las Huacas
del Sol y La Luna, dejando de lado otros atractivos turisticos como la huaca del Dragon,
Centro Historico de Trujillo, la casa de la emancipacion, entre otros con los que cuenta la
provincia de Trujillo.

Segun lo descrito, las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo
desarrollan sus actividades en un entorno competitivo, pues tienen claro que no son los Unicos
en el mercado y existe una variabilidad en la oferta, es por eso que deben desarrollar ciertas
caracteristicas particulares, como por ejemplo en la calidad de sus servicios, el buen estado
de sus instalaciones, en otros se puede resaltar el servicio brindado por su capital humano,
qgue es la herramienta principal para que dichas empresas respondan a una estrategia
competitiva particular y logren ser la primera opcién del turista nacional y extranjero y

resultar ser una excelente alternativa de alojamiento.

Para la sustentacidn del presente trabajo de investigacion se considerd los siguientes trabajos

previos.

Segtin Satan y Tunki (2015) en su investigacion “El capital humano y su influencia para la
competitividad de la industria manufacturera de la ciudad de Riobamba en el periodo 2013,
sustentada en la Universidad Nacional de Chimborazo Riobamba — Ecuador , de la facultad
de Ciencias Politicas y Administrativas, para obtener el grado de Economista” tuvo como
objetivo principal Determinar la influencia del capital humano en la competitividad de las
industrias manufactureras de la ciudad de Riobamba en el periodo 2013, el trabajo en estudio
es de tipo cuantitativo, descriptivo y analitico , con un tipo de investigacion correlacional,
con disefio de investigacion no experimental, la muestra en estudio fue de 187 empresas
manufactureras de diferentes rubros , la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta
aplicando dos cuestionarios, el primer cuestionario fue para caracterizar a la industria
manufacturera de la ciudad de Riobamba vy el segundo cuestionario fue para medir la
influencia que tiene el capital humano en la competitividad en la industria, lo cual nos ayudo

a llegar a la conclusion que :



Los resultados de la presente investigacion permiten determinar que la industria
manufacturera de la ciudad de Riobamba ha sufrido un gran retraso, debido a
varios factores, entre los que se resalta: el bajo nivel académico del capital
humano, la no existencia de una estructura administrativa, el bajo nivel de
capacitacion y la falta de investigacion y desarrollo de nuevos productos
,también se demuestra que el factor que més influye para que una empresa sea
competitiva es la experiencia que posee el capital humano, asi o demuestra la
prueba de significancia que arroja un valor de 59% de variabilidad en la
competitividad, si todos los demas factores permanecen constantes , y
finalmente concluye que, el Capital Humano es de gran importancia para que
una industria sera considerada competitiva, debido a que es el encargado de
generar innovacion y mejorar los procesos productivos y productos finales

producidos por las empresas.(p.128)

Segun Lerma y Morales (2016) en su investigacion “Relacion del Capital Humano y
competitividad: Caso Fundacion Universitaria del Area Andina Seccional Pereira de la
ciudad de Caldas , sustentada en la Universidad de Manizales de la ciudad de Caldas —
Colombia, para obtener el grado de Magister en Gerencia de Talento Humano” tuvo como
objetivo principal Analizar las variables del capital humano y la competitividad en
Instituciones de Educacion Superior, caso Fundacion Universitaria del Area Andina,
considerando el interés de la investigacidn en establecer un analisis de las variables de Capital
Humano y competitividad a nivel comparativo dentro del sector educativo, se realizé un
acercamiento con la Fundacion Universitaria del Area Andina, especialmente con los
encargados de gestionar el Talento Humano; haciendo una descripcion inicial de la
organizacion y después un analisis cualitativo y cuantitativo de los datos con una poblacién
de 502 docentes que se encuentran vinculados a la institucion, los instrumentos disefiados
para la recopilacion de informacion tenian como finalidad conocer la estructura personal
docente en la Institucion y la relacion de las variables con los conceptos de Capital Humano
y Competitividad. Se utilizé como base la informacion de contratacion y la recopilada a la
fecha con el formato de gestion del desempefio; ademas de la validacién con las hojas de vida

fisica, lo cual nos ayudo a llegar a la conclusion que:



La formacion del profesorado es una forma de aumentar el capital humano en una

institucion, asi como un indicador interno y externo de competitividad. La
institucion, bajo su liderazgo, introdujo procesos educativos que les permiten
estudiar en la escuela primaria y postsecundaria; Ademas de las estrategias de
aprendizaje interno. Sin embargo, las reglas son actuales de tal manera que solo
tienen 8 personas con apoyo adicional para las personas que estudian en las
especialidades de la misma institucion, que han pospuesto las inversiones en el
proyecto de vida, los empleados y también ayudan a lograr los objetivos de la
organizacion. Las inversiones en los Gltimos afios no pueden cumplir los requisitos
del mercado y los requisitos relacionados con la calidad y la productividad
cientifica. (P.105).

Segun Pesantez (2017) En el estudio 'Capital humano y si afecta la competitividad de las
pymes en el sector manufacturero de la ciudad de Cuenca - Ecuador, con el apoyo de la
Universidad Nacional de San Marcos para obtener un doctorado en ciencias administrativas',
el objetivo era determinar en qué medida el capital humano afecta la competitividad de las
pequefias y medianas empresas del sector manufacturero en la ciudad de Cuenca - Ecuador
2016, se utilizaron datos experimentales no cuantitativos en su investigacion
los exdmenes, ademas del contrainterrogatorio, es decir, se llevaron a cabo en un momento
determinado; A partir de la busqueda y la consulta descriptiva sobre el estudio de correlacién
posterior, la encuesta se utiliz6 como un método de recopilacion de datos para recopilar
informacion sobre una muestra aleatoria de 124 empresas seleccionadas al azar para su
posterior procesamiento de datos en el programa estadistico SPSS24, lo que nos permitié
lograr lo siguiente conclusién:
Que existe un impacto positivo directo del capital humano en la competitividad
de las pequefias y medianas empresas del sector productivo en la ciudad de
Cuenca-Ecuador a un alto nivel, porque de acuerdo con el coeficiente de
correlacion de Pearson se logré 0.82; y de acuerdo con el coeficiente de
correlacion Kendall Tau-b, existe una relacion aceptable de capital humano a

competitividad de 0.358, también se ha demostrado que si hay un positivo directo



el impacto en el alto nivel de productividad del capital humano generado por su
creatividad en relacion con la competitividad de las pequefias y medianas
empresas en el sector productivo de la ciudad de Cuenca-Ecuador, porque el
coeficiente de correlacion de Pearson es 0.94; y de acuerdo con el coeficiente de

correlacion de Tau-b Kendall, la relacion es 0.667. (P.186).

Segln Ortega (2015). La Competencia y clima organizacional del personal administrativo de
universidades privadas de tecnologia en Lima, con el apoyo del director de la Universidad de
San Marcos. "La tarea consistia en determinar como las competencias en el trabajo afectan
el clima organizacional del personal que trabaja en la administracion de universidades
privadas de tecnologia en Lima para elevar el nivel del clima organizacional en mi
investigacién Utilizo un método no experimental, transaccional, correlativo y causal, porque
su interés principal es describir y comparar los elementos que definen las caracteristicas del
clima organizacional y las competencias profesionales como un cambio fundamental en las
universidades privadas de tecnologia en Lima, se utiliz6 el método de evaluar a 210

empleados de varias universidades privadas para elegir . Llego a la conclusion que:

la competitividad laboral tiene relacion con el clima organizacional en un nivel
alto, con lo que se puede reafirmar que las Competencias laborales influyen en
el clima organizacional del personal administrativo de las Universidades
Tecnologicas Privadas de la ciudad de Lima, las funciones y las normas del
personal tienen un resultado muy importante en el clima de las organizaciones.
Al medirse el clima organizacional, este puede ser positivo 0 negativo y por eso
mismo la empresa debe percibir cuales son los problemas que puedan acarrear y
puedan afectar negativamente el clima organizacional las empresas deben
estudiar las posibles causas y poder encontrar una solucién que conlleve a

mejorar el clima laboral y el clima organizacional de la empresa. (p.195)

Segun Ferrin (2018), en su investigacion “El capital intelectual y su impacto en la
competitividad de las micro empresas de semielaborados de tagua de la ciudad Manta -
Ecuador” sustentada en el Universidad Nacional Mayor de San Marcos, para obtener el grado

de Doctor en Ciencias Administrativas, tiene como objetivo identificar la correlacion del



capital humano y la competitividad de las Micro Empresas de Semielaborados de Tagua de
la ciudad de Manta — Ecuador, el disefio de su investigacion es de tipo no experimental, de
corte longitudinal y de nivel descriptiva y correlacional, la unidad de analisis seran las micro
empresas de semielaborados de tagua en la ciudad de Manta, con un tamarfio de muestra total
de 40 micro empresarios, como técnicas de recoleccion de datos de utilizo la encuestay como
instrumento el cuestionario para la validacion de datos se utilizé el pragana estadistico SPSV.
Llegando a la siguiente conclusion:

El estudio comenzo buscando informacion basica que respondiera a la pregunta
principal del estudio, cuyo objetivo era determinar en qué medida el capital
intelectual afecta la competitividad de los micro espacios de Tagua en la ciudad de
Manta-Ecuador. También se realizd una revision conceptual del concepto de
capital intelectual y competitividad, que determina la medicion de indicadores,
presenta los principales problemas que enfrentamos al evaluar el capital intelectual
y competitividad y también nos dice que la satisfaccion laboral comienza cuando
tienes una buena formacion y comentarios para diferenciarte de otra empresa y
alcanzar tus objetivos. Ademas de diversos procesos o creacion de valor que se
destacan de la competencia y pueden desarrollarse de acuerdo con el desempefio

social y econdémico del pais. (pag. 179)

Segun Garcia (2017) en su tesis titulada “Las competencias genéricas y su relacion con el
desempefio laboral en las pymes — Lima Metropolitana” sustentada en la Universidad Mayor
de San Marcos, para obtener el grado de Doctora en Ciencias Administrativas, tuvo como
objetivo principal. Determinar si existe una relacion significativa de las competencias
genéricas con el desempefio laboral de los trabajadores de las PYMES del sector
confecciones de Lima Metropolitana, este tipo de investigacién es de tipo no experimental
de corte transversal, para el presente estudio tiene como unidad de anélisis a los trabajadores
de las PYMES del sector de confecciones de Lima Metropolitana con una muestra total de
230 trabajadores, como técnicas de recoleccion de datos se utilizo la autoevaluacién de los
trabajadores respecto a la variable competencias genéricas y evaluacion de desempefio

laboral por parte del jefe inmediato y como instrumento se utilizd el cuestionario.



En resumen: un empleado motivado demuestra un enfoque positivo para un
mejor trabajo. Existe una relacion entre el conocimiento y las habilidades en el
trabajo. Aunque no es estadisticamente significativo y pequefio, es importante
mencionar la importancia de la relacion entre la imagen del empleado y la
eficiencia del trabajo. Gracias al logro un trabajador del conocimiento
desarrollara habilidades y se motivara mas. Lo mismo sucede con la motivacion
y actitud de los empleados, finalmente podemos decir que las instituciones y
organizaciones dependen mucho del desarrollo de sus empleados, por lo que las
empresas deben invertir en sus empleados y obtener grandes beneficios.
(pé&g.133)

En el presente estudio se formulé como problema al siguiente:

¢Cual es el efecto del Capital Humano en la Competitividad de las Empresas Hoteleras de

Tres y Cuatro Estrellas en el Distrito Trujillo 2019?

Referente al estudio de la primera variable Capital Humano, se ha considerado importante
los siguientes conceptos:
Segun Chiavenato, (2011) Las personas en su conjunto constituyen capital humano en la
organizacion. Este capital cuesta aproximadamente tanto como contiene talentos y
habilidades que pueden agregar valor a la organizacion, asi como hacerlos més flexibles y
competitivos. Por lo tanto, este capital vale mas siempre que afecte las actividades y
direcciones de la organizacion. Por lo tanto, la organizacion debe usar cuatro detonadores
primarios. (p.58)
“Autoridad: permitir a las personas tomar decisiones independientes sobre acciones
y recursos. De esta manera, cada lider distribuye y delega a las autoridades el
derecho a trabajar de acuerdo con lo que ensefian y dominan. Significa dar

autonomia a las personas o algo llamado refuerzo.

Informacién: Facilitar el acceso a la informacidn transfronteriza. Crear condiciones
para la difusidon de informacion, asi como hacerla Gtil y productiva en el sentido de

facilitar las decisiones y encontrar formas nuevas y diferentes.



Recompensas: Proporcionar incentivos generales que contribuyan a los objetivos de
la organizacion. Uno de los factores de motivacion mas fuertes es el premio por un
trabajo bien hecho. El premio sirve como un refuerzo positivo e indicador de

comportamiento que la organizacion espera de sus miembros.

Competencias: Ayuda a desarrollar las habilidades para usar y usar la informacion
de manera independiente. Esto crea talento en la organizacion, define las habilidades
necesarias para lograr los objetivos y crea condiciones internas para que las personas

adquieran y desarrollen tales habilidades de la mejor manera. *(P.58)

También se tuvieron en cuenta los objetivos principales de la gestion del capital humano: los
gerentes y departamentos del capital humano deberian establecer objetivos claros y medibles.
Estos objetivos corresponden a los parametros que le permiten evaluar las acciones tomadas.
A veces se expresan por escrito a través de documentos cuidadosamente preparados. En otros,
no se expresan claramente, sino que forman parte de la "cultura" de la organizacion. En

cualquier caso, los objetivos definen el papel de la gestion de recursos humanos.

Los objetivos de la gestion del capital humano no solo reflejan los objetivos e intenciones de
la gestion administrativa, sino que también deben tener en cuenta los problemas que surgen
en la organizacion, en el departamento de recursos humanos y en las personas involucradas
en el proceso. Estos problemas se pueden dividir en cuatro areas principales en las que se
basa el trabajo actual. (William y Keith 2008, pp.10, 11).

Objetivos funcionales; Mantener la contribucién del departamento de capital
humano a las necesidades de la organizacion es una prioridad absoluta. Cuando la
gestion de recursos humanos no satisface las necesidades de una organizacion, se
desperdicia innecesariamente todo tipo de recursos. Por ejemplo, una empresa puede
determinar el nivel de equilibrio necesario entre la cantidad de personal en el

departamento de recursos humanos y la cantidad total de empleados.

Obijetivos sociales; El Instituto de Capital Humano debe ser éticamente y socialmente

responsable de los problemas que enfrenta la sociedad en su conjunto, y minimizar



las tensiones o los requisitos negativos de la sociedad hacia la organizacion. Cuando
no utiliza sus recursos para el beneficio de la sociedad en un marco ético, los

resultados negativos pueden afectarlo.

Metas personales; EI Departamento de Capital Humano debe recordar que cada
miembro de la organizacion se esfuerza por lograr ciertos objetivos personales
legitimos. En la medida en que este logro contribuya al objetivo general de alcanzar
los objetivos de la organizacion, el departamento de capital humano reconoce que
una de sus funciones es realizar las ambiciones de quienes crean la empresa. Si este
no es el caso, la productividad de los empleados puede caer o también puede ser

posible aumentar la rotacion de empleados.

Actualmente, las empresas requieren capital humano calificado para desarrollar la
innovacion. Las empresas deben crear una ventaja competitiva sostenible con capital humano
adecuado ademas de los recursos de capital fisico y organizacional. (Krugman &
Wells,2014).

Por lo tanto, tanto en las areas profesionales como comerciales, existe la opinion unanime de
que uno de los mayores recursos de la comparfiia es su conocimiento tecnoldgico y su

capacidad para generar innovacion. (Gémez,2008).

La gestion del conocimiento tiene como objetivos los siguientes de acuerdo a lo que sefiala
Espezlia & Roman (2004):

“Desarrollar y promover habilidades organizacionales para adquirir, desarrollar y
aplicar conocimiento.

Fomentar el perfeccionamiento constante de los procedimientos de la empresa,
enfocandose en la generacién y uso del conocimiento.

Seguimiento y evaluacién de los logros alcanzados mediante la aplicacion del
conocimiento.

Acorte los tiempos de ciclo a medida que se desarrollan nuevos productos, mejore
los existentes y limite la resolucion de problemas. Reduce el costo de repeticion

de errores. (p.5)



También es necesario tener en cuenta las dimensiones de Capital Humano, segun el estudio
presentado por Lanzas (2016, pp.9, 10). En el XXI Congreso Internacional de Contaduria
Administracion e Informética, quien luego de un estudio a Empresas de base tecnoldgica

(EBT), define las siguientes dimensiones”:

Trabajo en equipo (TE): se refiere a los valores que una organizacion debe
alcanzar para alcanzar los objetivos de sus empleados. Esto incluye la capacidad
de ayudar, apoyar, solidaridad y comunicarse con los empleados.

Capacitacion y capacitacion (F y C): consisten en capacitacion permanente y
aleatoria y planes de capacitacion que la empresa tiene y tiene como objetivo

mejorar las calificaciones de los empleados.

Cultura de innovacion (CIn): son espacios informales y estructurados en los que

los empleados pueden desarrollar sus habilidades creativas.

Sistemas de remuneracion e incentivos (IR): son planes formales e informales
segun los cuales la empresa debe motivar al empleado a realizar un trabajo que

exceda los requisitos.

Y con respecto a la variable Competitividad se considerd los siguientes estudios.
La competitividad incluye elementos de productividad, eficiencia y rentabilidad, pero no es
un fin en si mismo ni un fin, es una herramienta poderosa para lograr un alto nivel de vida y

mejorar el bienestar social, una herramienta para lograr objetivos.

Las dimensiones de competitividad consideradas por Rubio y Aragon (2002, citado por

Gonzales 2012, p. 43) son los siguientes:

Gestidn de recursos humanos y recursos humanos. Este es el conocimiento, las

habilidades y la actitud de los empleados y la forma en que trabajan.

Calidad. Esta determinado por la cultura del servicio al cliente, logrando la

calidad de los bienes y servicios.
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La innovacién. Es una oportunidad para lanzar nuevos productos o adaptar
mejoras a los existentes, asi como para mejorar procesos y procedimientos.
Recursos tecnoldgicos. Son las inversiones en tecnologia de producto y/o

produccién.

Sistemas de informacion. Adecuada atencion al cliente sobre el servicio que se

presta

Valores culturales, Demuestran su cultura al tratar con los clientes

Estructura organizativa, los gerentes de una empresa lideran la empresa de manera
pertinente, dando a conocer a todos lo trabajador el trabajo a desarrollar y

capacitandolos en el momento adecuado.

Know How. Es una habilidad practica o experiencia acumulada que obliga a una
persona a hacer algo simple y efectivo, es decir, es el resultado de un proceso de
acumulacion y capacitacion que la empresa debe promover y no puede obtenerse
de inmediato.

Comprender la competitividad de una empresa, que segin Peres (2008) se entiende como "la
capacidad de cualquier empresa u organizacién para desarrollar y mantener ventajas
comparativas, lo que le permite ocupar una posicion importante en el entorno
socioecondémico en el que opera y apoya. a. "Una ventaja comparativa se entiende como las
habilidades, recursos, conocimientos o caracteristicas que posee una empresa que Sus
competidores no tienen y que permiten obtener mayores beneficios que aquellos.

La presente investigacion se considerando los criterios de Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010, pp.40-41)

Conveniencia. Este trabajo de investigacion nos ayudara a tener un mayor conocimiento

del comportamiento del capital humano y su efecto en la competitividad de las empresas
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hoteleras de tres y cuatro estrellas, lo cual sera de beneficio para el reclutamiento,

seleccion, induccién y capacitacion del personal.

Relevancia social. Este estudio es importante porque los datos obtenidos beneficiaran a las
compafiias hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo para identificar las
acciones necesarias a tomar y asi poder seguir siendo competitivos a nivel nacional”.

cuando alcanzan sus objetivos.

Implicaciones préacticas. EIl propdsito de este estudio es ayudar a una orientacion clara que
facilite su aplicacion a la realidad necesaria y muestre la importancia del capital humano y
su impacto en la competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas; porque
habra personal bien capacitado que puede enfrentar nuevos desafios que se veran en el

futuro en el entorno en el que se estan desarrollando.

Valor tedrico. En la presente investigacion se cito relevantes teorias para poder darle
consistencia al tema, teniendo como como ejes principales nuestras variales, estas teorias
servirdn como base para posteriores investigaciones y como una fuente de informacion y
como una fuente de consulta para las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas, para que
estas tengan un mayor conocimiento ya que las empresas hoteleras deben analizar
continuamente como generar un mayor namero de clientes y a la misma vez fidelizarlos, de

esta manera promoverd el desarrollo turistico en el distrito de Trujillo .

Utilidad metodoldgica. La presente investigacion nos ayuda a entender mejor el enfoque
cuantitativo, utilizando instrumentos de recoleccion de datos debidamente validados lo que

asegura la confiabilidad de los resultados .

También se tuvo en consideracion la siguiente hipotesis:

Hi: El Capital Humano tiene un efecto positivo en la competitividad de las empresas hoteleras de

Tres y Cuatro Estrellas en el Distrito de Trujillo 2019.
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Los Objetivos planteados para el siguiente estudio de investigacion fueron los siguientes:

Como objetivo general:

Determinar el efecto que tiene el Capital Humano en la Competitividad de las empresas

hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019 .
Como objetivos especificos se formularon los siguientes:

Identificar el nivel de capital humano con la que cuentan las Empresas Hoteleras de tres y

cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019 .

Identificar el nivel de Competitividad de las Empresas Hoteleras de tres y cuatro estrellas en
el distrito de Trujillo 2019 .

Determinar los niveles de las dimensiones de las variables Capital Humano y Competitividad

de las Empresas Hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019 .

Establecer el efecto de la dimension Trabajo en equipo del capital humano en la
competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo
2019 .

Establecer el efecto de la dimension Formacion y capacitacion del capital humano en la
competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo
2019 .

Comprobar el efecto de la dimensién Cultura de la innovacion del capital humano en la
competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo
2019 .

Establecer el efecto de la dimensidn Sistemas de remuneracion e incentivos del capital
humano en la competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito
de Trujillo 2019.
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Il.  METODO
2.1.  Tipo de investigacion y disefio de investigacion
2.1.1. De acuerdo al fin que se persigue.

Aplicada porque nace y se desarrolla en base a las ciencias bésicas y tiene

como proposito dar solucion a problemas préacticos.

También se considera un trabajo creativo y sistematico, pero tiene como
objetivo crear, modificar o ampliar el conocimiento que tiene como objetivo

proporcionar soluciones potencialmente Gtiles a problemas préacticos.
2.1.1. De acuerdo al disefio de contrastacion.

No experimental debido a que no se manipulan las variables y se observa los

fendmenos tal y como se muestra en su contexto de la realidad.
2.1.2. De acuerdo al régimen de investigacion.

Orientada de acuerdo al régimen de investigacién es Orientada por que se guia
en las lineas de investigacion de la Escuela Académico Profesional de

Administracion de la Universidad César Vallejo.
Disefio de investigacion

Para la presente investigacion es el No experimental de corte transversal, es un
estudio descriptivo porque nos permitira ver el efecto de una variable del capital
humano sobre la variable de la competitividad de las empresas hoteleras del distrito
de Trujillo 2019.

) /OX
\O

y
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Donde:

M= Muestra: Los hoteles de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo
Ox= Observacion de la variable independiente: Capital Humano
Oy= Observacion de la variable dependiente: Competitividad
2.2.  Variables, Operacionalizacion
2.3.1 Variables

e Variable independiente: Capital Humano

e Variable dependiente: Competitividad
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EVENTO
Texto tecleado
Dónde:


2.3.2 Operacionalizacion de Variables

Tabla 1.1

Operacionalizacion de variable Capital Humano

Variable

Variable
independiente:
Capital
Humano

Definicién conceptual

Base del desarrollo de los
resultados en las
empresas, considerando el
nivel de educacion del
cuerpo directivo, el nivel
de motivacion dentro de la
organizacion la
experiencia en negocios y
el trabajo en equipo.
(Lanzas, 2016, pp. 7,8).

Definicion
Operacional
Para medir
la variable de
estudio se
usara como
técnica la

encuesta y
como
instrumento el
cuestionario.

Para su
valoracién se
utilizara  una
escala de
Likert.

Dimensiones

Trabajo en equipo

Indicadores

Valores para lograr sus objetivos
Capacidad de ayuda

Solidaridad

Compafierismo

Formacion y capacitacion

Planificacion de formacién permanente
Capacitaciones
Fortalecimiento  de
trabajadores

competencias de

Cultura de la innovacién

Lugares informales para el desarrollo de la
creatividad

Lugares estructurados para desarrollar la
creatividad

Oportunidad para desarrollarse

Sistemas de remuneracion
e incentivos

Operatividad de planes formales para
motivar al empleado.

Ejecucion de programa informal para
motivar al empleado por la realizacion de su
trabajo.

Valoracion del trabajo superior al requerido.

Medicién

Ordinal
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Tabla 2.2

Operacionalizacién de variable Competitividad

Variable

Variable
independiente:
Competitividad

Definicion conceptual

La competitividad como la
mejora en la eficiencia
productiva, en la
promocion del crecimiento
empresarial generando
empleo y progresos en la
empresa de acuerdo a los
cambios de la economia
global. (Gonzales, 2012, p.

42).

Definicion
Operacional

Para medir la
variable de
usara como
técnica la
encuestay el
instrumento
sera el
cuestionario
para su
valoracion se
utilizara la

escala Likert.

Dimensiones Indicadores Medicion
Conocimientos, habilidades e Nivel de conocimientos de la lobar que
y actitudes de empleados desempefian
o Habilidades y actitudes positivas en el
trabajo
e Disposicion a colaborar con el cliente Ordinal

Servicios de calidad

Buena atencidn al cliente
Direccionamiento al cliente

Aprender a escuchar a los clientes
Solucion a los problemas del cliente de
manera inmediata.

Innovacién

Presentacion de equipos modernos
Ambientes atractivos
Los trabajadores tienen apariencia pulcra

Seguridad

Demuestran confianza al cliente
Muestran amabilidad con el cliente
Presentan ambientes seguros a los clientes.

Valores culturales

Atencion individualizada al cliente
Comprenden las necesidades de sus clientes.

Estructura organizativa

Capacitacion profesional permanente
Generar un buen clima laboral
Proveer del material necesario

Know how

Promueve el trabajo en equipo
Realizacion de su trabajo de manera
eficiente y préctica.

Comunicacion efectiva con el cliente
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2.3.  Poblacién y muestra, seleccion de la unidad de analisis.

2.4.1 Poblacion
La poblacion esta conformada por las 58 empresas hoteleras de tres y
cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019, segun la Gerencia Regional
de Comercio Exterior, Turismo y Artesania de la Libertad.

2.4.2 Muestra
La muestra serd la misma que la poblacion, en base al muestreo no

probabilistico por conveniencia.

2.4.3 Unidad de analisis
Un hotel de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

Tabla 3.3
Variable Técnica Instrumento Informante
El capital Encuesta Cuestionario Administrador de
humano cada hotel de tres y
cuatro estrellas
Competitividad Encuesta Cuestionario  Administrador de

cada hotel de tres y

cuatro estrellas
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2.4.1 Validez

Como refiere Munich & Angeles. (1998) “Todos los estudios deben cumplir con dos
principios basicos para que la informacion recibida sea confiable y los datos
recopilados puedan compararse, a saber, la fiabilidad y la fiabilidad”.

Por lo mencionado se elabord la ficha de validacion la cual fue entregada a

profesionales expertos en el tema a investigar para su evaluacion.

2.4.2. Confiabilidad

Para determinar el grado de confiabilidad, se utiliz6 el coeficiente alfa de Cronbach,

que se calcul6 de acuerdo con la siguiente formula:

k Zsiz
- [1-
x k_l[ ST2

]
En donde:
k: NUmero de items

Y. s;2: Sumatoria de la varianza de items

sr2: Varianza de la suma total de items.

a Interpretacion
>0,9 Excelente
>0,8 Bueno

>0,7 Aceptable

>0,6 Cuestionable
>0,5 Malo

<=0,5 Inaceptable
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2.5.

Tabla del valor del alfa de Cron Bach segin George y Mallery (1995)

Para la presente investigacion se obtuvo el alfa de Cronbach de 0,906 correspondiendo a
un grado excelente para el cuestionario de Capital humano, y de 0,7 perteneciendo a un

grado aceptable para el cuestionario de Competitividad.

Procedimiento:

Para la realizacion del estudio se utiliz6 como como técnica de recoleccion de datos la
encuesta y el instrumento el cuestionario, mismos que sirvieron para la recoleccion de
datos y asi poder obtener los resultados.

2.6. Métodos de analisis de datos

En el estudio se utilizo dos variables, la primera variable Capital Humano la cual de
trabajo en sus 4 dimensiones Trabajo en Equipo (7 preguntas), Formacion y capacitacion
(7 preguntas), Cultura de la innovacion (6 preguntas), Sistemas de remuneracion e
incentivos (6 preguntas), y para la segunda variable competitividad de las empresas
hoteleras de trabajo también en sus siete dimensiones Conocimientos, habilidades y
actitudes de empleados (5 preguntas), Servicios de calidad (4 preguntas), Cultura de
Innovacion (4 preguntas), Seguridad (4 preguntas), Valores culturales (4 preguntas),
Estructura organizativa (4 preguntas), Know how (3 preguntas), para poder manejar la
obtencidn de los datos se empled el programa de Microsoft Excel, el cual se utiliz6 para
facilitar la informacion por medio de tablas y figuras y asi poder hacer un mejor analisis.

2.7. Aspectos éticos.

En el estudio se cumpli6 con la ética profesional, respetando la aportacion de autores,

desde los principios fundamentales de la moralidad individual y social.

Cabe resaltar que la informacién que se obtendra de las encuestas aplicadas sera de

caracter confidencial y solo sera utilizado para fines universitarios.
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I11.  RESULTADOS

Tabla 3.1: Determinar el efecto del capital humano en la competitividad de las empresas

hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019

Tabla cruzada Capital humano*Competitividad

Competitividad

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 0 0 0 0
% del total 0% 0% 0% 0%
Medio Recuento 0 4 14 18
Capital humano % del total 0% 6,9% 24,1% 31,0%
Alto Recuento 0 3 37 40
% del total 0% 5,2% 63,8% 69,0%
Total Recuento 0 7 51 58
% del total 0% 12,1% 87,9% 100,0%

Cada letra del subindice denota un subconjunto de Competitividad categorias cuyas proporciones de columna no difieren de forma significativa entre si en
el nivel ,05.

Nota: Se observa en la tabla 01, que el 6,9% tienen un nivel de competitividad medio al igual que
capital humano; el 24,1 % tienen un nivel alto en competitividad y nivel medio en capital humano;
el 5,2% tienen un nivel medio en competitividad y alto en capital humano, el 63,8% tienen un
nivel alto en competitividad y alto en capital humano, segln lo refieren los supervisores y/o
encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 20109.
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Tabla 3.2: Nivel de Capital Humano y Competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro
estrellas en el distrito de Trujillo 2019.

Capital Humano Competitividad
f % f %
Alto 40 69 51 88
Medio 18 31 7 12
Bajo 0 0 0 0
Total 58 100 58 100

Fuente: cuestionarios aplicados a las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019

Nota: En la tabla 02, se observa que el nivel de capital humano predominante es el nivel alto por
el 69% y en competitividad también predomina el nivel alto con el 88% dado a conocer por los
supervisores y/o encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de
Trujillo 2019.

Tabla 3.3: Niveles de las dimensiones de Capital Humano de las empresas hoteleras de tres y

cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019.

Trabajo en Formaciény Culturade la Sistemas de
equipo capacitacion innovacion remuneracion e
incentivos
f % f % f % f %
Alto 56 97 43 74 37 64 39 67
Medio 2 3 15 26 21 36 19 33
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 58 100 58 100 58 100 58 100

Fuente: Cuestionarios aplicados a las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019

Nota: En la tabla 03, se observa que los niveles de las dimensiones capital humano predominante
es el nivel alto, obtenido el 93% en Trabajo en equipo, el 74% en Formacién y capacitacion el
64% en Cultura de la innovacion y en 67% en Sistemas de remuneracion e incentivos segin lo
manifestado por los supervisores y/o encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas
en el distrito de Trujillo 2019.
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Tabla 3.4: Niveles de las dimensiones de Competitividad de las empresas hoteleras de tres y
cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019.

Conocimientos, Servicios Innovacioén Seguridad Valores Estructura Know how
habilidades y de Calidad culturales organizativa
actitudes de
empleados
f % f % f % f % f % f % f %
ALTO 40 69 38 66 33 57 44 76 39 67 44 76 42 72
MEDIO 18 31 20 34 25 43 14 24 19 33 14 24 16 28
BAJO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
58 100 58 100 58 100 58 100 58 100 58 100 58 100

Fuente: Cuestionarios aplicados a las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019

Nota: En la tabla 04, se observa que los niveles de las dimensiones competitividad predominante
es el nivel alto, obtenido el 69% en Conocimientos, habilidades y actitudes de empleados, el 66%;
en Servicios de Calidad el 57% en Innovacion; el 76% en seguridad, el 67% en Valores culturales,
el 76% en Estructura organizativa, y el 72% alcanzado en Know how; segun lo manifestado por
los supervisores y/o encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito
de Trujillo 2019.
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Tabla 3.5: Dimension Trabajo en equipo del capital humano en la competitividad de las

empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019
Tabla cruzada Trabajo en Equipo*Competitividad
Competitividad

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0% 0% 0% 0%

Medio Recuento 0 2 7 9

el e 2E g % del total 0% 3,4% 12,1% 15,5%
Alto Recuento 0 5 44 49

% del total 0% 8,6% 75,9% 84,5%

Total Recuento 0 7 51 58
% del total 0% 12,1% 87,9% 100,0%

Cada letra del subindice denota un subconjunto de Competitividad categorias cuyas proporciones de columna no difieren de forma significativa entre si
en el nivel ,05.

Nota: Se observa en la tabla 05, que el 3,4% tienen un nivel de competitividad medio al igual que
en Trabajo en Equipo; el 12,1 % tienen un nivel alto en competitividad y nivel medio en Trabajo
en Equipo; el 8,6% tienen un nivel medio en competitividad y alto en Trabajo en Equipo, el 75,9%
tienen un nivel alto en competitividad y alto en Trabajo en Equipo, segln lo refieren los
supervisores y/o encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de
Trujillo 2019.
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Tabla 3.6: Dimension Formacion y capacitacion del capital humano en la competitividad de

las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019.
Tabla cruzada Formacién y Capacitacion*Competitividad

Competitividad
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0% 0% 0% 0%

Medio Recuento 0 5 22 27

Formacidn y Capacitacion % del total 0% 8,6% 37,9% 46,6%
Alto Recuento 0 2 29 31

% del total 0% 3,4% 50,0% 53,4%

Total Recuento 0 7 51 58
% del total 0% 12,1% 87,9% 100,0%

Cada letra del subindice denota un subconjunto de Competitividad categorias cuyas proporciones de columna no difieren de forma significativa entre si en el nivel
,05.

Nota: Se observa en la tabla 06, que el 8,6% tienen un nivel de competitividad medio al igual que
en Formacion y capacitacion; el 37,9% tienen un nivel alto en competitividad y nivel medio en
Formacion y capacitacion; el 3,4% tienen un nivel medio en competitividad y alto en Formacién
y capacitacion, el 50,0% tienen un nivel alto en competitividad y alto en Formacion y capacitacion,
segun lo refieren los supervisores y/o encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro

estrellas en el distrito de Trujillo 2019.
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Tabla 3.7: Dimension de Cultura de la innovacion del capital humano en la competitividad de

las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019.

Tabla cruzada Cultura de la innovacion*Competitividad

Competitividad

Bajo Medio Alto Total
Bajo 0 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Medio Recuento 0 1 14 15
Cultura de la innovacion % del total 0% 1,7% 24,1% 25,9%
Alto Recuento 0 6 37 43
% del total 0% 10,3% 63,8% 74,1%
Total Recuento 0 7 51 58
% del total 0% 12,1% 87,9% 100,0%

Cada letra del subindice denota un subconjunto de Competitividad categorias cuyas proporciones de columna no difieren de forma significativa

entre sf en el nivel ,05.

Nota: Se observa en la tabla 07, que el 1,7% tienen un nivel de competitividad medio al igual que

en Cultura de la Innovacion; el 24,1% tienen un nivel alto en competitividad y nivel medio en

Cultura de la Innovacion; el 10,3% tienen un nivel medio en competitividad y alto en Cultura de

la Innovacion; el 63,8% tienen un nivel alto en competitividad y alto en Cultura de la Innovacion;

segun lo refieren los supervisores y/o encargados de las empresas hoteleras de tres y cuatro

estrellas en el distrito de Trujillo 2019.
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Tabla 3.8: Dimension de Sistemas de remuneracion e incentivos del capital humano en la
competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019.

Tabla cruzada Sistemas de remuneracion e incentivos*Competitividad

Competitividad
Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 0 0 0 0

% del total 0% 0% 0% 0%

Sistemas de remuneracion e Medio Recuento 0 5 15 20
incentivos % del total 0% 8,6% 25,9% 34,5%
Alto Recuento 0 2 36 38

% del total 0% 3,4% 62,1% 65,5%

Total Recuento 0 7 51 58
% del total 0% 12,1% 87,9% 100,0%

Cada letra del subindice denota un subconjunto de Competitividad categorias cuyas proporciones de columna no difieren de forma significativa entre
si en el nivel ,05.

Nota: Se observa en la tabla 08, que el 8,6% tienen un nivel de competitividad medio al igual que
en Sistemas de remuneracion e incentivos; el 25,9% tienen un nivel alto en competitividad y nivel
medio en Sistemas de remuneracion e incentivos; el 3,4% tienen un nivel medio en competitividad
y alto en Sistemas de remuneracion e incentivos; el 62,1% tienen un nivel alto en competitividad
y alto en Sistemas de remuneracion e incentivos; segun lo refieren los supervisores y/o encargados
de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019.
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IV. DISCUSION

Este estudio muestra un andlisis de los resultados obtenidos, las herramientas utilizadas para
gerentes y /o empleados de empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo,
se encontrd que no existe un bajo nivel de capital humano y de competitividad.

De los resultados obtenidos en la aplicacion de los instrumentos a los supervisores y/o encargados
de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo, muestran que el 69%
presentan un nivel alto y el 31% presentan un nivel bajo referente al capital humano, asimismo, se
observo que en un 88% muestran un nivel alto y 12% un nivel medio con respecto a la
competitividad en las empresas hoteleras. Para corroborar tenemos el estudio realizado por Lerma
y Morales (2016), quienes realizaron su investigacion en una institucion educativa y manifiestan
que la formacion académica dada a los docentes es fundamental para aumentar el capital humano
en la institucion en estudio y este es también un indicador interno y externo de la competitividad

en relacién a otras instituciones.

Es observa entonces si existe capacitaciones, formacion al colaborador en el trabajo a realizar por
la institucion o empresa entonces esta saldra adelante y sera competente frente a las otras empresas

del mismo rubro lo que amerita que se valore al capital humano que tiene cada empresa.

En cuanto a las dimensiones del Capital Humano predoming el nivel alto, Trabajo en equipo 93%,
en Formacion y capacitacion 74%, Cultura de la innovacion 64% y Sistemas de remuneracion e
incentivos 67% segun los datos obtenidos de los cuestionarios a los colaboradores de las empresas
hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019. Considerando para ello lo
investigado por Satan y Tunki (2015), quien manifiesta que la planificacién de personal y los
programas para el personal solo se realiza en un 45% algunas veces y el apoyo de los jefes se
realiza de forma regular en un 34%, lo cual es preocupante, en este aspecto se debe enfatizar la
importancia de las recomendaciones de los gerentes de una empresa de manera periodica, el apoyo
de los administradoras por mejorar la calidad del capital humano debe ser de calidad, programando
charlas o eventos permanentes para mejorar la eficacia de su atencion a los clientes, y en beneficio
de su propio bienestar generando oportunamente incentivos que fortalezca su permanencia en

dicho rubro.
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Consecuentemente se tiene los niveles de las dimensiones de competitividad, donde es
predominante el nivel alto, obteniendo en Conocimientos, habilidades y actitudes de empleados
69%, Servicios de Calidad 66%; Innovacion 57%; seguridad 76%, Valores culturales 67%,
Estructura organizativa 76%, y en Know how 72% datos recopilados de los colaboradores de las
empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019. Para corroborar Ferrin
(2018) hace mencion que la competitividad del personal se inicia desde la satisfaccion laboral,
teniendo buena capacitacion y retroalimentacion, para diferenciarse de otra empresa en el logro de
sus objetivos planificados. Como también los distintos procesos o valor agregado que se incorpora
para diferenciarse de la competencia y poder avanzar de acuerdo a los avances sociales y

econdmicos del pais.

Teniendo en consideracion los datos obtenidos de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas
en el distrito de Trujillo 2019, en cuanto al capital humano y su efecto en la competitividad, se
visualizd que 18 colaboradores estan en nivel medio y 48 en nivel alto, lo cual demuestra ser
positivo y muy favorable el efecto. Para contrarrestar Satan y Tunki (2015), que el capital humano
es de gran jerarquia para que la empresa sea considerada como competitiva debido a que el
colaborador es el encargado de realizar innovaciones y mejorar el proceso productivo de la misma.
Visto esto reafirma que teniendo un capital humano que realice un buen trabajo en equipo, tenga
una buena formacion y capacitacion, tenga una cultura innovadora y sea muy bien remunerado
reconociendo en ellos incentivos tendria un efecto muy positivo y favorable en tener empresas

competidoras en el sector comercial.

De los datos obtenidos de la aplicacion de los cuestionarios, de capital humano en su dimensién
trabajo en equipo y su efecto en la competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de
tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019, se observé que es positivo, teniendo que 9
trabajadores estan en nivel medio mientras que 49 trabajadores estan en nivel alto, siendo muy
favorable tal efecto. Corroborando en el ello Garcia, (2017) mencioné que conocidos los objetivos
que persigue la empresa por todos genera oportunidades y panoramas claros para una mejor
competitividad en el rubro que se encuentra la empresa. Siendo emergente la planificacion y
organizacion de las empresas con sus objetivos bien establecidos para ser muy competitiva en el

nivel empresarial.
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Los resultados obtenidos de la aplicacion de los cuestionarios indican el nivel de capital humano
en la dimension Formacion y capacitacion y su efecto en la competitividad en los trabajadores de
las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019, es positivo, habiendo
resultados que arrojan que sus colaboradores presentan nivel medio 27 y 31 alto. Siendo favorable
el efecto entre Formacidn y capacitacion y competitividad en beneficio de las empresas hoteleras.
Asimismo, Pesantez (2017) quien realizd su investigacion en las Pymes del sector manufacturero,
Ilegando a la conclusién de que existe una incidencia positiva y directa del capital humano en la
competitividad en el sector manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador, el cual ha sido
generado considerando la creatividad que tiene el capital humano sobre la competitividad de las
empresas. Esta informacion proporcionada por este investigador hace que cada empresa debe
valorar su capital humano y darle la validez pertinente fomentando en ellos aspectos importantes

para el crecimiento empresarial.

El nivel de capital humano en la dimension Cultura de la Innovacion y su efecto en la
competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito
de Trujillo 2019, es positivo, cuyos resultados arrojan que 15 colaboradores tienen Cultura de la
Innovacion medio y 43 alto. Por lo tanto, el efecto entre Cultura de la Innovacién y competitividad
es positivo en beneficio de las empresas. Resaltando para ello la investigacion realizada por Ortega
(2015) sobre; las competencias laborales y el clima organizacional del personal administrativo en
las Universidades Tecnoldgicas Privadas de Lima, llegando a la conclusién que la empresa debe
percibir cuales son los problemas que puedan acarrear y puedan afectar negativamente para revertir

en la mejorar de sus acciones para avanzar en su rubro.

En el sector productividad se debe tener en cuenta una buena administracién y reflotar los aspectos
deficientes o negativos que dafien la imagen y el buen servicio a los clientes lo cual se tiene que

respaldar para avanzar econémicamente.

El nivel de capital humano en la dimensidn Sistemas de remuneracion e incentivos y su efecto en
la competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el
distrito de Trujillo 2019, es positivo, siendo los resultados que 20 colaboradores tienen nivel medio
y 38 alto. Considerando, el efecto entre Sistemas de remuneracion e incentivos y competitividad

que es positivo en beneficio de las empresas. Consiguientemente Garcia (2017), en su tesis
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titulada; “Las competencias genéricas y su relacion con el desempefio laboral en las pymes — Lima
Metropolitana”. Concluye diciendo “que las instituciones y organizaciones dependen en gran
medida del desenvolvimiento de su personal, entonces las empresas deben invertir en sus

colaboradores y poder generar mayores beneficios”.
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V.

CONCLUSIONES

En base a los resultados encontrados se puede concluir en los siguientes aspectos:

Concluyendo que el nivel de capital humano predominante en los trabajadores de las
empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019, es el nivel alto
representado por el 69%, y también existe un 31 % en el nivel medio, lo que demuestra

que existe un capital humano bueno y muy favorable para las empresas hoteleras.

El nivel de competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro
estrellas en el distrito de Trujillo 2019, més relevante es el nivel alto representado por el
55% y un 45% se encuentran en el nivel medio, en los trabajadores de las empresas

hoteleras, dando a conocer que es favorable para el desarrollo de la empresa.

De lo descrito, se deduce que el capital humano y la competitividad presentan un efecto
muy relevante y significativo, debido a que los colaboradores de las empresas hoteleras de

tres y cuatro estrellas estan comprometidos por mejorar su servicio.

El nivel de capital humano en la dimension Trabajo en equipo y su efecto en la
competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el
distrito de Trujillo 2019, es positivo, debido a que los resultados arrojan que 9
colaboradores tienen Trabajo en equipo medio y 49 realizan un trabajo en equipo alto. Por
lo tanto, el efecto entre Trabajo en equipo y competitividad es positivo en beneficio de las

empresas.

El nivel de capital humano en la dimensién Formacién y capacitacion y su efecto en la
competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el
distrito de Trujillo 2019, es positivo, debido a que los resultados arrojan que 27
colaboradores tienen Formacion y capacitacion media y 31 realizan una Formacion y
capacitacion alto. Por lo tanto, el efecto entre Formacion y capacitacion y competitividad

es medianamente favorable en beneficio de las empresas.
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El nivel de capital humano en la dimension Cultura de la Innovacién y su efecto en la
competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el
distrito de Trujillo 2019, es positivo, debido a que los resultados arrojan que 15
colaboradores tienen Cultura de la Innovacion medio y 43 realizan un Cultura de la
Innovacidn alto. Por lo tanto, el efecto entre Cultura de la Innovacién y competitividad es

positivo en beneficio de las empresas.

El nivel de capital humano en la dimension Sistemas de remuneracion e incentivos y su
efecto en la competitividad en los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro
estrellas en el distrito de Trujillo 2019, es positivo, debido a que los resultados arrojan que
20 colaboradores tienen Sistemas de remuneracion e incentivos medio y 38 realizan un
Sistemas de remuneracion e incentivos alto. Por lo tanto, el efecto entre Sistemas de

remuneracion e incentivos y competitividad es positivo en beneficio de las empresas.
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VI.

RECOMENDACIONES

Referente al capital humano se propone planificar y ejecutar programas que beneficien a
los colaboradores de las empresas para elevar la formacion en ellos, considerando
proyectos o programas innovadores lo cuales propicien la participacion activa de todos los
trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo,

permitiendo ejecutar una buena eficiencia en el trabajo que desempefian.

En lo que respecta a la competitividad se debe proponer programas base para el surgimiento
de la empresa, considerando buenas bases de conocimientos, habilidades en el personal,
seguros de lo que hacen, innovadores, con valores y saber hacer las cosas en el momento
preciso para darle el grado competitivo a la empresa, con estandares elevados y de acuerdo

al rubro a realizar.

Informar los resultados que se obtienen en las investigaciones para ser utilizados por otros

investigadores en el futuro.
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VIl. PROPUESTA

Estrategia para mejorar el capital humano y la Competitividad de las empresas hoteleras
de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019.

Fundamentacion

Toda empresa debe ser competente y alcanzar niveles que fomenten el avance econdémico de
su localidad y contribuyan a nivel nacional al avance en la economia de nuestro pais la cual
es aun deficiente. Para lo cual se debera considerar ciertos aspectos normativos que rigen y

fomentan estar a la altura de una ciudad que mueve capitales.

Considerando que es de suma importancia tener en una empresa un buen capital humano, para
que esta vaya creciendo, coincidiendo con lo que dice Chiavenato, (2011) Las personas en su
conjunto constituyen capital humano en la organizacién. Este capital cuesta aproximadamente
tanto como contiene talentos y habilidades que pueden agregar valor a la organizacion, asi
como hacerlos mas flexibles y competitivos. Por lo tanto, este capital vale méas siempre que
afecte las actividades y direcciones de la organizacion. Por lo tanto, la organizacion debe usar
cuatro detonadores primarios. Es pues de valioso los talentos, la creatividad que tengan las

personas para el desarrollo de las empresas.

Asimismo, es fundamental reflexionar sobre la competitividad empresarial, debido a que de
ello depende su economia y desarrollo, lo que implica aspectos sumamente imprescindibles
como la eficiencia, la eficacia y la productividad lo cual eleva o incrementa la economia para
un bienestar social mediante la competitividad se pueden superar los objetivos empresariales

para tal fin lograr la meta propuesta
Objetivo General

e Disefiar una propuesta de mejora en capital humano y la Competitividad de las empresas
hoteleras.
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Objetivos especificos

e Describir acciones que permitan la mejora del capital humano en las empresas hoteleras

de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo.

e Describir acciones que permitan la mejora la Competitividad de las empresas hoteleras

de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo.
Beneficiarios

Los beneficiarios seran los trabajadores de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en

el distrito de Trujillo que suman un total de 58 personas encargadas de la administracion.
Justificacion

La propuesta se justifica porque el capital humano es importante para el desarrollo de la
empresa, es decir el personal que labora en las empresas hoteleras debe requerir una constante
capacitacion, fortalecimiento de acciones que ejecutan para dar un buen servicio a la poblacion
libertefia; también la competitividad de las diversas empresas hoteleras debe estar acorde con
el desarrollo poblacional y las exigencias que la poblacion requiere considerando las
innovaciones, que el servicio que se presta sea de calidad, donde debe haber una estructura
organizada y que se conserven los valores en cada trabajador de las empresas, que estas presten
seguridad y que el personal esté atento en todo momento al trabajo que se requiere en beneficio

del crecimiento de las empresas.
Factibilidad

En el sector privado toda empresa promueve mejoras, por lo cual cada una enfatiza en aspectos
de crecimiento, requiriendo en su personal aspectos importantes a considerar por cada empresa
como la formacién de cada trabajador, capacitacion constante, el trabajo en equipo, que se
tenga una cultura de innovacion para poder desarrollar, que exista un sistema de remuneracion
e incentivos para crecer, siendo esto de suma importancia que se puede realizar por cada

empresa para el cumplimiento de sus metas propuestas.
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En cuanto a la competitividad toda empresa hotelera siempre va a la vanguardia del avance
tecnoldgico, en la mejora de su servicio, por lo cual es factible enfocar aspectos importantes
como la innovacion, seguridad, mejoramiento en el servicio, notable organizacion, estar
comunicandose de manera fluida y normal para su crecimiento por lo cual disputa de ser mejor

una de la otra, en cada empresa privada.
Plan de trabajo
Actividades para mejorar el capital humano

e Mejorar el trabajo en equipo

e Capacitaciones permanentes.

¢ Conocimiento de aspectos para la innovacion

e Incentivar realizar un buen trabajo para mejorar su remuneracion y ser considerado
con incentivos.

Actividades para mejorar la competitividad

e Cursos de capacitacion para mejorar sus habilidades y sus actitudes.

e Incentivar en mejorar su desempefio y realicen un servicio de calidad

e Equipar sus ambientes utilizando arménicamente la innovacion

¢ Vigilancia del buen estado de los ambientes lo cuales de prestar seguridad al cliente.

e Fomentar valores culturales en cuanto a la atencion al cliente.

e Velar por un buen clima laboral y la capacitacion permanente ademas proveer de lo
necesario para dar un buen servicio al cliente.

e Incentivar a los trabajadores en mejor su trabajo y de actuar y pensar en el momento

oportuno.

37



Presupuesto

N. del Item Unidad Cantidad | Precio Total. S/.
gasto
Laptops Unid. 1 1500.00 | 1500.00
USB Unid. 1 50.00 50.00
Celular Unid. 1 800.00 800.00
Bienes Folder Manila | Unid. 70 1.00 70.00
Engrampador | Unid. 1 20.00 20.00
Papel Bond Millar 2 15.00 30.00
Lapiceros Unid. 100 1.00 100.00
Agua Biddn 2 18.00 36.00
Servicios | Internet Servicio 1 50.00 50.00
por horas
Movilidad Servicio 20 10.00 200.00
Llamadas Porlinea |1 60.00 60.00
telefonicas
Presupuesto Total S/. 2,916.00
Tiempo de duracion
Meses
N° Actividades |01 |02 |03|04|/05|06|07|08|09|10 11|12
Capital humano
Mejorar el trabajo en
01 equipo X X X X X
Capacitaciones
02 | permanentes. X | x| x| x| x| x|x]x]|x
Conocimiento de
03 | aspectos para la X X X X
innovacion
Incentivar realizar un
buen trabajo para
04 | Mejorar su X | X [ x| x| x| x|x|x]x
remuneracion y ser
considerado con
incentivos
Competitividad
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05

Cursos de
capacitacion para
mejorar sus
habilidades y sus
actitudes.

06

Incentivar en mejorar
su desempefio y
realicen un servicio de
calidad

07

Equipar sus ambientes
utilizando
arménicamente la
innovacion

08

Vigilancia del buen
estado de los
ambientes lo cuales de
prestar seguridad al
cliente.

09

Fomentar valores
culturales en cuanto a
la atencion al cliente.

10

Velar por un buen
clima laboral y la
capacitacion
permanente ademas
proveer de lo
necesario para dar un
buen servicio al
cliente.

11

Incentivar a los
trabajadores en mejor
su trabajo y de actuar
y pensar en el
momento oportuno

39




REFERENCIAS

Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of
Management, vol 17, No. 1, 99-120.

Bhardwaj, B. R., & Momaya, K. (2007). Corporate Entrepreneurship Model: a source of
competitiveness. . IMB Management Review., 19 (2), 131-145.

Blanco, J. (2005). El Practicum en los Estudios Pedagdgicos.

Becker, G. (2002). La inversién en talento como valor de futuro Capital Humano Revista para la

Integracién y Desarrollo de los Recursos Humanos, 26-29.

Bontis, N., & Serenko, A. (2009). A causal model of human capital antecedents and
consequents in the financial services industry. Journal of Intellectual  Capital, 10 (1),
1469-1930

Cava, R. (2007). La Institucion en la empresa: Manual para directivos y profesionistas.

Barcelona, Espafia: Gestion 2000.

Chiavenato, I. (2014). Introduccion a la teoria general de la Administracion. México: Mc
Graw Hill.
Chiavenato, . (2011). Administracién de recursos humanos. El capital humano de las

organizaciones. México: McGraw Hill Educacion.

Diaz, M. J. (2004). Modelo de gestion del conocimiento aplicado a la universidad publica
en el Peru. Lima: Universidad Mayor de San Marcos

Di Stefano, S. (2013). Los jovenes y el mercado laboral. Argentina Investiga. Divulgacion

Cientifica y Noticias Universitarias

Dominguez, M. B. (2007). El capital humano internacional como fuente de ventaja
competitiva. Boletin ICE Econdmico, 59-73.

40



Espezla, J., & Roman, U. (2004). Gestion del conocimiento y de las tecnologias de informacion

en la universidad peruana. Investigacion de sistemas de informacion, 93-101.

Fernandez de Barrena, S. (2003). La Creatividad en Charles S. Peirce: Abduccion y Razonabilidad.

Pamplona: Tesis Doctoral.

Ferrini Schettini, H. (2018). El capital intelectual y su impacto en la competitividad de las Micro
Empresas de Semielaborados de tagua de la ciudad Manta — Ecuador. Tesis. Recuperado
de: file:///C:/UserssfGERENCIA/Downloads/Ferrin_sh.pdf.

Garcia, B. J., & Gutiérrez, R. (2012). Insercion Laboral y Desigualdad en el mercado de trabajo:
Cuestiones teoricas. REIS. Universidad de Oviedo, 269-293.

Garcia Bayona, J. (2017). Las competencias genéricas y su relacién con el desempefio laboral en
las pymes - Lima Metropolitana. Recuperado de:
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/cybertesis/5883/Garcia_bj.pdf?sequence
=3&isAllowed=y

German, A. (2011). Competitividad y desarrollo. Lima, PerG: Planeta.
GOmez, P. (2008). Plan general de Contabilidad de Pymes. México: Prentice Hall.

Gonzales M., P. (2012) El capital intangible como elemento de competitividad en empresas
prestadoras de servicios profesionales de contaduria en Ciudad Victoria, Tamaulipas. Tesis

de Maestria. México.

Hansson, B. (2009). Employers’ Perspectives on the Roles of Human Capital Development
and Management in Creating Value. OECD Education Working Papers, No.18.

Holbrook, J. (2009). Are Intellectual Property Rights Quanta of Innovation? in the Role of
Intellectual Property Rights in Biotechnology Innovation. 24-36.

INNOVATEC. (2008). La Innovacién: Un factor clave para la competitividad de las empresas.
Madrid: Confederacion Empresarial de Madrid- CEOE. Direccion general de Innovacion.

41


file:///C:/Users/GERENCIA/Downloads/Ferrin_sh.pdf
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/cybertesis/5883/Garcia_bj.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/cybertesis/5883/Garcia_bj.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Kinra, A., & Antali, I. (2010). Emerging logics of competition: paradigm shift, fantasy, or reality
check?. . Competitiveness Review: An International Business Journal incorporating
Journal of Global Competitiveness., 20 (2): 94-110.

Krugman, P. & Wells, R. (2014). Macroeconomia. Barcelona: Reverté

Kotler, P., & Armstrong, G. (2003). Fundamentos de Marketing. . México: Pearson

Educacion.

Lanzas D., A.M. (2016) Modelo para medir el impacto del capital humano en los resultados de
innovacion en un grupo de Empresas de Base Tecnoldgica de Software. Universidad

Tecnoldgica de Pereira. Colombia.

Satan Y Tunki (2015)” El capital humano y su influencia para la competitividad de la industria
manufacturera de la ciudad de Riobamba — Ecuador en el periodo 2013”. Recuperado:
http://dspace.unach.edu.ec/bitstream/51000/900/1/UNACH-EC-ODONT-2015-0016.pdf

Lerma y Morales (2016) “Relacion del Capital Humano y competitividad: Caso Fundacion
Universitaria del Area Andina Seccional Pereira de la ciudad de Calas — Colombia”.
Recuperado de

http://ridum.umanizales.edu.co:8080/xmlui/bitstream/handle/6789/2677/RELACION%20%20CA
PITAL%20HUMANO%20Y%20COMPETITIVIDAD%20FINAL.pdf?sequence=1&isAllowed=

y

Martinez, d. 1. (2007). El concepto de productividad en el analisis econdmico. México: Red de

Estudios de la Economia Mundial.

Mejia, G. A., Jaramillo, M., & Bravo, C. M. (2006). Formacion del talento humano: factor
estratégico para el desarrollo de la productividad y la competitividad sostenibles en las

organizaciones. Revista Cientifica Guillermo de Ockham. Vol. 4. No. 1, 43-81.

Nadler, L., & Nadler, Z. (1994). Developing Human Resources. San Francisco, Estados Unidos:

Jossey-Bass.

OCDE. (2016). Perspectivas Econdmicas de América Latina 2017. Paris: OCDE

42


http://dspace.unach.edu.ec/bitstream/51000/900/1/UNACH-EC-ODONT-2015-0016.pdf

Ortega Muinoz, C. (2015) “las competencias laborales y el clima organizacional del personal
administrativo en las universidades tecnoldgicas privadas de Lima”. Recuperado:
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/cybertesis/4308/Ortega_mc.pdf?sequenc

e=1
Pérez, B. V. (2008). Competitividad empresarial: un nuevo concepto.

Peséntez Chica, R. (2017) “El capital humano y su incidencia en la competitividad de las pymes
del sector manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador”. Recuperado:

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/cybertesis/6650/Pesantez_chr.pdf?sequence=1

Porter, M. (1980). Estrategia competitiva: técnicas para el andlisis de sectores industriales y la

competencia. México: CECSA.
Robbins, S., & Coulter, M. (2011). Administracion. USA: Pearson

Rubio, A. y Aragén, A. (2002). Factores explicativos del éxito competitivo. Un estudio empirico

en la pyme. Cuadernos de Gestién Vol. 2. N.° 1 Universidad de Murcia.

Sanchez, M., & Cafibano, C. (2008). Intellectual Capital Management and Reporting in
Universities and Research Institution. Estudios de Economia Aplicada, (pp. 7-26)

Suarez, T. (2001). La validez de la pequefia empresa como objeto de estudio. México: UAM.

Teran, A. (2013). El capital humano, la estrategia y el desarrollo y acumulacion de capacidades,
competencias organizacionales: su impacto en innovacion en el sector biofarmacéutico en

Meéxico. XVIII Congreso Internacional Contaduria Administracion e Informatica.

43


http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/cybertesis/6650/Pesantez_chr.pdf?sequence=1

ANEXOS

Titulo: El Capital Humano y efecto en la Competitividad de las Empresas Hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de Trujillo 2019.

Problema Objetivos Trabajos Previos Variables Metodologia
Satan y Tunki (2015)
¢Cuél es el efecto del | General: Determinar el efecto que tiene el Capital Humano en la Competitividad Capital Humano Tipo de Investigacion:

Capital Humano en
la Competitividad de
las Empresas
Hoteleras de Tres y
Cuatro Estrellas en
el Distrito Trujillo
20197

de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019.

Hipotesis

El Capital Humano
tiene un  efecto
significativo en la
competitividad ~ de
las empresas
hoteleras de Tres y
Cuatro Estrellas en
el Distrito de Trujillo
2019.

Especificos: Identificar el nivel de capital humano con la que cuentan las
Empresas Hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de Trujillo 2019.
Identificar el nivel de Competitividad de las Empresas Hoteleras de tres y cuatro
estrellas en el distrito de Trujillo 2019.

Determinar los niveles de las dimensiones, de las variables capital humano y
Competitividad de las Empresas Hoteleras de tres y cuatro estrellas en el distrito de
Trujillo 2019.

Establecer el efecto de la dimensién Trabajo en equipo del capital humano en la
competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito de
Trujillo 2019.

Establecer el efecto de la dimension Formacidn y capacitacion del capital humano
en la competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito
de Trujillo 2019.

Comprobar el efecto de la dimension Cultura de la innovacion del capital humano
en la competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro estrellas del distrito
de Trujillo 2019.

Establecer el efecto de la dimension Sistemas de remuneracion e incentivos del
capital humano en la competitividad de las empresas hoteleras de tres y cuatro
estrellas del distrito de Trujillo 2019.

Lermay Morales (2016)
Pesantez (2017)

Ortega (2015)
Ferrin (2018) Competitividad
Garcia (2017)

Marco Tedrico Indicadores

Base del desarrollo de los resultados
en las empresas, considerando el
nivel de educacion del cuerpo
directivo, el nivel de motivacion
dentro de la organizacion la
experiencia en negocios y el trabajo
en equipo. (Lanzas, 2016, pp. 7,8).

La competitividad como la mejora en
la eficiencia productiva, en la
promocion del crecimiento
empresarial generando empleo y
progresos en la empresa de acuerdo a
los cambios de la economia global.
(Gonzales, 2012, p. 42).

Trabajo en equipo.
Formacidn y capacitacion.
Cultura de la Innovacién.
Sistemas de remuneracién e
incentivos.

Conocimientos, habilidades y
actitudes de empleados.
Servicios de calidad.
Innovacion.

Seguridad

Valores Culturales
Estructura Organizativa
Know how

Descriptiva

Disefio de Investigacion:

No experimental

Poblacion: Empresas
Hoteleras de tres y cuatro
estrellas del distrito de
Trujillo.

Muestra: 58 empresas de
tres y cuatro estrellas del

distrito de Trujillo

Muestreo: No
probabilistico por
conveniencia

Técnica: La Encuesta

Instrumento: El
Cuestionario

Anexo N° 1: Matriz de consistencia
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Anexo N° 2: Consentimiento Informado

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA PARA
TRABAJO DE INVESTIGACION

Empresa Hotelera:

Identificado con DNI ........................... , como representante legal de la empresa

JIOSTEUCION. . e e ettt e e e e e e e e e,
CON RUC

Autorizo,

Para que utilice la informacion de esta empresa /institucion; con la finalidad de desarrollar su proyecto

de investigacion () y desarrollo de investigacion (), de esta manera optar al titulo profesional.

Trujillo ,........... 4 S del 2019.
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Anexo N° 3: Instrumento para evaluar el capital humano

Instrumento para evaluar el Capital Humano

A continuacion, le presento una serie de items vinculados al trabajo que Ud. realiza, los cuales son de
suma importancia en la investigacion que se esta ejecutando. La cual debera ser respondida marcando

con un aspa segun su criterio o punto de vista. Se le agradece de anticipado por su colaboracion.

Informacién General:

Area Laboral: ........oooiueieiiieiieiei
Sexo: Masculino () Femenino ( ) Edad:..................
Escala Puntaje
Nunca 1
Muy pocas veces 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
. Mu
N° ITEMS Siempre Si((e:nisgre A\I/gelér;:ls 5’/006)1/5 Nunca
eces
Trabajo en Equipo
01 | Las ideas de mejora surgen del trabajo en
equipo.
02 | Entre las personas de tu centro de trabajo
existe un alto grado de confianza.
03 | En la empresa se conoce y se comparte la
misma vision
04 | Todos tratan de alcanzar los objetivos
propuestos.
05 | Se apoyan mutuamente en la formulacién de
nuevas ideas
06 | Tratan de solucionar los problemas
suscitados antes de realizar criticas
destructivas.
07 | Existe apoyo en la capacidad de trabajo
diario.

Formacién y capacitacion
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08 | Reciben capacitacion por parte del gerente de
su empresa cada cierto tiempo.

09 | Los trabajadores en su mayoria tienen
estudios superiores

10 | Se determina cierta cantidad de horas en la
formacion del trabajador.

11 | Laempresa invierte en las capacitaciones del
trabajador.

12 | Los trabajadores en su mayoria tienen
dominio de otro idioma.

13 | Los trabajadores hacen uso con facilidad de
una computadora u otro equipo tecnoldgico.

14 | Los trabajadores tienen aptitud por
capacitarse y estar a la vanguardia del
modernismo.

Cultura de la innovacion

15 | Generalmente los trabajadores optan por el
desarrollo cultural e innovador

16 | Los trabajadores optan por la innovacion por
nuevas opciones de avanzada.

17 | Conservan los valores de respeto, solidaridad
y responsabilidad por el trabajo.

18 | La institucion a la cual laboran tiene
ambientes que propician la innovacion.

19 | La laborar que realiza es propicia para
innovar.

20 | Los trabajadores tienen adaptabilidad al
cambio y a la innovacion para mejorar su
trabajo

Sistemas de remuneracion e incentivos

21 | La empresa motiva al trabajador mediante
planes formales de incentivos.

22 | Se ejecutan programas ocasionales para
motivar al trabajador en la labor que realiza.

23 | Se valora econdmicamente las horas extras
dadas por el trabajador.

24 | La empresa considera en los pagos a los
trabajadores segun lo dado a conocer por el
MEF.

25 | La empresa a formalizado a los trabajadores
en planillas.

26 | La empresa valora el esfuerzo dado por cada

uno de sus trabajadores en su mejor
desenvolvimiento cada cierto tiempo en

publico o privado.
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Criterios de Rangos

DIMENSIONES
Trabajo en Equipo

Formacion y capacitacién

Cultura de la innovacion

Sistemas de remuneracion e incentivos

TOTAL: Alto :88-130
Medio : 44 -87
Bajo :01-43

RANGO
Alto :24-35
Medio : 12 - 23
Bajo :01-11
Alto :24-35
Medio: 12 - 23
Bajo :01-11
Alto :21-30
Medio : 10 - 20
Bajo :01-09
Alto :21-30
Medio : 10 - 20
Bajo :01-09
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Anexo N° 4: Validacién del instrumento de investigacion mediante juicio de expertos.
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Anexo N° 5: Instrumento para evaluar la competitividad

Instrumento para evaluar la Competitividad

El presente instrumento cuenta con una serie de items muy importantes en la ejecucion de la
presente investigacion para mi persona son de valiosa informacion de agradeceria su
sinceridad y que marce con un aspa en el criterio con el cual este més de acuerdo.

Informacién General:

Area Laboral: .........ccoouviiuiiiieiiiiieee
Sexo: Masculino () Femenino ( ) Edad:..................
Escala Puntaje
Nunca 1
Muy pocas veces 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
. Mu
No ITEMS Siempre Si((e:nisgre A\I/%léggs Pocgs Nunca
Veces
Conocimientos, habilidades y actitudes de empleados
01 | Tiene conocimiento del trabajo que ejecuta
02 | Siempre esta dispuesto a utilizar sus
habilidades profesionales en la mejora de su
labor
03 | Mantiene una actitud positiva en la solucion
de la problemética de la empresa.
04 | Esta atento y tiene predisposicion en la ayuda
al cliente cuando lo requiere.
05 | En su mayoria los trabajadores tienen actitud
para mejorar su trabajo
Servicios de calidad
06 | En la mayoria los trabajadores dan buena
atencion a los clientes.
07 | Dirigen al cliente en la busqueda de solucion
ante una dificultad.
08 | Tienen disposicion de escucha hacia el
cliente.
09 | Atienden de manera inmediata los problemas del

cliente.
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Innovacion

10 | Laempresa cuenta con equipos modernos en la
mejora de la atencion al cliente.

11 | Los trabajadores muestran ambientes atractivos
en la empresa donde laboran.

12 | Los trabajadores estan capacitandose sobre
aspectos que les sirva innovar en su trabajo.

13 | Los trabajadores tienen una apariencia pulcra
durante el desempefio de su labor.

Seguridad

14 | Segun la labor que realizan demuestran confianza
al cliente

15 | En su mayoria los trabajadores muestran
amabilidad con el cliente.

16 | La empresa oferta ambientes seguros a los
clientes

17 | Estan remodelando sus ambientes para el
confort del cliente

Valores culturales

18 | Los trabajadores dan atencion
individualizada al cliente

19 | Los gerentes de la empresa comprenden las
necesidades de sus clientes.

20 | Los trabajadores mantienen los valores
positivos en cuanto a dar una mejor atencion.

21 | Muestran valores positivos marcando la
diferencia respecto a otras regiones.

Estructura organizativa

22 | Se promueve capacitacion profesional
permanente en la mejora de su trabajo

23 | Quienes gerencian la empresa o los mismos
trabajadores estan propiciando generar un
buen clima laboral

24 | Los gerentes estan prestos a proveer del
material necesario para ejecutar un buen
trabajo.

25 | En ausencia de algun trabajador los que
gerencian la empresa u otro trabajador apoya
en esa area.

Know how

26 | En la mayoria los trabajadores promueven el
trabajo en equipo.

27 | Tienen el compromiso de realizar su trabajo
de manera eficiente y préactica.

28 | Mantienen una comunicacion abierta y

efectiva con el cliente.
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Criterios de Rangos

DIMENSIONES

Conocimientos, habilidades y actitudes
de empleados

Servicios de calidad

Innovacion

Seguridad

Valores culturales

Estructura organizativa

Know how

TOTAL: Alto :93-140
Medio : 47 - 92
Bajo :01-46

RANGO
Alto :17 -25
Medio: 09 - 16
Bajo :01-08
Alto :15-20
Medio: 07 - 14
Bajo :01-06
Alto :15-20
Medio: 07 - 14
Bajo :01-06
Alto :15-20
Medio: 07 - 14
Bajo :01-06
Alto :15-20
Medio: 07 - 14
Bajo :01-06
Alto :15-20
Medio: 07 - 14
Bajo :01-06
Alto :12-15
Medio: 06 - 11
Bajo :01-05
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Anexo N° 6: Validacién del instrumento de investigacion mediante juicio de expertos
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Anexo N° 7: Base de Datos de las fichas de Validacion para la VvV — Aiken

Validacion por juicio de expertos a través del coeficiente de “V” DE AIKEN para el cuestionario Capital Humano

Validez de Aiken respecto al criterio de la SUFICIENCIA Total (S)
N° JUEZ N° 01 | JUEZ N° 02 | JUEZ Ne 03 | JUEZ Ne 04 JUEZ N° 05 Sumatoriade | V. Aiken S/ (n (c-1)) | Validez por items ESCALAS
acuerdo
1 4 4 5 5 4 22 1 Fuerte validez
2 4 4 5 5 4 22 1 Fuerte validez
3 4 5 5 5 4 23 1 Fuerte validez
4 3 5 5 5 4 22 1 Fuerte validez
5 4 5 5 5 5 24 1 Fuerte validez
6 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
7 4 4 4 5 4 21 1 Fuerte validez
8 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
9 4 5 4 5 4 22 1 Fuerte validez
10 4 5 3 5 4 21 1 Fuerte validez
11 3 5 5 5 4 22 1 Fuerte validez
12 3 5 5 5 4 22 1 Fuerte validez
13 4 5 5 5 4 23 1 Fuerte validez
14 3 4 4 4 5 20 1 Fuerte validez
15 3 4 5 5 4 21 1 Fuerte validez
16 3 5 5 4 5 22 1 Fuerte validez
17 3 4 5 5 4 21 1 Fuerte validez
18 3 4 5 4 4 20 1 Fuerte validez
19 3 4 5 4 5 21 1 Fuerte validez
20 4 5 4 5 5 23 1 Fuerte validez
21 4 4 5 5 5 23 1 Fuerte validez
22 4 4 5 5 4 22 1 Fuerte validez
23 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
24 4 4 5 5 5 23 1 Fuerte validez
25 4 5 5 5 4 23 1 Fuerte validez
26 4 4 5 5 5 23 1 Fuerte validez
Total: Validez del instrumento o indice general SUFICIENCIA 1 Fuerte validez
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Validez de Aiken respecto al criterio de la CLARIDAD | Total (S) Sumatoria | V. Aiken S/ (n (c-1)) | Validez por items ESCALAS
N° ftem JUEZ N° 01 JUEZ N° 02 JUEZ N° 03 JUEZ N° 04 JUEZ N° 05 de acuerdo

1 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
2 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
3 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
4 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
5 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
6 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
7 5 5 4 4 4 22 1 Fuerte validez
8 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
9 5 5 4 4 5 23 1 Fuerte validez
10 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
11 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
12 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
13 5 5 4 3 5 22 1 Fuerte validez
14 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
15 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
16 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
17 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
18 5 4 5 3 4 21 1 Fuerte validez
19 5 5 4 4 4 22 1 Fuerte validez
20 5 5 5 3 4 22 1 Fuerte validez
21 5 5 5 4 4 23 1 Fuerte validez
22 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
23 5 5 5 4 4 23 1 Fuerte validez
24 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
25 5 5 5 4 4 23 1 Fuerte validez
26 5 5 5 5 5 25 1 Fuerte validez
Total: Validez del instrumento o indice general CLARIDAD 1 Fuerte validez
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Validez de Aiken respecto al criterio de la COHERENCIA

Total (S) Sumatoria de acuerdo

V. Aiken S/ (n (c-1))

Validez por items ESCALAS

Nejtem | JUEZN°Ol | JUEZNe02 | JUEZN°O3 | JUEZN°04 | JUEZ N°05
1 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
2 4 4 4 4 5 21 1 Fuerte validez
3 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
4 4 4 5 3 5 21 1 Fuerte validez
5 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
6 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
7 4 4 4 3 5 20 1 Fuerte validez
8 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
9 4 5 4 4 5 22 1 Fuerte validez
10 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
11 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
12 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
13 4 4 4 4 5 21 1 Fuerte validez
14 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
15 5 4 5 3 4 21 1 Fuerte validez
16 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
17 4 4 5 3 4 20 1 Fuerte validez
18 5 4 5 3 4 21 1 Fuerte validez
19 5 4 4 4 4 21 1 Fuerte validez
20 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
21 5 5 5 3 4 22 1 Fuerte validez
22 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
23 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
24 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
25 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
26 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
1

Total: Validez del instrumento o indice general COHERENCIA

Fuerte validez
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Validez de Aiken respecto al criterio de la RELEVANCIA

Total (S) Sumatoria de acuerdo

V. Aiken S/ (n (c-1))

Validez por items ESCALAS

Ne item [ JUEZN°O1 | JUEZN°02 | JUEZN°03 | JUEZ N°04 | JUEZ N° 05
1 4 5 4 4 5 22 1 Fuerte validez
2 5 5 4 4 5 23 1 Fuerte validez
3 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
4 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
5 4 5 5 3 4 21 1 Fuerte validez
6 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
7 4 5 4 4 5 22 1 Fuerte validez
8 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
9 5 4 4 4 5 22 1 Fuerte validez
10 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
11 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
12 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
13 4 5 4 4 4 21 1 Fuerte validez
14 4 5 5 4 4 29 1 Fuerte validez
15 4 5 5 3 5 22 1 Fuerte validez
16 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
17 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
18 4 4 5 3 4 20 1 Fuerte validez
19 4 5 4 3 5 21 1 Fuerte validez
20 3 4 5 4 4 20 1 Fuerte validez
21 4 5 5 3 4 21 1 Fuerte validez
22 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
23 4 4 5 3 4 20 1 Fuerte validez
24 4 5 5 3 5 22 1 Fuerte validez
25 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
26 4 4 5 3 5 21 1 Fuerte validez
1

Total: Validez del instrumento 6 indice general RELEVANCIA

Fuerte validez
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COEFICIENTE DE “V” DE AIKEN
Criterio para interpretar validez:
0,00 a 0,80 Validez Débil

0,81 a 0,90 Validez Aceptable

0,91 a 1,00 Validez Fuerte

DECISION: Para el cuestionario Capital Humano se obtuvo “V” DE AIKEN una
Validez Fuerte con valor de 1 (uno)

_ S
~(nx(c—1))

v
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validacién por juicio de expertos a través del coeficiente de “V” DE AIKEN para el cuestionario de Competitividad

Validez de Aiken respecto al criterio de la SUFICIENCIA Total (S) Sumatoria de acuerdo | V. Aiken S/ (n (c-1)) Validez por items

N° | JUEZ N°01 | JUEZ N°02 | JUEZ N° 03 | JUEZ N° 04 JUEZ N° 05 ESCALAS
1 5 4 5 5 4 22 1 Fuerte validez
2 5 4 5 5 4 22 1 Fuerte validez
3 5 5 5 5 4 23 1 Fuerte validez
4 4 5 5 5 4 22 1 Fuerte validez
5 5 5 5 5 5 24 1 Fuerte validez
6 5 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
7 5 4 4 5 4 21 1 Fuerte validez
8 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
9 5 5 4 5 4 22 1 Fuerte validez
10 5 5 3 5 4 21 1 Fuerte validez
11 5 5 5 5 4 22 1 Fuerte validez
12 5 5 5 5 4 22 1 Fuerte validez
13 5 5 5 5 4 23 1 Fuerte validez
14 5 4 4 4 5 20 1 Fuerte validez
15 5 4 5 5 4 21 1 Fuerte validez
16 4 5 5 4 5 22 1 Fuerte validez
17 5 4 5 5 4 21 1 Fuerte validez
18 5 4 5 4 4 20 1 Fuerte validez
19 4 4 5 4 5 21 1 Fuerte validez
20 5 5 4 5 5 23 1 Fuerte validez
21 5 4 5 5 5 23 1 Fuerte validez
22 5 4 5 5 4 22 1 Fuerte validez
23 5 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
24 5 4 5 5 5 23 1 Fuerte validez
25 5 5 5 5 4 23 1 Fuerte validez
26 5 4 5 5 5 23 1 Fuerte validez
27 5 4 5 5 4 21 1 Fuerte validez
28 5 5 5 5 5 23 1 Fuerte validez
Total: Validez del instrumento o indice general SUFICIENCIA 1 Fuerte validez
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Validez de Aiken respecto al criterio de la CLARIDAD

| Total (S) Sumatoria de acuerdo

V. Aiken S/ (n (c-1))

Validez por items

N° ftem | JUEZ N° 01 | JUEZ N° 02 | JUEZ N° 03 | JUEZ N° 04 JUEZ N° 05 ESCALAS
1 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
2 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
3 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
4 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
5 4 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
6 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
7 5 5 4 4 4 22 1 Fuerte validez
8 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
9 5 5 4 4 5 23 1 Fuerte validez
10 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
11 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
12 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
13 5 5 4 3 5 22 1 Fuerte validez
14 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
15 5 4 5 4 5 23 1 Fuerte validez
16 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
17 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
18 5 4 5 3 4 21 1 Fuerte validez
19 5 5 4 4 4 22 1 Fuerte validez

20 5 5 5 3 4 22 1 Fuerte validez
21 5 5 5 4 4 23 1 Fuerte validez
22 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
23 5 5 5 4 4 23 1 Fuerte validez
24 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
25 5 5 5 4 4 23 1 Fuerte validez
26 5 5 5 5 5 25 1 Fuerte validez
27 5 5 5 5 5 25 1 Fuerte validez
28 5 5 5 5 5 25 1 Fuerte validez

Total: Validez del instrumento o indice general CLARIDAD 1 Fuerte validez
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- Validez de Alken respecto al criterio de la COHERENCIA Total (S) Sumatoria de acuerdo V. Aiken S/ (n (c-1)) | Validez por items ESCALAS
NO item JUEZ N° 01 JUEZ N° 02 JUEZ N°03 JUEZ N° 04 JUEZ N° 05
1 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
2 4 4 4 4 5 21 1 Fuerte validez
3 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
4 4 4 5 3 5 21 1 Fuerte validez
5 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
6 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
7 4 4 4 3 5 20 1 Fuerte validez
8 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
9 4 5 4 4 5 22 1 Fuerte validez
10 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
11 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
12 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
13 4 4 4 4 5 21 1 Fuerte validez
14 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
15 5 4 5 3 4 21 1 Fuerte validez
16 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
17 4 4 5 3 4 20 1 Fuerte validez
18 5 4 5 3 4 21 1 Fuerte validez
19 5 4 4 4 4 21 1 Fuerte validez
20 5 4 5 4 4 22 1 Fuerte validez
21 5 5 5 3 4 22 1 Fuerte validez
22 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
23 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
24 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
25 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
26 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
27 5 5 5 3 5 23 1 Fuerte validez
28 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
Total: Validez del instrumento o indice general COHERENCIA 1 Fuerte validez
Validez de Aiken respecto al criterio de la RELEVANCIA | Total (S) Sumatoria de acuerdo V. Aiken S/ (n (c-1)) | Validez por items ESCALAS
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N° ftem

JUEZ N° 01

JUEZ N° 02

JUEZ N° 03

JUEZ N° 04

JUEZ N° 05

Fuerte validez

4 5 4 4 5 22 1
2 5 5 4 4 5 23 1 Fuerte validez
3 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
4 5 5 5 4 5 24 1 Fuerte validez
5 4 5 5 3 4 21 1 Fuerte validez
6 4 4 5 4 5 22 1 Fuerte validez
7 4 5 4 4 5 22 1 Fuerte validez
8 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
9 5 4 4 4 5 22 1 Fuerte validez
10 4 5 5 4 5 23 1 Fuerte validez
11 4 4 5 4 4 21 1 Fuerte validez
12 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
13 4 5 4 4 4 21 1 Fuerte validez
14 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
15 4 5 5 3 5 22 1 Fuerte validez
16 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
17 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
18 4 4 5 3 4 20 1 Fuerte validez
19 4 5 4 3 5 21 1 Fuerte validez
20 3 4 5 4 4 20 1 Fuerte validez
21 4 5 5 3 4 21 1 Fuerte validez
22 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
23 4 4 5 3 4 20 1 Fuerte validez
24 4 5 5 3 5 22 1 Fuerte validez
25 4 5 5 4 4 22 1 Fuerte validez
26 4 4 5 3 5 21 1 Fuerte validez
27 4 4 4 4 5 21 1 Fuerte validez
28 4 4 4 3 4 19 1 Fuerte validez
1

Total: Validez del instrumento o indice general RELEVANCIA

Fuerte validez
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COEFICIENTE DE “V” DE AIKEN
Criterio para interpretar validez:
0,00 a 0,80 Validez Débil

0,81 a 0,90 Validez Aceptable

0,91 a 1,00 Validez Fuerte

DECISION: Para el cuestionario Competitividad se obtuvo “V” DE AIKEN con una Validez Fuerte con valor de 1 (uno)

S

N CTTCEEY)
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Anexo N° 8: Validacion del instrumento de investigacion mediante el Alfa de Cron
Bach

Alfa de Cronbach de Capital humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,906 ,907 26
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Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar
VARO00001 3,9333 , 718492 30
VAR00002 3,9333 ,52083 30
VAR00003 4,0000 ,52523 30
VAR00004 4,4333 ,81720 30
VARO00005 3,8333 ,79148 30
VARO00006 3,8333 ,69893 30
VARO00007 3,8333 , 14664 30
VVAR00008 3,7000 ,74971 30
VAR00009 3,7667 ,56832 30
VARO00010 3,5000 ,82001 30
VAR00011 3,6000 ,77013 30
VAR00012 2,9667 ,49013 30
VAR00013 3,7333 ,78492 30
VAR00014 3,8000 ,66436 30
VARO00015 3,9000 ,40258 30
VARO00016 3,8667 ,50742 30
VAR00017 4,3667 ,61495 30
VAR00018 3,6000 ,72397 30
VAR00019 4,2333 ,56832 30
VAR00020 4,0667 ,63968 30
VAR00021 3,9667 ,61495 30
VAR00022 3,9000 , 75886 30
VAR00023 4,0000 ,26261 30
VAR00024 3,9333 ,98027 30
VAR00025 3,8667 ,89955 30
VAR00026 3,6333 ,61495 30
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Media de escala si

el elemento se ha

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacién total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 96,2667 87,030 ,483 ,903
VAR00002 96,2667 91,168 ,330 ,906
VARO00003 96,2000 88,786 571 ,902
VARO00004 95,7667 91,426 ,168 911
VARO00005 96,3667 85,964 ,554 ,902
VAR00006 96,3667 85,620 ,666 ,899
VVAR00007 96,3667 86,861 ,524 ,902
VAR00008 96,5000 84,052 ,735 ,898
VAR00009 96,4333 89,013 ,502 ,903
VAR00010 96,7000 85,872 ,538 ,902
VAR00011 96,6000 82,455 ,834 ,895
VAR00012 97,2333 91,357 ,333 ,906
VAR00013 96,4667 85,154 ,618 ,900
VAR00014 96,4000 86,386 ,639 ,900
VAR00015 96,3000 90,769 ,494 ,904
VAR00016 96,3333 89,885 475 ,904
VAR00017 95,8333 88,557 ,500 ,903
VAR00018 96,6000 86,938 ,537 ,902
VARO00019 95,9667 90,585 ,352 ,905
VAR00020 96,1333 89,085 ,433 ,904
VAR00021 96,2333 89,220 ,441 ,904
VAR00022 96,3000 87,459 471 ,903
VAR00023 96,2000 93,338 ,258 ,907
VAR00024 96,2667 83,444 ,576 ,902
VARO00025 96,3333 85,747 ,490 ,904
VAR00026 96,5667 89,220 441 ,904
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Alfa de Cronbach de Competitividad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,822 ,822 28
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Estadisticas de elemento

Desviacion
Media estandar
VARO00001 4,30 ,535 30
VAR00002 4,17 ,461 30
VAR00003 4,30 ,535 30
VAR00004 4,10 ,662 30
VARO00005 4,13 571 30
VARO00006 4,27 ,640 30
VARO00007 4,17 ,699 30
VVAR00008 4,10 ,662 30
VAR00009 4,33 711 30
VARO00010 4,13 ,681 30
VAR00011 3,87 571 30
VAR00012 3,87 ,629 30
VAR00013 4,07 ,640 30
VAR00014 4,10 ,607 30
VARO00015 4,03 ,556 30
VARO00016 3,90 ,481 30
VAR00017 3,90 ,759 30
VAR00018 4,27 ,583 30
VAR00019 3,90 ,607 30
VAR00020 4,13 ,681 30
VAR00021 3,93 ,691 30
VAR00022 4,03 ,669 30
VAR00023 3,93 ,583 30
VAR00024 3,93 ,640 30
VAR00025 4,13 ,681 30
VAR00026 4,23 ,568 30
VARO00027 3,87 571 30
VAR00028 4,07 ,691 30
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Media de escala si

el elemento se ha

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacién total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 109,87 48,878 AT2 ,813
VAR00002 110,00 51,862 ,093 ,824
VARO00003 109,87 49,913 ,330 ,817
VARO00004 110,07 52,202 ,006 ,830
VARO00005 110,03 50,585 ,219 ,821
VAR00006 109,90 46,990 ,604 ,806
VVAR00007 110,00 48,966 ,331 ,817
VAR00008 110,07 49,582 ,287 ,819
VAR00009 109,83 48,557 ,366 ,816
VAR00010 110,03 49,964 ,235 ,821
VARO00011 110,30 49,941 ,301 ,818
VAR00012 110,30 47,666 ,534 ,809
VAR00013 110,10 47,128 ,587 ,807
VAR00014 110,07 49,306 ,354 ,816
VARO00015 110,13 49,706 ,342 ,817
VARO00016 110,27 49,651 415 ,815
VARO00017 110,27 49,237 271 ,820
VAR00018 109,90 49,128 ,395 ,815
VARO00019 110,27 49,375 ,346 ,817
VAR00020 110,03 47,482 ,506 ,810
VARO00021 110,23 48,254 413 ,814
VAR00022 110,13 49,568 ,285 ,819
VAR00023 110,23 50,599 212 ,822
VAR00024 110,23 49,151 ,350 ,817
VARO00025 110,03 47,826 467 ,812
VARO00026 109,93 50,340 ,252 ,820
VAR00027 110,30 50,355 ,248 ,820
VAR00028 110,10 48,783 ,356 ,816
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Anexo N° 9: Determinacion de la normalidad

Variable Capital Humano

1. Elaboracion del Histograma para la variable

127 Media = 95,09
Desviacion estandar= 13,75
M =58

10

Frecuencia
[ar]
]

o N

/ \""m._
o] T T T T
80 100 120 140

Capital Humano

Analisis de la asimetria y curtosis

Estadisticos

Capital Humano

N Valido 58

Perdidos 0
Asimetria ,337
Error estandar de asimetria 314
Curtosis -,466
Error estandar de curtosis ,618
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Capital Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 76 1 1,7 1,7 1,7
77 2 3,4 3,4 5,2
80 1 1,7 1,7 6,9
81 3 5,2 5,2 12,1
82 1 1,7 1,7 13,8
83 6 10,3 10,3 24,1
84 1 1,7 1,7 25,9
85 2 3.4 3.4 29,3
87 1 1,7 1,7 31,0
89 1 1,7 1,7 32,8
94 3 5,2 5,2 37,9
95 1 1,7 1,7 39,7
96 1 1,7 1,7 41,4
97 3 5,2 5,2 46,6
98 1 1,7 1,7 48,3
99 1 1,7 1,7 50,0
100 4 6,9 6,9 56,9
101 1 1,7 1,7 58,6
102 3 5,2 5,2 63,8
103 1 1,7 1,7 65,5
104 2 3.4 34 69,0
105 1 1,7 1,7 70,7
106 2 3,4 3,4 74,1
107 1 1,7 1,7 75,9
108 3 5,2 5,2 81,0
109 1 1,7 1,7 82,8
110 3 5,2 5,2 87,9
112 1 1,7 1,7 89,7
120 1 1,7 1,7 91,4
121 1 1,7 1,7 93,1
125 2 3,4 3,4 96,6
127 1 1,7 1,7 98,3
130 1 1,7 1,7 100,0
Total 58 100,0 100,0
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2. Asimetria positiva 0,337 a la derecha
Curtosis -0,466 leptocdrtica
3. Planteamiento de la HipoOtesis para ver la Normalidad de los datos
Ho: La distribucion de la variable en estudio No difiere de la distribucion normal > 0.05
H1: La distribucion de la variable en estudio difiere de la distribucion normal < 0.05
4. Establecimiento del nivel de significancia
Nivel de significancia (alfa): 5 % = 0,05 la obtenida es de 0,030 menor a 0,05
5. Seleccionando el estadistico de prueba:

Se selecciono a Kolmogdrov-Smirnov por tener datos mayores a 50 los cuales son 58

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capital Humano , 122 58 ,030 ,953 58 ,026

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Valor calculado segun Kolmogoérov-Smirnov
122

Valorp= 0,030

6. Seleccion de las hipdtesis planteadas

Se selecciond la Hipdtesis alterna debido a que la significancia es de ,030 menor al valor de
0,05 0 al 5%

H1: La distribucion de la variable en estudio difiere de la distribucion normal
Correspondiendo a un estudio No paramétrico.

Variable Competitividad
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1. Elaboracion del Histograma para la variable Competitividad

20 Media = 88,24
Desviacion estandar= 8,038

10
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Competitividad

Analisis de la asimetria y curtosis

Estadisticos

Competitividad
N Valido 58
Perdidos 0
Asimetria -,363
Error estandar de asimetria ,314
Curtosis -,849

Error estandar de curtosis ,618




Competitividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 72 1 1,7 1,7 1,7
73 1 1,7 1,7 3,4
75 2 34 34 6,9
76 3 5.2 5.2 12,1
77 2 3,4 3,4 15,5
78 1 1,7 1,7 17,2
79 1 1,7 1,7 19,0
80 3 5,2 5,2 24,1
82 1 1,7 1,7 25,9
83 3 5,2 5,2 31,0
84 1 1,7 1,7 32,8
85 3 5.2 5.2 37,9
86 1 1,7 1,7 39,7
87 2 3,4 3,4 43,1
88 2 3,4 34 46,6
92 3 5,2 5,2 51,7
93 7 12,1 12,1 63,8
94 10 17,2 17,2 81,0
95 5 8,6 8,6 89,7
96 1 1,7 1,7 91,4
98 3 5,2 5,2 96,6
100 1 1,7 1,7 98,3
106 1 1,7 1,7 100,0
Total 58 100,0 100,0

2. Asimetria: negativa -0,363 direccionada a un solo lado

Curtosis: -0,849 mesocurtica

3. Planteamiento de la Hipotesis para ver la Normalidad de los datos

Ho: La distribucion de la variable en estudio No difiere de la distribuciéon normal > 0.05

Ha: La distribucion de la variable en estudio difiere de la distribucién normal < 0.05
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4. Establecimiento del nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa): 5 % = 0,05 la obtenida es de 0,000 menor a 0,05

5. Seleccionando el estadistico de prueba:

Se selecciono a Kolmogdérov-Smirnov por tener datos mayores a 50, los cuales son 58

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Competitividad 214 58 ,000 ,925 58 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Valor calculado de Kolmogérov-Smirnov
214

Valorp= ,000

6. Seleccion de las hip6tesis planteadas

Se selecciond la Hipétesis alterna debido a que la significancia es de ,000 menor al valor de
0,05 o al 5%

Ha: La distribucion de la variable en estudio difiere de la distribucién normal.

Correspondiendo a un estudio No paramétrico.
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Anexo N° 12: Galeria de Fotografias de los hoteles de tres y cuatro estrellas del
Distrito de Truijillo.

17 7

7 /2

! cipal del Hotel Gran

“Diaz de Cienfuegos N° 145,147,151

Marquez ubicado en
Merced

Recepcion prihit:ipal del hotel El Gr@hﬁecre ub

en Jr. Estete N° 460 - Trujillo
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o PorTapa

DELSOL

|
’rincipal del Hotel Posada del Rey ubicado en
deuza 289 - Urb. La Merced
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Hotel Van Gogh ublcado en Amerlca Oeste, Manz B - lote 1 Comedor principal del Hotel Van Gogh ublcado en Amerlca-
N° 33, Urb. El Cortijo | Oeste, Manz B - lote N° 33, Urb. El Cortijo- :
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