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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito buscar la relacion entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral en las microempresas turisticas
del distrito de Ayabaca, donde se utilizaron metodologias de investigacion para
estudios cuantitativos. Asimismo, se obtuvo un tipo de disefio correlacional no
experimental el mismo que ayud6 a buscar la relacion entre ambas variables,
teniendo asi un método hipotético deductivo producto de la aplicaciéon de la
estadistica inferencial, tomando como poblacién a todos los colaboradores de las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca, de lo cual se establecié una
poblacion de 98 colaboradores de restaurantes y 18 colaboradores de Hospedajes
tendiendo como total 116 colaboradores, se obtuvo el tamafio de la muestra de 105
colaboradores. A estos mismos se les aplicé el instrumento del cuestionario en
donde se permiti6 demostrar que la variable de Gestion del talento humano se
encuentra dentro del nivel alto arrojando asi un porcentaje total de 50,5%, asimismo
la variable de desemperfio laboral la cual presenta un nivel alto con un porcentaje
de 81%; y su interseccion se aprecia que entre las dos variables existe un nivel

adecuado de 50,5% lo que comprueba que existe relacion entre ambas variables.

Palabras clave: Gestion, talento humano, desempefio laboral, turismo,
microempresas.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to find the relationship between the
management of human talent and job performance in tourism microenterprises in
the district of Ayabaca, where research methodologies were used for quantitative
studies. Likewise, a type of non-experimental correlational design was obtained,
which helped to find the relationship between both variables, thus having a
hypothetical deductive method product of the application of inferential statistics,
taking as a population all the collaborators of the tourist microenterprises of the
district of Ayabaca, from which a population of 98 restaurant collaborators and 18
Lodging collaborators was established, with a total of 116 collaborators, the sample
size of 105 collaborators was obtained. The questionnaire instrument was applied
to them, where it was possible to demonstrate that the Human Talent Management
variable is within the high level, thus yielding a total percentage of 50.5%, as well as
the labor performance variable, which presents a high level with a percentage of
81%; and its intersection shows that there is an adequate level of 50.5% between

the two variables, which proves that there is a relationship between both variables.

Keywords: Management, human talent, job performance, tourism,

microenterprises.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el entorno de las microempresas turisticas presenta
escenarios complejos como lo remarca Watson, (2020), quien expresa que la
gestion del talento humano es un socio estratégico para lograr los objetivos
de las microempresas turisticas. Por esta razdn, el conocimiento de la gestién
del talento humano es fundamental porque se ha utilizado para gestionar las
relaciones laborales, mejorar la cultura organizacional y promover un
ambiente laboral positivo. Asimismo, expresa un analisis critico del talento
humano en el sector turistico en el cual sefialé que, a pesar de conocer esta
relacion directa, las microempresas turisticas siguen sin invertir suficiente
dinero en la capacitacion de su personal y si no logran alcanzar estos factores
se estaria afectando los niveles de las condiciones econdémicas y los niveles
actuales de habilidades dentro de las empresas turisticas.
Haciendo también referencia a lo mencionado por Vera, (2020) quien remarco
que la actividad turistica en la actualidad es complicada debido a que
demanda de un conjunto de circunstancias y actores debidamente articulados,
para lo que se necesita de una 6ptima gestion del recurso humano. Por lo
cual, las microempresas exportadoras turisticas se han desarrollado, teniendo
en cuenta los temas de implementacion de la gestion del Talento Humano.
Siguiendo con la problemética de la gestién del talento humano para el
desarrollo turistico, se tiene lo expresado por Bagheri, Baum, Abolghasem, &
Abbas, (2019) quienes han observado que, junto con el rapido desarrollo de
la industria del turismo, las demandas de los clientes cambian por lo cual las
organizaciones de turismo intentan cada vez mas expandir el desempefio de
sus colaboradores, fomentar la produccién creativa y otorgar recompensas
por el desarrollo y la innovacion.
Contrastando la informacion anterior se tiene lo expresado por Vazquez,
(2023), quien remarcé que la falta de la aplicacion de una Gestion del Talento
Humano en cuanto al mejoramiento del salario laboral y de seleccion idénea
del personal en Espafia estaria afectando ya al 34% de las empresas
turisticas, 21 puntos mas con respecto al 2020. Adoptar esta perspectiva no
significa ignorar los factores cruciales en la gestion del recurso humano: la

compensacion. Espafia no ha sabido reconocer que el talento es un premio
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justo, salvo contadas excepciones, por lo que demasiados jévenes con talento
estan migrando.

En el contexto nacional, segun Francisco, (2016) Director del Instituto de
Economia y Empresas mencioné de que dentro de la aplicacién del Plan
Estratégico Regional de Turismo hasta el afio (2025), existen nuevas
prioridades que tienen los turistas en las que se ven involucradas
directamente a la utilizacién de nuevos planes de manejo para fortalecer las
capacidades del personal haciendo uso de la gestion y manejo del personal
de trabajo para la mejora de la excelencia en cuanto a los nuevos métodos de
atencion en las empresas turisticas tanto de hospedajes, restaurantes como
también de agencias de viajes.

Por otro lado, Ludwing, (2019) sefal6 en su revista que aplicé en el sector de
hospedajes de Puno, que la gestion del personal de empresas turisticas es
una unidad perceptible y de prioridad para las organizaciones de la industria
hotelera y de restauracion. Asimismo, el autor analizé los indicadores de la
Gestion del Talento Humano, de las cuales el reclutamiento y la
compensacion son los mas relevantes para la rentabilidad.

En el aspecto local, la investigacion se baso en encontrar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano con el desemperio laboral en las microempresas
turisticas de Ayabaca — Piura. Asimismo, se buscd la importancia de conocer
la realidad actual de las microempresas turisticas aplicando conceptos de
Gestién del Talento Humano y buscando su relacion con el desempefio laboral
en cuanto a los Hospedajes y Restaurantes del distrito de Ayabaca.

Ayabaca es uno de los 10 distritos que cuenta la provincia de Ayabaca que
esta apostando por el desarrollo turistico rural en base al mejoramiento de su
planta turistica para fortalecer los diversos atractivos turisticos. El distrito de
Ayabaca en la actualidad cuenta con 12 establecimientos de hospedaje, en
cuanto a servicios de alimentacion y bebidas se encuentran 29 restaurantes.
Por lo cual la poblacion estuvo enfocada en los colaboradores (hombres y
mujeres) de las microempresas turisticas de Ayabaca. Lo que se busco
alcanzar con la presente investigacion es establecer si existe una relaciéon

entre las dos variables de estudio en el distrito Ayabaca.



De acuerdo a lo expresado anteriormente, se genera el presente
planteamiento del problema.

¢ Cudl es la relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca - Piura?

Por otro lado, se hizo mencién de los problemas especificos

¢, Qué tipo de niveles presentan las dimensiones de la gestion del talento
humano en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca?

¢, Qué tipo de niveles presentan las dimensiones del desempefio laboral en las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca — Piura 2023?

Es asi como se llega a la justificacion de estudio, la misma que esta enfocada
en el estudio de las variables, el cual permitira reconocer si existe o no una
relacion entre la “Gestion del talento humano y el desemperio laboral en las
en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca - Piura”.
Subdividiendo las justificaciones como ‘“justificacion tedrica” en la cual se
expresd que la presente investigacion buscéd definir correctamente ambas
variables, creando atencion de los investigadores que abordan este tema a
nivel nacional. Evitando asi debilidades que no incorporen un buen
desempefio laboral.

Dentro de la “justificacion practica” se buscé el mejoramiento de la variable
independiente de gestion del talento humano, el cual generé un mayor
impacto en la eficiencia laboral, mejorando la calidad del servicio en todas las
areas gue influyen en la satisfaccién del turista.

La justificacion metodologica, la presente tesis no trabajéo bajo un nuevo
método para generar conocimiento valido y confiable, ya que se adapt6 de la
investigacion desarrollada por Yzquierdo & Vasquez, (2018) quien establecio
un modelo de instrumento (Cuestionario) para el analisis de datos el mismo
que permitid explicar la validez de las variables y buscé una relacion entre
ambas, las mismas que guardan similitud con el trabajo de investigacion para
las Microempresas turisticas de Ayabaca. Por lo cual esto ayudara como
aporte y base metodoldgica actual a las nuevas investigaciones que se
basaran en gestion del talento humano dirigidas al sector turistico.

Como parte de la justificacion social, se expresa que la presente investigacion

servird como aporte para dar solucion a los problemas socioeconémicos y de
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intereses turisticos existentes en el distrito de Ayabaca mediante la aplicacion
correcta de la gestion del talento humano para el mejoramiento del
desempefio laboral en las microempresas turisticas de Ayabaca y esta
contribuya a su vez como fuente generadora de mejora de la calidad de vida
de la poblacion.

Dejando aclarada la realidad problematica de la presente investigacion surge
el siguiente objetivo general el cual es:

Establecer la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca - Piura.
Prosiguiendo con los objetivos especificos se tiene:

Identificar el nivel de las dimensiones de gestion del talento humano en las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.

Identificar el nivel de las dimensiones del desempefio laboral en las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca — Piura 2023.

Elaborar a nivel de propuesta el modelo de un programa para un congreso del
fortalecimiento de las empresas turisticas para el distrito de Ayabaca.

Como parte del planteamiento de las hipotesis se expresé lo siguiente:

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca —
Piura.

No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el
desempenio laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca —

Piura.



MARCO TEORICO

Se presentaron las investigaciones internacionales en las cuales se cito
a Lascano, (2015) quien en su informe de idoneidad expresé que su
planteamiento de objetivo general fue fomentar el prestigio de los servicios y
productos de los emprendimientos turisticos. Esto lo tomd como referente
para poder incrementar la competitividad del pais vecino de Ecuador y asi
convertirlo en un destino de clase mundial.
Dentro de sus analisis de estudio aplicé los métodos cualitativos, su
instrumento de medicion fueron las entrevistas y en cuanto a su evaluacion
cuantitativa desarroll6 la codificacion de encuestas utilizando el sistema de
procesamiento de datos SPSS 18.0 para asi brindarle un valor numérico a su
investigacién, en sus resultados obtenidos sefialé que; si bien hay un
desarrollo en cuanto a “Gestion de los recursos humanos”, se tiene un efecto
reducido en el destino del estudio el cual es (Ecuador Interior -Ambato-), su
repercusion es de un grado significativo para la sociedad, es decir que: (15,5%
de colaboradores especialistas en turismo), motivacion (60% nivel de
satisfaccion) esto trae consigo una mayor productividad del crecimiento
socioecondmico turistico del pais.
Se puede inferir de los mencionados resultados como conclusion final que la
gestion del personal de trabajo est4 generando oportunidades estratégicas,
esto producido porque el capital de cada persona conforma parte del factor de
diferenciacion y del desarrollo que posibilita a las empresas turisticas ofrecer
servicios de calidad y dar origen a metodologias de gestiones operativas, o
cual optimiz6 este recurso empresarial mediante el uso de la gestién de los
RR.HH esto generdé un espacio para el desarrollo sustentable de los
emprendimientos del sector turistico lo que reafirma con el criterio de los jefes
entrevistados.
Por otro lado, se tiene el articulo de investigacion de Gomez, Santana, &
Duque, (2020) en donde expres6 que mediante su objetivo general de estudio
empled un ejemplo de “Gestion del talento humano” que sefialé como una
guia estratégica y sostenible para las organizaciones en Santander-Colombia,
el tipo de investigacion de estudio fue de enfoque cualitativo mediante la

aplicacion del estudio de cémo estan estructuradas las microempresas del
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rubro turistico de la ciudad de Santander, los resultados obtenidos fueron del
reconocimiento de la gestion del recurso humano, teniendo en cuenta sus
particularidades generales, su crecimiento y visién gerencial, puesto que solo
excede el porcentaje en un 9 %, de los 437 emprendimientos, mediante la
obtencion de los resultados aplicados en Santander Colombia se concluyé en
que las microempresas del rubro turistico presentan una carencia en cuanto
a la aplicacion del talento humano, por lo cual estaria produciendo una
imperfecciébn en las evoluciones organizacionales y limita al avance
empresarial y el desarrollo sostenible y sustentable.

Prosiguiendo con las investigaciones internacionales, se tiene la tesis doctoral
de Bustamante, (2015) aplicada en Espafa, sefialé que; el objetivo general
de la investigacion se basa en examinar cual es el interés de los RR.HH. en
restaurantes de Valencia para alcanzar con los objetivos se trazaron las
metodologias de investigacion de indagacién y analisis de los datos por lo cual
se interpreta que la investigacion sera netamente cualitativa, para alcanzar los
resultados utilizaron el software Atlas-ti en donde se obtuvo que las familias
necesitan de constantes capacitaciones a cargo del gobierno competente para
la formalizacién de los restaurantes en Valencia, concluyendo que para el
desarrollo econdmico en cuanto a servicios turisticos se tendra que brindar
asesorias técnicas a los duefios (administradores) y empleados de los
restaurantes en Valencia, sabiendo que de su servicio dependera el
incremento del flujo turistico.

Por otra parte, Bustamante (2015) menciona que, los restaurantes
dependeran de la llegada de clientes (turistas) si no se da dicha afluencia no
se podré brindar el servicio.

Como antecedentes internacionales en cuanto a la variable de desempefio
laboral se tiene a Guardiola & Basurto, (2015) en su revista de investigacion
en México sefalaron que es importante conocer la inteligencia emocional de
los gerentes en una organizacion porque son un modelo a seguir y seran
influenciados por los empleados como modelo a seguir lo que en algunos
casos afecta el desempefio laboral en las organizaciones. Para ellos, los
autores proponen desarrollar un programa de capacitacion en el que los

empleados comenzaron a adaptarse a las nuevas situaciones que puedan
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presentarse en cualquier momento, para que trabajen en equipo y luchen por
el mismo objetivo organizacional, se puedan lograr mejores resultados.

En estudios nacionales se tiene a Rojas, (2020) en su tesis aplicada en la
ciudad de Lima, menciona que; dentro de su objetivo general desea conocer
cual es el método para buscar el desarrollo de la gestidén del talento humano
en las agencias de viajes del Peru. Para poder alcanzar con su objetivo, aplico
el disefio de investigacion cientifica de modo cualitativo teniendo como
instrumentos de medicidn las entrevistas semiestructuradas.

Obteniendo como resultados de dicha investigacién que la situacién actual
que tiene la gestion del talento humano en empresas turisticas (Agencia de
viajes) destacan la necesidad de trabajar en dos pilares clima laboral y el
conocimiento de las funciones de un asesor de viajes. Por ejemplo, sefiala
gue el talento humano se puede desarrollar en cuanto trabajen
apropiadamente en potencializar los servicios y atencion personalizada
creando un ambiente de confianza entre cliente y empresa para que asi
puedan destinar productos o paquetes de viaje a turistas y que sean estos
mismos clientes los encargados de llamar a mas usuarios y asi la empresa
pueda crecer y extenderse internacionalmente.

Ademas, se tiene lo mencionado por Porcela, (2018) quien en su tesis sefiala
que parte de su objetivo general es alcanzar una evaluacién de la gestion del
talento humano y el rendimiento profesional de los profesionales en turismo
de la ciudad de Puno, quien a su vez utilizé como método de investigacion el
tipo descriptivo no experimental, utilizando como instrumentos de
investigacion fichas de registros y los cuestionarios, obteniendo como
resultados qué el rendimiento del personal que labora en el sector turistico
son de nivel muy buenos y que solo el 6% de los encuestados presentan un
nivel de trabajo regular, es asi como se concluye que el nivel que presentan
los egresados de la escuela profesional de la carrera de turismo de la
Universidad Nacional de Puno presentan muy buenas capacidades para
desempenfiarse en empresas turisticas como lo son las agencias de viajes.
Asimismo, Parillo, (2018) en su trabajo de investigacion que fue aplicada en
la Isla de Amantani el afio 2017, donde logré cumplir con su objetivo general

el mismo que estuvo basado en conocer el valor que tiene el Talento Humano
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y asi mejorar el turismo rural de la Isla, para lograr cumplir con su objetivo se
trazaron el método descriptivo — correlacional mediante la utilizacion de la
técnica documental y encuestas para la realizacion de resultados estadisticos,
para interpretar los datos hizo uso de tabulaciones y del sistema de SPSS 22,
en donde obtuvo como resultados finales que el efecto que genera el
desarrollo de la gestion de trabajo para el personal en las empresas, se infiere
que el 32% manifestaron que es apropiado, el 28% es un aprendizaje
excepcional para optimizar el servicio de gerentes y ayudantes para ser
aplicado en pro al mejoramiento del turismo rural.

Por otro lado, se encuentra el trabajo de investigacion de Munarriz, (2021) en
su tesis expresa que su objetivo general es el de “establecer una conexién
entre la Gestion del talento humano” y su grado satisfactorio que obtienen los
guias turisticos oficiales en las agencias que expenden viajes, obteniendo
como investigacion el método mixto y de correlacion de datos, el resultado
que se obtuvo de las encuestas fueron que el “55.0% arrojan que las
circunstancias en las que laboran las agencias viajes son informales; el 37.5%
mantiene que es media jornada”. El 7.5% tienen en cuenta que, es un empleo
formal, gracias a los resultados se pudo concluir que; la carencia de
planeamientos para impulsar y promover la gestion para el talento humano de
los guias turisticos desfavorece y repercute primordialmente el grado de
complacencia que existe en Ayacucho en cuanto a los trabajadores de las
empresas turisticas.

Finalizando las investigaciones nacionales se tiene la tesis de Loli & Vladimir,
(2017) quien en su revisita de investigacion enfocada a la satisfaccion y el
desempefio labora en Lima expresan que; los nuevos escenarios
organizacionales cambian de varias maneras a medida que cada empleado
se desarrolla a su manera en el lugar de trabajo, lo que lleva a una mala
gestion del trabajo en equipo que afecta la mision laboral de cada miembro de
la organizacion. Para ellos, los autores sugieren que las organizaciones
realicen talleres de relajacién y motivacion para que sus empleados se sientan
participes de las actividades de la organizacion, motivandolos a aumentar el
desempefio laboral y el trabajo en equipo para lograr sus objetivos en la

organizacion.



En cuanto a antecedentes regionales se tiene a Mauriola, (2015) quien
desarrollo su tesis en base a la calidad del servicio que tienen las empresas
turisticas en donde disefid6 una propuesta de mejora gestionando la
importancia existente de los recursos humanos para lo cual establece el
siguiente objetivo general, identificar los causantes que establecen la
excelencia que existen en los servicios presentados por las empresas
turisticas, para alcanzar con dicho objetivo aplico la metodologia descriptiva,
correlacion no experimental, los instrumentos para obtener los resultados
aplicaron el cuestionario y las fichas de trabajo, obteniendo como resultados
que: existe una confiabilidad que manifiesta una estabilidad y legitimidad de
los emprendimientos del rubro turistico.

En cuanto al manejo tangible es el mas valorado, seguido de la seguridad y
servicio (valor intangible), como conclusion final obtuvo determinar cuales
eran los causantes de asegurar la excelencia de los servicios y atencién al
turista de cada empresa y micro empresas de turismo.

Asimismo, se tiene a Serrano & Gonzales, (2015) quien en su tesis propuso
una mejora en cuanto a “Gestion de RR.HH. para una prestadora de servicios
turisticos de Chiclayo” es asi como propuso dentro de su objetivo lograr
alcanzar una propuesta para fortalecer el talento humano de las empresas
turisticas, para lo cual se aplicé el tipo de método descriptivo teniendo en
cuenta que los datos obtenidos que recogid fueron procesados y
posteriormente analizados, aplicando los instrumentos de recoleccién de
datos, tales como: entrevistas, guias de observaciones y encuestas. Como
resultados obtenidos se tiene que; en cuestiones de procesos de aplicacién
de gestién del talento humano las empresas del rubro turistico de Chiclayo
presentan dificultades y problemas para la seleccién de un personal idoneo
para que pueda ocupar un puesto de trabajo, es asi como dicha tesis se basé
en proponer una nueva modalidad de gestionar el personal y asi fortalecer las
empresas.

Concluyendo en que logré reconocer las causantes del bajo servicio y de
atencion que recibian los turistas, esto producto de que muchos de los
personales contratados no tenian un conocimiento previo de las areas en

donde se iban a desempefar, teniendo en cuenta que gran parte de la
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responsabilidad corresponderia a el proceso de seleccién e integracién a las
empresas turisticas.

Finalizando con los antecedentes se tiene a Sauri, Estela, & Naquiche, (2017)
quien en su planteamiento de tesis acerca de empresas de servicio turistico
de Piura, propone como objetivo general que: Las empresas turisticas de la
ciudad de Piura puedan lograr alcanzar un desarrollo técnico y econémico
mediante las empresas turistica y que esto sea de motivo para el
reconocimiento como una ciudad icono de los destinos turisticos de la costa
Peruana, aplicando un tipo de metodologia cientifica de analisis e
interpretacion de gréficas, en donde utilizé instrumentos de investigacion las
tablas interpretativas, fichas de registros y esquemas estadisticos, aplicacion
de esquemas de estudio DAFO en las empresas, obteniendo como resultados
gue existen nuevas estrategias para realzar el turismo en la ciudad de Piura
es asi como una de esas estrategias es fortalecer la gestion del personal
provisionando a las empresas turisticas de colaboradores idoneos vy
capacitados para ocupar los puestos.

Continuando con la realizacion del marco tedrico, se estableceran los
conceptos tedricos que nutrirdn de informacién al presente trabajo de
investigacion, es asi como se obtendran primero los conceptos tedricos de las
variables de estudio.

El primer concepto a detallar es el de “Gestion del talento humano” como autor
principal se tiene a (Martinez, 2018) adaptado de Chiavenato, (2009) quien
reafirma que el talento humano sirve como un plan de manejo para la direccién
de cargos gerenciales tanto del personal como de los recursos de la empresa,
es asi como en los planes de manejo se aplican métodos como la seleccién
de personal, el reclutamiento, la evaluacién del desempefio y posteriormente
las recompensas.

Por otro lado, se tiene a Eslava, (2004) quien senala que: “La gestion de
recursos humanos es una estrategia de mando que busca alcanzar el valor
Optimo para una organizacion mediante la agrupacion de acciones
encaminadas a la obtencién de conocimientos, habilidades y capacidades

competitivas en la actualidad”.
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Asimismo, Gary, (2011). Senala que “son las practicas y politicas necesarias
para tratar los temas relacionados con las relaciones interpersonales en el
trabajo administrativo; especificamente, se basan en la seleccion, evaluacion,
capacitacion y compensacion de los empleados de la empresa para la
industria del turismo”.

Diaz, (2013) sefalé que, “los procesos de formacion del talento humano
motivan al mejoramiento de las empresas de turismo el cual permitird
evolucionar de los sistemas de ensefanzas tradicionales”.

Para la aplicacion de una gestion del TT. HH en las empresas y
microempresas turisticas segun el Ministerio de economiay finanzas del Peru
Mef, (2017) se debera de implementar un diagnéstico de los servicios
turisticos en donde como principal caracteristica es identificar la planta
turistica actual dentro del “Centro de soporte” el cual engloba a toda la ciudad,
distrito o poblacién, en ellos se deberd identificar los Hospedajes,
restaurantes, agencias de viajes.

Se tendra que desarrollar un diagnostico en donde se explique todo mediante
cuadros de referencias (Cuadros interpretativos) donde se evaluaron las
distintas dimensiones acerca de la “Gestion del TT.HH.” de Rodriguez (2017)
adaptadas de Chiavenato a las empresas turisticas.

En cuanto al fundamento tedrico se subdividen las definiciones de las
variables teniendo asi conceptos de gestion de TT. HH donde Chiavenato,
(2009), adaptado de Martinez, (2018) define como la agrupacion de las
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de personal o
recursos de un puesto de gestion, incluido el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion, las recompensas y la evaluacion del desempefio.

Por otro lado, se tiene a Rodriguez, (2017) quien define la Gestion del TT. HH
como Un enfoque de la gestion estratégica que tiene como objetivo crear el
maximo valor para la organizacion a través de una serie de actividades
disefiadas para lograr un nivel util de conocimiento en presencia de
continuidad de capacidades y habilidades para alcanzar los objetivos. El
resultado debe ser competitivo en las condiciones actuales y futuras.

Segun Acevedo, (2010), la gestion del talento tiene como objetivo mejorar el

poder mental de los empleados, que se refiere a las caracteristicas de la
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inteligencia y esta directamente relacionado con la parte intelectual; pero
como parte indispensable del desarrollo de la carrera, debe cultivarse y
perfeccionarse, y debe usarse como meta del aprendizaje continuo; por lo
tanto, es una gestion interna de recursos humanos un indicador de la
importancia del aspecto.

Partiendo de la presente definicién se establecen las diferentes dimensiones
de la gestion del talento humano donde Rodriguez, (2017) comprende las
dimensiones de la gestion del talento humano como: conocimientos,
habilidades, motivaciones y actitudes; estos indicadores que denotan la
manera de gestionar el recurso humano en cualquier organizacion.
Conocimientos: segun Quintana, (2006), lo define como un conjunto de
experiencias, valores, informacion y percepciones que forman dentro de un
sujeto una estructura mental para evaluar e integrar ideas, conocimientos y
nuevas experiencias. Por lo cual se debera considerar la importancia de hacer
uso en reforzar el conocimiento de cada colaborador.

Habilidades: Coulter, (2004), lo expresdé como la capacidad de una persona
para desarrollar multiples actividades relacionadas con su centro de labores”
es una evaluacion moderna de lo que un trabajador puede desarrollar. Las
capacidades incluyen: fuerza intelectual y fisica. Las habilidades aumentan la
productividad, lo que apunta a la importancia en la aplicacién de la Gestién
del TT. HH en el colaborador interno.

Motivaciones. - Galicia, (2010), lo expuso como la fuerza impulsadora que da
inicio, que dirige y sostiene la manera en que los empleados actian y se
comportan en relacion con los objetivos de la organizacion.

Robbins & Coulter, (2004), definieron la motivacibn como una técnica para
medir el esfuerzo y la persistencia de una persona para lograr una meta. Por
tanto, la motivacién es uno de los principales indicadores de la dimensién
interna de la gestion del talento, porque estan orientados a satisfacer las
necesidades de las personas, permitiéndoles alcanzar sus objetivos,
mantener el comportamiento deseado en el trabajo y, lo mas importante,
mantener el comportamiento deseado en relacidon con la tarea a realizar.
Actitudes. - Para Acosta, (2008), son indicadores conductuales que muestran

la intencion conductual o inclinacion de un empleado a comportarse de
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determinada manera y tienen efectos tanto positivos como negativos, por
ejemplo, una actitud positiva hacia el trabajo puede predecir un
comportamiento constructivo reflejado en la satisfaccion de un empleado. Si
la actitud es negativa, sucede lo contrario y se puede prever un mal
comportamiento porque los empleados estan insatisfechos, desvinculados del
trabajo y no lo suficientemente comprometidos con la organizacion.
Conceptualizando la variable de Desempefio Laboral se tiene a Guzman,
(2017) adaptado de Bohoérquez, (2007) quien definié al desempefio laboral
como; los resultados obtenidos del comportamiento efectivo de los empleados
gue, de manera oportuna, ayudaron a alcanzar las metas organizacionales.
Asimismo, Bautista, Fructus, & Aguilar, (2020) en su revista infiere el concepto
de Chiavenato, (2011) donde sustent6 al desempefio laboral como parte de la
eficacia que demuestra el trabajador al desarrollar su trabajo, la cual esta
resulta necesaria en las empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja
competitiva para las empresas en la actualidad.

Otra definicion es la expuesta por Choi, Berry, & Kim, (2018) quienes
sefialaron que el desempefio laboral es el principal aspecto a conocer en una
empresa, para asimismo poder comprender y dar explicacion de los diversos
aspectos que inciden en el desarrollo y produccién de las empresas.

Es asi como se tiene a Benavides, (2011) quien consideré que el desempefio
laboral es una actividad realizada por los empleados, que puede ser
observada y medida, esta actividad ayuda a la empresa a tomar decisiones
para mejorar la eficiencia laboral de los empleados.

Las dimensiones del desempeiio laboral se reflejan en lo mencionado por
Fuentes, (2018) quien los dimensiona en tres subtemas, (Productividad,
eficacia y eficiencia laboral).

Para la primera dimensién de la productividad laboral, el autor Ramirez, (2018)
sefalé que la productividad de las labores transforma las actividades de la
empresa desde el inicio de cada proceso en una cadena medible y la reduce
a valor monetario, por lo que la integracion productiva se convierte en un factor
principal en la decision de remuneracion hacia el recursos humano adscritos

a cualquier actividad empresarial.

13



Por otro lado, se tiene la dimensién de Eficacia, tomando como principal autor
a Quispe, (2015) quien expreso eficacia como las acciones encaminadas a la
consecucion de los objetivos planteados. Es una expresion de eficiencia en la
gestion, por lo que también se le llama eficiencia en la gestién.

La siguiente dimensién de estudio es; eficiencia laboral en donde Quispe,
(2015) adaptado de Fuentes, (2018). Menciond que; la eficiencia significa
lograr mayores resultados con una minima inversion. Es la tasa a la que se
completa un recurso o actividad, como la relacion entre el consumo de
recursos y la cantidad estimada o planificada de recursos y la tasa de
utilizacién a la que los recursos se convierten en productos.

Como parte de la eficiencia laboral, se tiene a Pereyra (2003) quien expresa
que la eficiencia laboral crea un énfasis en: los medios, hacer las cosas de la
manera correcta, dar respuesta inmediata a los problemas, ahorrar gastos,
cumplir tareas y obligaciones ademas de capacitar a los colaboradores.
Asimismo, como principal autor se tendra a Yzquierdo & Vasquez, (2018)
quienes buscaron la correlacion y medicion de los niveles las diversas
dimensiones tanto de gestion del talento humano como del desempefio
laboral, en donde a través de los resultados obtenidos y los resultados
esperados, permitieron la comparacion y discusion con los niveles alcanzados
de la presente investigacion.

Para establecer la relacién entre ambas variables, se desarroll6 una medicion
mediante métodos de encuesta utilizando un instrumento de cuestionario el
cual presentara 35 preguntas adaptadas de la investigacion de Yzquierdo &
Vasquez, (2018) los mismos que sirvieron de apoyo practico para la ejecucién
de los instrumentos basado en una escala, del 1 al 3, utilizando la dimensién
de investigacion de la gestién de recursos humanos. Rodriguez, (2017) en
donde sefiala las dimensiones como; conocimientos, habilidades,
motivaciones y actitudes

También se aplicaron para la busqueda de la relacion con la variable
independiente la cual se encuentra referida a la dimension de desempefio

laboral.

14



METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se desarrollo fue aplicado / cuantitativa,
en donde Lozada (2014) sefiala que este mismo tipo de investigacion
busca la generacién de conocimientos con aplicacion directa a los
problemas de la sociedad o el sector productivo. Y cuantitativa debido al

uso de recoleccién de datos numéricos medidos.

3.1.2. Disefio de investigacion:

Fue desarrollado el tipo de disefio correlacional no experimental el
mismo que ayudoé a buscar la relacion entre las variables de estudio de
las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca, teniendo asi un
método hipotético deductivo producto de la aplicacién de la estadistica
inferencial en la que se probaron las hipétesis deduciendo asi la validez

o el rechazo de dichas hipétesis.

Variables y operacionalizacion
Gestion del talento humano
Definicion Conceptual

Segun Rodriguez, (2017), expuso que la Gestion del Talento
Humano funciona como un enfoque de gestion estratégica disefiado
para producir el mayor valor para una empresa mediante el conjunto de
actividades disefiadas para lograr los niveles disponibles de
conocimiento, continuidad, habilidades y competencias necesarias para
la competitividad actual y futura.
Definicién Operacional

La variable de Gestion del Talento Humano se medira mediante la
técnica de la encuesta, con el instrumento del cuestionario en base al
instrumento de investigacion adaptado de Yzquierdo & Vasquez, (2018)
en donde integra las variables de gestién del talento humano para buscar

la relacion con el desemperio laboral.
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3.3.

Desempeiio laboral
Definicién Conceptual

Bohorquez, (2007) Define al desempefio laboral como; los
resultados obtenidos del comportamiento efectivo de los empleados que,
de manera oportuna, ayudaron a alcanzar las metas organizacionales.
Definicién Operacional

Las variables de desempefio laboral se mediran mediante una
técnica de encuesta, el instrumento del cuestionario se basa en una
escala utilizando la dimension de investigacion de desempefio laboral
del 1 al 3 utilizando las dimensiones de estudio de Bohorquez, (2007)

Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Segun Gomez & Miranda, (2016) en la revista de investigacion
mexicana RAM, sefalaron el concepto de poblacion donde lo expresaron
como un conjunto de casos bien definido y disponible que formo la
referencia para la seleccion de la muestra y que cumple con un conjunto
de criterios predeterminados. En este caso la poblacion la integraron
todos los colaboradores de las microempresas turisticas del distrito de
Ayabaca — Piura, de lo cual se estableci6 una poblacion de 98
colaboradores para el sector de Restaurantes y 18 colaboradores del
sector de Hospedajes. Criterios de inclusion:
Se considero a todos los colaboradores de ambos sexos y de diferentes
edades gque se encuentran laborando en las microempresas turisticas
del distrito de Ayabaca (Hospedajes y restaurantes)
Colaboradores con un rango de edad entre 18 a 50 afios de edad.
Colaboradores padres o madres de familia que pertenezcan a las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.
Criterios de exclusion:
Personal que desarrollan practicas temporales en las microempresas
turisticas del distrito de Ayabaca.

Propietarios de los establecimientos de hospedajes o restaurantes.
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3.4.

3.5.

3.3.2 Muestra

Segun, Ventura, (2017) expreso que la muestra es, un subconjunto
de la poblacion que consta de unidades analiticas.
Es asi como en la presente investigacion se tiene que el tamafio de la
muestra sera para una poblacién finita teniendo como resultados que el
tamano de la muestra sera de 105 trabajadores.
3.3.3 Muestreo

Fue empleado el tipo de muestreo probabilistico aleatorio simple,
en donde Otzen & Manterola, (2017) mencionaron qué; es un tipo de
muestreo que implica seleccionar aleatoriamente subconjuntos de
individuos de una poblacion el cual representara por ende a toda la
poblacién, en este caso se estd contemplando a toda la poblacion de

trabajadores de las microempresas turisticas.

3.3.4 Unidad de analisis

La unidad de analisis esta representada por un (01) colaborador de
las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca region Piura
Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, en donde Ismael, (2018) define
encuesta como un instrumento de investigacion que consiste obtener el
material informativo de los entrevistados mediante un cuestionario
predisefiado para obtener informacion especifica. Misma encuesta que
fue adaptada de Yzquierdo & Vasquez, (2018) de las cuales segun el
coeficiente de confiabilidad del cuestionario arrojo un rango de 0.96 lo
gue demuestra segun la tabla la validez y segun el Alfa de Cronbach
existe una excelente confiabilidad.
Procedimientos

Para establecer la relacion entre ambas variables, se desarrollo
una medicion mediante métodos de encuesta utilizando un instrumento
de cuestionario el cual se presentaron 35 preguntas adaptadas de la
investigacion de Yzquierdo & Vasquez, (2018) los mismos que sirvieron
de apoyo practico para la ejecucion de los instrumentos basado en una

escala de Likert del 1 al 3. Asimismo, se aplico para la busqueda de la
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3.6.

3.7.

relacion con la variable independiente la cual se encuentra referida a la
dimensién de desempeiio laboral.
Para el proceso de recoleccion de datos se tomé como referencia los
instrumentos de investigacion de Yzquierdo & Vasquez, (2018) mismos
instrumentos que fueron validados por tres especialistas sobre 100%
esto se realizO en base a toda la poblacion de colaboradores de las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca mediante el
instrumento de investigacidn de cuestionario aplicado a todos los
colaboradores de las microempresas turisticas, teniendo asi por conteo
general 98 colaboradores en el rubro de restaurantes y 18 colaboradores
en el rubro de hospedajes, del distrito de Ayabaca. Todo se proporciono
mediante la aplicacion del cuestionario online con el apoyo de los
formularios de Google y Google Sheets, para luego transferirlo a la base
de datos en Excel para procesar los datos de la informacion, asimismo
transferir y recolectar la informacion, con el fin especifico de vincular
ambas variables de investigacion, en donde se evaluaron mediante 03
items (01: Nunca; 02 a veces, 03 siempre).
Método de andlisis de datos

Los datos obtenidos fueron revisados y analizados mediante
métodos de analisis de datos estadisticos inferenciales.
Del cual Aguilar, (2020) mencion6 que en el tipo de andlisis estadistico
inferencial calcula las similitudes entre diversas variables para obtener
resultados y sacar conclusiones. Algunos ejemplos de estadistica
inferencial son de; correlacion, regresion, etc.
Aspectos éticos

Los antecedentes de la informacion de la investigacién no implican
plagios y tampoco falsificacion alguna.
Los resultados obtenidos de la investigacion no presentan variaciones.
Los autores de cada concepto afiadido a la informacién del trabajo de
investigacion seran citados de acuerdo con sus teorias y afios.
Se tuvo en cuenta lo mencionado en el cédigo de ética de la Universidad
Cesar Vallejo del articulo 6 de honestidad, articulo 7 “Rigor cientifico y

articulo 9 de “Responsabilidad”.
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V.

RESULTADOS

4.1. Resultados segun el objetivo general.

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en las microempresas turisticas del distrito de
Ayabaca - Piura.

Tabla N° 1.
Prueba estadistica para conocer relaciéon de la gestion del talento

humano y el desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

TOTAL
BAJO MEDIO ALTO
Recuento 0 4 0 4
BAJO 0 0, 0 0, 0
GESTION % del total 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
DEL Recuento 3 13 32 48
MEDIO
TALENTO % del total 2,9%  12,4% 30,5% 45,7%
HUMANO Recuento 0 0 53 53
ALTO % del total 0,0% 0,0% 50,5% 50,5%
Recuento 3 17 85 105
TOTAL

% del total 2,9% 16,2% 81,0% 100,0%

Nota: Base de datos SPSS de la encuesta aplicada a los colaboradores de las
Microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.

Interpretacion

A través de la técnica estadistica de tablas cruzadas se establecio el
cruce de la variable de Gestién del talento humano con la variable de
desempefio laboral. En la cual segun la Tabla 1 se logr6 apreciar que la
variable de Gestidn del talento humano se encuentra dentro del nivel alto
arrojando asi un porcentaje total de 50,5%, asimismo la variable de
desempeiio laboral la cual presenta un nivel alto con un porcentaje de
81%; y su interseccidn se aprecia que entre las dos variables existe un
nivel adecuado de 50,5%.

De los datos obtenidos de la tabla 1, se logré percibir que los
colaboradores de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca,

consideran que la Gestién del talento humano se encuentra en un nivel
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4.2.

alto lo que muestra que cuentan con los conocimientos, habilidades,
motivaciones, actitudes previas para poder ofrecer sus servicios a los
turistas.

Asi mismo, en la variable de desempefio laboral se observa que se
encuentra en un nivel alto, lo cual significa que existe una eficiencia en
su productividad laboral, por lo cual estaria existiendo una eficiencia en
las labores de cada colaborador, actitudes asertivas, la alta capacidad
en el puesto de trabajo y el involucramiento eficiente.

Prueba de hipotesis

Tabla N° 2.

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,098 105 ,015
Desempefio laboral ,253 105 ,000

Nota: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov desarrollado en el

programa estadistico de SPSS.
Interpretacion

Para la comprobacion de las hipétesis planteadas, se utilizé la prueba
estadistica de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, esto debido a que la
muestra de estudio es de un total de 105 colaboradores. Segun los
resultados obtenidos, el nivel de significancia no estaria cumpliendo con
la normalidad, esto producto de que existe un nivel de significancia
menor a 0,05, por lo cual se utilizé la correlacién no paramétrica de Rho

de Spearman.
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4.3.

Tabla N° 3.

Prueba estadistica de Rho de Spearman.
Gestion

del talento Desempefio

humano Laboral
Coeficiente de
» 1,000 ,665™
Gestion del correlacion
Talento Sig. (bilateral) _ 000
Humano
N
RHO DE 105 105
SPEARMAN Coeficiente de o
. B ,665 1,000
Desempeno correlacion
Laboral F F
Sig. (bilateral) 1000
N 105 105

Nota: Prueba estadistica de correlaciéon de Rho de Spearman.
Interpretacion

Segun la tabla 3, se aprecié que el coeficiente de correlacion de
Spearman de las variables “gestion del talento humano” y el “desempefio
laboral” arroj6 un resultado de 0,665; de lo cual segun la escala de
valores del coeficiente de correlacion por jerarquias de Rho Spearman
expresa que entre ambas variables existe una correlacion positiva
considerable, con una significancia de 0,000; admitiendo la hipotesis de

trabajo y rechazando la hipotesis nula.

Resultados para identificar el nivel de las dimensiones de gestion del
talento humano en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.
Los datos que fueron obtenidos mediante el trabajo de campo en los
cuales se aplicaron los cuestionarios; y estos mismos fueron
representados en tablas y graficos de columnas agrupadas, que son

detallados de la siguiente manera:
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Tabla N° 4
Andlisis descriptivo del conocimiento.
CONOCIMIENTO

FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 7 6.67%
MEDIO 55 52.38%
ALTO 43 40.95%
TOTAL 105 100.00%

Figura N° 1
Porcentaje para medir el nivel de conocimiento, de los trabajadores de

las microempresas turisticas de Ayabaca.
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CONOCIMIENTO

Interpretacion

7 trabajadores que representan el 6,67% muestra con sus respuestas
gue presentan un bajo conocimiento acerca de sus funciones en su
centro de trabajo, asi mismo 55 trabajadores representa el 52.38%
manifestaron mediante sus respuestas que su conocimiento es de nivel
medio. Mientras tanto, existi6 una proporcion de 43 trabajadores que
representan el 40.95% poseen un nivel de conocimiento alto.

Esto refleja con claridad que la mayor parte de colaboradores que
trabajan en las microempresas turisticas de Ayabaca reflejan un nivel
medio y alto en cuanto a los conocimientos previos que deben de tener

para trabajar en las empresas turisticas.
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Tabla N° 5

Andlisis descriptivo de las habilidades.

HABILIDADES
FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 2 1.90%
MEDIO 8 7.62%
ALTO 95 90.48%
TOTAL 105 100.00%

Figura N° 2

Porcentaje para medir el nivel de conocimiento, de los trabajadores de

las microempresas turisticas de Ayabaca
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HABILIDADES

Interpretacion

En la presente grafica se aprecia que 2 trabajadores que representan el
1.90% expresaron mediante sus respuestas que tienen un nivel de
habilidades bajo. Asimismo, 8 trabajadores que representan el 7.62%
expresaron mediante sus respuestas que poseen un nivel de habilidades
medio. Mientras tanto hubo una mayor proporcion de 95 trabajadores
gue representa el 90.48% manifestaron un nivel alto de las habilidades
en cuanto a su trabajo dentro de las microempresas turisticas del distrito
de Ayabaca.
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Esto refleja claramente que los trabajadores cuentan con todas las
habilidades requeridas para poder asumir sus funciones en las
microempresas turisticas ya que los resultados estadisticos obtenidos
de las encuestas arrojan en su mayoria un nivel de habilidades altas.
Tabla N° 6

Andlisis descriptivo de la motivacion.

MOTIVACION

FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 6 5.71%
MEDIO 58 55.24%
ALTO 41 39.05%
TOTAL 105 100.00%

Figura N° 3.

Porcentaje para medir el nivel de motivacion de los trabajadores de las

microempresas turisticas de Ayabaca
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MOTIVACION

Interpretacion

6 trabajadores que representan el 5.71% demuestra con sus respuestas
gue presentan una baja motivacion en cuanto al desarrollo de sus
funciones dentro de sus centros de trabajo, asi mismo 58 trabajadores

los que representan el 55.24% manifestaron mediante sus respuestas
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gue su motivacion es de nivel medio. Mientras tanto existi6 una
proporcion de 41 trabajadores que representan el 39.05% que reflejan
mediante los cuestionarios respondidos que mantienen un nivel de
motivacion medio.

Esto demuestra que la mayor parte de colaboradores encuestados que
trabajan en las microempresas turisticas de Ayabaca reflejan un nivel
medio y alto en cuanto a las motivaciones que tienen por parte de sus
jefes lo que les permite trabajar en las empresas turisticas con eficacia.
Tabla N° 7.

Andlisis descriptivo de las actitudes.

ACTITUDES
FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 2 1.90%
MEDIO 42 40.00%
ALTO 61 58.10%
TOTAL 105 100.00%

Figura N° 4.

Porcentaje para medir el nivel de actitudes de los trabajadores de las

microempresas turisticas de Ayabaca.
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4.4.

Interpretacion

2 trabajadores que representan el 1.90% demuestra con sus respuestas
gue presentan una baja actitud en cuanto al desarrollo de sus actividades
dentro de sus centros de labores, asi mismo 42 trabajadores los que
representan el 40.00% expresaron mediante sus respuestas que las
actitudes que presentan son de nivel medio. Mientras tanto existié una
proporcién de 61 trabajadores que representan el 58.10% reflejan
mediante los cuestionarios respondidos que mantienen un nivel alto en
cuanto a sus actitudes dentro del desarrollo de sus labores.

Lo cual estaria demostrando que la mayor parte de colaboradores
encuestados que trabajan en las microempresas turisticas de Ayabaca
reflejan un nivel de actitudes alto lo que les permite trabajar en las

empresas turisticas de manera eficaz.

Resultados para identificar el nivel de las dimensiones del desempefio
laboral de los colaboradores de las microempresas turisticas del distrito
de Ayabaca.

Los datos fueron obtenidos mediante el trabajo de campo en los cuales
se aplicaron los cuestionarios; y estos mismos fueron representados en
tablas y gréficos de columnas agrupadas, que son detallados de la

siguiente manera:

Tabla N° 8.

Andlisis descriptivo de la Productividad laboral.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 1 0.95%
MEDIO 23 21.90%
ALTO 81 77.14%
TOTAL 105 100.00%
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Figura N° 5.

Porcentaje para medir el nivel de la productividad laboral de los

trabajadores de las microempresas turisticas de Ayabaca.
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PRODUCTIVIDAD LABORAL

Interpretacion

En la presente figura se aprecia que solamente 1 trabajador que
representan el 0.95% expresé mediante sus respuestas que tiene un
nivel de produccion laboral bajo. Asimismo, 23 trabajadores que
representan el 21.90% expresaron mediante sus respuestas que su
productividad laboral se encuentra en un nivel medio. Mientras tanto
hubo una mayor proporcién de 81 trabajadores que representa el 77.14%
manifestaron un nivel de productividad laboral alto dentro de las

microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.

Esto refleja claramente que los trabajadores presentan en su mayoria un
nivel de productividad laboral alto lo cual les permitira fortalecer y
potencializar las microempresas turisticas ya que los resultados
estadisticos obtenidos demuestran las altas capacidades que tienen los

colaboradores en cuanto a su productividad en sus centros de trabajo.
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Tabla N° 9.
Analisis descriptivo de la Eficacia.

EFICACIA
FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 1 0.95%
MEDIO 21 20.00%
ALTO 83 79.05%
TOTAL 105 100.00%

Figura N° 6.
Porcentaje para medir el nivel de eficacia de los trabajadores de las

microempresas turisticas de Ayabaca
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Interpretacion

En la presente grafica se aprecia que solamente 1 trabajador que
representan el 0.95% expresaron mediante sus respuestas que tienen
un nivel de eficacia bajo. Asimismo, existié un total de 21 trabajadores
gue representaron el 20.00% estos mismos expresaron mediante sus
respuestas que poseen un nivel de eficacia medio. Mientras tanto hubo
una mayor proporcion de 83 trabajadores que representa el 79.05%
manifestaron un nivel alto de las habilidades en cuanto a su trabajo
dentro de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.

Esto refleja con claridad que los trabajadores presentan una alta eficacia
en funcion a sus labores requeridas para poder trabajar en las

microempresas turisticas.
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Tabla N° 10
Andlisis descriptivo de la Eficiencia laboral.
EFICIENCIA LABORAL

FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 3 2.86%
MEDIO 27 25.71%
ALTO 75 71.43%
TOTAL 105 100.00%

Figura N° 7.
Porcentaje para medir el nivel de eficiencia laboral de los trabajadores

de las microempresas turisticas de Ayabaca
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EFICIENCIA LABORAL

Interpretacion

En la presente grafica se aprecia que solamente 3 trabajadores que
representan el 2.86%, expresaron mediante sus respuestas que tienen
un nivel de eficiencia laboral baja. Asimismo, existié un total de 27
trabajadores que representaron el 25.71% los mismos que expresaron
mediante sus respuestas que poseen un nivel de eficiencia laboral
mediana. Mientras tanto hubo una mayor proporcién de 75 trabajadores
gue representa el 71.43% quienes manifestaron tener un nivel alto en
cuanto a su eficiencia laboral en sus trabajos dentro de las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.

Esto refleja con claridad que los trabajadores presentan una alta
eficiencia laboral en funcion a sus labores requeridas para poder trabajar

en las microempresas turisticas.
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DISCUSION

El presente trabajo de investigacion estuvo enfocado en las
microempresas turisticas de Ayabaca — Piura 2023, en donde se analizaron
las variables de gestion del talento humano y desempefio laboral, de las
cuales se busco la relacién entre ambas, donde se obtuvieron los siguientes

resultados con enfoque en los objetivos:

En cuanto al objetivo general, el cual estuvo enfocado en establecer la relacién
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca — Piura, se contrastaron con

los resultados obtenidos de la tesis de:

Yzquierdo & Vasquez, (2018) quienes expresaron en sus tablas estadisticas
que existio un 73.3% de los colaboradores encuestados que refieren que sélo
pocas veces aplican la gestion del talento humano, y el 66.7% de los
colaboradores mencionan que el desempefio laboral en el restaurante no es
el 6ptimo, por lo cual la relacién entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral no estaria presentando una correlacién adecuada, caso
contrario con los resultados obtenidos de la presente investigacion en donde
los colaboradores de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca
mediante la tabla N° 3 se logré apreciar que si existe una correlacion positiva
considerable entre “gestién del talento humano” y el “desempefio laboral”
obteniendo un resultado de 0,665; con una significancia de 0,000. Asi mismo,
los resultados confirman lo mencionado por Vera, (2020) “Para que las
actividades turisticas obtengan mayor productividad se debera de hacer un
buen uso de la gestién del recurso humano en donde se vera influenciado
también el desempefio de cada uno de sus colaboradores” de lo cual esta
reflejado en los resultados obtenidos acerca de los niveles de las dimensiones

de ambas variables.

En cuanto al desarrollo del primer objetivo especifico, el cual fue identificar el
nivel de las dimensiones de gestion del talento humano en las microempresas
turisticas del distrito de Ayabaca, se lograron obtener los resultados
desglosados de la medicion de los niveles de cada una dimension en donde

se muestra lo siguiente:
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Para la medicion del nivel del conocimiento se reflejo en la tabla N°4 de la
presente investigacion que, la mayor parte de colaboradores se encuentran
en un nivel medio de 52.38% y nivel alto de 40.95% esto quiere decir que la
mayor parte de colaboradores se encuentran capacitados e instruidos para
asumir sus roles y funciones con responsabilidad y eficientemente en sus
centros de trabajo. Caso contrario con lo expresado por Serrano & Gonzales,
(2015) quien en su investigacion acerca de la gestién del talento humano
menciona que el 64% de trabajadores de un hotel en Chiclayo no cuentan con
los conocimientos previos de las areas en donde trabajarian, esto a su vez
perjudicé el manejo general de toda la empresa hotelera.

Asimismo, en la investigacion de Yzquierdo & Vasquez, (2018) se muestra
que el 44% de los empleados afirman que solamente en ocasiones existe una
gestion del conocimiento en el restaurante del sector turistico, ya que no se
les considera cuando dan opiniones o ideas que pueden ayudar a mejorar el
desarrollo de su empresa turistica, lo que ocasiona la falta de informacién
adecuada a los usuarios. Esto también contrast6 con la informacion que fue
obtenida en los resultados de la presente investigacion, debido a que estos
mismo arrojaron porcentajes alentadores a las microempresas turisticas de
Ayabaca dado que mediante las respuestas de sus colaboradores estarian
reflejando que sus lideres estarian apostando por ampliar los conocimientos
de sus colaboradores mediante capacitaciones, talleres y asesorias técnicas
y a su confirman el sustento tedrico de Quintana, (2006), quien menciona que
es importante considerar reforzar el conocimiento de cada colaborador..

Para la medicion del nivel de las habilidades en la tabla N°5 se muestra que;
solamente 2 colaboradores presentaron bajas habilidades para el desarrollo
de sus funciones, asimismo favorablemente existi6 un promedio mayor de
trabajadores con altas habilidades del 90.48% para cumplir con sus labores
en las microempresas turisticas esto a su vez es favorable para el desarrollo
turistico de la ciudad de Ayabaca dado que con las habilidades de cada
personal se podra obtener un mejor servicio. Esto a su vez contrasta con la
informacion obtenida de Yzquierdo & Vasquez, (2018) quien en su evaluacién
para medir las habilidades sefiala que el 50,67% de los empleados afirman

gue la dimension de habilidades solo a veces se gestiona debido a la falta de
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capacitacion constante, lo que les impide desarrollar ideas creativas que les
permiten innovar y proponer actividades que contribuyen al desarrollo de los
objetivos de la organizacion, esto quiere decir que los colaboradores no
conocen bien las funciones ni actividades que deben realizar de acuerdo a su
puesto de trabajo impidiéndoles cumplir las metas de acuerdo a sus
cronogramas establecidos producto de las pocas o nulas capacitaciones que
optienen por parte de las empresas donde trabajan, caso contrario con los
resultados arrojados en la tabla N°5 de las microempresas turisticas del
distrito de Ayabaca dado que estas mismas estarian apostando por el
desarrollo de las habilidades de sus colaboradores mediante las innovaciones
e incoporaciones de nuevos talleres y capacitaciones de los servicios y
atenciones actuales en cuanto a lo que el turista busca y de las nuevas tencias
gue surgieron acerca del sector turistico. Cumpliendo asi con lo mencionado
por Coulter, (2004) quien mencion6 que las habilidades aumentan la
productividad, lo que apunta a la importancia en la aplicacion de la Gestion
del TT. HH en el colaborador interno.

En cuanto a la dimension de motivacion que se refleja en la tabla N°6
demuestra que la mayor parte de trabajadores, entre ellos una totalidad de 99
encuestados demostraron mediante sus respuestas que se encuentran en un
nivel de motivacion medio y alto teniendo asi, solamente 6 trabajadores que
representan el 5.71% de los cuales tienen una baja motivacion, en donde se
infiere que son las respuestas de trabajadores de uno o dos establecimientos
turisticos los cuales no estarian apoyando en la participacién laboral y por
consiguiente no estarian generando incentivos y/o remuneraciones por
alcanzar con el cumplimiento de sus objetivos. Con estos resultados se estaria
generando una esperanza para el desarrollo turistico de Ayabaca, esto
teniendo en cuenta la evaluacion de Lascano, (2015) quien en su informe de
idoneidad expresO que su repercusion es de un grado significativo para la
sociedad, es decir que si existe un grado de motivacion de 60% el nivel de
satisfaccion traerd consigo una mayor productividad del crecimiento
socioecondmico turistico. Los resultados contrastarian con la investigacion de
Yzquierdo & Vasquez, (2018) quien evidencia que en los niveles de

motivacion de una microempresa turistica el 56% de los empleados afirman
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que siempre se debe de evaluar el trabajo realizado en funcion de su
productividad porque su salario no coincide con su productividad. Ademas, el
62,67% de los empleados afirman que, debido a la falta de capacitacion, sus
conocimientos técnicos no estan fortalecidos y no les permiten un buen
desenvolvimiento en su puesto de trabajo. La presente investigacion afirma lo
mencionada por Robbins & Coulter, (2004) quien expresa que la motivacion
estd orientada a satisfacer las necesidades de los colaboradores,
permitiéndoles alcanzar sus objetivos.

Para la dimension de actitudes, segun la definicion de Acosta, (2008), sefiala
gue existen dos efectos en las actitudes los cuales son positivos como también
pueden ser negativos, tomando esta conceptualizacién se podria decir que el
nivel de actitudes en los colaboradores de las empresas turisticas de Ayabaca
se encuentran en su mayoria como actitudes con efectos positivos en los
cuales solamente se evidencian 2 trabajadores que presentan una actitud baja
en cuanto al desarrollo de sus actividades dentro de sus centros de labores,
asi mismo 42 trabajadores los que representan el 40.00% expresaron un nivel
de actitudes mediana y una proporcién de 61 trabajadores que representan el
58.10% reflejaron un nivel alto en cuanto a sus actitudes dentro del desarrollo
de sus labores por consiguiente se concluye que la mayor parte de
colaboradores reflejan un nivel de actitudes alto lo que les permiten trabajar
en las empresas turisticas de manera eficaz. Lo que muestra que también que
las actitudes influyen de manera positiva para el desempefio laboral de las

microempresas turisticas de Ayabaca.

Prosiguiendo con el cumplimento de los objetivos especificos se logro
identificar los niveles de las dimensiones del desempeiio laboral en las

microempresas turisticas del distrito de Ayabaca en donde:

Como primera dimensién se obtuvo la medicién del nivel de la productividad
laboral en donde Ramirez, (2018) expresa que la productividad transforma las
actividades de la empresa en una cadena medible simplificandolos en un valor
monetario, esta cadena medible se expresa también en la tabla N°8 en donde
se observa que solamente 1 trabajador que representan el 0.95% tuvo un nivel

de produccion laboral bajo, por otro lado 23 trabajadores que representaron
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el 21.90% obtuvieron mediante sus respuestas un nivel medio de su
productividad laboral. Mientras tanto, un total de 81 trabajadores que
representaron el 77.14% manifestaron un nivel de productividad laboral alto
dentro de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca. Al contrario,
con lo que les sucedid en la investigacion de Yzquierdo & Vasquez, (2018),
quienes sefalaron que el 65.33% de los colaboradores manifestaron que a
veces se gestiona la dimensién de la productividad laboral Yzquierdo y
Vasquez explicaron que esto sucedié porgue no existieron normas y reglas
claras que les permita realizar su trabajo con eficacia, frente a un 34.67% de
colaboradores que refiere que pese a no estar claras dichas reglas tratan de

cumplir con las metas y objetivos asignados.

Para el objetivo de medir el nivel de eficacia se hace mencién a lo expresado
por Quispe, (2015) quien simplificando menciona que la eficacia es la
capacidad de que una empresa pueda para alcanzar sus objetivos, de lo cual
se tiene que la mayor parte de empresas turisticas del distrito de Ayabaca
cumplen con sus objetivos dado que en la tabla 9 se aprecia que solamente
un colaborador que representa el 0.95% no presenta eficacia en el desarrollo
de sus funciones luego la mayoria representa un nivel de eficacia medio de
20.00% vy alto de 79.05%, caso contrario con lo sefialado por Yzquierdo &
Vasquez, (2018) quienes en su investigacion atribuyen a sus resultados
obtenidos de una empresa de restaurantes un porcentaje de eficacia de
58.67% como trabajadores que a veces suelen ser eficaces en el desempefio
de sus labores esto lo expresaron puesto a que sus cronogramas establecidos
para el cumplimiento de metas son muy cortos lo cual les impide cumplir con
las tareas asignadas, asimismo algunos colaboradores no conocen bien las
funciones que deben realizar de acuerdo a su puesto evitando lograr un buen

desempefio laboral.

Finalizando con la medicion de la eficiencia laboral, en donde Pereyra, (2003)
remarca que esta misma sirve para la reduccion de gastos por personal dado
gue esto crearia medios para hacer las cosas de la manera correcta lo cual
guiere decir que apoyara al personal en las capacitaciones constantes para

asumir sus funciones y obligaciones de manera eficaz, asimismo se incorpora
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esta definicion correctamente con los niveles encontrados dentro de la
eficiencia laboral de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca en la
cual segun la tabla 10 se aprecia que solamente 3 trabajadores que
representan el 2.86%, tienen un nivel de eficiencia laboral baja. Por otro lado,
existi6 un total de 27 trabajadores que representaron el 25.71% los cuales
poseen un nivel de eficiencia laboral mediana. Mientras tanto hubo una mayor
proporcion de 75 trabajadores que representa el 71.43% quienes
manifestaron tener un nivel alto en cuanto a su eficiencia laboral, esto quiere
decir que gran parte de los colaborades de las microempresas turisticas de
Ayabaca presentan las capacitaciones y asesoramientos adecuados para el
ejercimiento de sus funciones, asegurando asi su permanencia en la empresa,
Por otro lado los presentes resultados marcan un contraste con las
investigaciones de Yzquierdo & Vasquez, (2018) en el cual expresan
resultados diferentes con respuestas no tan alentadoras para el desarrollo de
las empresas turisticas hoteleras dado que el 62,67% de los trabajadores
encuestados manifestaron que en ocasiones por falta de capacitacion no se
estaria manejando adecuadamente la eficiencia laboral, ademas no cumplen
con fortalecer sus conocimientos técnicos, por lo que no les permite
desempefarse bien en su trabajo, lo que a su vez también incide

negativamente en el logro de sus objetivos.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se logré establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca
Asimismo en donde se aprecid mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman que las variables “gestion del talento humano” y el “desempefio
laboral” presentan un resultado de 0,665; lo cual se demuestra que entre

ambas variables existe una correlacion positiva considerable.

. Se logr¢ identificar el nivel de cada una de las dimensiones de gestion del

talento humano en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca
2023.

. Se logro identificar el nivel de las dimensiones del desempefio laboral en

las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca 2023.

. Se logré elaborar la propuesta del modelo de un programa para un

congreso del fortalecimiento de las empresas turisticas para el distrito de
Ayabaca.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Paralos lideres de las microempresas turisticas de las cuales parte de su

personal manifesté un nivel bajo en conocimiento se les recomienda,
incorporar planes de asesoria técnica en cuanto a manejo, servicio y
atencion al cliente, ademas solicitar a la Municipalidad la incorporacion de
talleres de atencién al cliente con la finalidad de alcanzar el éxito en sus

negocios.

Sabiendo que en su mayoria existe un grado significativo de relacion entre
gestion del talento humano con el desemperio laboral, se recomienda a los
lideres de las microempresas turisticas incorporar nuevos modelos o

estrategias para aumentar sus ventas.

Los microempresarios deberan de requerir del apoyo de la Municipalidad
para promocionar sus microempresas y asi comenzar a difundir los

servicios turisticos de alimentacion y hospedajes a los turistas.

Los microempresarios turisticos deben de solicitar a las entidades de
turismo de la regidn Piura poder incluir sus microempresas como parte del

plantel de prestadores de servicios turisticos de la sierra Piurana.

Los jefes de las microempresas turisticas deberan coordinar con el area
de rentas y fiscalizacion para establecer fechas de talleres y
capacitaciones para la formalizacién de las microempresas turisticas como

prestadores de servicios turisticos.
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ANEXOS

Anexo 1.- Tabla de matriz de consistencia y operacionalizacion de variables.

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca 2023

OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
Pgé)l\l?é_I:\’E’L\\/ILA OBJETIVO OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE I. GESTION DEL TALENTO HUMé\é\IC(:)ALA >
GENERAL ESPECIFICO DIMENSIONES INDICADORES ITEM
VALORES
Lecciones Aprendidas 1
Conocimientos | ldeas propuestas 2,3
Productos de
) iy 4,5
informacion
Establecer la Capacidad del
¢Cudl es la relacion entre Identificar el conocimiento 6 ESCALA
relacion entre la | la gestion del nivel de las Existe una relacion Habilidades | cyear 7 DE
gestion del talento [ talento humano | dimensiones de | significativa entre la VALORACI
humano y el y el gestién del gestién del talento Innovar 8,9,10 ON
desempefio desempefio |talento humano humano vy el Productividad Laboral 11 NUNCA
laboral en las laboral en las en las desempefio laboral en —— (1)
microempresas | microempresas | microempresas | las microempresas Motivaciones | Participacion laboral 12 | A VECES
turisticas del turisticas del turisticas del turisticas del distrito Incentivo Salarial 13, 2
distrito de distrito de distrito de de Ayabaca — Piura. 14, 15| SIEMPRE
Ayabaca - Piura? Ayabaca - Ayabaca. Alcanzar metas 16, 17 (3)
Piura
Asumir riesgos 18
Actitudes
19, 20

Logros




PROBLEMAS OBJETIVO OBJETIVO - <
ESPECIFICOS GENERAL ESPECIFICO HIPOTESIS VARIABLE D. DESEMPENO LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEM
JQué tipo de Eficiencia del trabajador. 21
niveles presentan B Eficacia del trabajador. 22
las  dimensiones Productividad G ege produccién del
de gestion del laboral | 23,24
lento humano en PEISOnes
;[Zs Cumplimiento de metas o5
) del trabajador.
rmicroempresas . Percepcion del nivel de
turisticas del | Establecer la |Identificar el calidad de trabaio 26 ESCALA
distrito de|relacion entre la|nivel de las|{No existe relacion Metas | r | >7 | ORDINAL
Ayabaca? gestion del | dimensiones significativa entre la €as ogradas MEDICION
talento humano | del desempefio|gestion del talento Eficacia Cumpllml_ento de las 28,29 | LIKERT
y el desempeiio | laboral en las|[humano y el tareas_as_lgnadas NUNCA
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o microempresas |turisticas  del|las  microempresas puesto de trabajo A VECES
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[ [ i i
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turisticas del laboral Liderazgo y cooperacion 33
distrito de en el centro de trabajo
Ayabaca — Piura
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Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca 2023

VARIABLES - DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Lecciones Aprendidas
Conocimientos |!deas propuestas
Productos de
Segun (Rodriguez, 2017), es informacion
un enfoque de estion . .
estratégicai1 que tieneg como La variable de Gestion Capacidad del
objetivo crear el méximo valor |9€!_Talento Humano conocimiento
J Y .| se medird mediante la o
] para una organizacion a traves técnica de la encuesta Habilidades | crear
GESTION |de wuna combinacion de con el instrumento dei
DEL actividades encaminadas a cuestionario en base a Innovar ESCALA
TALENTO |lograr un nivel de la escala desde 1 ORDINAL
HUMANO |conocimiento disponible que Rendimiento Laboral

exista continuidad, habilidades
y destrezas para lograr los
resultados necesarios para ser
competitivos en las
condiciones actuales y futuras.

hasta 3 utilizando las

dimensiones de
estudio  (Rodriguez,
2017)

Motivaciones

Participacion laboral

Incentivo Salarial

Actitudes

Alcanzar metas

Asumir riesgos

Logros




DESEMPENO
LABORAL

(Bohérquez, 2007) quien
define al desempefio laboral
como; los resultados
obtenidos del comportamiento
efectivo de los empleados
que, de manera oportuna,
ayudaran a alcanzar las metas
organizacionales.

La variable de
Desempefio Laboral
se medira mediante la
técnica de la encuesta,
con el instrumento del
cuestionario en base a
la escala Likert, desde
1 hasta 3 utilizando las

dimensiones de
estudio de
Desempefio Laboral

de (Fuentes, 2018)

DIMENSIONES

INDICADORES

Productividad
laboral

Eficiencia del trabajador.

Eficacia del trabajador.

Nivel de produccion del
personal.

Cumplimiento de metas
del trabajador.

Eficacia

Percepcion del nivel de
calidad de trabajo

Metas logradas

Cumplimiento de las
tareas asignadas

Conocimiento dentro del
puesto de trabajo

Eficiencia
laboral

Responsabilidad del
personal

Nivel de conocimientos
técnicos

Liderazgo y cooperacion
en el centro de trabajo

Nivel de adaptabilidad
del trabajador

ESCALA
ORDINAL




Anexo 2.- Célculo de la muestra
N*Zz* p * q
ez*(N_1)+ZZ*p*q

Tamarfo de muestra buscado

: (Total de trabajadores de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca)
: Parametro estadistico

Error de estimacion maximo aceptado

Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

L T o N Z2 3

: (1-p) = probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

1161 96°% 0,5 * 0,5
0,03%*(116-1)+1,96%*0,5%0,5

N: 116 (trabajadores en microempresas turisticas del distrito de Ayabaca,
Restaurantes y Hospedajes)

Z: 95% (1,96)

e: 3% (0,03)

p: 50% (0,5)

g: 50% (0,5)

n

= Siendo el tamafio de muestra de 105 trabajadores.



Anexo 3.- Modelo del instrumento de recoleccién de datos de cuestionario adaptado
de Yzquierdo & Vasquez, (2018)
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
Estimado colaborador, es grato dirigirme a usted expresandole mi saludo cordial y
al mismo tiempo hacerle de su conocimiento la razén de ser del presente
cuestionario dirigido a todos los servidores publicos de las microempresas turisticas
del distrito de Ayabaca a fin de conocer la realidad actual del manejo de la gestion
del talento humano y buscar la relacién con su desempefio laboral a fin de buscar
el mejoramiento de las microempresas turisticas del distrito de Ayabaca.
RECOMENDACIONES

El presente cuestionario es personal y de forma anonima se desarrollaran las

preguntas de manera seria y veraz.
Se marcara solamente una opcion por cada pregunta.

No tiene limite de tiempo, pero se recomienda que se dé respuesta a las 35

interrogantes planteadas.
Marcar con un aspa o cruz los recuadros que crean ustedes ser los convenientes.

La escala valorativa estara referenciada mediante nimeros del 1 al 3 en donde 1

significa Nunca, 2 A veces y 3 Siempre dejando el recuadro que servira de guia.

NUNCA A VECES SIEMPRE

1 2 3




Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en las
microempresas turisticas del distrito de Ayabaca 2023 ESCALA DE
P ‘ y VALORACION
VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO 1 2 3
1 | ¢Después de las funciones que desarrolla, usted distingue cuales fueron
las lecciones aprendidas?
2 | ¢Usted transmite sus conocimientos con sus comparieros de trabajo, para
desarrollar su labor de manera mas eficiente?
3 | ¢A usted le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para
el desarrollo del establecimiento donde trabaja?
4 | ¢Usted trabaja de forma efectiva con las opiniones que son propuestas por
sus comparneros?
5 | ¢Usted cumple con comunicar debidamente todo lo referente del
establecimiento a los usuarios?
DIMENSION 2: HABILIDADES 1 2 3
6 ¢ Usted se siente con el conocimiento necesario para asumir las labores
en su establecimiento?
7 | ¢Lalabor que usted cumple le permite desarrollar sus capacidades?
8 | ¢Usted esta capacitado para identificarse con el equipo de trabajo?
9 ¢ Usted propone e implementa nuevas ideas creativas para mejorar sus
labores?
10 | ¢Usted sugiere mejoras de innovacion para la empresa donde labora?
DIMENSION 3: MOTIVACION 1] 2 | 3
11 | ¢Su rendimiento laboral es reconocido con el sueldo que usted percibe?
12 | ¢ Reconocen su trabajo realizado de acuerdo a su productividad?
13 | ¢ Su participacién y comunicaciéon con sus jefes es constante?
14 | ;Cree usted que se le integra en la participacion laboral con todos sus
compafieros de trabajo?
15 | ¢Los incentivos son otorgados mediante las funciones que le son
requeridas?
DIMENSION 4: ACTITUDES 1 2 3
16 | ¢Usted esta dispuesto a asumir riesgos cuando no cumpla sus funciones?
17 | ¢ Se mantiene estable en sus metas a lograr de la labor encomendada?




18 | ¢ Asume usted nuevos retos en su centro de labores?

19 | ¢Usted se responsabiliza de las malas decisiones que pueda tomar?

20 | ¢Cree usted que esta cumpliendo con todas sus metas en su trabajo?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL 1 2

21 | ¢Usted realiza eficientemente las tareas asignadas en centro de trabajo?

22 | ¢Usted cumple con eficacia su trabajo dentro de su trabajo?

23 | ¢Cree que su nivel de produccion es consecuente con lo establecido en
las politicas de trabajo?

24 | ¢Usted llega a cumplir con las metas establecidas por la organizaciéon?

25 | ¢ Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion?

DIMENSION 2: EFICACIA 1 2

26 | ¢Usted cumple con los objetivos dentro de los cronogramas establecidos?

27 | ¢Usted cumple con las tareas asignadas?

28 | ¢Usted conoce las acciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?

29 | ¢Usted desempeiia sus labores con calidad?

30 | ¢Usted alcanza con éxito todas las actividades que le son asignadas?

DIMENSION 3: EFICIENCIA LABORAL 1 2

31 | ¢(Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional?

32 | ¢El nivel de conocimiento técnico que usted posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

33 | ¢Logra usted desarrollar con liderazgo y cooperaciéon en su trabajo?

34 | ¢ Se adapta con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?

35 | ¢Cree usted que el tiempo de realizacién de las actividades que hace es
lo 6ptimo?

Me despido, quedando totalmente agradecido con su persona por el apoyo
brindado.

Atentamente:

Antony Steve Flores Rivera.




Anexo 4.-
Fichas de instrumentos elaboradas por Yzquierdo & Vasquez, (2018) mismas que
fueron adaptadas para la recoleccién de datos de la presente investigacion.

FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

I REFERENCIA

1.1 Experto e Yeonica (#‘"’QZ Hirgnda - ..
1.2 Especialidad LOdminishodara.

1.3 Cargo actual " J k“'"" €M E0 ‘1'0'"'4 defa
14 Grado Académico Haesheg T 55 A
1.5 Institucién s...f,bC i c O‘L(’)n'(nr(}

1.6 Tipo de Instrumento Snousta - cuecs hanga.q

1. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N® TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS !s|a|3/2 1]0
1 Pertinencia de indicadores |
2 | Formulacién con lenguaje apropiado - |
3 | Adecuados para los sujetos del estudio
4 | Facilita la prueba de hipotesis /
5 | Suficiente para medir la variable *
6 | Facilita fa interpretacion del instrumento .
7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia s
8 | Expresado con hechos perceptibles / =
9 | Tiene secuencia logica ’
10 | Basado en aspeclos tedrcos - i
_ — womld [ [

Coeficiente de valoracién porcentual: C = ,.,!OC K- e

1. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
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FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

Experto
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N e
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Anexo 5.- Base de datos de las variables y dimensiones de estudio.

VARIABLE

TOTAL

a7

51

48

54
58
53
48

51

a3

45

a7

54
46

56
40

32

59
a4
36
38
38
30
39
40

37

60
60
40

32
35

a4

53
60
40
48

32
40

56
36
45

60
40

a7

40

52
41

55
a4
51

a3
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Anexo 6.- Calculo del coeficiente de confiabilidad.

SUMATORIA DE VARIANZAS 11.048
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS 172.636

a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.96
k: NUumero de items del instrumento 35

Anexo 7.- Rangos de confiabilidad y validez segun Herrera (1998):

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 A MENOS Confiabilidad nula
0.54 A 0.59 Confiabilidad baja
0.60 A 0.65 Confiable
0.66 A 0.71 Muy confiable
0.72 A 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

0.96  Segun la tabla de rangos de confiabilidad el instrumento es de excelente
confiabilidad



Anexo 8.- Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION DEL
,098 105 ,015 ,938 105 .000
TALENTO HUMANO
DESEMPENO LABORAL ,253 105 ,000 744 105 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Anexo 9.- Tabla de escala de valores del coeficiente de correlacidon por jerarquias

de Rho Spearman elaborado por Hernandez & Fernandez, (1998)

RANGO RELACION
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

0.00 No existe correlacion

-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta




Anexo 10.- Resumen general de la data de microempresas turisticas del distrito de

Ayabaca (Restaurantes)

RESUMEN DE LA DATA DE RESTAURANTES 2023

TIPO DE CANTI RUC LICENCIA. DE
SERVICIO DAD FUNCIONAMIENTO
SI NO SI EN NO
CUENT CUENT PRESENT TRAMIT PRESENT
A A A E A
RESTAURANT 17 17 10 3 4
CAFETERIA 2 2 2
CEVICHERIA 8 7 1 5 1 2
POLLERIA 1 1 1
JUGUERIA 1 1 1
TOTAL 29 28 1 18 5 6

RESUMEN DE LA DATA DE RESTAURANTES
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Anexo 11.- Resumen general de la data de microempresas turisticas del distrito de

Ayabaca (Hospedajes)

N° | AwoamienTo T1PO DE N' D .
ALOJAMIENTO |(HABITACIONES| SIMPLES/ | DOBLES/ [TRIPLES/ | MATR./ | CUADRUPLES/ |FAMILIARES OTROS
PRECIO PRECIO 'RECIO PRECIO PRECIO / PRECIO
1 Hotel Samanga Hotel 15 1:5/50 35/60 | 95/90 | 1-5/50
2 El Mirador Hospedaje 17 NoCuenta | 10s/70 | 1.5/90 | 2-s/s0 | 1-s/120 | 2s/180 | 2~ 5';;3"' st
3 Oro Verde Hospedaje 18 5-5/50 5s/60 | 25/90 | 11-5/50 15/100 | NoCuenta | 1-5/ 100
4 Rancho Florido ho spedaj e 10 01/:30 4/-40 2/70 | 3/40 | NoCuenta |NoCuenta| No Cuenta
5 Mi Ensuefio Hospedaie 10 7-5/25 3.5/40  [No Cuenta|No Cuenta| No Cuenta | No Cuenta No Cuenta
6 Hospedaje Bolivar Hospedaje 9 4-5/35 2-5/55 3-5/60 | NoCuenta | No Cuenta No Cuenta
7 Amanecer Ayabaquino hospedaj e 10 2Variado | 3Variados |No Cuental 5Variado | No Cuenta | No Cuenta |  No Cuenta
8 Cuatros Esquinas hospedaje 10 10 Simples | No Cuenta [No Cuenta|No Cuenta| No Cuenta | No Cuenta No Cuenta
9 Aypate hospedaje 21 15 4 No Cuental 2 No Cuenta | No Cuenta No Cuenta
10 San Martin ho spedaj e 35 35 1550 | 10/-40 | 3-100 | NoCuenta |NoCuenta| No Cuenta
11 Ayawaka H OTE L NO COLABORO CON ELLLENADO DEINFORMACION
12 Aipa Atiq hotel NO COLABORO CON EL LLENADO DEINFORMACION
SEXO
ALOJAMIENTO NOMBRE DEL ENCARGADO pae DIRECCION IN° DE RUC e EDAD FORMALIDAD
CONTACTO TRABAJADORES
M F
SAMANGA MUNICIPALIDAD DE AYABACA 969483871 | CALLE SALAVERRY260 20161350461 3 30/60 X X SI CUENTA
EL MIRADOR JUANA ROMERO DE VEGAS o | c;{l)ﬁ):f:s‘?: ------- 20222237123 2 22/2a X X SI CUENTA
ORO VERDE LAZARO CALLE ACARO 998770340 55’2‘3;’;:’:;;%2 10030879126 1 23 X SI CUENTA
RANCHO FLORIDO ROCIO JIMENZ CALLE 947953006 | RANCHO FLORIDO 20525863051 1 48 X SI CUENTA
MI ENSUERO JANET CALLE JARAMILLO 9‘95729270 . JR. CA;:;R;S;ZS 1[)030346599 3 35/48 X SI CUENTA
EL BOLIVAR MARIA R. MONTENEGRO RIVERA |995129445 | CALLE BOLIVAR N° 02 10031277928 1 25 X SI CUENTA
A::qBAANQELflEJRO ELI CHAMBA GUERRERO 914;7;302 (V;ALLEV TACNA 32; 1;)709;562;0 V 1 23 X NO’ Cl;ENT’A
CUATRO ESQUINAS MARIELA SANCHEZ MERINO 969514564 CALLE TACNA 327 10258537187 X X X SI CUENTA
AYPATE HILDEBRANDO HERRERA JIMENEZ |973885583 JR.BOLIVAR 115 10030800319 1 30 X SI CUENTA
SAN MARTIN NELI SAAVEDRA CASTILLO 990151256 CALLE CASERES 316 10030908541 1 23 X Sl CUENTA
AVAWAKA NO COLABORO CON EL LLENADO DE INORMACION
AIPA ATIQ NO COLABORO CON EL LLENADO DE INORMACION




Anexo 12.- Evidencia de las tablas y figuras de los porcentajes para medir el nivel de las dimensiones de la variable Gestién del
talento humano y desempefio laboral.

60
50
40
30
20
10

CONOCIMIENTO HABILIDADES
Frecuencia | Porcentaje Frecuencia | Porcentaje
Bajo 7 6.67% Bajo 2 1.90%
Medio 55 52.38% Medio 8 7.62%
Alto 43 40.95% Alto 95 90.48%
Total 105 100.00% Total 105 100.00%
95
100 G
g 80
= Bajo 60 = Bajo
u Medio = Medio
40
Alto Alto
7 20 8
2 &
0
CONOCIMIENTO HABILIDADES
PRODUCTIVIDAD LABORAL EFICACIA
Frecuencia | Porcentaje Frecuencia | Porcentaje
Bajo 1 0.95% Bajo 1 0.95%
Medio 23 21.90% Medio 21 20.00%
Alto 81 77.14% Alto 83 79.05%
Total 105 100.00% Total 105 100.00%
100 81 100 83
80 80
60 H Bajo 60 H Bajo
 Medio u Medio
40 23 40
Alto 21 Alto
20 20

A

PRODUCTIVIDAD LABORAL

EFICACIA

MOTIVACION ACTITUDES
Frecuencia | Porcentaje Frecuencig Porcentaje
Bajo 6 5.71% Bajo 2 1.90%
Medio 58 55.24% Medio 42 40.00%
Alto 41 39.05% Alto 61 58.10%
Total 105 100.00% Total 105 100.00%
58
60 70 61
°0 . o 42
40 = Bajo 50 = Bajo
30 H Medio gg ® Medio
20 5 Alto 20 Alto
10 10
0 0
MOTIVACION ACTITUDES

EFICIENCIA LABORAL

Frecuencia | Porcentaje
Bajo 3 2.86%
Medio 27 25.71%
Alto 75 71.43%
Total 105 100.00%
. 75
70
60
50 ® Bajo
40 27 ® Medio
o J Alto
10 =
0

EFICIENCIA LABORAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Frecuencia| Porcentaje

Bajo 4 3.81%
Medio 48 45.71%
Alto 53 50.48%
Total 105 100.00%
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DESEMPERNO LABORAL

Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 2.86%
Medio 17 16.19%
Alto 85 80.95%
Total 105 100.00%
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Anexo 13.- Propuesta de elaboracién de un Modelo del programa para un congreso

del fortalecimiento de las empresas turisticas para el distrito de Ayabaca.

FUNDAMENTACION
En el distrito de Ayabaca en la actualidad existen una diversidad de
microempresas turisticas entre restaurantes y hospedajes, estos negocios
han surgido por ayabaquinos emprendedores con el objetivo de cubrir la
demanda local y de visitantes, en su mayoria estos negocios se han instalado
0 aperturado en viviendas que han sido acondicionadas para tal menester y
cuentan con su licencia de funcionamiento. A ello se suma que en la mayoria
de microempresas no promocionan ni difunden sus establecimientos, lo cual
ocasiona que exista poca identidad cultural.
Es por ello que el propoésito es desarrollar el ler Congreso Gastrondémico
Tipico, en esta ciudad de Ayabaca de forma presencial, se buscara a nivel
local, regional, nacional, e internacional posesionar la variedad de
microempresas turisticas de Ayabaca y asi generar el interés en los duefios
para que fomenten y promocionen sus negocios.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Existen razones fundamentales por las cuales se plantea fortalecer e impulsar
las microempresas turisticas, como una alternativa de desarrollo sostenible
para Ayabaca; ya que en la mayoria de los establecimientos que expende
alimentos y hospedaje, no existe una politica de promocion, ni difusion de la
misma. Siendo conocedor y consiente de que falta mucho para posicionar
Ayabaca como un destino turistico, pero con el compromiso como de crear las
politicas necesarias y en una estrecha coordinacion con las instituciones
publicas, privadas y poblacion se vea cristalizado en un corto, mediano y largo
plaza de convertir Ayabaca como destino turistico del norte del pais.
DESCRIPCION DE LA PROPUESTA
a. BENEFICIARIOS
El presente programa beneficiara directamente a todos los restaurantes y
hospedajes en general del distrito de Ayabaca, asi como a los agentes
involucrados al turismo, y seguidores de las redes sociales y plataformas
digitales, enfocado en el crecimiento socioeconémico y del fomento de un

turismo responsable en el distrito de Ayabaca.



V.

VI.

OBJETIVOS
a. OBJETIVO GENERAL
Fortalecer e impulsar el turismo interno mediante la potencializacién de sus
microempresas turisticas como medio de la reactivacion econémica y el
desarrollo sostenible para Ayabaca.
b. OBJETIVOS ESPECIFICOS
Posicionar Ayabaca dentro de los principales destinos turisticos en el norte
del pais.
Promover y generar una identidad culinaria en la poblacion.
Concientizar y capacitar a la poblacion sobre los beneficios que generan el
turismo interno en su localidad.
Promocion y difusion de las microempresas hoteleras del distrito de
Ayabaca.
Integrar a los restaurantes y hospedajes en la organizacion y promocion de
las actividades que generan conciencia turistica para Ayabaca.
METAS
a. Realizacion del primer congreso de fortalecimiento de las microempresas
turisticas del distrito de Ayabaca.
b. Rescate, promocion y difusion de las microempresas turisticas de Ayabaca.
PLANIFICACION DEL CONGRESO DE FORTALECIMIENTO A LAS
MICROEMPRESAS TURISTICAS DE AYABACA
COMPONENTE N° 01.
DIFUSION DEL EVENTO.
Es muy importante que la poblacién del ambito local, regional, nacional, e
internacional se entere del Primer congreso de fortalecimiento a las
microempresas turisticas de Ayabaca, que se producira en la ciudad de
Ayabaca, todo esto cooperara a un corto plazo a tener un mayor flujo de
turistas en nuestra ciudad. La difusion del evento se realizara en tres
momentos:
1° Antes de larealizacion de los eventos.
Se emitiran notas de prensa; y se publicitara las actividades en los medios
de comunicacién escrita, audiovisual y radial, asi como en las redes sociales

oficiales de la Municipalidad.



2° Durante la realizacion de los eventos.

Se invitara a los diferentes medios de comunicacion para que cubran en
directo y emitan notas de prensa y avances de los capitulos que se realizaran
— filmarén - en los distintos atractivos turisticos.

COMPONENTE 02.

RESCATE, PROMOCION Y DIFUSION DE LAS MICROEMPRESAS
TURISTICAS DE AYABACA.

Con este componente se pretende rescatar, promocionar la tradicional
Ayabaca, para que a partir de ello los operadores turisticos promocionen como
un destino turistico la ciudad de Ayabaca

a) REALIZACION DE UN VIDEO REPORTAJE DEL EVENTO

Grabar un video reportaje general de todos los eventos que se desarrollaran,
las grabaciones del mencionado reportaje se realizaran en la ciudad de
Ayabaca, plaza de la paz, palacio municipal y auditérium municipal.
ITINERARIO DEL CONGRESO DE FORTALECIMIENTO A LAS
MICROEMPRESAS TURISTICAS DE AYABACA

LUGAR: CIUDAD DE AYABACA

DIA: 01

» 02:00 p.m. Llegada de los profesionales del rubro de restaurantes y
hospedajes a la ciudad de Piura, y traslado a la ciudad de Ayabaca, se
haran tomas fotograficas de la salida a la ciudad de ser el caso.

» 07:00 p.m. Instalacién en el Hotel Samanga y cena Ayabaquina en el lugar
establecido.
DIA: 02

» 08:00 a.m. Desayuno Ayabaquino en el lugar establecido.

» 09:00 a.m. Inauguracidon e Inicio del congreso para microempresas
hoteleras

» 13:00 p.m. Almuerzo en el lugar elegido.

» 8:00 a.m. Cena y descanso.
DIA: 03

» 07:00 a.m. Desayuno Ayabaquino en el lugar establecido.

» 08:00 a.m. Organizacién de stands para el festival

» 09:00 a.m. Inauguracion del festival de restaurantes.



» 10:30 a.m. Concurso gastronémico.

A\

12:00 p.m. Premiacion a los ganadores del concurso.
» 12:30 p.m. Clausura del evento, agradecimiento y premiacion a los
profesionales invitados.
» 13:30 p.m. Almuerzo en el restaurante elegido.
» 17:00 p.m. 20:00 p.m. Cena y descanso.
» 15:00 p.m. Retorno a la ciudad de destino de cada chef invitado.
VII. CRONOGRAMA DE EJECUCION FINANCIERA.
CUADRO DEL CRONOGRAMA DE EJECUCION FINANCIERA

COSTO PARCIAL COSTO
MATERIALES CANTIDAD
X UNID. S/. TOTAL S/
Pasajes de expositores de .
05 pasajes 250.00 1250
Restaurantes
Pasajes, de expositores de _
_ 05 pasajes 250.00 1250
Hospedajes
Pines alusivos 15 unid. 8.00 120.00
Trofeo primer puesto _
1 unid. 120.00 120.00
Concurso de restaurant
Medallas alusivas para )
_ 10 unid. 22.00 220.00
los expositores
Ingredientes para los
Expositores para restaurantes y 1 unid. 630.00 630.00
gastronomia
Medallas para los )
03 unid. 22.00 66.00
Concursantes de restaurantes
Medallas y recuerdos para los
o Total 600.00 600.00
participantes del congreso
COSTO TOTAL 4256
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