
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS – MBA 

 

Impacto de la gestión estratégica del talento humano y la 

competitividad de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de 

las telecomunicaciones – Lima 2019 

 

 

 

 

2019

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:  

Maestro en Administración de Negocios - MBA 

LIMA – PERÚ 

 

AUTOR: 

Br. Quispe Taboada, Juan Alberto (ORCID: 0000-0001-8010-128X) 

 

ASESOR: 

Mg. Paca Pantigoso, Flabio Romeo (ORCID: 0000-0002-6921-4125) 

 

 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gerencias Funcionales 

 



ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

Dedico este trabajo a 

mis padres, esposa e 

hijas por su gran apoyo 

incondicional.  

 



iii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

A Dios mi 

agradecimiento, por 

permitirme conocer lo 

amplio que es la vida. 

 



iv 

Índice de contenidos

Dedicatoria    ii 

Agradecimiento iii 

Índice de contenidos iv 

Índice de tablas v 

Índice de figuras vii 

Resumen viii 

Abstract ix 

I.INTRODUCCIÓN 1 

II.MARCO TEÓRICO 6 

III.METODOLOGÍA 15 

3.1. Tipo y diseño de investigación 15 

3.2. Variables y Operacionalización 16 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis 18 

3.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 19 

3.5.Validez a juicios de expertos: 21 

3.6.Métodos de análisis de datos 23 

3.7.Aspectos éticos 23 

24 

40 

44 

IV. RESULTADOS

V. DISCUSIÓN

VI. CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES 46 

ANEXOS 53 



v 

Índice de tablas 

Tabla 1 Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación 

del personal de la empresa Matysger S.A.C. sobre gestión 

estratégica del talento humano - GETH 

24 

Tabla 2 Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación 

del personal de la empresa Matysger S.A.C. sobre 

competitividad 

25 

Tabla 3 Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación 

del personal de la empresa Matysger S.A.C. sobre personal 

26 

Tabla 4 Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación 

del personal de la empresa Matysger S.A.C. sobre puestos 

claves 

27 

Tabla 5 Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación 

del personal de la empresa Matysger S.A.C. sobre enfoque 

estratégico de formulación 

28 

Tabla 6 Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación 

del personal de la empresa Matysger S.A.C. sobre enfoque 

estratégico de implantación 

29 

Tabla 7 Porcentajes y frecuencia de los procesos de GETH y la 

competitividad 

30 

Tabla 8 Porcentajes y frecuencia de los procesos de personal y la 

competitividad 

31 

Tabla 9 Porcentajes y frecuencia de los procesos de puestos claves y la 

competitividad 

32 

Tabla 10 Porcentajes y frecuencia de los procesos de enfoque 

estratégico de formulación y la competitividad 

33 

Tabla 11 Porcentajes y frecuencia de los procesos de enfoque 

estratégico de implantación y la competitividad 

34 



vi 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 12 Prueba de normalidad k –s 35 

Tabla 13 Significancia y correlación entre los procesos de GETH y 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el 

mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019 

36 

Tabla 14 Significancia y correlación entre los procesos de personal y 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el 

mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019 

37 

Tabla 15 Significancia y correlación entre los procesos de personal y 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el 

mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019 

38 

Tabla 16 Significancia y correlación entre los procesos de enfoque 

estratégico de formulación y competitividad en los trabajadores 

de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – 

Lima – 2019 

39 

Tabla 17 Significancia y correlación entre los procesos de enfoque 

estratégico de implantación y competitividad en los trabajadores 

de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima – 2019 

40 



vii 
 

Índice de figuras 

 

  

Figura 1 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

MATYSGER sobre GETH 

24 

Figura 2 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

Matysger SAC sobre competitividad 

25 

Figura 3 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

Matysger SAC sobre personal 

26 

Figura 4 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

Matysger SAC sobre puestos claves 

27 

Figura 5 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

Matysger SAC sobre enfoque estratégico de formulación 

28 

Figura 6 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

Matysger SAC sobre enfoque estratégico de implantación 

29 

Figura 7 Partición porcentual de la apreciación del personal de 

Matysger SAC según los procesos de GETH y 

competitividad 

30 

Figura 8 Partición porcentual de los trabajadores de Matysger 

conforme los procesos de personal y competitividad 

31 

Figura 9 Partición porcentual de los trabajadores de Matysger 

conforme los procesos de puestos claves y competitividad 

32 

Figura 10 Partición porcentual de los trabajadores de MATYSGER 

conforme los procesos de enfoque estratégico de 

formulación y competitividad 

33 

Figura 11 Partición porcentual de los trabajadores de Matysger SAC 

conforme los procesos de enfoque estratégico de 

implantación y competitividad 

34 



viii 
 

RESUMEN 

La presente investigación tiene por objetivo determinar la relación que existe entre 

la gestión estratégica del talento humano y la competitividad de la empresa 

Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones.  

La metodología empleada para el presente estudio tiene un diseño no 

experimental con enfoque cuantitativo de alcance correlacional con corte 

transversal. La muestra con que se trabajó fue de 123 trabajadores frecuentes y 

potenciales de la empresa Matysger S.A.C., empresa ubicada en la provincia de 

Lima, región Lima. Para comprobar las hipótesis se ha utilizado la “rho” de 

Spearman; para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizó el alfa de 

Cronbach obteniendo un coeficiente de 0.820 para la variable 1 (V1) y 0,808 para 

la variable 2 (V2), valores que autorizan para aplicar el cuestionario. El análisis de 

datos se realizó mediante estadística descriptiva utilizando el SPSS versión 24.  

Los resultados obtenidos fueron, significancia (p<0,05), la cual permite 

señalar que la relación es significativa y una (Rho=0,512) la cual indica que existe 

una correlación moderada entre las variables, por lo que se concluye que existe 

una relación positiva entre gestión estratégica del talento humano y la 

competitividad de la empresa Matysger S.A.C. 

 

Palabras clave: Gestión estratégica del talento humano, la competitividad,  

personal, puestos claves. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to determine the relationship that exists 

between the strategic management of human talent and the competitiveness of the 

company Matysger S.A.C. in the telecommunications market. 

The methodology used for the present study has a non-experimental design 

with a quantitative approach of correlational scope with cross section. The sample 

with which we worked was 123 frequent and potential workers of the company 

Matysger S.A.C., a company located in the province of Lima, Lima region. 

Spearman's "rho" has been used to test the hypotheses; To determine the reliability 

of the instrument, Cronbach's alpha was used, obtaining a coefficient of 0.820 for 

variable 1 (V1) and 0.808 for variable 2 (V2), values that authorize the application 

of the questionnaire. Data analysis was performed by descriptive statistics using 

SPSS version 24. 

The results obtained were, significance (p <0.05), which allows to indicate 

that the relationship is significant and one (Rho = 0.512) which indicates that there 

is a moderate correlation between the variables, so it is concluded that there is a 

positive relationship between strategic management of human talent and the 

competitiveness of the company Matysger SAC 

 

Keywords: Strategic management of human talent, competitiveness, staff, key 

positions. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La gestión del talento humano es uno de los conceptos muy nuevos que recién está 

siendo implementado en las empresas pero ha tenido muchas transformaciones en 

el tiempo; esta evolución en el tiempo, se ha dado desde la aparición del homo 

sapiens, seguido por las primeras sociedades complejas, donde las personas eran 

dirigidas para construir muros, obelisco y templos para deidades y/o personas 

asignadas con un poder sobre la tierra, dejando de este modo la vida silvestre e 

independiente, introduciendo en sus mentes el trabajo en equipo, un nuevo 

concepto y reto para la administración de ese entonces. La manera incipiente del 

manejo de la administración de personal por parte de los reyes y líderes, era de 

contar con esclavos; y personas que se encontraban en estas sociedades, fueron 

obligadas a trabajar por medio de pago de tributos, obligaciones religiosas o 

morales, ofrendas y entre otras cosas.   

En el caso de las sociedades bárbaras, el objetivo era de expandir sus 

dominios, la invasión de nuevos territorios era el trabajo, que tenía como prestación 

a este servicio el saqueo de los bienes conquistados, es aquí donde se inicia la 

motivación del trabajo por intercambio de bienes. Hasta el año 1960, el principio 

era el mismo, las personas eran un recurso para el trabajo por lo que decidieron 

llamarlo recurso humano, pasando a la era industrial, empezaron a denominarlo 

relaciones industriales, generando dos partes, las personas por un lado y las 

empresas por el otro. Luego de esto, empezaron a llamarlo Departamento de 

Personal, que solo veía el tema de pagos y recolección de documentación. Ahora 

con el fin de valorar al ser humano y tratarlo como se merecía, se ha pensado, en 

que el personal se debe de manejar desde una gerencia, pero sin el efecto 

requerido al adjuntarle las palabras de Capital Humano. Ya que como todo capital 

dentro de una organización es un objeto, el cual puede ser transferible o negociable. 

Al final ya se oye, pero que aún no está arraigado es la Gerencia del Talento 

Humano, que conlleva no solo a reclutar, seleccionar e inducir al personal para que 

se desempeñe en sus actividades, sino que se apoya en otras ramas para gestionar 

su crecimiento, desarrollo y línea de carrera como herramientas para mantener y 

retener al personal que será una ventaja competitiva con respecto de otra empresa. 

(Resumen del artículo: Historia de la Gestión de Talento – Socorro Marquez (2006). 
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Por otro lado, la competitividad viene a ser el manejo estratégico de las 

ventajas competitivas que tiene una persona, empresa, institución, gobierno o un 

país, que junto al entorno ambiental, políticas y normas benefician al crecimiento.  

A nivel mundial, el Foro The World Economic Forum – WEF, presenta años 

tras año, desde 1979, el informe de competitividad Global. En el año 2018, el 

informe de competitividad lleva consigo nuevas estructuras de medición y presenta 

el ranking respectivo, muy diferente con los informes anteriores. La medición de la 

competitividad, ahora, se basa en cuatro pilares que son: ambiente, recurso 

humano, puestos de venta y comunidades industriales e innovación.  

Zahidi (WEF – IGC 2018) nos informa que: “La competitividad no es 

una lucha entre naciones, tampoco un mecanismo que tendrá como resultado final, 

el valor cero: todas las naciones pueden ser más ricas con probabilidades para 

generar un brinco económico”. La Cuarta Revolución Industrial 

puede compensar el terreno para la economía de las naciones. Sin embargo, la 

tecnología no es una receta misteriosa por sí sola. Los países deben invertir en 

recursos humanos y compañías innovadoras para cumplir la promesa de la 

tecnología”. Por lo mencionado, no debemos de apostar solo en los recursos 

materiales como la tecnología sino también en el factor humano y las normas, 

políticas que delinean su participación en la competitividad. 

En competitividad, el Perú se sitúa en la posición 63 de los 140 países en 

estudio, 6to lugar en Latinoamérica y el Caribe, siendo nuestra principal fortaleza 

como país su economía global, y continua con sus debilidades como la educación, 

bolsas de trabajo abiertas, cualidades de innovar, fuertes instituciones e 

infraestructura (WEF-2018). En nuestro país quien maneja la documentación para 

la WEF es la Sociedad Nacional de Industrias SIN, con su oficina del Centro de 

Desarrollo Industrial (CDI). 

SNI (2016), presentó el documento “Perú al 2021: Aportes para el Desarrollo 

Nacional e Industrial”, que reúne más de 100 medidas de carácter técnico que 

apuntan a mejorar la competitividad del país. Fernando Zavala recibió este 

documento cuando era el presidente del Consejo de Ministros (2016). Entre las 

medidas para impulsar la competitividad, la SNI plantea impulsar el desarrollo 

técnico laboral, la educación superior y la educación dual; impulsar las novedades 

tecnológicas y su transmisión de conocimientos; rebajar los gastos operativos; 
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lanzar parques industriales a nivel nacional con servicios elementales y de fácil 

acceso a los negocios, son herramientas para ser competitivos empresarialmente 

y afianzar la competencia con la consolidación del Sistema Nacional de Calidad. 

Además, Andina (2018) dice: “Situar la calidad en el proceso productivo, hará que 

tu empresa sea más competitiva y alcance sus objetivos en el 2019”. 

En la actualidad, muchos de los gerentes locales piensan que contar con una 

buena infraestructura, equipos sofisticados y complejos, mayores recursos 

económicos y una bolsa de clientes serán las que definan su competitividad y por 

lo tanto su estabilidad en el mercado. Para que así suceda, debemos de proveer el 

personal quien va a administrar, guiar, controlar, dosificar, interactuar y supervisar 

las acciones que se lleven en la empresa, a todo esto, se le debe de adicionar “la 

gestión estratégica del talento humano”. Unos pocos gerentes saben de esto, el 

resto de gerentes aún tiene muy arraigado en su forma de pensar que recursos 

humanos debe de proporcionarle las personas idóneas para ser competitivo en el 

mercado. 

En esta parte de la investigación, definiremos los problemas que nos ha 

conducido a realizar esta investigación; Definiremos de forma clara y precisa el 

problema general y los problemas específicos que bien precisados nos ayudaran a 

interrelacionarlas para que con el resultado de estas, podamos resolver el problema 

de esta investigación; el problema específico está planteado con la siguiente 

pregunta: ¿De qué forma impacta la gestión estratégica del talento humano- GETH 

y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las telecomunicaciones – 

Lima – 2019?; Así mismo planteamos los problemas específicos: 

• ¿Qué conexión existe entre el personal y la competitividad en 

Matysger SAC, Lima 2019? 

• ¿Qué conexión existe entre los puestos claves y la competitividad en 

Matysger SAC, Lima 2019? 

• ¿Qué conexión existe entre el enfoque estratégico de formulación y la 

competitividad de la empresa Matysger SAC? 

• ¿Qué conexión existe entre el enfoque estratégico de implantación y 

la competitividad en Matysger SAC? 
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Se aspira con este estudio de investigación de comprobar el impacto de la 

gestión estratégica del talento humano - GETH y la competitividad en Matysger 

SAC en el mercado de las telecomunicaciones – Lima - 2019, para lo cual se ha 

enmarcado en las teorías de gestión del talento y las teorías de la competitividad 

de las empresas, explicando el impacto que tiene una variable sobre la otra. 

Además, busca de todas formas de dar a conocer que la competitividad o ventajas 

competitivas de una empresa no solo se ve reflejado en una reducción de precios 

asfixiantes para los negocios, sino en manejar otras variables intrínsecas de las 

empresas tales como las estrategias, políticas, normas, clima laboral, etc. que, con 

una buena estrategia, administración y analices de unas de estas variables se 

pueda manejar de forma positiva la competitividad.  

Con respecto a la justificación metodológica, podemos mencionar que el 

desarrollo de este estudio es conveniente, ya que nos permite generar la resolución 

del problema planteado, porque efectiviza y favorece la competitividad de la 

empresa Matysger SAC mediante la gestión del talento humano, de esa manera, 

evitamos los desaciertos en el manejo del personal y puesto claves como la propia 

estrategia que requiera guiar a la empresa a ser productiva, competitiva y por 

consiguiente su permanencia en el mercado, teniendo como finalidad absoluta, la 

estabilidad de sus trabajadores en todo nivel. La investigación científica 

desarrollada contribuye al final a la propia estabilidad de sus trabajadores. 

En la justificación práctica planteamos que el impacto de la GETH es la 

identificación de las personas en la etapa de reclutamiento, selección e inducción, 

tratando que este encaje sus perfiles con los puestos generados en la empresa, 

adicionarle a esto las estrategias para identificar a las personas claves y puestos 

claves que generen valor y por ende competitividad a la empresa Matysger SAC. 

Los resultados favorecen a la empresa como primer beneficiario, en segundo lugar, 

la comunidad empresarial. Consideramos que se transformara en un modelo 

especial para empresas similares que se desarrollen en el Perú. 

Para hallar las respuestas a nuestras preguntas de investigación, 

plantearemos las siguientes hipótesis, las cuales medirán la relación o conexión 

que existe entre las dos variables utilizadas. Estas también serán bases para 

plantear nuestros objetivos. Cabe resaltar que nuestra hipótesis principal y las 

objetivas no son de respuestas cerradas y respuestas afirmativas o negativas, sino 
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dejan abierta la posibilidad de discernir por medio del resultado de la investigación. 

Como hipótesis principal plateamos lo siguiente: “La acertada GETH se articula 

positivamente con la competitividad de la empresa Matysger SAC en el mercado 

de las telecomunicaciones”. Y listamos las hipótesis específicas: 

• Hay una conexión significativa entre el personal y la competitividad en 

Matysger SAC, en el mercado de las telecomunicaciones, Lima, 2019. 

• Hay una conexión significativa entre los puestos claves y la 

competitividad de la empresa Matysger SAC, en el mercado de las 

telecomunicaciones, Lima, 2019. 

• Hay una conexión directa entre el enfoque estratégico de formulación 

y la competitividad en Matysger SAC, en el mercado de las telecomunicaciones, 

Lima, 2019. 

• Existe una conexión directa entre el enfoque estratégico de 

implantación y la competitividad de la empresa Matysger SAC, en el mercado de 

las telecomunicaciones, Lima, 2019. 

El objetivo principal de nuestra investigación busca demostrar el grado de 

relación con la que cuentan nuestras dos variables, la GETH y la competitividad. 

Por tal razón plantearemos de esta manera nuestro objetivo principal: “Analizar la 

relación entre la GETH y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las 

telecomunicaciones”. En ese mismo sentido, nuestros objetivos específicos buscan 

encontrar el camino y las aspiraciones que engloba el objetivo principal, por lo que 

la desdoblaremos con los siguientes objetivos: 

• Identificar la conexión que hay entre el personal y la competitividad de 

la empresa Matysger SAC en el mercado de las telecomunicaciones, Lima, 2019. 

• Demostrar la conexión que hay entre los puestos claves y la 

competitividad en Matysger SAC en el mercado de las telecomunicaciones, Lima, 

2019. 

• Determinar la conexión que hay entre el enfoque estratégico de 

formulación y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las 

telecomunicaciones, Lima, 2019. 

• Determinar la conexión que hay entre el enfoque estratégico de 

implantación y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las 

telecomunicaciones, Lima, 2019. 
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En síntesis la presente investigación estudia el grado de conexión, relación 

y existencia entre la variable gestión estratégica del talento humano con respecto 

a la variable competitividad; en ese mismo sentido, dejar una investigación que 

encamine y forje más atención en el manejo de las personas dentro de una 

organización de una forma más estratégica impulsando a que sea motor de cambio 

y herramienta importante de negociación en los diferentes negocios, mercados, los 

cuales solo ven el tema de reducción de costos. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. MARCO TEÓRICO 

 

 A continuación, detallaremos investigaciones internacionales que 

estudiaron nuestras variables de estudio, los cuales serían como base de referencia 

para contrastar nuestros resultados, así como también investigaciones de ámbito 

nacional. 

Vivas (2016), en su investigación cuya finalidad fue de examinar “La gestión 

del talento humano orientada al aprovechamiento del potencial competitivo en la 

Compañía de teléfonos de Venezuela (CANTV) en Acarigua, estado de 



7 
 

portuguesa”; los resultados son que recomiendan que la Gerencia de CANTV, 

fomentar incentivos y mejoras para los empleados, como también exhortar a 

conocer los objetivos planificados por la empresa. Este estudio tuvo un enfoque 

cuantitativo, descriptivo; su población fue de dos departamentos de CANTV, la 

compilación de datos se hizo por medio de la encuesta y un cuestionario como 

herramienta/instrumento con escalamiento de Likert, con fe a través de juicio de 

expertos, teniendo como fruto del cálculo con el Coeficiente Alpha de Cronbach 

(0,89 personal). También concluye que el sector de las telecomunicaciones es un 

ambiente dinámico y competitivo, por lo que deben de contar con recursos claves 

para atender requerimientos del personal en acciones presentes y futuras; de esta 

manera, deben de esforzarse, en exceder las expectativas del personal para 

enfrentar los cambios que la organización plantee, contribuyendo con la eficacia y 

eficiencia en la obtención de las metas organizacionales. Una de sus 

recomendaciones de la investigación es de establecer convenios con instituciones 

de educación superior, donde el personal desarrolle sus competencias necesarias 

con la finalidad de perfeccionar sus habilidades y mantenga a la organización en 

un nivel de competitividad aceptable. Esta investigación fue seleccionada ya que el 

mercado de las telecomunicaciones, informática y software, idéntico a la que 

atienda la empresa en mención. 

Montoya, C. y Boyero, M. (2015). El recurso humano como elemento 

fundamental para la gestión de calidad y la competitividad organizacional. Revista 

Científica "Visión de Futuro", vol. 20, núm. 2, julio-diciembre, 2016, pp. 1-20; en sus 

conclusiones define que las organizaciones empresariales tienen dos retos: El 

presente, en el cual deben de contar con los medios obligatorios para perdurar 

según la razón de ser o la misión. El futuro, que debe de pensar en desarrollarse y 

su esfuerzo en llegar a su visión. En ese sentido, las tácticas y el planeamiento de 

los RRHH, es mantener a la empresa siendo una administración que responde a 

los desarrollos del mercado y de los consumidores. El futuro de toda organización 

no solo depende de la parte financiera, sino la adaptación rápida en su estructura, 

procesos, servicios, tecnologías y otras áreas más, siempre teniendo en 

consideración el personal idóneo y comprometido para responder a nuevos 

cambios. No hay duda, las empresas lograran competitividad -ventaja competitiva- 

constante solo por función de sus trabajadores y de las ordenes que tiene un plan 
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estratégico, la alineación de decisiones; y capacitadas en reconocer la 

administración de los trabajadores.  

Passos-Simancas, Edgardo & Arias-Aragnes, Franciso (2016). El capital 

humano como factor de competitividad en la industria hotelera y turística en 

Cartagena, Panorama Económico 24 (Octubre 2016 – Septiembre 2017), pp. 269-

282, la investigación es aplicada del tipo descriptivo, las técnicas de acopio de datos 

se hicieron por medio de las consultas, entrevistas, cuestionarios y la observación, 

la población de estudio fue de dos hoteles cinco estrellas: Hoteles Hilton Cartagena 

y Las Américas Global & Resort, siendo la muestra de 40 trabajadores y dos 

administrativos; cuyo objetivo es demostrar como el capital humano es lo más 

esencial para cada una de estas empresas. El artículo concluye que las ventajas 

competitivas de los hoteles en estudio o como cualquier organización de empresas 

de servicio, son por intermedio de las personas (capital humano) quienes aportan 

con Valor, Productividad y la Innovación. Además, reporta que la competitividad 

está directamente relacionada con la preparación necesaria para el desempeño de 

una actividad, especialmente el profesional del manejo del recurso humano, del 

plan y contacto con los diferentes departamentos con el de recursos humanos y de 

las contraprestaciones, y demás elementos importantes. Ahora nos toca revisar las 

investigaciones nacionales. 

Rojas, N. (2016) La gestión del talento humano y la generación de ventajas 

competitivas en el consorcio de la Universidad Continental de Huancayo, (tesis 

doctoral). Universidad de Educación Enrique Guzmán y Valle, Lima. Estudio con 

enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, no experimental de corte 

transaccional. Población de 530 trabajadores de 04 sedes y recolección de datos 

por medio de encuesta y el estudio estadístico de SPSS. V21 y la confiabilidad por 

medio de Alpha de Cronbach. La Investigación afirmo que entre las variables 

gestión del talento humano – GTH y la generación de ventajas competitivas, hay 

una correlación positiva fuerte. Con un Pearson de 0.795 para la GTH y un 0.800 

para la competitividad. Para que una empresa sea sólida y duradera en el mercado, 

este debe de ser competitiva, para tal fin debe de contar con el talento Humano 

correspondiente que influya liderazgo y del respaldo de los directivos de la 

organización. 
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Trigos, L. (2014). La gestión del talento humano y la competitividad de las 

empresas de saneamiento básico en la región de Puno. Universidad Nacional del 

Altiplano. Puno. (Tesis Doctoral). Este estudio es del tipo básico, diseño no 

experimental, correlacional, con encuesta como herramienta de recolección de 

información y Likert, una población de 257 personas nombrados, contratados, y la 

muestra de 157 personas, para el cálculo de la misma, se usó Paccori. La 

investigación de Trigos, L. (2014), da como resultado que en la empresa EMSA 

Puno, existe un grado de correlación positiva alto entre la GTH y la competitividad, 

respaldado por el resultado del coeficiente de correlación Pearson de 0.73. Sus 

recomendaciones, basándose que entre las dos variables existe un alto grado de 

correlación que los funcionarios entiendan que la gestión de personal es un 

elemento principal para la ventaja competitiva de una empresa y sus decisiones 

estén orientadas en ese sentido. Además, se debe de incluir capacitaciones que 

cubran las áreas técnicas y cognoscitivas, con la finalidad de mejorar su 

performance y eficiencia, dando lugar a las ventajas competitivas por parte del 

personal hacia la empresa. 

Príncipe, R. (2017). Gestión del conocimiento y su relación con la 

competitividad en la Universidad Nacional de Barranca. Universidad Cesar Vallejo, 

Lima. (Tesis Magister). El fin de la tesis es encontrar el grado de conexión entre las 

dos variables. El método empleado es el hipotético-deductivo, no experimental, 

correlacional y de corte transversal con el cuestionario con 24 preguntas en la 

encuesta como medio de recojo de datos con una escala de Likert. El resultado que 

se muestra, con coeficiente de Rho de Spearman de 0.255, se determina la validez 

de una correlación natural y baja entre las variables de la gestión del conocimiento 

y la competitividad. Por nuestro lado, era relevante analizar una de las dimensiones 

de la GTH que es el conocimiento como se relaciona con la competitividad. 

Además, quisiéramos agregar una tesis, que, si bien no es una tesis doctoral, nos 

da un resumen para afianzar el conocimiento y enriquecer nuestra investigación. 

Vera, R. (2016). El talento humano y su influencia en la competitividad de los 

colaboradores de la gerencia de desarrollo y ordenamiento territorial en la 

municipalidad provincial de Huaura. Universidad Nacional José Faustino Sánchez 

Carrión. Huacho. Esta investigación no experimental, transaccional, correlacional 

de orientación cualitativa y cuantitativa y población censal de 28 colaboradores, 
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emplea para la recolección la encuesta de 20 preguntas y su fiabilidad es por medio 

de Alfa de Cronbach (0.706). Los valores obtenidos en esta investigación dan un 

dirección fuerte de correlación para las variables en estudio, por lo que el talento 

humano en sus  dimensiones de compromiso, capacidades y la acción impactan en 

alto grado en la competitividad de los trabajadores, por lo que las recomendaciones 

son: Fomentar un clima laboral adecuado, impulsar la participación de las 

capacitaciones y talleres los cuales deben de ser calificados por el funcionario; los 

gerentes deben de capacitarse en gestión de talento humano para tener evaluar y 

controlar el avance al interno en materia de competitividad de sus colaboradores. 

Mejorar la empatía con los administrados por medio de los talleres de aptitud, 

valores, actitudes, conocimiento y la experiencia forjan la competencia por 

consecuencia la realización profesional. 

Con la finalidad de reforzar y entregar información adicional y detallada, debajo 

adjuntamos definiciones y teorías relacionadas con nuestras variables, 

dimensiones, además de artículos de estudio. Todo esto con la finalidad de aclarar 

ciertos conceptos que nos ayudaran a mejorar la interpretación de nuestra 

investigación. 

Tenemos el impacto, el cual tiene como definición. El origen de esta palabra es 

en latín tardío “impactus”, con el siguiente significado “im” = ”hacia dentro” y 

“pactum”, raíz de la palabra pangere que significa clavar. Según la etimología de la 

palabra, es el choque de dos cuerpos.  También se utiliza para dar connotación 

tales, como la forma de gobernar un país tiene un impacto social o en la parte 

ecológica como impacto ambiental. 

El diccionario de la RAE consigna en la tercera acepción: “Efecto muy 

intenso impresos en alguien o cosa por algún suceso o acción cualquiera”. Este 

concepto es el que nosotros vamos a usar ya que queremos demostrar el efecto de 

incluir la GTH y la competitividad de una empresa en su entorno. 

La Msc Blanca Libera Bonilla, menciona que “Dimensionar el impacto es 

esencialmente, Medir lo que se ha querido obtener”. Y, además, aclara que muchos 

estudios han presentado dificultad de medir el grado del “impacto” que tiene o ha 

tenido un plan, algún proyecto o programa en una empresa, institución u 

organización. 
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“Un cambio social estable y continuo en el estado de las personas con 

quienes compartimos las labores o el entorno en que nos tocó trabajar”. Valverde 

R. (1998). Desde ya la palabra impacto entro de lleno al mundo de los negocios y 

empresarial, el cual indica que: “La consecuencia de alguna innovación genera un 

impacto dentro de la organización” 

Con respecto a la gestión estratégica; es el uso de evaluaciones sistemáticas 

en una empresa, compañía u otras organizaciones, con la finalidad de definir los 

logros y la finalidad a largo plazo, para lo cual se deben de desarrollar acciones 

estratégicas para conseguir los objetivos, se debe de considerar tanto el factor 

externo o entorno y el factor interno de la organización. Y para más detalle de la 

palabra Gestión que proviene del latín gestĭo, se define la gestión como el impacto 

que tiene la acción y la influencia de la consecuencia de administrar empresas, 

instituciones, personas, etc. Gestionar es tomar acciones que facilitan la ejecución 

de un negocio comercial o un objetivo anhelado. Administrar, solo concentra el 

propósito de Manejar, Ordenar, Dirigir, Mandar u ordenar una acción determinada, 

situación o cosa. Por lo expuesto, el concepto de gestión, se apertura hacia el 

conjunto de trámites direccionados desde su concepción a resolver un tema o 

finalizar un proyecto.  

Debemos de recalcar que la gestión, tiene como fin esencial el alcanzar e 

incrementar las metas de una empresa, compañía u organización, los cuales tiene 

04 pilares donde se soportan, y los que ayudan a concretar sus objetivos 

planteados. La estrategia se reconoce como el primer pilar. Es en opinión, el camino 

donde se han trazado un conjunto de líneas que deben llevar hasta el objetivo y 

meta final, teniendo en cuenta los clientes, consumidor o el mercado completo, con 

el fin de consolidar las actividades y soluciones efectivas. 

Como segundo pilar es la cultura: que viene a hacer el conjunto de 

actividades para incentivar los valores de la empresa u organización en estudio, 

para fortificar la misma, para retribuir las metas alcanzadas y para tomar las 

adecuadas decisiones. 

La estructura. Es el tercer eje de la gestión, debajo de la estructura se 

encuentra las acciones para incentivar la cooperación con el fin de moldear las 

estructuras para transmitir el conocimiento y anteponer los impulsos del personal 

con mayores competencias. 
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El último pilar es la ejecución. Se basa en la toma de decisiones oportunas 

y adecuadas, impulsando que la productividad mejore y complacer a los 

consumidores cumpliendo con sus necesidades. 

Se debe de distinguir los diferentes tipos de gestión. Por ejemplo, la gestión 

de proyectos con su triple restricción de alcance, tiempo y costo. La gestión 

ambiental con tareas dirigidas al chequeo minucioso del entorno ambiental de 

apoyo al crecimiento sostenible de nuestra ecología con la finalidad de una calidad 

de vida óptima. Esta publicación fue el 2008 y sus autores Julián Pérez Porto, María 

Merino definieron en concepto de gestión.  

Con respecto a las estrategias de gestión; tiene como concepto, el conseguir 

metas y objetivos por intermedio de acciones a implementar con una determina 

secuencia de inicio a fin y de manera suave y dócil. Según Uranga, W (2002), las 

estrategias de gestión no son formulas únicas, estas son particularmente 

diseñadas, por caso, dependiendo de nuestros objetivos, los recursos con que se 

cuenta y las barreras que vienen presentando en el desarrollo. 

¿A qué se compromete la gestión luego de poner en práctica lo planificado? 

Se lo explicamos de esta manera: El chofer de un bus interprovincial, el capitán de 

un barco, el piloto de un avión tiene ya sus rutas determinadas antes de su partida, 

por especialistas, por meteorólogos, etc. Pero en plena travesía o ruta, se 

presentarán nuevos datos, nuevos imprevistos que exigen de los conocimientos, 

dentro de las competencias: la destreza, la creatividad; y la Acción de los pilotos 

para salir del problema y continuar hasta su destino. La gestión es encontrar 

alternativas en plena marcha. Se concluye que la secuencia lineal del diagnóstico, 

planificación, gestión no es la correcta, puede resultar engañosa. En general, se 

trata del análisis del todo de la organización, cuyos partes no se desarrollan 

linealmente, por lo contrario, forman parte de un todo inseparable.  

Con respecto al concepto del talento humano, como parte elemental de 

nuestra primera variable. En ocasiones la definición de talento humano se confunde 

entre los diferentes conceptos tales como destrezas, habilidades, capital humano, 

competencias, etc. En nuestro caso, el talento humano es el compendio de todas 

esas diversidades de conceptos, ya que engloba todas esas tareas. Apoyándonos 

en la RAE, en su tercera acepción, el talento es los “dones intelectuales, como 

capacidad, prudencia, ingenio, etc., que relucen a las personas”. Según el sumario 

https://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n_ambiental
https://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n_ambiental
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del libro de “Desarrollo del Talento Humano: Basado en competencias” desarrollado 

por Alles M. (2007), acentúa el talento humano como dotes intelectuales basados 

en dos subconjuntos; las competencias y los conocimientos, que con un buen 

acoplamiento de estos dos subconjuntos darán el desempeño en el puesto de 

trabajo. Pero para maximizar el desempeño se requiere incluir la motivación como 

combustible de acción.  

Alles M. (2007) en su libro “Desarrollo del talento humano: Basado en 

competencias”, toma la idea de Jericó, P (2001). Prentice Hall, Pearson Educación, 

Madrid, 2001. Gestión del talento. páginas 67, 68. En la que mencionan que el 

talento humano está conformado por la intersección de las capacidades, 

compromiso y la acción. Además, indica que las capacidades están divididas en 

tres partes: el conocimiento, la destreza y las competencias. Siendo las únicas y 

posibles de medir, ya sea de forma cuantitativa o cualitativa, son el conocimiento y 

la destreza; siendo la competencia algo intrínseco de la persona que solo se puede 

visualizar con su comportamiento. 

Nuestra segunda variable, es la competitividad. Según la definición otorgada 

por el profesor Michael Porter que: “La competitividad está determinada por la 

producción, establecida como el costo del producto desarrollado por grupo de 

trabajo o capital. La calidad se mide con la eficiencia productiva y el resultado de 

los productos de administrar la productividad”. 

Nos apoyamos en este concepto del profesor Porter para profundizar lo que 

hemos planteado como realidad problemática. El mercado de las 

telecomunicaciones, en este tiempo, vienen reduciendo los costos de servicio por 

lo que está llegando a un punto muy crítico, por lo tanto, para ser competitivo en 

este mercado, debemos de ser productivos, eso quiere decir de presentar un 

servicio de calidad y eficiente en nuestras labores. Con respecto a la calidad del 

servicio no es problema, ya que los servicios en el mercado de las 

telecomunicaciones ya están normados, con protocolos, técnicas de instalación, 

mantenimiento.  La otra arista del problema es la eficiencia, ya que la eficiencia solo 

depende directamente del manejo de nuestras competencias, ósea la GTH. 

Las estrategias competitivas de Porter tenían como objetivo indirecto o 

directo de una organización empresarial de obtener y conservar la competitividad 

(es usar las competencias como ventaja) sobre el resto de empresas. La cadena 
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de valor de Porter (1990) descompone las actividades de una organización 

estratégicamente sobresalientes, con el motivo de entender el cambio de los costes 

y de las existentes fuentes de diferenciaciones o parciales. De esta forma se revisa 

todas las actividades hechas y como estas interactúan. Cuando estas actividades 

ya han sido planteadas y desarrolladas estratégicamente, la empresa obtendrá las 

ventajas competitivas que menciona Porter. Cada una de las actividades se 

considera un eslabón entrelazadas con las otras actividades generando una ventaja 

competitiva sólida. 

Porter (1980), menciona que las organizaciones o empresas tienen como 

ventajas competitivas, los costos bajos y la diferenciación.  Además, que estas se 

alinean a tres posibles estrategias genéricas que logran un desempeño por encima 

del promedio. Primera estrategia, liderazgo de costos; segunda estrategia, 

diferenciación y tercera estrategia, enfoque.  Debemos de señalar que, de estas 

tres estrategias genéricas, tienen una ponderación de aplicación según la 

organización y también su entorno. Ninguna estrategia genérica es fácil de 

implementar en una organización, si no se define el objetivo estratégico real de la 

competitividad de la organización, con conocimiento desde la gerencia hasta el 

último de los subordinados.  

Por nuestra parte, ahondando más en nuestra realidad problemática, la 

estrategia genérica a desmenuzar es la estrategia de diferenciación, ya que los 

costos lo proporcionan el mercado dejando solo a la estrategia de diferenciación. 

El comprador advierte que el servicio o el producto son únicos, si tiene ciertas 

cualidades que lo diferencian del mercado. Entonces, la estrategia de diferenciación 

tiene como objetivo la aceptación del servicio o el producto con superiores 

competencias con el incremento de la demanda por el mismo precio del mercado. 

Según Porter (1990), con respecto a la estrategia de diferenciación, el 

requerimiento de una empresa u organización de será única en su grupo industrial 

solo validando y cubriendo las necesidades que fácilmente son apreciadas por los 

compradores o clientes, la exclusividad puede mejorar el precio. 

Las empresas que obtienen por la estrategia de diferenciación, no solo 

deben de investigar los requerimientos de sus consumidores en el presente, sino 

también, el requerimiento del futuro; es así, que podrá tener el producto adecuado 

y en el momento preciso. Además, debe de pensar que su servicio o producto se 
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puede diferenciar de sus competidores en dos niveles: 1) El valor intrínseco, de 

calidad, de innovación, etc.; que presenta su servicio o producto. 2) Por medio de 

uso del marketing potenciar la marca, generar “branding”, dándole valor a la marca 

y su presencia en el mercado. Cabe resaltar que, si se trabaja de manera 

estratégica de la diferenciación del servicio y producto, es posible contar con un 

precio diferenciado y aceptado por el mercado. 

Con todo lo descrito antes, la competitividad se crea con el resultado de un 

proceso extenso de aprendizaje y negociación del grupo que gestiona la política de 

la conducta organizativa, directivos, empleados al interno; al entorno el mercado y 

al final, el gobierno y la sociedad general. 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación básica. 

El presente trabajo de investigación es de diseño no experimental y corte 

transaccional. 

Según Beltrán, R. (2009): 

Con el objetivo de reunir la información que ayudara a contestar las 

interrogantes de la investigación (bien sea cualitativa o cuantitativa), el autor 
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seleccionara un tipo de diseño de investigación. Esto de manera práctica y 

precisa que ayuden a que el investigador pueda cumplir con los objetivos de 

su análisis, esta investigación indica los puntos para alcanzar objetivos 

mencionados. Es importante que antes de elegir el tipo de investigación se 

tenga claros los objetivos que se desean cubrir en la investigación (p.45). 

Gráfico de tipo de nivel correlacional 

Dónde: 

M:  Muestra de estudio 

01:  Gestión estratégica 

02:  Competitividad 

01 y 02: Valoración de la variable (Puntuación) 

r:  Correlación 

Hernández et al., (2010), describe el propósito de analizar las variables y el 

efecto en sus correspondencias en un tiempo específico, es registrar lo que está 

sucediendo en ese momento. Por lo que es transversal (p.151). 

Conforme Sampieri, Fernández y Baptista (2010) definen el nivel de este 

estudio como una investigación descriptiva - correlacional, por lo que este estudio 

tiene como fin medir la conexión existente en medio de dos o más nociones, 

conceptos o variables en un contexto. 

3.2. Variables y Operacionalización 

La presente investigación está formada por: 

Variable 1: Gestión Estratégica del Talento Humano –GETH 
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Con la finalidad de generar ventajas competitivas, competitividad en una 

empresa u organización, la gestión estrategia del talento humano debe de 

considerarse como la facultad cambiante y superior que presenta una empresa 

desarrollado por intermedio de sus empleados de mejor potencial, con un nivel alto 

de análisis y para lograr diagnosticar el estado de la empresa y poder adaptarse a 

los nuevos requerimientos de competitividad. Todo este planteamiento debe y esta 

complementado e inscrito en la dirección estratégica de la empresa (Teece, Pisano 

& Shuen, 1997). 

Alonso, A., y García-Muina, F. (2014). En su trabajo de investigación “La 

gestión del talento: Líneas de trabajo y procesos clave”. Nos entrega un estudio 

amplio de la gestión estratégica del talento humano y nos explica que, hay muchas 

formas de entender la gestión del talento y de emplearlas en las empresas u 

organizaciones, además de múltiples modelos de comprender el talento. Sin dejar 

de lado las dimensiones básicas de la gestión del talento (personas, puestos 

claves) de los cuales se explican que la gestión de talento tiene cuatros carriles 

alternativos conforme el procesamiento de las dimensiones básicas. Considerando 

que los dos primeros carriles son “personas” y “puestos claves”; se desprende que 

debería estar incluido una herramienta para guiar a los objetivos que se proponga 

la empresa, dicha herramienta es la estrategia. Haciendo una analogía con las 

fichas de ajedrez, todas las piezas del ajedrez tienen sus propias características, 

valores y funciones, pero se requiere de estrategia para llegar a ganar una partida. 

Con este concepto debemos de implantar una estrategia; y para que la estrategia 

este de acuerdo a la capacidad, metas, aspiraciones y objetivos de la empresa u 

organización como también al mercado donde se desenvuelve; estas estrategias 

deben ser formuladas según los datos anterior descritos.  

En conclusión, las estrategias debemos de trabajarlas con un enfoque 

centrado a nuestra empresa u organización, considerando el interno de la empresa 

y los elementos externos.  Finalizamos con describir las cuatro dimensiones de la 

GETH: 1. personas; 2. puestos claves; 3. enfoque estratégico de implantación; 4. 

enfoque estratégico de formulación. No olvidar que todo esto inicia con el plan del 

talento que debe de contar con estas primordiales fases: atracción; selección; 

identificación; desarrollo y retención. 
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Variable 2: Competitividad 

Porter (1990), Las tres estrategias genéricas son procedimientos opcionales, 

factibles para afrontar las fortalezas de competir con otras empresas (Porter, 1985). 

Una compañía que se embarca en cada de una de estas estrategias genéricas y 

no logra impulsar ninguna, está “atrapada a la mitad”, no posee delantera 

competitiva. Esta postura táctica es frecuentemente una fórmula para el 

desempeño por debajo del promedio.  

Una compañía que está detenida en el promedio competirá con desventaja 

porque el líder de coste, los diferenciadores o los enfocadores tendrán mejor 

ubicación para retar a cualquier otra compañía en cualquier segmento. Si una 

compañía que está paralizada deberá tener la autosuficiente fortuna para investigar 

un producto rentable o un comprador que lo apoye a salir de ese estancamiento; 

las otras compañías competidoras con una superioridad competitiva sostenida y 

continua la eliminarán rápidamente. La gran totalidad de las compañías se 

encuentran atrapadas en sus sectores están atrapadas en la mitad de estas 

estrategias. 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis 

Población: 

El grupo poblacional del actual estudio de investigación coincide con sus 180 

trabajadores que pertenecen a la empresa Matysger S.A.C., la inspección será 

aplicada y desarrollada con apoyo de los empleados y trabajadores de la empresa 

Matysger S.A.C., de Lima. 

Muestra: 

Según Hernández (2014) manifiesta lo siguiente: La necesidad primordial del 

investigador y la fuente de acopio de información es la muestra que viene a ser un 

subgrupo representativo de la población total. 
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Muestreo: 

Según Tamayo (1990) referenciado en Valderrama (2013), nos menciona: 

“para obtener la información que utilizaremos para medir la autenticidad o la 

negación de las hipótesis y limitar ilaciones sobre la población en estudio, se hace 

elección de las fracciones de las subpoblaciones del tamaño muestral.” (p.85). 

Con la fórmula desarrollada a una población de 180 trabajadores, el resultado 

es una muestra de 123 trabajadores. 

La fórmula aplicada es de probabilística simple aleatoria. 

Muestra: 123 trabajadores. 

Fórmula: 

Dónde: 

Z:  nivel de confianza (1.95) 

P:  porcentaje de la población que tiene atributo deseado (50%) 

Q:  porcentaje de la población que no tiene atributo deseado 

(50%) 

N:  tamaño del universo (180) 

E:  error de estimación máximo aceptado (5%) 

N:  123 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica: 
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El actual estudio usó la habilidad de la búsqueda, que según Bernal (2010), 

menciona que: “Con el afán de alcanzar datos y referencia de las personas, se 

requiere de una ciencia de recolección de escrutinio, el cual se basa en un estudio 

o grupo de preguntas bien preparadas para obtener la información en mención”

(p.194). 

Instrumentos: 

 “Los cuestionarios radican en mostrar a los participantes de esta muestra, 

unas hojas con una lista ordenada de preguntas formuladas y vinculadas al estudio, 

con honestidad, exactitud y claridad, para que sean resueltas de igual modo”. 

Carrasco (2013) (p.45). Esta es la herramienta para la recepción de manera 

ordenada la indagación en el estudio de una investigación. 
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Ficha técnica 1: 

Denominación: Gestión estratégica del talento humano - GETH 

Autor: Quispe  

Objetivo: evaluar la GETH. 

Administración: Personal 

Tiempo: ½ hora (30 min.) 

Dimensiones: 

-Personal ítems 1 - 5 

-Puestos claves ítems 6 - 12 

-Enfoque estratégico de formulación  ítems 13 - 19

-Enfoque estratégico de implantación ítems 20 - 25 

Ficha técnica 2: 

Denominación: Competitividad  

Autor: Quispe 

Objetivo: Estimar la competitividad 

Administración: Personal 

Tiempo: ½ hora (30 min.) 

Dimensiones: 

-Estrategias liderazgos costos ítems 1 - 8 

-Estrategias diferenciación ítems 9 - 15 

-Estrategias enfoque ítems 16 - 25 

3.5. Validez a juicios de expertos: 

Quienes evaluaron, la operatividad de contenido de la herramienta tuvo en prioridad 

las siguientes posiciones: pertinencia, notoriedad y transparencia. Para tal finalidad, 

se realizó la consulta con el criterio de los jueces y la ficha de decisión aceptada 

por la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo - UCV, ubicación Lima-

Este.  
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La validación de los dos instrumentos, estuvo a cargo de los siguientes 

especialistas: Dr. Paca Pantigoso Flabio Romeo, Dra. Huayta Franco Yolanda 

Josefina y el Dr. Orihuela Salazar Jimmy Carlos, en tal sentido los mencionados 

especialistas dieron su opinión como “aplicable”, para ambos instrumentos. 

Confiabilidad del instrumento: 

Con la muestra tomada a 30 trabajadores de la empresa Matysger SAC, se 

realizó la prueba piloto con la necesidad de encontrar la confiabilidad del 

instrumento. Esta muestra refleja las características de la muestra original de 

estudio.  Usando el test de confiabilidad de alfa de Cronbach, se tuvo el siguiente 

resultado:  

K:  número de preguntas o ítems 

    : sumatoria de varianza 

Vt: varianza de la suma de los ítems 

α: alfa de Cronbach 

Los resultados de la confiabilidad, según la prueba piloto, de los dos 

instrumentos son como sigue: Instrumento de gestión estratégica del talento 

humano fue 0.820. Para el instrumento competitividad fue 0.808. En cuanto a los 

valores de interpretación del Alpha de Cronbach, tiene una valoración alta. 

 Procedimientos 

Para realizar la investigación se hizo la validación de contenido de los 

instrumentos planteados, mediante juicio de expertos, luego se solicitó una carta 

de presentación de la casa de estudios, dirigidas a la empresa, pidiendo permiso y 

autorización para llevar acabo mi investigación, luego se les fue a aplicar, 

presentado mi objetivo y sustento de mi problemática. Asimismo, solicite el 

consentimiento informado de los empleados, donde explicaba que sus nombres se 

mantenían en anonimato y en confidencialidad, luego se les entrego el cuestionario, 
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previa explicación sobre que eran la gestión estratégica del talento humano y la 

competitividad. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

La herramienta SPSS V.24 fue la herramienta a utilizar para el estudio de los datos 

de cada variable en estudio: gestión estratégica del talento humano y la 

competitividad. Usaremos el instrumento en paralelo con la ayuda de la encuesta y 

para luego conseguir el banco de datos que permitan demostrar los resultados en 

figuras y tablas. 

Para la estadística descriptiva se utilizó tablas de frecuencias y porcentajes, 

en tanto que, para la estadística inferencial de contraste de hipótesis, el estadígrafo 

Rho de Spearman puesto que la distribución de los datos arrojó un resultado de 

distribución no paramétrico, en cuanto a la prueba de normalidad de  Kolmogorov 

Smirnov. 

 Así mismo se realizó la baremación de los dos cuestionarios mencionados, 

que consta el primero de 25 ítems y el segundo de 25 ítems también, con una escala 

de Likert, cuya valoración es como sigue: 1= Nunca 2= Casi nunca  3= A veces  4= 

Casi siempre  5= Siempre. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Para el progreso de este estudio, se conversó con el área y la gerencia de 

operaciones para obtener los permisos de la empresa Matysger S.A.C. e involucrar 

a todo el personal, incluido personal administrativo como personal operativo, 

técnico e ingenieros. Con respecto a la investigación resuelta en este trabajo, es 

único y real: además de mencionar que en el ámbito nacional no se ha encontrado 

muchos proyectos de estudios al respecto, y se esperamos que sea el inicio de 

nuevas y futuras estudios con respecto a la GETH y la competitividad.  
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

 

Resultados descriptivos de la variable GETH: 

Tabla 1 

Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación del personal de la 

empresa Matysger S.A.C. sobre gestión estratégica del talento humano - GETH 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Válido Bajo 9 7,3% 7,3% 

Medio 77 62,6% 69,9% 

Alto 37 30,1% 100,0% 

Total 123 100,0%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Partición porcentual de la apreciación del personal de MATYSGER sobre 

GETH 

 

Interpretación: 

La tabla 1 y la figura 1: Se refleja un 30.1% es de nivel alto. Resaltando que una 

cantidad mayor de 62.6% de nivel medio.  Se estima un 7,3% de nivel bajo. Por 

consiguiente, deducimos un nivel medio para los procesos de GETH en los 

trabajadores de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones.  
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Resultados descriptivos de la variable competitividad: 

 

Tabla 2 

Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación del personal de la 

empresa Matysger S.A.C. sobre competitividad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 9 7,3% 7,3% 

Medio 67 54,5% 61,8% 

Alto 47 38,2% 100,0% 

Total 123 100,0%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Partición porcentual de la apreciación del personal de Matysger SAC 

sobre competitividad 

 

Interpretación: 

 

En la tabla 2 y la figura 2: Se refleja un 38.21% es de nivel alto. Resaltando que 

una cantidad mayor de 54.47% de nivel medio.  Se estima un 7,32% de nivel bajo. 

Por consiguiente, deducimos un nivel medio para los procesos de competitividad 

en los trabajadores de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones.  
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Resultados descriptivos de la dimensión Personal: 

 

Tabla 3 

Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación del personal de la 

empresa Matysger S.A.C. sobre personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 34 27,6% 27,6% 

Medio 59 48,0% 75,6% 

Alto 30 24,4% 100,0 

Total 123 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Partición porcentual de la apreciación del personal de Matysger SAC 

sobre personal 

 

Interpretación: 

 

En la tabla 3 y la figura 3: Se refleja un 24.4% es de nivel alto. Resaltando que una 

cantidad mayor de 48.0% de nivel medio.  Se estima un 27.6% de nivel bajo. Por 

consiguiente, deducimos un nivel medio para los procesos de personal en los 

trabajadores de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones 
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Resultados descriptivos de la dimensión puestos claves: 

 

Tabla 4 

Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación del personal de la 

empresa Matysger S.A.C. sobre puestos claves 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 39 31,7% 31,7% 

Medio 48 39,0% 70,7% 

Alto 36 29,3% 100,0% 

Total 123 100,0%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Partición porcentual de la apreciación del personal de Matysger SAC 

sobre puestos claves 

 

Interpretación: 

 

En la tabla 4 y la figura 4: Se refleja un 29.3% es de nivel alto. Resaltando que una 

cantidad mayor de 39.0% de nivel medio.  Se estima un 31.7% de nivel bajo. Por 

consiguiente, deducimos un nivel medio para los procesos de puestos claves en los 

trabajadores de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones.  
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Resultados descriptivos de la dimensión enfoque estratégico de formulación: 

 

Tabla 5 

Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación del personal de la 

empresa Matysger S.A.C. sobre enfoque estratégico de formulación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 15 12,2% 12,2% 

Medio 61 49,6% 61,8% 

Alto 47 38,2% 100,0% 

Total 123 100,0%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Partición porcentual de la apreciación del personal de Matysger SAC 

sobre enfoque estratégico de formulación 

 

Interpretación: 

 

En la tabla 5 y la figura 5: Se refleja un 38.2% es de nivel alto. Resaltando que una 

cantidad mayor de 49.6% de nivel medio.  Se estima un 12.2% de nivel bajo. Por 

consiguiente, deducimos un nivel medio para los procesos de enfoque estratégico 

de formulación en el personal de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones.  
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Resultados descriptivos de la dimensión enfoque estratégico de 

implantación: 

 

Tabla 6 

Partición de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciación del personal de la 

empresa Matysger S.A.C. sobre enfoque estratégico de implantación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 26 21,1% 21,1% 

Medio 39 31,7% 52,8% 

Alto 58 47,2% 100,0% 

Total 123 100,0%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Partición porcentual de la apreciación del personal de Matysger SAC 

sobre enfoque estratégico de implantación 

 

Interpretación: 

 

En la tabla 6 y la figura 6: optimizamos un 47.2% es de nivel alto. Resaltando que 

una cantidad mayor de 31.7% de nivel medio.  Se estima un 21.1% de nivel bajo. 

Por consiguiente, deducimos un nivel alto para los procesos de enfoque estratégico 

de implantación en los trabajadores de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado 

de las telecomunicaciones.  



30 
 

Resultados descriptivos de la relación de GETH y la Competitividad: 

Tabla 7 

Porcentajes y frecuencia de los procesos de GETH y la competitividad 

 Competitividad  

 Bajo Medio Alto Total  

Gestión 

estratégica del 

talento humano 

Bajo Recuento 5 4 0 9 

% del total 4,1% 3,3% 0,0% 7,3% 

Medio Recuento 4 52 21 77 

% del total 3,3% 42,3% 17,1% 62,6% 

Alto Recuento 0 11 26 37 

% del total 0,0% 8,9% 21,1% 30,1% 

Total Recuento 9 67 47 123 

% del total 7,3% 54,5% 38,2% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7. Partición porcentual de la apreciación del personal de Matysger SAC 

según los procesos de GETH y competitividad 

 

Interpretación: 

 

De la tabla 7 y figura 7, Se encuentra un 42.3% representan un nivel medio en los 

procesos de GETH y la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C., y el 

21.1% obtiene un nivel alto en GETH, de igual manera el 17.1% llega a un nivel 

medio en GETH; un 4.1% logra un nivel bajo en competitividad. Por lo que 

expresamos que hay una conexión entre V1 y V2 es positiva. 
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Resultados descriptivos de la relación de Personal y la competitividad: 

Tabla 8 

Porcentajes y frecuencia de los procesos de personal y la competitividad 

 Competitividad   

 Bajo Medio Alto Total  

Personal  Bajo Recuento 7 22 5 34 

% del total 5,7% 17,9% 4,1% 27,6% 

Medio Recuento 2 38 19 59 

% del total 1,6% 30,9% 15,4% 48,0% 

Alto Recuento 0 7 23 30 

% del total 0,0% 5,7% 18,7% 24,4% 

Total Recuento 9 67 47 123 

% del total 7,3% 54,5% 38,2% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Partición porcentual de los trabajadores de Matysger conforme los 

procesos de personal y competitividad 

 

Interpretación: 

 

De la tabla 8 y figura 8, Se encuentra un 30.9% representan un nivel medio en los 

procesos de personal y la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C., y 

el 18.7% obtiene un nivel alto en personal, de igual manera el 15.4% llega a un nivel 

medio en personal; un 5.7% logra un nivel bajo en competitividad. Por lo que 

expresamos que hay una conexión entre D1 y V2 es positiva. 



32 
 

Resultados descriptivos de la relación de puestos claves y la competitividad: 

Tabla 9 

Porcentajes y frecuencia de los procesos de puestos claves y la competitividad 

 Competitividad   

 Bajo Medio Alto Total  

Puestos claves Bajo Recuento 6 20 13 39 

% del total 4,9% 16,3% 10,6% 31,7% 

Medio Recuento 3 36 9 48 

% del total 2,4% 29,3% 7,3% 39,0% 

Alto Recuento 0 11 25 36 

% del total 0,0% 8,9% 20,3% 29,3% 

Total Recuento 9 67 47 123 

% del total 7,3% 54,5% 38,2% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 9. Partición porcentual de los trabajadores de Matysger conforme los 

procesos de puestos claves y competitividad 

 

Interpretación: 

 

La tabla 9 y figura 9, Se encuentra un 29.3% representan un nivel medio en los 

procesos de puestos claves y la competitividad en los trabajadores de Matysger 

S.A.C., y el 20.3% obtiene un nivel alto en puestos claves, de igual manera el 7.3% 

llega a un nivel medio en puestos claves; un 4.9% logra un nivel bajo en 

competitividad. Por lo que expresamos que hay una conexión entre D2 y V2 es 

positiva. 
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Resultados descriptivos de la relación de enfoque estratégico de formulación 

y la competitividad: 

Tabla 10 

Porcentajes y frecuencia de los procesos de enfoque estratégico de formulación y 

la competitividad 

 Competitividad   

 Bajo Medio Alto Total 

Enfoque 

estratégico de 

formulación          

Bajo Recuento 6 9 0 15 

% del total 4,9% 7,3% 0,0% 12,2% 

Medio Recuento 3 37 21 61 

% del total 2,4% 30,1% 17,1% 49,6% 

Alto Recuento 0 21 26 47 

% del total 0,0% 17,1% 21,1% 38,2% 

Total Recuento 9 67 47 123 

% del total 7,3% 54,5% 38,2% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10. Partición porcentual de los trabajadores de MATYSGER conforme los 

procesos de enfoque estratégico de formulación y competitividad 

 

Interpretación: 

Según la tabla 10 y figura 10, Se encuentra un 30.1% representan un nivel medio 

en los procesos de enfoque estratégico de formulación y la competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C., y el 21.1% obtiene un nivel alto en enfoque 

estratégico de formulación, de igual manera el 17.1% llega a un nivel medio en 

enfoque estratégico de formulación; un 4.9% logra un nivel bajo en competitividad. 

Por lo que expresamos que hay una conexión entre D3 y V2 es positiva. 



34 
 

Resultados descriptivos de la relación de enfoque estratégico de 

implantación y la competitividad: 

Tabla 11 

Porcentajes y frecuencia de los procesos de enfoque estratégico de implantación y 

la competitividad 

 Competitividad   

 Bajo Medio Alto Total 

Enfoque 

estratégico de 

implantación          

Bajo Recuento 5 17 4 26 

% del total 4,1% 13,8% 3,3% 21,1% 

Medio Recuento 4 26 9 39 

% del total 3,3% 21,1% 7,3% 31,7% 

Alto Recuento 0 24 34 58 

% del total 0,0% 19,5% 27,6% 47,2% 

Total Recuento 9 67 47 123 

% del total 7,3% 54,5% 38,2% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 11. Partición porcentual de los trabajadores de Matysger SAC conforme los 

procesos de enfoque estratégico de implantación y competitividad 

 

Interpretación: 

 

Según la tabla 11 y figura 11, Se encuentra un 21.1% representan un nivel medio 

en los procesos de enfoque estratégico de implantación y la competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C., y el 27.6% obtiene un nivel alto en enfoque 

estratégico de implantación, de igual manera el 7.3% llega a un nivel medio en 

enfoque estratégico de implantación; un 4.1% logra un nivel bajo en competitividad. 

Por lo que expresamos que hay una conexión entre D4 y V2 es positiva. 
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Prueba de normalidad: 

Tabla 12 

Prueba de normalidad k -s 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V 1 Gestión estratégica del Talento 

Humano 
,354 123 ,000 

Personal 
,242 123 ,000 

Puestos claves      
,210 123 ,000 

Enfoque estratégico de formulación          
,270 123 ,000 

Enfoque estratégico de implantación          
,298 123 ,000 

V 2 Competitividad 
,314 123 ,000 

 

De la tabla 12: Observamos los efectos de la experimentación de bondad de ajuste 

de Kolmogorov-Smirnov (k-s), además se identificó que las dos variables y las 

dimensiones de las variables de GETH y la competitividad obtienen una valoración 

que no se acerca a una distribución universal, pues la relación conseguida es 

significativa (p < .005). En consecuencia, las similitudes con estas Variables y 

Dimensiones se desarrollaron con la prueba de correlación de Spearman. Prueba 

estadística no paramétrica. 

 

Contrastación de hipótesis 

 

Hipótesis general: 

Ho: Los procesos de gestión estratégica del talento humano no existe una conexión 

directa y significativa con la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019.       

           

Ha: Los procesos de gestión estratégica del talento humano existe una conexión 

directa y significativa con la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima, 2019.                 
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Tabla 13 

Significancia y correlación entre los procesos de GETH y competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 

2019 

              

 

Gestión 

estratégica TH Competitividad 

Rho de 

Spearman 

GETH 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,512** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 123 123 

Competitividad 

Coeficiente de 

correlación 

,512** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 123 123 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 

 

Interpretación: 

 

La tabla 20 verifica que debemos de rechazar  la hipótesis nula debido a que el 

valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipótesis alterna, quiere decir, 

hay conexión entre GETH y competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima - 2019; y con el valor obtenido del 

coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,512; se prueba que la correlación 

es moderada  de acuerdo a la escala de Bisquerra. 

 

Hipótesis específica 1:  

 

Ho: Los procesos de personal no existe una conexión directa y revelador con la 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima 2019.       

           

Ha: Los procesos de personal existe una conexión directa y revelador con la 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima - 2019.              
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Tabla 14 

Significancia y correlación entre los procesos de personal y competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 

2019 

 Personal       Competitividad 

Rho de 

Spearman 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,490** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 123 123 

Competitividad 

Coeficiente de 

correlación 

,490** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 123 123 

 

Interpretación: 

 

Tabla 14, se verifica que debemos de rechazar  la hipótesis nula debido a que el 

valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipótesis alterna, quiere decir, 

hay conexión entre personal y competitividad en los trabajadores de Matysger 

S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima - 2019; y con el valor 

obtenido del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,490; se prueba que la 

correlación es moderada  de acuerdo a la escala de Bisquerra. 

 

Hipótesis específica 2:  

 

Ho: Los procesos de puestos claves no existe una conexión directa y revelador con 

la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima – 2019.       

           

Ha: Los procesos de puestos claves existen una conexión directa y revelador con 

la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima – 2019.         
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Tabla 15 

Significancia y correlación entre los procesos de puestos claves y competitividad 

en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones 

– Lima 2019 

 puestos claves Competitividad 

Rho de 

Spearman 

puestos claves 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,318** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 123 123 

Competitividad 

Coeficiente de 

correlación 

,318** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 123 123 

 

Interpretación: 

 

Tabla 15, se verifica que debemos de rechazar  la hipótesis nula debido a que el 

valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipótesis alterna, quiere decir, 

hay conexión entre puestos claves y competitividad en los trabajadores de Matysger 

S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima – 2019; y con el valor 

obtenido del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,318; se prueba que la 

correlación es baja  de acuerdo a la escala de Bisquerra. 

 

Hipótesis específica 3:  

 

Ho: Los procesos de enfoque estratégico de formulación no existe una conexión 

directa y revelador con la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en 

el mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019.       

 

Ha: Los procesos de enfoque estratégico de formulación existen una conexión 

directa y revelador con la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en 

el mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019.                 
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Tabla 16 

Significancia y correlación entre los procesos de enfoque estratégico de formulación 

y competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima – 2019 

 

Enfoque 

estratégico de 

formulación          Competitividad 

Rho de 

Spearman 

Enfoque 

estratégico de 

formulación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,413** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 123 123 

Competitividad 

Coeficiente de 

correlación 

,413** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 123 123 

 

Interpretación: 

Tabla 16, se verifica que debemos de rechazar la hipótesis nula debido a que el 

valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipótesis alterna, quiere decir, 

hay conexión entre enfoque estratégico de formulación y competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 

– 2019; y con el valor obtenido del coeficiente de correlación rho de Spearman = 

0,413; se prueba que la correlación es moderada  de acuerdo a la escala de 

Bisquerra. 

 

 

 

 

Hipótesis específica 4:  

Ho: Los procesos de enfoque estratégico de implantación no existe una conexión 

directa y revelador con la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en 

el mercado de las telecomunicaciones – Lima – 2019.       
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Ha: Los procesos de enfoque estratégico de implantación existen una conexión 

directa y revelador con la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en 

el mercado de las telecomunicaciones – Lima – 2019.                     

Tabla 17 

 

Significancia y correlación entre los procesos de enfoque estratégico de 

implantación y competitividad en los trabajadores de la empresa Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima – 2019 

 

 

 

enfoque 

estratégico de 

implantación          Competitividad 

Rho de 

Spearman 

enfoque 

estratégico de 

implantación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,437** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 123 123 

Competitividad 

Coeficiente de 

correlación 

,437** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 123 123 

Interpretación: 

Tabla 17, se verifica que debemos de rechazar  la hipótesis nula debido a que el 

valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipótesis alterna, quiere decir, 

hay conexión entre enfoque estratégico de implementación y competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 

– 2019; y con el valor obtenido del coeficiente de correlación rho de Spearman = 

0,437; se prueba que la correlación es moderada  de acuerdo a la escala de 

Bisquerra. 

V. DISCUSIÓN 

 

El objetivo de la presente investigación fue analizar la relación entre el impacto de 

la GETH y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las 



41 
 

telecomunicaciones– Lima 2019. Los resultados de este estudio arrojan un 

coeficiente de correlación de rho de Spearman = 0,512, indica que hay una 

moderada conexión positiva de las variables GETH y la competitividad, frente al  p 

< 0,05 (grado de significación estadística), por lo que no se toma la hipótesis nula.    

Este efecto tiene el mismo resultado con lo investigado por Vivas (2016),  

quien en su estudio define que, hay evidencia: concluye que el sector de las 

telecomunicaciones es un ambiente dinámico y competitivo, por lo que deben de 

contar con recursos claves para atender requerimientos del personal en acciones 

presentes y futuras; de esta manera, deben de esforzarse, en exceder las 

expectativas del personal para enfrentar los cambios que la organización plantee, 

contribuyendo con la eficacia y eficiencia  en la obtención de las metas 

organizacionales. Recomendando establecer convenios con instituciones de 

educación Superior, donde el personal desarrolle sus competencias necesarias con 

la finalidad de perfeccionar sus habilidades y mantenga a la organización en un 

nivel de competitividad aceptable. Concluyendo que la GETH orientada al 

aprovechamiento del potencial competitivo en la Compañía de Teléfonos de 

Venezuela (CANTV) en Acarigua, estado de portuguesa”; en tanto que 

recomiendan que la gerencia de CANTV, fomentar incentivos y mejoras para los 

empleados, como también exhortar a conocer los objetivos planificados por la 

empresa. Tomando en cuenta la investigación de la Montoya, C. y Boyero, M. 

(2015). En sus conclusiones define que las organizaciones empresariales tienen 

dos retos: el presente, en el cual deben de contar con los medios obligatorios para 

sobrevivir según la misión o razón de ser; y el futuro, que está relacionado 

con desarrollarse y su visión. En ese sentido, las tácticas y su planeación de los 

recursos humanos, es mantener a la empresa siendo una administración que 

responde a los desarrollos del mercado y de los consumidores. El futuro de toda 

organización no solo depende de la parte financiera, sino la adaptación rápida en 

su estructura, procesos, servicios, tecnologías y otras áreas más, siempre teniendo 

en consideración el personal idóneo y comprometido para responder a nuevos 

cambios. No hay duda, las empresas lograran una ventaja competitiva constante 

solo por medio de sus trabajadores y de las directivas que tiene un plan estratégico, 

la alineación de decisiones; y capacitadas en reconocer la administración de los 

trabajadores. Mencionando el estudio de Passos & Arias (2016), quien concluye 
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que, evidencia la que las ventajas competitivas de los hoteles en estudio o como 

cualquier organización de empresas de servicio, son por intermedio de las personas 

(capital humano) quienes aportan con valor, productividad y la innovación. Además, 

reporta que la competitividad está directamente relacionada con la preparación 

necesaria para el desempeño de una actividad, especialmente la profesional del 

manejo del recurso humano, del plan y contacto con los diferentes departamentos 

con el de recursos humanos y de las contraprestaciones, y demás elementos 

importantes.  

 

La primera hipótesis específica, sobre la GETH y competitividad, se verifica 

los valores obtenidos de la prueba de correlación no paramétrica rho Spearman, 

donde r = 0,490, mostrando que hay una conexión moderada entre la dimensión 

“personal” de la GETH y competitividad en un nivel moderado. Con el valor del p 

valor (sig. bilateral) de 0,000, siendo menos al valor de α, por consecuencia se deja 

de lado la hipótesis nula. De esa misma forma en la dimensión “personal” el 18.7% 

indica como nivel alto en “personal”,  dando un 30.9% en  nivel medio y el 5.7% a 

nivel bajo, conservando la correlación con los datos obtenidos por Rojas, N. (2016), 

que concluye que hay una correlación moderada significativa, observando  que sus 

resultados del estudio realizado, demuestra que la gestión estratégica del talento 

humano es relevante y hay conexión significativa entre personal y competitividad 

en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones 

– Lima 2019. 

 

La segunda hipótesis específica, sobre la GETH y competitividad, se verifica 

los valores obtenidos del test de correlación no paramétrica rho Spearman, con un 

r = 0,318, mostrando que hay una baja conexión baja entre la dimensión “puestos 

claves” de la GETH y competitividad. Con la información del p valor (sig. bilateral) 

= 0,000, siendo menos a α, en consecuencia, se deja de lado la hipótesis nula. De 

la misma forma, en la dimensión “puestos claves” el 20.3% muestra como nivel alto 

a “puestos claves”, para el nivel medio 29.3% y el nivel bajo de 4.9%, variando un 

poco en correlación con los valores obtenidos por Trigos (2014), que concluye que 

hay una relación moderada significativa deduciendo que los valores de su 

investigación da que la gestión estratégica es vital, importante y tiene relación 
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significativa entre puestos claves y competitividad en la empresa Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019.  

 

La tercera hipótesis específica, sobre la GETH y competitividad, se verifica 

los valores obtenidos del test de correlación no paramétrica rho Spearman, con un 

r = 0,413, mostrando que hay conexión moderada entre la dimensión “enfoque 

estratégico de formulación” de la GETH y competitividad. Con el valor de p (sig. 

bilateral) de 0,000, siendo menor a α, en consecuencia, se deja de lado la hipótesis 

nula. De la misma manera,  en la dimensión “enfoque estratégico de formulación”; 

el 21.1% muestra como nivel alto en enfoque estratégico de formulación; para el 

30.1%  de nivel medio y de nivel bajo con un 4.9%, conservando una conexión con 

la información obtenida por Príncipe (2017), que concluye de manera similar en su 

investigación, de una correlación moderada significativa, deduciendo que los 

valores en su investigación indican que la GETH es importante pero que tiene 

relación significativa entre enfoque estratégico de formulación y competitividad en 

el personal de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones – Lima 

2019.  

 

La cuarta hipótesis específica, sobre la GETH y competitividad, se da fe que 

los resultados del test de correlación no paramétrica rho Spearman, donde r = 

0,437, mostrando que hay una conexión moderada entre la dimensión “enfoque 

estratégico de implantación” de la GETH y competitividad en un nivel moderado. 

Con los valores de p (sig. bilateral) es de 0,000, siendo menor a α, en consecuencia, 

se deja de lado la hipótesis nula. De la misma manera en la dimensión “enfoque 

estratégico de implantación” el 27.1% indica como un alto nivel en “enfoque 

estratégico de implantación”; el 21.1% es de nivel medio y para el 4.1% de nivel 

bajo, conservando conexión con los datos investigados por Vera (2016), que 

concluye de manera similar en su investigación, de una correlación moderada 

importante y significativa, deduciendo que los resultados de su investigación, que 

indican que la GETH es importante y tiene relación significativa entre “enfoque 

estratégico de implantación” y competitividad en el personal de Matysger S.A.C. en 

el mercado de las telecomunicaciones – Lima 2019. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Hay una conexión significativa entre GETH y competitividad en los 

trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las 

telecomunicaciones – Lima – 2019, se ha hallado una moderada 

correlación (Rho=0,512) y significancia (p<0,05) entre ambas variables; 

en consecuencia, a mejor y excelente GETH, mejor competitividad. En la 

tabla N° 20 se puede verificar esta información. 

Segunda: Hay una conexión relevante de la dimensión “personal” y la 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de 

las telecomunicaciones – Lima – 2019, se ha hallado una moderada 

correlación (Rho=0,490) y significancia (p<0,05) entre “Personal” –

dimensión- y la segunda variable; en consecuencia, a mejor personal, 

mejor competitividad. En la tabla N° 21 se puede verificar esta 

información. 

Tercera: Hay una conexión relevante de la dimensión “puestos claves” y la 

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de 

las telecomunicaciones – Lima – 2019, se ha hallado una baja correlación 

(Rho=0,318) y significancia (p<0,05) de la dimensión “puestos claves” y la 

variable competitividad; en consecuencia, a mejores “Puestos claves”, 

mejor competitividad. En la tabla N° 22 se puede verificar esta 

información. 

Cuarta: Hay una conexión relevante de la dimensión “enfoque estratégico de 

formulación” y la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima – 2019, se ha hallado 

una moderada correlación (Rho=0,413) y significancia (p<0,05) de la 

dimensión “enfoque estratégico de formulación” y variable competitividad; 

en consecuencia, a mejor enfoque estratégico de formulación, mejor 

competitividad. En la tabla N° 23 se puede verificar esta información. 

Quinta: Hay una conexión significativa de la dimensión “enfoque estratégico de 

implantación” y la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. 

en el mercado de las telecomunicaciones – Lima – 2019, se ha hallado 
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una moderada correlación (Rho=0,437) y significancia (p<0,05) de la 

dimensión “enfoque estratégico de implantación” y variable 

competitividad: en consecuencia, a mejor enfoque estratégico de 

implantación, mejor competitividad. En la tabla N° 23 se puede verificar 

esta información. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: El uso y manejo de procedimientos para ser más eficiente las etapas de 

reclutamiento, selección e inducción, hacen en gran medida la inclusión 

de personal apropiado para afrontar cualquier cambio del mercado de las 

telecomunicaciones, generando de esta manera una de las mejores 

fortalezas de la empresa Matysger SAC. Cabe resaltar que el éxito para 

la competitividad radica en pensar en incluir junto a este personal, las 

capacitaciones para que puedan cubrir puestos claves en la organización. 

Por lo que se recomienda el uso de herramientas, procedimientos y 

protocolos definidos identificando el perfil del personal básico que crecerá 

profesionalmente dentro de la empresa. Generando línea de carrera como 

herramienta de crecimiento personal.  

 

Segunda: La generación de puestos claves son aquellos que proporcionan cierta 

estabilidad a las empresas para afrontar nuevos retos, nuevas demandas, 

nuevos servicios o nuevos competidores, etc. Para lo cual se requiere que 

el personal esté preparado para cubrir esos puestos claves. La 

preparación del personal no solo involucra el manejo de las habilidades 

duras sino contar con cierto manejo de las habilidades blandas, de esta 

manera puedan rápidamente ejercen sus funciones según requiera el 

puesto clave al cual han sido asignados. Cabe resaltar que esta práctica 

no solo eleva y ayuda a alcanzar las metas profesionales del personal, 

sino la apertura a que pueda visionar otros puestos dentro de la misma 

empresa u otra externa. Por lo que se recomienda generar los planes de 

retención del personal como el de seguir incluyendo personal con 

capacitaciones para suplir la fuga de talento.  

 

Tercero: Si seguimos analizando podemos mencionar que la solución se encuentra 

en las etapas de reclutamiento, selección e inducción, a esto incluir las 

capacitaciones necesarias y como resultado contamos con el personal 

idóneo preparado para aceptar cualquier puesto clave; no necesariamente 
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es así; por lo que se recomienda acondicionar estrategias de formulación, 

que es más que identificar y generar los puestos claves; identificar las 

personas claves según el estudio de sus talentos; predecir las 

desviaciones al plan, implementar la evaluación del personal desde un 

punto de vista completo, incluyendo evaluaciones tales como el 360 y 

entrevista personal o grupal con sus jefes inmediatos. Todo lo 

mencionado se debe es para formular la receta que la empresa debe de 

aplicar según los retos que enfrente la empresa Matysger SAC.    

 

Cuarto: Una vez creada la receta, se recomienda en la estrategia de implantación, 

dicha estrategia es la encargada de hacer el seguimiento a las 

desviaciones, cambios, por otra porción, asimismo se recomienda en el 

enfoque estratégico de implantación exista un dinamismo por parte de la 

compañía a incursionar en las nuevas modalidades de licitar en proyectos 

a horizonte universal. inclusive, para las propias empresas locales se les 

recomienda incursionar en la realización de proyectos bajo la 

particularidad freelance. Por qué los niveles de productividad tienden a 

ser mayores en esta modalidad a que cuando se está bajo un bosquejo 

con los diversos elementos distractores encontrados en una oficina 

tradicional. 

 

Quinto: Es importante que para que se genere el enfoque estratégico de 

implantación y el enfoque estratégico de formulación, se deba de crear un 

comité multidisciplinario donde se debe de incluir al gerente general de la 

empresa u organización para que contraste la misión, visión y objetivos 

generales de la empresa con los enfoques de formulación e implantación. 

El error que se comete es dejar el enfoque estratégico de formulación y 

de implantación a un área o a una sola persona. Por más que este muy 

capacitada.  
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ANEXOS 

 

OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

 

Matriz de operacionalización de la variable GETH 

 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 
Niveles o rangos 

Personal 

 

 

 

 

Puestos claves 

 

 

 

 

Enfoque 

estratégico de 

Formulación 

 

 

 

 

Enfoque 

estratégico de 

Implantación 

 

 

Conocimientos 

Habilidades 

Motivaciones 

Capacidades  

Actitudes 

 

Análisis y Descripción 

del Puesto 

Análisis y Valoración 

del Puesto 

Clasificación del Puesto 

 

Identificación del 

personal Clave 

Desarrollo del Potencial 

Clave 

Retención del Personal 

clave 

Retiro del personal 

Clave 

 

Crear puestos claves que 

generen competencias.  

Identificación de 

Puestos claves que 

generen competencias. 

Interrelación los Puestos 

claves que generen 

competencias. 

 

1 

2 

3 

4 

5 

 

6-7 

 

8-11-12 

 

9-10 

 

13-14 

 

15-16-17 

 

18 

 

19 

 

20-21 

 

22-23 

 

 

24-25 

Escala de 

medición 

ordinal tipo 

Likert: 

 

 

Nunca (1) 

 

Casi nunca 

(2) 

 

A veces (3) 

 

Casi siempre 

(4) 

 

Siempre (5) 

Bajo (5-11) 

Medio (12-18) 

Alto (19-25) 

 

Bajo (7-16) 

Medio (17-26) 

Alto (27-35) 

 

 

Bajo (7-16) 

Medio (17-26) 

Alto (27-35) 

 

 

 

Bajo (6-16) 

Medio (17-23) 

Alto (24-30) 
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Matriz de operacionalización de la variable competitividad. 

 

  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles o 

rangos 

Estrategias de 

liderazgos de 

Costes 

 

 

 

Estrategias de 

Diferenciación 

 

 

 

 

Estrategias de 

Enfoque 

 

 

Costo Bajos. 

Eficiencia. 

Tecnología Propia 

Estructura Organizada 

Supervisión y Control. 

 

Producto o Servicio. 

Atención Diferenciada 

Tiempo de Atención – 

Servicio o Producto 

Mercado. 

 

Estudio del cliente. 

Necesidad del cliente 

Segmentación del 

mercado. 

Servicio exclusivo. 

Oferta diferenciada 

1-6-8 

2-7 

3 

4 

5 

 

9 

10-14-15 

11-12 

 

13 

 

16-24 

17 

18-19 

 

20-22-23 

21-25 

Escala de 

medición 

ordinal tipo 

Likert: 

 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre 

(4) 

Siempre (5) 

Bajo (8-19) 

Medio (20-30) 

Alto (31-40) 

 

Bajo (7-16) 

Medio (17-26) 

Alto (27-35) 

 

Bajo (10-23) 

Medio (24-37) 

Alto (38-50) 
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INSTRUMENTOS DE EVALUACIÓN 

Cuestionario de la Gestión Estratégica del Talento Humano 

Con la siguiente encuesta, se busca encontrar su opinión con respecto a la Gestión del 

Talento Humano en la competitividad de las empresas en el mercado de las 

telecomunicaciones. Por lo que agradecemos nos apoye con la respuesta a las siguientes 

preguntas con mucha equidad.  

Cargo Sexo Edad 
Año de 

Experiencia 

Técnico 

e 

Ingeniero 

de 

Campo. 

(    ) 
Supervisor, 

Coordinador. 
(    ) 

Jefe de 

Área, 

Gerentes. 

(    ) 

M  

(    ) 

F   (    ) 

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, según corresponda de acuerdo a la escala de 

calificación.  

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre 

GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO 

I.- PERSONAL 
Calificación 

1 2 3 4 5 

1.- ¿Los conocimientos del personal influyen en la competitividad 

de la empresa? 

2.- ¿Las habilidades del personal contribuye en un servicio 

diferenciado? 

3.- ¿Las motivaciones del personal influye con la productividad 

diaria? 

4.- ¿La capacidad del personal mejora la competitividad de la 

empresa? 

5.- ¿Las actitudes del personal contribuye con un servicio 

diferenciado? 
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GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO 

II.- PUESTOS CLAVES 
Calificación 

1 2 3 4 5 

6.- ¿Considera usted que se deben de analizar los puestos de trabajo? 

7.- ¿La descripción de los puestos de trabajo apoyan a la 

competitividad de la empresa?  

8.- ¿El puesto de trabajo que está desarrollando le da valor a su 

trabajo? 

9.- ¿La clasificación de puestos (organigrama) es de mucha  

importancia para sus actividades? 

10.- ¿La clasificación de puestos (organigrama) delimita las 

obligaciones y deberes del personal? 

11.- ¿Considera que las actividades que desarrolla en la empresa 

tiene la remuneración correcta? 

12.- ¿La responsabilidad y esfuerzo físico o mental exigido, los 

riesgos existentes y las condiciones de puesto están bien 

dimensionados? 

III.- ENFOQUE ESTRATÉGICO DE FORMULACIÓN 
Calificación 

1 2 3 4 5 

13.- ¿Conocer la visión de la empresa ayude a ser más competitiva a 

la empresa? 

14.- ¿Favorece la evaluación de desempeño al personal en la 

empresa?  

15.- ¿Las capacitaciones internas del personal promueven nuevas 

actitudes al personal? 

16.- ¿Considera que las metas establecidas por la empresa ayudan a 

desarrollarse profesionalmente al personal? 

17- ¿La empresa debe firmar convenios con importantes

instituciones (universidades o institutos) del mundo de las

telecomunicaciones para el desarrollo del personal?
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GESTIÓN ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO 

18.- ¿La línea de carrera es importante para la retención de personal 

clave? 

19.- ¿Las actividades desarrolladas en el menor tiempo estipulado 

deben ser compensadas económicamente? 

IV.- ENFOQUE ESTRATÉGICO DE IMPLEMENTACIÓN 
Calificación 

1 2 3 4 5 

20.- ¿La competitividad de la empresa mejora con la creación de los 

puestos claves dentro de la organización? 

21.- ¿Las actividades que desarrolla la gerencia van direccionadas a 

la visión y misión de las empresas? 

22.- ¿La competitividad de la empresa mejora con la identificación 

de los puestos claves dentro de la organización? 

23.- ¿La empresa tiene la capacidad para mejorar su competitividad 

con sus planes, procesos y procedimientos implementados? 

24.- ¿El conocimiento de los planes estratégicos de la empresa 

llevan a ser más competitiva? 

25.- ¿La competitividad de la empresa mejora con interrelación de 

los puestos y el personal clave dentro de la empresa? 
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Cuestionario Competitividad 

Con la siguiente encuesta, se busca encontrar su opinión con respecto a la Gestión del 

Talento Humano en la competitividad de las empresas en el mercado de las 

telecomunicaciones. Por lo que agradecemos nos apoye con la respuesta a las siguientes 

preguntas con mucha equidad.  

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, según corresponda de acuerdo a la escala de 

calificación. 

1= Nunca  2= Casi nunca  3= A veces  4= Casi siempre  5= Siempre 

COMPETITIVIDAD 

I.- ESTRATEGIA DE LIDERAZGO DE COSTO 
Calificación 

1 2 3 4 5 

1.- ¿Los costos bajos es una estrategia para alcanzar la competitividad 

de la empresa? 

2.- ¿La eficiencia del personal contribuye en la estrategia para 

alcanzar la competitividad de la empresa? 

3.- ¿Las tecnologías propias de la empresa influyen en la 

competitividad? 

4.- ¿La estructura organizacional influye sobre la competitividad de la 

empresa? 

5.- ¿La supervisión y control contribuye con la competitividad de la 

empresa? 

6.- ¿La imitación de productos y servicios en costo de otras empresas 

puede aminorar la competitividad de la empresa? 

7.- ¿Los clientes en general de la empresa solo buscan precios bajos y 

calidad aceptable? 

Cargo Sexo Edad 
Año de 

Experiencia 

Técnico 

e 

Ingeniero 

de 

Campo. 

(    ) 
Supervisor, 

Coordinador. 
(    ) 

Jefe de 

Área, 

Gerentes. 

(    ) 

M  

(    ) 

F   (    ) 
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8.- ¿La empresa es líder en costo en el mercado de servicios? 

II.- ESTRATEGIA DE DIFERENCIACIÓN 
Calificación 

1 2 3 4 5 

9.- ¿Los servicios y productos que se ofrecen la empresa permiten 

elevar los precios? 

10.- ¿Una atención diferenciada permite elevar los precios? 

11.- ¿El personal técnico calificado pude desarrollar mejores 

competencias? 

12.- ¿El tiempo de atención de los servicios es de importancia para la 

competitividad de la empresa? 

13.- ¿El mercado donde se desenvuelve la empresa es fuerte como 

para competir con costo y diferenciación? 

14.- ¿La empresa debe de contar con un soporte técnico de los 

productos a que representa en el mercado? 

15.- ¿El uso de uniforme diferenciado es importante para atender a los 

clientes finales? 

III.- ESTRATÉGICO DE ENFOQUE 
Calificación 

1 2 3 4 5 

16.- ¿Identificar a cada uno de los clientes, a la empresa le genere 

mayor competitividad? 

17.- ¿Identificando las necesidades de los clientes, a la empresa le 

genere mayor competitividad?  

18.- ¿Diferenciar a los clientes por sus necesidades y sus 

requerimientos desarrollan mayor competitividad a la empresa? 

19.- ¿La empresa debe de segmentar el mercado para elevar su nivel 

de competitividad? 

20- ¿Usted cree que el servicio exclusivo y diferenciado genere

competitividad a  la empresa?

21.- ¿Considera usted que la empresa debe de aperturar otros 

negocios fuera del mercado? 

22.- ¿Asignar un grupo exclusivo para la atención de cada uno de sus 

clientes genera mayor competitividad? 
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23.- ¿Asumir las políticas, normas y procedimientos de los clientes 

genera mayor competitividad en la empresa? 

COMPETITIVIDAD 

24.- ¿Asumir la visión y misión de sus clientes, a la empresa le genera 

mayor competitividad? 

25.- ¿El personal debe de capacitarse en los equipos, servicios y 

niveles de atención de un cliente en particular, generarían mayor 

competitividad en la empresa? 
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VALIDACIÓN DE EXPERTOS  

Dr. Paca Pantigoso, Flabio: Metodólogo (Estadísta)  

Variable 1: Gestión Estratégica del Talento Humano 
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63 
 

Dr. Paca Pantigoso, Flabio: Metodólogo (Estadísta) 

 

 

 

Variable 2: Competitividad 
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Dra. Huayta Franco, Yolanda Josefina – Doctora en Educación 

Variable 1: Gestión Estratégica del Talento Humano 
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Dra. Huayta Franco, Yolanda Josefina – Doctora en Educación 

Variable 2: Competitividad 

 

 

 

 

 



68 
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Dr. Orihuela Salazar Jimmy Carlos - Doctor  

Variable 1: Gestión Estratégica del Talento Humano 
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Dr. Orihuela Salazar Jimmy Carlos –Doctor 

Variable 2: Competitividad 
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Data (Excel de encuesta del instrumento) 

 

 

 

 

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

1 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 3 4 3 5 3 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4

2 3 3 3 1 1 1 4 5 5 4 3 5 4 4 3 4 3 4 3 5 3 5 3 3 3

3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 1 1 1 5 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3

4 2 3 2 1 1 1 1 3 3 3 1 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3

5 3 3 3 1 1 3 3 3 2 1 1 1 5 3 4 4 3 4 2 2 5 5 4 4 3

6 4 1 3 1 1 3 1 3 3 1 1 3 3 2 4 2 4 4 2 3 3 5 4 3 3

7 3 1 3 3 1 3 1 1 3 1 1 3 1 5 3 1 4 3 2 3 4 4 5 4 3

8 4 1 1 3 1 3 1 1 3 3 1 3 2 5 5 2 3 4 3 3 3 5 3 4 2

9 2 3 1 3 1 3 3 1 1 3 1 3 3 3 3 3 4 5 2 3 4 5 4 3 3

10 2 3 1 1 1 1 1 3 1 3 1 3 3 4 4 1 3 5 2 3 4 5 5 3 2

11 3 3 3 3 1 3 1 3 1 1 1 1 3 4 4 1 4 3 2 3 4 5 5 4 3

12 2 3 2 1 1 1 1 3 3 3 1 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 3

13 5 3 3 1 1 3 3 3 2 1 1 1 2 3 4 2 4 4 2 4 5 5 4 5 3

14 4 3 1 2 1 1 1 3 3 1 1 3 3 3 4 3 4 3 3 3 5 5 5 4 3

15 3 1 2 2 1 1 1 3 1 2 1 1 3 4 3 3 3 3 2 3 5 5 5 4 3

16 4 4 3 2 1 3 1 1 2 2 1 1 3 5 5 3 4 3 5 3 5 2 4 3 3

17 3 3 1 2 1 1 2 4 3 2 1 3 1 3 5 2 4 2 2 3 2 2 5 4 3

18 4 1 1 2 1 1 1 3 1 2 1 1 1 4 4 3 5 4 5 4 5 4 4 4 3

19 3 1 3 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 5 5 2 3 3 2 3 5 4 5 4 3

20 3 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 3 5 3 4 2 4 2 2 4 5 4 5 5 3

21 3 4 3 2 4 3 2 1 1 3 1 1 5 5 3 2 2 4 2 2 4 4 3 4 4

22 3 5 4 2 3 4 1 3 3 3 1 3 5 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3

23 3 3 3 3 4 4 1 3 3 1 1 1 5 3 5 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3

24 2 3 3 2 3 3 1 3 3 3 1 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3

25 3 2 2 3 4 3 3 3 2 1 1 1 5 4 4 4 3 2 2 2 3 2 4 4 3

26 2 4 3 3 3 2 1 3 3 1 1 3 3 5 4 2 4 2 2 3 2 2 4 3 3

27 3 4 4 2 4 3 1 1 3 1 1 3 1 5 3 1 4 3 2 3 2 2 5 4 3

28 4 2 3 4 4 3 1 1 3 3 1 3 2 4 4 2 3 4 1 3 2 2 3 4 2

29 3 4 4 2 3 2 3 1 1 3 1 3 3 3 3 1 4 2 2 3 2 3 4 3 3

30 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 4 3 3 5 4 1 3 2 2 3 1 3 1 3 2

31 3 1 4 3 3 2 4 4 4 3 5 3 5 5 4 1 4 3 2 3 2 2 1 4 3

32 4 1 4 4 1 1 2 3 5 3 4 4 5 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3

33 1 1 2 1 1 2 3 3 3 2 5 3 5 3 4 2 4 2 2 4 4 2 4 5 3

34 2 3 3 1 1 3 4 3 5 3 5 3 3 5 4 3 4 3 3 3 2 2 1 4 3

35 3 1 3 3 1 4 4 3 3 2 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 1 1 1 4 3

36 1 2 1 4 3 3 2 2 2 2 1 4 3 4 5 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3

37 1 3 3 4 3 3 5 2 2 3 1 3 2 3 4 2 4 2 4 3 2 2 5 4 3

38 1 3 1 4 3 3 3 1 1 3 5 4 3 2 4 3 2 4 5 4 4 2 4 4 3

39 1 4 4 3 3 2 1 3 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 5 4 3

40 3 2 2 3 3 3 1 3 3 1 1 1 4 2 4 2 4 2 2 4 2 2 5 5 3

41 3 4 3 2 4 3 1 3 3 3 1 3 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 4

42 3 5 1 2 3 4 1 3 1 1 1 1 5 2 3 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3

43 3 3 3 3 1 4 2 3 4 4 4 4 5 1 2 3 3 3 2 3 4 2 3 4 3

44 2 3 3 2 3 3 2 5 4 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3

45 3 2 2 3 1 3 2 4 3 4 3 4 3 1 4 4 3 2 2 2 3 2 4 4 3

46 3 4 3 3 3 2 2 5 4 3 3 3 2 4 4 2 4 2 3 3 4 2 4 3 3

47 3 4 1 2 1 2 2 4 3 3 4 2 2 4 3 3 4 3 3 3 4 2 5 4 3

48 1 3 2 4 1 3 3 5 3 3 3 4 2 4 5 2 3 4 4 3 5 2 3 4 2

49 1 4 4 2 3 2 3 4 4 4 2 3 2 3 3 5 4 4 4 3 3 3 4 3 3

50 1 3 3 3 3 3 2 5 3 3 2 2 1 2 4 2 3 4 5 3 4 3 5 3 2

51 3 1 1 3 3 2 1 5 3 3 4 3 2 2 4 2 4 3 5 3 5 4 5 4 3

52 2 4 1 1 3 1 2 5 4 3 3 3 1 2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3

53 1 3 2 1 1 2 2 4 4 3 3 2 2 3 4 4 4 2 4 4 5 3 4 5 3

54 2 3 3 5 4 3 3 4 3 2 3 5 4 3 4 3 4 3 3 3 2 4 5 4 5

55 3 3 3 3 4 4 4 5 3 3 4 5 2 5 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 4

56 4 2 2 4 3 5 3 5 3 3 4 4 5 5 5 3 4 3 3 3 4 5 4 3 3

57 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 1 3 3 5 4 4 2 3 3 4 4 5 4 4

58 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 3 1 2 4 3 2 4 3 4 4 5 4 4 3

59 3 4 4 3 3 2 2 4 4 2 3 3 1 3 3 2 3 3 4 3 3 5 5 4 3

60 3 2 2 4 3 3 5 4 3 3 3 1 2 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3

Ítem

Gestion Estrategica del Talento Humano
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

61 3 4 3 2 4 3 2 4 3 4 3 4 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 4 4

62 3 5 4 2 3 4 2 5 2 4 3 5 2 2 3 4 3 4 3 4 3 5 3 3 3

63 5 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 2 1 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3

64 5 3 3 2 3 3 2 5 4 4 3 3 1 2 3 5 3 3 3 3 3 5 3 3 3

65 3 2 2 3 4 3 1 4 3 4 3 4 1 1 4 4 3 4 2 2 3 5 4 4 3

66 2 4 3 3 3 4 2 5 4 3 3 3 1 2 4 2 4 4 2 3 2 2 4 3 3

67 3 4 4 2 4 4 2 4 3 3 4 2 1 2 3 3 4 3 2 3 2 2 5 4 3

68 4 5 5 4 4 4 3 5 3 5 3 4 5 5 5 4 3 4 5 3 5 2 3 4 4

69 5 4 4 2 3 5 3 4 4 5 5 3 5 3 3 3 4 2 5 3 2 3 4 3 3

70 5 3 3 3 3 3 2 5 3 5 5 2 4 2 4 3 3 2 4 3 5 3 5 3 2

71 3 5 4 4 3 5 3 5 3 3 4 3 4 2 4 4 4 3 1 3 2 2 1 1 3

72 4 4 4 4 3 3 2 5 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 1 2 3

73 2 3 2 2 2 2 2 1 4 3 3 5 4 3 1 5 2 2 2 1 1 2 1 1 3

74 2 2 3 5 2 2 3 1 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 2 1 4 3

75 3 3 3 3 1 1 3 5 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 2 3 1 1 1 1 3

76 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 4 4 3 5 5 3 1 3 2 3 2 2 2 3 1

77 3 1 3 1 3 3 1 1 1 4 3 3 3 3 5 2 1 2 1 3 2 2 2 1 3

78 1 3 3 1 3 3 3 1 3 4 3 3 3 4 4 3 2 1 1 1 1 1 1 1 3

79 3 1 1 1 3 1 1 1 1 5 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 1 1 1

80 3 2 2 2 3 3 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 1 1

81 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 3 5 3 3 1 3 3 3 2 3 1 3 3

82 1 3 2 1 1 1 2 1 1 1 3 2 1 2 2 2 1 2 2 4 1 1 1 1 1

83 2 3 3 1 1 3 1 1 3 5 3 3 1 3 2 3 1 3 3 3 2 4 1 1 1

84 3 3 3 2 1 1 3 1 1 5 2 3 2 5 3 3 3 3 2 3 1 1 1 1 3

85 1 2 2 1 3 3 3 1 3 5 2 2 3 5 1 3 1 3 2 3 2 1 1 3 3

86 1 3 3 1 3 3 1 1 1 5 3 5 3 3 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 3

87 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 2 5 2 1 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 3

88 3 1 3 3 3 2 1 1 1 5 1 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 2 1 1 1

89 1 1 2 1 3 3 1 1 3 3 2 5 3 1 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1

90 3 2 3 1 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 1

91 2 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 3 2 3 1 3 1 3 3 3 2 2 1 1 3

92 3 3 3 3 1 1 3 1 3 3 1 3 2 5 3 3 3 3 2 3 1 5 1 1 1

93 1 2 2 1 3 1 3 1 3 3 1 1 2 2 5 3 1 3 2 3 2 2 1 3 1

94 3 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 5 2 2 3 1 1 2 2 3 2 2 1 1 3

95 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 1 1 3 5 2 1 1 4 1 2 1 1 3

96 3 1 1 3 3 2 1 1 1 2 3 1 3 3 3 1 3 3 2 3 2 2 1 1 3

97 3 2 2 1 3 3 1 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 2 2 4 2 2 1 1 3

98 1 4 1 1 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 1 1 3 3 3 2 2 1 3 3

99 1 3 2 1 1 2 2 1 1 3 3 1 3 1 1 1 4 2 2 1 1 2 2 2 2

100 3 1 3 2 4 3 2 1 3 1 3 2 3 3 1 1 2 4 2 2 2 2 3 2 2

101 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 3 1 2 1 1 3 3 3 2 3 4 3 1

102 1 3 2 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 2 2 4 1 1 4 3 1

103 2 3 3 1 1 3 1 1 3 5 3 1 1 3 1 1 1 3 3 3 2 4 2 4 2

104 3 3 3 2 1 1 3 1 1 5 2 2 1 1 3 1 3 3 2 3 1 1 3 4 3

105 1 2 2 1 3 3 3 1 3 5 2 1 3 3 3 1 1 3 2 3 2 1 4 5 1

106 1 3 3 1 3 3 1 1 1 5 3 1 3 3 1 1 1 2 2 3 1 1 5 2 1

107 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 2 1 3 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1

108 3 1 3 3 3 2 1 1 1 5 1 3 3 2 1 1 3 3 2 1 2 2 4 2 3

109 1 1 2 1 3 3 1 1 3 3 2 1 3 3 1 1 1 2 2 1 2 2 4 4 1

110 3 2 3 1 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 2 1 2 2 2 2 2 5 3

111 2 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 1 1 3 3 1 1 3 3 3 2 2 3 3 2

112 3 3 3 3 1 1 3 1 3 3 1 3 2 5 3 3 3 3 2 3 1 5 3 2 3

113 3 4 4 2 4 4 2 4 3 3 4 2 1 2 3 3 4 3 2 3 2 2 5 4 3

114 4 5 5 4 4 4 3 5 3 5 3 4 5 5 5 4 3 4 5 3 5 2 3 4 4

115 5 4 4 2 3 5 3 4 4 5 5 3 5 3 3 3 4 2 5 3 2 3 4 3 3

116 5 3 3 3 3 3 2 5 3 5 5 2 4 2 4 3 3 2 4 3 5 3 5 3 2

117 3 5 4 4 3 5 3 5 3 3 4 3 4 2 4 4 4 3 1 3 2 2 1 1 3

118 4 4 4 4 3 3 2 5 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 1 2 3

119 2 3 2 2 2 2 2 1 4 3 3 5 4 3 1 5 2 2 2 1 1 2 1 1 3

120 2 2 3 5 2 2 3 1 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 2 1 4 3

121 3 3 3 3 1 1 3 5 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 2 3 1 1 1 1 3

122 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 4 4 3 5 5 3 1 3 2 3 2 2 2 3 1

123 3 1 3 1 3 3 1 1 1 4 3 3 3 3 5 2 1 2 1 3 2 2 2 1 3

Ítem

Gestion Estrategica del Talento Humano
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26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50

1 4 3 2 3 3 3 4 3 2 4 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 4 3 4 4

2 3 3 3 4 2 3 5 4 2 3 4 2 5 2 4 3 5 3 5 4 2 3 4 4 5

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3

4 3 3 2 4 2 2 3 3 2 3 3 2 5 4 4 3 5 2 3 3 2 3 3 2 5

5 3 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 1 4 3 4 3 4 3 2 2 3 4 5 5 4

6 3 3 3 4 4 2 4 3 3 3 2 2 5 4 3 3 5 4 4 3 3 3 5 4 5

7 2 4 1 3 3 1 1 1 5 4 2 2 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4

8 3 4 1 3 3 3 1 3 3 4 3 3 5 3 3 3 5 4 2 4 4 4 3 3 5

9 3 3 3 3 2 1 1 1 5 3 2 3 4 4 4 2 4 2 4 4 2 3 5 3 4

10 2 4 1 3 3 1 1 3 3 3 3 2 5 3 3 2 5 2 3 3 3 3 3 4 5

11 3 5 1 1 3 1 1 3 1 3 2 1 5 3 3 4 5 3 5 4 3 3 2 5 5

12 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 1 2 5 4 3 3 5 2 4 4 4 3 1 3 5

13 5 4 3 1 1 3 1 3 3 4 2 2 4 4 3 3 4 5 3 2 5 4 2 3 4

14 3 3 1 3 1 3 1 3 3 4 3 3 4 3 2 3 4 4 3 3 5 4 3 3 4

15 4 4 1 3 1 1 1 1 3 4 4 3 5 3 3 4 5 3 3 3 3 4 4 3 5

16 4 5 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 5 3 3 4 5 4 2 2 4 3 3 3 5

17 3 4 3 3 2 1 1 1 2 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4

18 3 4 1 3 3 1 1 3 3 3 3 3 5 3 3 3 5 4 3 3 4 3 3 3 5

19 3 3 1 3 1 2 1 1 3 3 2 2 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 2 4 4

20 3 2 1 1 2 2 1 1 3 3 3 5 4 3 3 3 4 3 2 2 4 3 3 5 4

21 4 3 2 4 3 2 1 3 1 4 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 4 4

22 3 3 1 3 1 2 1 1 1 3 4 2 5 2 4 3 5 3 5 4 2 3 4 2 5

23 3 4 1 1 1 2 1 1 1 4 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 2 3

24 3 3 1 1 3 1 1 3 5 3 3 2 5 4 4 3 5 2 3 3 2 3 3 2 5

25 3 3 2 1 1 3 1 1 5 4 3 1 4 3 4 3 4 3 2 2 3 4 3 1 4

26 3 3 1 3 3 3 1 3 5 3 2 2 5 4 3 3 5 2 4 3 3 3 2 2 5

27 2 4 1 3 3 1 1 1 5 4 2 2 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 3 2 4

28 3 4 1 3 3 3 1 3 3 4 3 3 5 3 3 3 5 4 2 3 4 4 3 3 5

29 3 3 3 3 2 1 1 1 5 3 2 3 4 4 4 2 4 3 4 4 2 3 2 3 4

30 2 4 1 3 3 1 1 3 3 3 3 2 5 3 3 2 5 3 3 3 3 3 3 2 5

31 3 5 1 1 3 1 1 3 1 3 2 1 5 3 3 4 5 3 1 4 3 3 2 3 5

32 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 1 2 5 4 3 3 5 4 1 4 4 1 1 5 5

33 2 4 3 1 1 3 1 3 3 4 2 2 4 4 3 3 4 1 1 2 1 1 2 5 4

34 3 3 2 4 4 2 4 3 3 4 3 3 4 3 2 3 4 2 3 3 1 1 3 4 4

35 3 4 4 4 4 3 5 3 5 4 4 3 5 3 3 4 5 3 1 3 3 1 4 3 5

36 3 3 2 3 5 3 4 4 5 3 3 3 5 3 3 4 5 1 2 1 4 3 3 3 5

37 3 1 3 3 3 2 5 3 5 3 3 4 4 4 3 3 4 1 3 3 4 3 3 4 4

38 3 1 4 3 5 3 5 5 2 2 3 1 5 3 3 3 5 1 3 1 4 3 3 3 5

39 3 3 4 3 3 2 5 3 1 1 3 5 4 4 2 3 4 1 4 4 3 3 2 2 4

40 3 2 2 2 2 2 1 1 3 3 3 1 4 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 5 4

41 4 1 5 2 2 3 1 1 3 3 1 1 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 2 4

42 3 3 3 1 1 3 5 1 3 3 3 1 5 2 4 3 5 3 5 1 2 3 4 2 5

43 3 4 1 3 3 3 1 1 3 1 1 1 3 4 4 4 3 3 3 3 3 1 4 2 3

44 3 3 1 3 3 1 1 2 3 3 1 1 5 4 4 3 5 2 3 3 2 3 3 2 5

45 3 3 1 3 3 3 1 1 3 1 2 1 4 3 4 3 4 3 2 2 3 1 3 2 4

46 3 3 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 5 4 3 3 5 3 4 3 3 3 2 2 5

47 3 4 5 3 4 3 4 1 1 3 1 1 4 3 3 4 4 3 4 1 2 1 2 2 4

48 3 4 4 3 5 4 2 2 1 1 3 1 5 3 3 3 5 1 3 2 4 1 3 3 5

49 3 3 2 4 4 2 4 1 3 3 3 1 4 4 4 2 4 1 4 4 2 3 2 3 4

50 4 4 5 3 4 2 3 1 3 3 1 1 5 3 3 2 5 1 3 3 3 3 3 2 5

51 3 4 5 4 4 3 5 1 3 3 3 1 5 3 3 4 5 3 1 1 3 3 2 1 5

52 3 3 4 4 4 2 4 3 3 2 1 1 5 4 3 3 5 2 4 1 1 3 1 2 5

53 2 4 3 3 3 5 3 1 3 3 1 1 4 4 3 3 4 1 3 2 1 1 2 2 4

54 3 3 3 4 4 2 3 1 1 3 1 1 4 3 2 3 4 2 3 3 5 4 3 3 4

55 3 4 2 5 5 3 3 1 1 3 3 1 5 3 3 4 5 3 3 3 3 4 4 4 5

56 3 3 2 4 3 4 2 2 4 3 3 3 5 3 3 4 5 4 2 2 4 3 5 3 5

57 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4

58 3 4 2 5 4 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 5 4 3 3 4 3 3 3 5

59 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 2 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 2 2 4

60 3 4 4 5 3 3 2 2 4 3 3 5 4 3 3 3 4 3 2 2 4 3 3 5 4

Ítem

Competitividad



76 
 

 

 

 

 

26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50

61 4 3 5 3 3 3 4 3 2 4 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 2 4

62 3 3 3 4 4 3 5 4 2 3 4 2 5 2 4 3 5 3 5 4 2 3 4 2 5

63 3 4 3 3 5 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 2 3

64 3 3 5 4 4 2 3 3 2 3 3 2 5 4 4 3 5 5 3 3 2 3 3 2 5

65 3 3 3 3 4 3 2 2 3 4 3 1 4 3 4 3 4 3 2 2 3 4 3 1 4

66 3 3 3 4 4 2 4 3 3 3 2 2 5 4 3 3 5 2 4 3 3 3 4 2 5

67 2 4 2 3 5 3 4 4 2 4 2 2 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 4 2 4

68 3 4 4 3 3 4 2 2 4 4 3 3 5 3 3 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5

69 3 3 2 4 4 2 4 4 2 3 2 3 4 4 4 2 4 5 4 4 2 3 5 3 4

70 2 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2 5 3 3 2 5 5 3 3 3 3 3 2 5

71 3 2 3 1 1 3 5 4 3 3 2 2 5 3 3 4 5 3 5 4 4 3 5 3 5

72 3 3 3 1 1 2 4 4 4 3 1 2 5 4 3 3 5 4 4 4 4 3 3 2 5

73 1 1 3 3 2 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 2 3 2 2 2 2 2 1

74 3 1 3 1 3 2 3 3 5 4 3 3 4 3 2 3 4 2 2 3 5 2 2 3 1

75 3 1 2 1 1 3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 4 5 3 3 3 3 1 1 3 5

76 3 3 3 1 2 4 5 5 4 3 3 3 5 3 3 4 5 1 2 1 1 3 3 3 1

77 3 2 3 1 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 1 3 1 3 3 1 1

78 3 2 1 1 1 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 3 5 1 3 3 1 3 3 3 1

79 3 3 1 1 2 3 4 4 3 3 2 2 4 4 2 3 4 3 1 1 1 3 1 1 1

80 3 2 1 1 3 3 2 5 4 3 3 5 4 3 3 3 4 3 2 2 2 3 3 1 1

81 3 3 3 1 1 2 4 4 4 3 1 2 5 4 3 3 5 1 1 1 1 3 1 2 1

82 2 1 3 3 1 5 3 2 5 4 2 2 4 4 3 3 4 1 3 2 1 1 1 2 1

83 3 3 3 4 3 2 3 3 5 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 3 1 1 3 1 1

84 3 1 1 1 1 3 3 3 3 4 4 3 5 3 4 5 5 3 3 3 2 1 1 3 1

85 3 3 2 1 1 4 5 2 4 3 3 3 5 3 3 5 5 1 2 2 1 3 3 3 1

86 3 1 3 1 1 3 3 3 1 1 3 4 1 1 3 1 1 1 3 3 1 3 3 1 1

87 3 1 2 1 1 1 3 3 1 3 3 3 1 1 1 3 1 1 3 3 1 3 3 3 1

88 3 3 4 4 3 3 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 1 3 1 3 3 3 2 1 1

89 3 5 3 1 3 1 2 1 1 3 3 5 1 1 3 1 1 1 1 2 1 3 3 1 1

90 4 3 3 3 3 1 1 3 2 1 3 2 1 1 1 3 1 3 2 3 1 1 3 1 1

91 3 3 3 1 3 2 3 3 1 1 3 3 1 1 1 3 1 2 3 3 1 1 3 3 1

92 4 1 2 1 1 3 3 3 3 1 4 3 1 3 3 1 1 3 3 3 3 1 1 3 1

93 3 1 1 1 1 1 2 2 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 2 2 1 3 1 3 1

94 3 4 3 1 2 3 3 3 1 3 3 4 1 1 1 3 1 3 3 3 1 3 1 1 1

95 3 4 4 1 2 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 3 3 1 3 3 3 1

96 3 3 4 1 3 1 1 1 1 3 2 2 4 1 2 3 4 3 1 1 3 3 2 1 1

97 3 2 3 1 3 3 2 2 1 3 3 5 1 3 3 1 1 3 2 2 1 3 3 1 1

98 3 3 1 1 3 2 1 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 2 4 1 1 3 1 2 1

99 2 1 1 3 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 3 3 2 1 3 2 1 1 2 2 1

100 1 1 1 3 2 3 1 3 2 1 3 2 2 3 1 3 2 3 1 3 2 4 3 2 1

101 1 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 3 5 3 3 1 3 1 1 1 1 3 1 2 1

102 3 2 1 1 1 2 1 1 1 3 2 1 2 2 2 1 2 1 3 2 1 1 1 2 1

103 3 3 1 1 3 1 1 3 5 3 3 1 3 2 3 1 3 2 3 3 1 1 3 1 1

104 3 3 2 1 1 3 1 1 5 2 3 2 5 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 3 1

105 2 2 1 3 3 3 1 3 5 2 2 3 5 1 3 1 3 1 2 2 1 3 3 3 1

106 3 3 1 3 3 1 1 1 5 3 5 3 3 1 2 1 2 1 3 3 1 3 3 1 1

107 3 3 1 3 3 3 1 3 3 2 5 2 1 1 3 2 1 1 3 3 1 3 3 3 1

108 1 3 3 3 2 1 1 1 5 1 3 2 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 2 1 1

109 1 2 1 3 3 1 1 3 3 2 5 3 1 2 2 1 2 1 1 2 1 3 3 1 1

110 2 3 1 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 2 2 2 1 3 2 3 1 1 3 1 1

111 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 3 2 3 1 3 1 3 2 3 3 1 1 3 3 1

112 3 3 3 1 1 3 1 3 3 1 3 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1

113 2 4 2 3 5 3 4 4 2 4 2 2 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 4 2 4

114 3 4 4 3 3 4 2 2 4 4 3 3 5 3 3 3 5 4 5 5 4 4 4 3 5

115 3 3 2 4 4 2 4 4 2 3 2 3 4 4 4 2 4 5 4 4 2 3 5 3 4

116 2 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2 5 3 3 2 5 5 3 3 3 3 3 2 5

117 3 2 3 1 1 3 5 4 3 3 2 2 5 3 3 4 5 3 5 4 4 3 5 3 5

118 3 3 3 1 1 2 4 4 4 3 1 2 5 4 3 3 5 4 4 4 4 3 3 2 5

119 1 1 3 3 2 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 2 3 2 2 2 2 2 1

120 3 1 3 1 3 2 3 3 5 4 3 3 4 3 2 3 4 2 2 3 5 2 2 3 1

121 3 1 2 1 1 3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 4 5 3 3 3 3 1 1 3 5

122 3 3 3 1 2 4 5 5 4 3 3 3 5 3 3 4 5 1 2 1 1 3 3 3 1

123 3 2 3 1 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 1 3 1 3 3 1 1

Ítem

Competitividad



77 
 

 

GESTION 

ESTRATEGICA
PERSONAL PUESTOS CLAVES

ENFOQUE 

ESTRATEGICO DE 

FORMULACION

ENFOQUE 

ESTRATEGICO DE 

IMPLANTACION

COMPETITIVIDAD

1 4 3 4 4 4 3

2 3 2 4 4 4 3

3 3 3 2 3 4 3

4 3 2 2 3 3 3

5 3 2 2 3 4 3

6 3 2 2 3 4 3

7 3 2 2 3 4 3

8 3 2 2 3 3 3

9 3 2 2 3 4 3

10 3 2 2 3 4 3

11 3 3 2 3 4 3

12 3 2 2 3 4 3

13 3 3 2 3 4 3

14 3 2 2 3 4 3

15 3 2 2 3 4 3

16 3 3 2 4 3 3

17 3 2 2 3 3 3

18 3 2 2 3 4 3

19 3 2 2 3 4 3

20 3 2 1 3 4 3

21 3 3 2 3 4 3

22 3 3 3 3 3 3

23 3 3 2 3 3 3

24 3 3 2 3 3 3

25 3 3 2 3 3 3

26 3 3 2 3 3 3

27 3 3 2 3 3 3

28 3 3 2 3 3 3

29 3 3 2 3 3 3

30 3 3 3 3 2 3

31 3 3 4 3 3 3

32 3 3 3 4 3 3

33 3 1 3 3 4 3

34 3 2 4 4 3 3

35 3 2 4 3 2 4

36 3 2 2 4 3 3

37 3 3 3 3 3 3

38 3 2 3 3 4 3

39 3 3 2 3 3 3

40 3 3 2 3 4 3

41 3 3 2 3 3 3

42 3 3 2 3 3 3

43 3 3 4 3 3 3

44 3 3 4 3 3 3

45 3 2 3 3 3 3

46 3 3 3 3 3 3

47 3 2 3 3 4 3

48 3 2 3 4 3 3

49 3 3 3 4 3 3

50 3 3 3 3 3 3

51 3 2 3 3 4 3

52 3 2 3 3 4 3

53 3 2 3 3 4 3

54 3 3 3 4 4 3

55 4 3 4 4 4 3

56 4 3 4 4 4 3

57 3 3 4 3 4 3

58 3 3 3 3 4 4

59 3 3 3 3 4 3

60 3 3 4 3 4 3

Ítem

RESULTADOS



78 
 

 

GESTION 

ESTRATEGICA
PERSONAL PUESTOS CLAVES

ENFOQUE 

ESTRATEGICO DE 

FORMULACION

ENFOQUE 

ESTRATEGICO DE 

IMPLANTACION

COMPETITIVIDAD

61 3 3 3 3 4 3

62 3 3 3 3 4 3

63 3 4 4 3 3 3

64 3 3 4 3 3 3

65 3 3 3 3 4 3

66 3 3 4 3 3 3

67 3 3 3 3 3 3

68 4 4 4 4 4 4

69 4 4 4 4 3 3

70 3 3 4 3 4 3

71 3 4 4 3 2 3

72 3 4 3 3 2 3

73 2 2 3 3 2 3

74 3 3 2 3 3 3

75 3 3 3 4 2 3

76 2 2 3 3 2 3

77 2 2 2 3 2 3

78 2 2 3 3 1 3

79 2 2 2 3 2 2

80 2 2 2 2 2 3

81 2 1 2 3 3 2

82 2 2 2 2 2 3

83 2 2 3 2 2 3

84 2 2 2 3 2 3

85 2 2 3 3 2 3

86 2 2 2 2 2 2

87 2 2 3 2 2 2

88 2 3 2 3 1 2

89 2 2 2 2 1 2

90 2 2 2 2 2 2

91 2 2 3 2 2 2

92 2 3 2 3 2 2

93 2 2 2 2 2 2

94 2 3 2 2 2 2

95 2 2 3 2 2 2

96 2 2 2 2 2 2

97 2 2 2 2 2 2

98 2 2 2 2 2 2

99 2 2 2 2 2 2

100 2 3 2 2 2 2

101 2 1 2 2 3 2

102 2 2 2 1 3 2

103 2 2 3 2 3 2

104 2 2 2 2 2 2

105 2 2 3 2 2 2

106 2 2 2 2 2 2

107 2 2 3 2 2 2

108 2 3 2 2 3 2

109 2 2 2 2 2 2

110 2 2 2 2 3 2

111 2 2 3 2 2 2

112 3 3 2 3 3 2

113 3 3 3 3 3 3

114 4 4 4 4 4 4

115 4 4 4 4 3 3

116 3 3 4 3 4 3

117 3 4 4 3 2 3

118 3 4 3 3 2 3

119 2 2 3 3 2 3

120 3 3 2 3 3 3

121 3 3 3 4 2 3

122 2 2 3 3 2 3

123 2 2 2 3 2 3

Ítem

RESULTADOS



79 
 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

 




