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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestion estratégica del talento humano y la competitividad de la empresa

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

La metodologia empleada para el presente estudio tiene un disefio no
experimental con enfoque cuantitativo de alcance correlacional con corte
transversal. La muestra con que se trabajo fue de 123 trabajadores frecuentes y
potenciales de la empresa Matysger S.A.C., empresa ubicada en la provincia de
Lima, region Lima. Para comprobar las hipotesis se ha utilizado la “rho” de
Spearman; para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé 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 analisis de

datos se realiz6 mediante estadistica descriptiva utilizando el SPSS version 24.

Los resultados obtenidos fueron, significancia (p<0,05), la cual permite
sefalar que la relacion es significativa y una (Rho=0,512) la cual indica que existe
una correlacion moderada entre las variables, por lo que se concluye que existe
una relacion positiva entre gestion estratégica del talento humano y la

competitividad de la empresa Matysger S.A.C.

Palabras clave: Gestion 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.



l. INTRODUCCION

La gestidn del talento humano es uno de los conceptos muy nuevos que recién esta
siendo implementado en las empresas pero ha tenido muchas transformaciones en
el tiempo; esta evolucidon en el tiempo, se ha dado desde la aparicion 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 administracion de ese entonces. La manera incipiente del
manejo de la administracion de personal por parte de los reyes y lideres, 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 barbaras, el objetivo era de expandir sus
dominios, la invasién de nuevos territorios era el trabajo, que tenia como prestacion
a este servicio el sagueo de los bienes conquistados, es aqui donde se inicia la
motivacion del trabajo por intercambio de bienes. Hasta el afio 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 veia el tema de pagos y recoleccién de documentacion. Ahora
con el fin de valorar al ser humano y tratarlo como se merecia, 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 organizacién es un objeto, el cual puede ser transferible o negociable.
Al final ya se oye, pero que adn no esté arraigado es la Gerencia del Talento
Humano, que conlleva no solo a reclutar, seleccionar e inducir al personal para que
se desempefie en sus actividades, sino que se apoya en otras ramas para gestionar
su crecimiento, desarrollo y linea de carrera como herramientas para mantener y
retener al personal que sera una ventaja competitiva con respecto de otra empresa.

(Resumen del articulo: Historia de la Gestion de Talento — Socorro Marquez (2006).



Por otro lado, la competitividad viene a ser el manejo estratégico de las
ventajas competitivas que tiene una persona, empresa, institucion, gobierno o un
pais, que junto al entorno ambiental, politicas y normas benefician al crecimiento.

A nivel mundial, el Foro The World Economic Forum — WEF, presenta afios
tras afo, desde 1979, el informe de competitividad Global. En el afio 2018, el
informe de competitividad lleva consigo nuevas estructuras de medicion y presenta
el ranking respectivo, muy diferente con los informes anteriores. La medicion de la
competitividad, ahora, se basa en cuatro pilares que son: ambiente, recurso
humano, puestos de venta y comunidades industriales e innovacion.

Zahidi (WEF — IGC 2018) nos informa que: “La competitividad no es
una lucha entre naciones, tampoco un mecanismo que tendra como resultado final,
el valor cero: todas las naciones pueden ser mas ricas con probabilidades para
generar un brinco econdémico”. La Cuarta Revolucion Industrial
puede compensar el terreno para la economia de las naciones. Sin embargo, la
tecnologia no es una receta misteriosa por si sola. Los paises deben invertir en
recursos humanos y compafias innovadoras para cumplir la promesa de la
tecnologia”. Por lo mencionado, no debemos de apostar solo en los recursos
materiales como la tecnologia sino también en el factor humano y las normas,
politicas que delinean su participacion en la competitividad.

En competitividad, el Pera se sitia en la posicion 63 de los 140 paises en
estudio, 6to lugar en Latinoamérica y el Caribe, siendo nuestra principal fortaleza
como pais su economia global, y continua con sus debilidades como la educacion,
bolsas de trabajo abiertas, cualidades de innovar, fuertes instituciones e
infraestructura (WEF-2018). En nuestro pais quien maneja la documentacién para
la WEF es la Sociedad Nacional de Industrias SIN, con su oficina del Centro de
Desarrollo Industrial (CDI).

SNI (2016), presentd el documento “Peru al 2021: Aportes para el Desarrollo
Nacional e Industrial”’, que reune mas de 100 medidas de caracter técnico que
apuntan a mejorar la competitividad del pais. Fernando Zavala recibié 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 educacién superior y la educacién dual; impulsar las novedades

tecnoldgicas y su transmisién de conocimientos; rebajar los gastos operativos;



lanzar parques industriales a nivel nacional con servicios elementales y de féacil
acceso a los negocios, son herramientas para ser competitivos empresarialmente
y afianzar la competencia con la consolidacion del Sistema Nacional de Calidad.
Ademas, Andina (2018) dice: “Situar la calidad en el proceso productivo, hara que
tu empresa sea mas 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
econdémicos y una bolsa de clientes seran las que definan su competitividad y por
lo tanto su estabilidad en el mercado. Para que asi 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
gestion estratégica del talento humano”. Unos pocos gerentes saben de esto, el
resto de gerentes aun tiene muy arraigado en su forma de pensar que recursos
humanos debe de proporcionarle las personas idéneas para ser competitivo en el
mercado.

En esta parte de la investigacion, definiremos los problemas que nos ha
conducido a realizar esta investigacion; Definiremos de forma clara y precisa el
problema general y los problemas especificos que bien precisados nos ayudaran a
interrelacionarlas para que con el resultado de estas, podamos resolver el problema
de esta investigacion; el problema especifico estd planteado con la siguiente
pregunta: ¢ De qué forma impacta la gestidn estratégica del talento humano- GETH
y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las telecomunicaciones —
Lima — 20197?; Asi mismo planteamos los problemas especificos:

. ¢ Qué conexion existe entre el personal y la competitividad en
Matysger SAC, Lima 20197

. ¢, Qué conexidn existe entre los puestos claves y la competitividad en
Matysger SAC, Lima 20197

. ¢, Qué conexiodn existe entre el enfoque estratégico de formulaciony la
competitividad de la empresa Matysger SAC?

. ¢, Qué conexion existe entre el enfoque estratégico de implantacion y

la competitividad en Matysger SAC?



Se aspira con este estudio de investigaciébn de comprobar el impacto de la
gestion 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 teorias de gestion del talento y las teorias de la competitividad
de las empresas, explicando el impacto que tiene una variable sobre la otra.
Ademas, busca de todas formas de dar a conocer que la competitividad o ventajas
competitivas de una empresa no solo se ve reflejado en una reduccion de precios
asfixiantes para los negocios, sino en manejar otras variables intrinsecas de las
empresas tales como las estrategias, politicas, normas, clima laboral, etc. que, con
una buena estrategia, administracion y analices de unas de estas variables se
pueda manejar de forma positiva la competitividad.

Con respecto a la justificacion metodoldgica, podemos mencionar que el
desarrollo de este estudio es conveniente, ya que nos permite generar la resolucion
del problema planteado, porque efectiviza y favorece la competitividad de la
empresa Matysger SAC mediante la gestion 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 investigacion cientifica
desarrollada contribuye al final a la propia estabilidad de sus trabajadores.

En la justificacion practica planteamos que el impacto de la GETH es la
identificacion de las personas en la etapa de reclutamiento, seleccién e induccion,
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 Pera.

Para hallar las respuestas a nuestras preguntas de investigacion,
plantearemos las siguientes hipotesis, las cuales mediran la relacion o conexion
que existe entre las dos variables utilizadas. Estas también seran bases para
plantear nuestros objetivos. Cabe resaltar que nuestra hip6tesis principal y las

objetivas no son de respuestas cerradas y respuestas afirmativas o negativas, sino



dejan abierta la posibilidad de discernir por medio del resultado de la investigacion.
Como hipotesis 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 hipotesis especificas:

. Hay una conexion significativa entre el personal y la competitividad en
Matysger SAC, en el mercado de las telecomunicaciones, Lima, 2019.

. Hay una conexidon significativa entre los puestos claves y la
competitividad de la empresa Matysger SAC, en el mercado de las
telecomunicaciones, Lima, 2019.

. Hay una conexion directa entre el enfoque estratégico de formulacién
y la competitividad en Matysger SAC, en el mercado de las telecomunicaciones,
Lima, 2019.

. Existe una conexion directa entre el enfoque estratégico de
implantacion y la competitividad de la empresa Matysger SAC, en el mercado de
las telecomunicaciones, Lima, 2019.

El objetivo principal de nuestra investigacion busca demostrar el grado de
relacion con la que cuentan nuestras dos variables, la GETH y la competitividad.
Por tal razén plantearemos de esta manera nuestro objetivo principal: “Analizar la
relacion entre la GETH y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las
telecomunicaciones”. En ese mismo sentido, nuestros objetivos especificos buscan
encontrar el camino y las aspiraciones que engloba el objetivo principal, por lo que
la desdoblaremos con los siguientes objetivos:

. Identificar la conexion que hay entre el personal y la competitividad de
la empresa Matysger SAC en el mercado de las telecomunicaciones, Lima, 2019.

. Demostrar la conexién que hay entre los puestos claves y la
competitividad en Matysger SAC en el mercado de las telecomunicaciones, Lima,
2019.

. Determinar la conexiéon que hay entre el enfoque estratégico de
formulaciéon y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las
telecomunicaciones, Lima, 2019.

. Determinar la conexion que hay entre el enfoque estratégico de
implantacion y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las

telecomunicaciones, Lima, 2019.



En sintesis la presente investigacion estudia el grado de conexion, relaciéon
y existencia entre la variable gestion estratégica del talento humano con respecto
a la variable competitividad; en ese mismo sentido, dejar una investigacion que
encamine y forje mas atenciéon en el manejo de las personas dentro de una
organizacion de una forma mas estratégica impulsando a que sea motor de cambio
y herramienta importante de negociacion en los diferentes negocios, mercados, los

cuales solo ven el tema de reducciéon de costos.

Il. MARCO TEORICO

A continuacién, detallaremos investigaciones internacionales que
estudiaron nuestras variables de estudio, los cuales serian como base de referencia
para contrastar nuestros resultados, asi como también investigaciones de ambito
nacional.

Vivas (2016), en su investigacion cuya finalidad fue de examinar “La gestion
del talento humano orientada al aprovechamiento del potencial competitivo en la

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



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 poblacion fue de dos departamentos de CANTV, la
compilacion 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 calculo con el Coeficiente Alpha de Cronbach
(0,89 personal). También concluye que el sector de las telecomunicaciones es un
ambiente dindmico 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 organizacion plantee, contribuyendo con la eficacia y
eficiencia en la obtencibn de las metas organizacionales. Una de sus
recomendaciones de la investigacion es de establecer convenios con instituciones
de educacion superior, donde el personal desarrolle sus competencias necesarias
con la finalidad de perfeccionar sus habilidades y mantenga a la organizacién en
un nivel de competitividad aceptable. Esta investigacion fue seleccionada ya que el
mercado de las telecomunicaciones, informatica y software, idéntico a la que
atienda la empresa en mencion.

Montoya, C. y Boyero, M. (2015). El recurso humano como elemento
fundamental para la gestion de calidad y la competitividad organizacional. Revista
Cientifica "Vision de Futuro”, vol. 20, num. 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
segun la razén de ser o la mision. El futuro, que debe de pensar en desarrollarse y
su esfuerzo en llegar a su vision. En ese sentido, las tacticas y el planeamiento de
los RRHH, es mantener a la empresa siendo una administracién que responde a
los desarrollos del mercado y de los consumidores. El futuro de toda organizacion
no solo depende de la parte financiera, sino la adaptacién rapida en su estructura,
procesos, servicios, tecnologias y otras areas mas, siempre teniendo en
consideracion el personal idoneo y comprometido para responder a nuevos
cambios. No hay duda, las empresas lograran competitividad -ventaja competitiva-

constante solo por funcion de sus trabajadores y de las ordenes que tiene un plan



estratégico, la alineacion de decisiones; y capacitadas en reconocer la
administracion de los trabajadores.

Passos-Simancas, Edgardo & Arias-Aragnes, Franciso (2016). El capital
humano como factor de competitividad en la industria hotelera y turistica en
Cartagena, Panorama Econdmico 24 (Octubre 2016 — Septiembre 2017), pp. 269-
282, lainvestigacion es aplicada del tipo descriptivo, las técnicas de acopio de datos
se hicieron por medio de las consultas, entrevistas, cuestionarios y la observacion,
la poblacién 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 mas
esencial para cada una de estas empresas. El articulo concluye que las ventajas
competitivas de los hoteles en estudio o como cualquier organizacion de empresas
de servicio, son por intermedio de las personas (capital humano) quienes aportan
con Valor, Productividad y la Innovacion. Ademas, reporta que la competitividad
esta directamente relacionada con la preparacion necesaria para el desempefio 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 demas elementos importantes. Ahora nos toca revisar las
investigaciones nacionales.

Rojas, N. (2016) La gestion del talento humano y la generacién de ventajas
competitivas en el consorcio de la Universidad Continental de Huancayo, (tesis
doctoral). Universidad de Educacion Enrique Guzméan y Valle, Lima. Estudio con
enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, no experimental de corte
transaccional. Poblacion de 530 trabajadores de 04 sedes y recoleccion de datos
por medio de encuesta y el estudio estadistico de SPSS. V21 y la confiabilidad por
medio de Alpha de Cronbach. La Investigacion afirmo que entre las variables
gestion del talento humano — GTH y la generacion de ventajas competitivas, hay
una correlacion positiva fuerte. Con un Pearson de 0.795 para la GTH y un 0.800
para la competitividad. Para que una empresa sea sélida 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

organizacion.



Trigos, L. (2014). La gestion del talento humano y la competitividad de las
empresas de saneamiento basico en la region de Puno. Universidad Nacional del
Altiplano. Puno. (Tesis Doctoral). Este estudio es del tipo béasico, disefio no
experimental, correlacional, con encuesta como herramienta de recoleccion de
informacion y Likert, una poblacién de 257 personas nombrados, contratados, y la
muestra de 157 personas, para el calculo de la misma, se us6 Paccori. La
investigacion de Trigos, L. (2014), da como resultado que en la empresa EMSA
Puno, existe un grado de correlacion positiva alto entre la GTH y la competitividad,
respaldado por el resultado del coeficiente de correlacion Pearson de 0.73. Sus
recomendaciones, basandose que entre las dos variables existe un alto grado de
correlacion que los funcionarios entiendan que la gestion de personal es un
elemento principal para la ventaja competitiva de una empresa y sus decisiones
estén orientadas en ese sentido. Ademas, se debe de incluir capacitaciones que
cubran las areas 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.

Principe, R. (2017). Gestion del conocimiento y su relacion 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 conexion 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 correlacién natural y baja entre las variables de la gestion 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.
Ademas, quisiéramos agregar una tesis, que, si bien no es una tesis doctoral, nos
da un resumen para afianzar el conocimiento y enriquecer nuestra investigacion.

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 Sanchez
Carrién. Huacho. Esta investigacion no experimental, transaccional, correlacional

de orientacion cualitativa y cuantitativa y poblacion censal de 28 colaboradores,



emplea para la recoleccién la encuesta de 20 preguntas y su fiabilidad es por medio
de Alfa de Cronbach (0.706). Los valores obtenidos en esta investigacién dan un
direccion fuerte de correlacion para las variables en estudio, por lo que el talento
humano en sus dimensiones de compromiso, capacidades y la accion impactan en
alto grado en la competitividad de los trabajadores, por lo que las recomendaciones
son: Fomentar un clima laboral adecuado, impulsar la participacion de las
capacitaciones y talleres los cuales deben de ser calificados por el funcionario; los
gerentes deben de capacitarse en gestion de talento humano para tener evaluar y
controlar el avance al interno en materia de competitividad de sus colaboradores.
Mejorar la empatia con los administrados por medio de los talleres de aptitud,
valores, actitudes, conocimiento y la experiencia forjan la competencia por
consecuencia la realizacion profesional.

Con la finalidad de reforzar y entregar informacion adicional y detallada, debajo
adjuntamos definiciones y teorias relacionadas con nuestras variables,
dimensiones, ademas de articulos de estudio. Todo esto con la finalidad de aclarar
ciertos conceptos que nos ayudaran a mejorar la interpretacion de nuestra
investigacion.

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

en latin tardio “impactus”, con el siguiente significado “im” = "hacia dentro” y
“pactum”, raiz de la palabra pangere que significa clavar. Segun la etimologia de la
palabra, es el choque de dos cuerpos. También se utiliza para dar connotacion
tales, como la forma de gobernar un pais tiene un impacto social o en la parte
ecologica como impacto ambiental.

El diccionario de la RAE consigna en la tercera acepcion: “Efecto muy
intenso impresos en alguien o cosa por algun suceso o accion 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, ademas, aclara que muchos
estudios han presentado dificultad de medir el grado del “impacto” que tiene o ha
tenido un plan, algdn proyecto o programa en una empresa, institucion u

organizacion.
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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 tocé 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 innovacién genera un
impacto dentro de la organizacion”

Con respecto a la gestion estratégica; es el uso de evaluaciones sisteméaticas
en una empresa, compafiia 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 organizacion. Y para mas detalle de la
palabra Gestién que proviene del latin gestio, se define la gestion como el impacto
que tiene la accion y la influencia de la consecuencia de administrar empresas,
instituciones, personas, etc. Gestionar es tomar acciones que facilitan la ejecucion
de un negocio comercial o un objetivo anhelado. Administrar, solo concentra el
propésito de Manejar, Ordenar, Dirigir, Mandar u ordenar una accion determinada,
situacion o cosa. Por lo expuesto, el concepto de gestion, se apertura hacia el
conjunto de tramites direccionados desde su concepcion a resolver un tema o
finalizar un proyecto.

Debemos de recalcar que la gestidn, tiene como fin esencial el alcanzar e
incrementar las metas de una empresa, compaifiia u organizacion, 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 opinién, el camino
donde se han trazado un conjunto de lineas 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 organizacion 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 gestion, debajo de la estructura se
encuentra las acciones para incentivar la cooperacion con el fin de moldear las
estructuras para transmitir el conocimiento y anteponer los impulsos del personal

con mayores competencias.

11



El dltimo pilar es la ejecucion. 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 gestion. Por ejemplo, la gestion
de proyectos con su triple restriccion de alcance, tiempo y costo. La gestion
ambiental con tareas dirigidas al chequeo minucioso del entorno ambiental de
apoyo al crecimiento sostenible de nuestra ecologia con la finalidad de una calidad
de vida Optima. Esta publicacion fue el 2008 y sus autores Julian Pérez Porto, Maria
Merino definieron en concepto de gestion.

Con respecto a las estrategias de gestion; 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 décil. Segun Uranga, W (2002), las
estrategias de gestion no son formulas Unicas, estas son particularmente
disefiadas, por caso, dependiendo de nuestros objetivos, l0os recursos con que se
cuenta y las barreras que vienen presentando en el desarrollo.

A qué se compromete la gestion luego de poner en practica lo planificado?
Se lo explicamos de esta manera: El chofer de un bus interprovincial, el capitan de
un barco, el piloto de un avién tiene ya sus rutas determinadas antes de su partida,
por especialistas, por meteordlogos, etc. Pero en plena travesia o ruta, se
presentaran nuevos datos, nuevos imprevistos que exigen de los conocimientos,
dentro de las competencias: la destreza, la creatividad; y la Accion de los pilotos
para salir del problema y continuar hasta su destino. La gestion es encontrar
alternativas en plena marcha. Se concluye que la secuencia lineal del diagndstico,
planificacion, gestion no es la correcta, puede resultar engafiosa. En general, se
trata del andlisis del todo de la organizacion, 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 definicion 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. Apoyandonos
en la RAE, en su tercera acepcion, el talento es los “dones intelectuales, como

capacidad, prudencia, ingenio, etc., que relucen a las personas”. Segun el sumario
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del libro de “Desarrollo del Talento Humano: Basado en competencias” desarrollado
por Alles M. (2007), acentua el talento humano como dotes intelectuales basados
en dos subconjuntos; las competencias y los conocimientos, que con un buen
acoplamiento de estos dos subconjuntos daran el desempefio en el puesto de
trabajo. Pero para maximizar el desempefio se requiere incluir la motivacion como
combustible de accion.

Alles M. (2007) en su libro “Desarrollo del talento humano: Basado en
competencias”, toma la idea de Jerico, P (2001). Prentice Hall, Pearson Educacion,
Madrid, 2001. Gestion del talento. paginas 67, 68. En la que mencionan que el
talento humano esta conformado por la interseccion de las capacidades,
compromiso y la accion. Ademas, indica que las capacidades estan divididas en
tres partes: el conocimiento, la destreza y las competencias. Siendo las Unicas y
posibles de medir, ya sea de forma cuantitativa o cualitativa, son el conocimiento y
la destreza; siendo la competencia algo intrinseco de la persona que solo se puede
visualizar con su comportamiento.

Nuestra segunda variable, es la competitividad. Segun la definicion otorgada
por el profesor Michael Porter que: “La competitividad estd determinada por la
produccion, 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 problematica. EI mercado de las
telecomunicaciones, en este tiempo, vienen reduciendo los costos de servicio por
lo que esté llegando a un punto muy critico, 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 estan normados, con protocolos, técnicas de instalacion,
mantenimiento. La otra arista del problema es la eficiencia, ya que la eficiencia solo
depende directamente del manejo de nuestras competencias, 0sea la GTH.

Las estrategias competitivas de Porter tenian como objetivo indirecto o
directo de una organizacién 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 organizacion
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 interactian. Cuando estas actividades
ya han sido planteadas y desarrolladas estratégicamente, la empresa obtendra las
ventajas competitivas que menciona Porter. Cada una de las actividades se
considera un eslabon entrelazadas con las otras actividades generando una ventaja
competitiva sélida.

Porter (1980), menciona que las organizaciones 0 empresas tienen como
ventajas competitivas, los costos bajos y la diferenciacion. Ademas, que estas se
alinean a tres posibles estrategias genéricas que logran un desempefio por encima
del promedio. Primera estrategia, liderazgo de costos; segunda estrategia,
diferenciacion y tercera estrategia, enfoque. Debemos de sefalar que, de estas
tres estrategias genéricas, tienen una ponderacion de aplicacibn segun la
organizaciéon y también su entorno. Ninguna estrategia genérica es facil de
implementar en una organizacion, si no se define el objetivo estratégico real de la
competitividad de la organizacion, con conocimiento desde la gerencia hasta el
ualtimo de los subordinados.

Por nuestra parte, ahondando méas en nuestra realidad problemética, la
estrategia genérica a desmenuzar es la estrategia de diferenciacion, ya que los
costos lo proporcionan el mercado dejando solo a la estrategia de diferenciacion.
El comprador advierte que el servicio o el producto son Unicos, si tiene ciertas
cualidades que lo diferencian del mercado. Entonces, la estrategia de diferenciacion
tiene como objetivo la aceptacion del servicio o el producto con superiores
competencias con el incremento de la demanda por el mismo precio del mercado.
Segun Porter (1990), con respecto a la estrategia de diferenciacion, el
requerimiento de una empresa u organizacion de sera Unica en su grupo industrial
solo validando y cubriendo las necesidades que facilmente son apreciadas por los
compradores o clientes, la exclusividad puede mejorar el precio.

Las empresas que obtienen por la estrategia de diferenciacion, no solo
deben de investigar los requerimientos de sus consumidores en el presente, sino
también, el requerimiento del futuro; es asi, que podra tener el producto adecuado

y en el momento preciso. Ademas, debe de pensar que su servicio o producto se
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puede diferenciar de sus competidores en dos niveles: 1) El valor intrinseco, de
calidad, de innovacion, etc.; que presenta su servicio o producto. 2) Por medio de
uso del marketing potenciar la marca, generar “branding”, dandole valor a la marca
y su presencia en el mercado. Cabe resaltar que, si se trabaja de manera
estratégica de la diferenciacion 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 negociacion del grupo que gestiona la politica de
la conducta organizativa, directivos, empleados al interno; al entorno el mercado y

al final, el gobierno y la sociedad general.

[[l.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion basica.

El presente trabajo de investigacion es de disefio no experimental y corte

transaccional.
Segun Beltran, R. (2009):
Con el objetivo de reunir la informacion que ayudara a contestar las

interrogantes de la investigacion (bien sea cualitativa o cuantitativa), el autor
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seleccionara un tipo de disefio de investigacién. Esto de manera practica y
precisa que ayuden a que el investigador pueda cumplir con los objetivos de
su analisis, esta investigacion indica los puntos para alcanzar objetivos
mencionados. Es importante que antes de elegir el tipo de investigacion se

tenga claros los objetivos que se desean cubrir en la investigacion (p.45).
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0O

Dénde:

M: Muestra de estudio

01: Gestion estratégica

02: Competitividad

0lyO02: Valoracion de la variable (Puntuacion)
r: Correlacion

Hernandez et al., (2010), describe el propdésito de analizar las variables vy el
efecto en sus correspondencias en un tiempo especifico, es registrar o que esta
sucediendo en ese momento. Por lo que es transversal (p.151).

Conforme Sampieri, Fernandez y Baptista (2010) definen el nivel de este
estudio como una investigacién descriptiva - correlacional, por lo que este estudio
tiene como fin medir la conexién existente en medio de dos o mas nociones,

conceptos o variables en un contexto.

3.2. Variables y Operacionalizaciéon

La presente investigacion esta formada por:

Variable 1: Gestion Estratégica del Talento Humano -GETH
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Con la finalidad de generar ventajas competitivas, competitividad en una
empresa u organizacion, la gestion 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 andlisis 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 direccion estratégica de la empresa (Teece, Pisano
& Shuen, 1997).

Alonso, A., y Garcia-Muina, F. (2014). En su trabajo de investigaciéon “La
gestion del talento: Lineas de trabajo y procesos clave”. Nos entrega un estudio
amplio de la gestidn estratégica del talento humano y nos explica que, hay muchas
formas de entender la gestion del talento y de emplearlas en las empresas u
organizaciones, ademas de multiples modelos de comprender el talento. Sin dejar
de lado las dimensiones basicas de la gestion del talento (personas, puestos
claves) de los cuales se explican que la gestion de talento tiene cuatros carriles
alternativos conforme el procesamiento de las dimensiones basicas. Considerando
que los dos primeros carriles son “personas” y “puestos claves”; se desprende que
deberia estar incluido una herramienta para guiar a los objetivos que se proponga
la empresa, dicha herramienta es la estrategia. Haciendo una analogia con las
fichas de ajedrez, todas las piezas del ajedrez tienen sus propias caracteristicas,
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
organizaciéon como también al mercado donde se desenvuelve; estas estrategias

deben ser formuladas segun los datos anterior descritos.

En conclusién, las estrategias debemos de trabajarlas con un enfoque
centrado a nuestra empresa u organizacion, 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 implantacion; 4.
enfoque estratégico de formulacion. No olvidar que todo esto inicia con el plan del
talento que debe de contar con estas primordiales fases: atraccion; seleccion;

identificacion; desarrollo y retencion.
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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 compafiia que se embarca en cada de una de estas estrategias genéricas y
no logra impulsar ninguna, esta “atrapada a la mitad”, no posee delantera
competitiva. Esta postura tactica es frecuentemente una formula para el

desemperio por debajo del promedio.

Una compaiiia que esta detenida en el promedio competird con desventaja
porque el lider de coste, los diferenciadores o los enfocadores tendran mejor
ubicacion para retar a cualquier otra compafia en cualquier segmento. Si una
compafiia que esta paralizada deberd tener la autosuficiente fortuna para investigar
un producto rentable o un comprador que lo apoye a salir de ese estancamiento;
las otras compafiias competidoras con una superioridad competitiva sostenida y
continua la eliminaran rapidamente. La gran totalidad de las compaifias se
encuentran atrapadas en sus sectores estan atrapadas en la mitad de estas
estrategias.

3.3. Poblacién, muestray muestreo, unidad de anélisis

Poblacién:

El grupo poblacional del actual estudio de investigacion coincide con sus 180
trabajadores que pertenecen a la empresa Matysger S.A.C., la inspeccion sera
aplicada y desarrollada con apoyo de los empleados y trabajadores de la empresa
Matysger S.A.C., de Lima.

Muestra:
Segun Hernandez (2014) manifiesta lo siguiente: La necesidad primordial del

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

subgrupo representativo de la poblacion total.
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Muestreo:

Segun Tamayo (1990) referenciado en Valderrama (2013), nos menciona:
“para obtener la informacién que utilizaremos para medir la autenticidad o la
negacion de las hipétesis y limitar ilaciones sobre la poblacion en estudio, se hace

eleccion de las fracciones de las subpoblaciones del tamafio muestral.” (p.85).

Con la férmula desarrollada a una poblacién de 180 trabajadores, el resultado
es una muestra de 123 trabajadores.

La féormula aplicada es de probabilistica simple aleatoria.

Muestra: 123 trabajadores.

Formula:
o Z*p + gN
Dénde: N-Det+ Z%p = q
Z: nivel de confianza (1.95)
P: porcentaje de la poblacion que tiene atributo deseado (50%)
Q: porcentaje de la poblacion que no tiene atributo deseado
(50%)
N: tamafo del universo (180)
E: error de estimacion maximo aceptado (5%)
N: 123

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

confiabilidad

Técnica:
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El actual estudio us6 la habilidad de la busqueda, que segun Bernal (2010),
menciona que: “Con el afan de alcanzar datos y referencia de las personas, se
requiere de una ciencia de recoleccidn de escrutinio, el cual se basa en un estudio
0 grupo de preguntas bien preparadas para obtener la informacién en mencién”
(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 recepcion de manera

ordenada la indagacion en el estudio de una investigacion.
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Ficha técnica 1:

Denominacion: Gestion estratégica del talento humano - GETH
Autor: Quispe

Objetivo: evaluar la GETH.

Administracion: Personal

Tiempo: ¥z hora (30 min.)

Dimensiones:

-Personal items1-5

-Puestos claves items 6 - 12

-Enfoque estratégico de formulacion items 13 - 19

-Enfoque estratégico de implantacion items 20 - 25

Ficha técnica 2:

Denominacién: Competitividad
Autor: Quispe

Objetivo: Estimar la competitividad
Administracion: Personal
Tiempo: ¥2 hora (30 min.)

Dimensiones:

-Estrategias liderazgos costos items1-8
-Estrategias diferenciacion items 9 - 15
-Estrategias enfoque items 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 realiz6 la consulta con el criterio de los jueces y la ficha de decision aceptada
por la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo - UCV, ubicacion Lima-
Este.
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La validacion 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 opinién como “aplicable”, para ambos instrumentos.

Confiabilidad del instrumento:

Con la muestra tomada a 30 trabajadores de la empresa Matysger SAC, se
realiz6 la prueba piloto con la necesidad de encontrar la confiabilidad del
instrumento. Esta muestra refleja las caracteristicas de la muestra original de
estudio. Usando el test de confiabilidad de alfa de Cronbach, se tuvo el siguiente

resultado:

K: numero de prec - -
yVi:  Sumatoria de varianza
Vt:  varianza de la suma de los items
a: alfa de Cronbach
Los resultados de la confiabilidad, segun la prueba piloto, de los dos
instrumentos son como sigue: Instrumento de gestion estratégica del talento
humano fue 0.820. Para el instrumento competitividad fue 0.808. En cuanto a los

valores de interpretacion del Alpha de Cronbach, tiene una valoracién alta.

Procedimientos

Para realizar la investigacion se hizo la validacién de contenido de los
instrumentos planteados, mediante juicio de expertos, luego se solicité una carta
de presentacién de la casa de estudios, dirigidas a la empresa, pidiendo permiso y
autorizacion para llevar acabo mi investigacion, luego se les fue a aplicar,
presentado mi objetivo y sustento de mi problematica. Asimismo, solicite el
consentimiento informado de los empleados, donde explicaba que sus nombres se

mantenian en anonimato y en confidencialidad, luego se les entrego el cuestionario,
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previa explicacion sobre que eran la gestion estratégica del talento humano y la
competitividad.

3.6. Métodos de andlisis de datos

La herramienta SPSS V.24 fue la herramienta a utilizar para el estudio de los datos
de cada variable en estudio: gestion 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 estadistica descriptiva se utilizé tablas de frecuencias y porcentajes,
en tanto que, para la estadistica inferencial de contraste de hipétesis, el estadigrafo
Rho de Spearman puesto que la distribucion de los datos arrojo un resultado de
distribuciéon no paramétrico, en cuanto a la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov.

Asi mismo se realiz6 la baremacion de los dos cuestionarios mencionados,
que consta el primero de 25 items y el segundo de 25 items también, con una escala
de Likert, cuya valoracion 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 converso con el area 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 investigacion resuelta en este trabajo, es
anico y real: ademas de mencionar que en el @mbito 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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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Resultados descriptivos de la variable GETH:
Tabla 1
Particion de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciacion del personal de la

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

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 9 7,3% 7,3%
Medio 77 62,6% 69,9%
Alto 37 30,1% 100,0%
Total 123 100,0%

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 1. Particion porcentual de la apreciacion del personal de MATYSGER sobre
GETH

Interpretacion:

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.

24



Resultados descriptivos de la variable competitividad:

Tabla 2
Particion de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciacion del personal de la

empresa Matysger S.A.C. sobre competitividad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Bajo 9 7,3% 7,3%
Medio 67 54,5% 61,8%
Alto 47 38,2% 100,0%

Total 123 100,0%

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 2. Particion porcentual de la apreciacion del personal de Matysger SAC

sobre competitividad

Interpretacion:

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 dimension Personal:

Tabla 3
Particion de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciacion del personal de la

empresa Matysger S.A.C. sobre personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Bajo 34 27,6% 27,6%
Medio 59 48,0% 75,6%
Alto 30 24,4% 100,0

Total 123 100,0

Porcentaje

Figura 3. Particion porcentual de la apreciacion del personal de Matysger SAC

sobre personal

Interpretacion:

En latabla 3y 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 dimensién puestos claves:

Tabla 4
Particion de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciacion del personal de la

empresa Matysger S.A.C. sobre puestos claves

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
valido Bajo 39 31,7% 31,7%
Medio 48 39,0% 70,7%
Alto 36 29,3% 100,0%

Total 123 100,0%

Porcentaje

Figura 4. Particion porcentual de la apreciacion del personal de Matysger SAC

sobre puestos claves

Interpretacion:

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 dimension enfoque estratégico de formulacion:

Tabla 5
Particion de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciacion del personal de la

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

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Bajo 15 12,2% 12,2%
Medio 61 49,6% 61,8%
Alto 47 38,2% 100,0%

Total 123 100,0%

Porcentaje

Figura 5. Particion porcentual de la apreciacion del personal de Matysger SAC

sobre enfoque estratégico de formulacion

Interpretacion:

En latabla 5y 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 formulacion en el personal de la empresa Matysger S.A.C. en el mercado de las

telecomunicaciones.
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Resultados descriptivos de la dimension enfoque estratégico de

implantacion:

Tabla 6
Particion de frecuencia, niveles y porcentaje de la apreciacion del personal de la

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

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 26 21,1% 21,1%
Medio 39 31,7% 52,8%
Alto 58 47,2% 100,0%

Total 123 100,0%

Porcentaje

Figura 6. Particion porcentual de la apreciacion del personal de Matysger SAC

sobre enfoque estratégico de implantacion

Interpretacion:

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

de las telecomunicaciones.
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Resultados descriptivos de la relaciéon de GETH y la Competitividad:
Tabla 7
Porcentajes y frecuencia de los procesos de GETH y la competitividad

Competitividad

Bajo Medio Alto Total
Gestion Bajo Recuento 5 4 0 9
estratégica del % del total  4,1% 3,3% 0,0% 7,3%
talento humano 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%

pr—

porcentaje

©
©
3
2
=
=
o
a
E
o
Q

1 p) 3
gestion estrategica del talento humano

Bajo ™ Medio ™ Alto

Figura 7. Particion porcentual de la apreciacion del personal de Matysger SAC

segun los procesos de GETH y competitividad

Interpretacion:

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 conexion entre V1y V2 es positiva.
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Resultados descriptivos de la relacion 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%

©
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=
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]
]
Q.
E
(o]
Q

porcentaje

2

personal

Bajo ™ Medio ™ Alto

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

procesos de personal y competitividad

Interpretacion:

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 conexion entre D1y V2 es positiva.
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Resultados descriptivos de larelacion 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%
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puestos claves

Bajo ™ Medio mAlto

competitividad

Figura 9. Particidon porcentual de los trabajadores de Matysger

procesos de puestos claves y competitividad

Interpretacion:

conforme los

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 conexion entre D2 y V2 es

positiva.
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Resultados descriptivos de larelacién de enfoque estratégico de formulacion
y la competitividad:

Tabla 10

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

la competitividad

Competitividad

Bajo Medio Alto Total

Enfoque Bajo Recuento 6 9 0 15
estratégico de % del total 4,9% 7,3% 0,0% 12,2%
formulacion Medio Recuento 3 37 21 61

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

Alto Recuento 0 21 26 a7

% 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%

Alto

competitividad

=
©
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c
]
o
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o
o

Medio

enfoque estrategico de formulacion
Bajo W Medio M Alto

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

procesos de enfoque estratégico de formulacién y competitividad

Interpretacion:

Segun la tabla 10 y figura 10, Se encuentra un 30.1% representan un nivel medio
en los procesos de enfoque estratégico de formulacion y la competitividad en los
trabajadores de Matysger S.A.C., y el 21.1% obtiene un nivel alto en enfoque
estratégico de formulacién, de igual manera el 17.1% llega a un nivel medio en
enfoque estratégico de formulacién; un 4.9% logra un nivel bajo en competitividad.

Por lo que expresamos que hay una conexién entre D3 y V2 es positiva.
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Resultados descriptivos de la relacion de enfoque estratégico de
implantacion y la competitividad:

Tabla 11

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

la competitividad

Competitividad

Bajo Medio Alto Total

Enfoque Bajo Recuento 5 17 4 26
estratégico de % del total 4,1% 13,8% 3,3% 21,1%
implantacion 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%
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enfoque estrategico de implantacion

Bajo W Medio mAlto

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

procesos de enfoque estratégico de implantacion y competitividad

Interpretacion:

Segun la tabla 11 y figura 11, Se encuentra un 21.1% representan un nivel medio
en los procesos de enfoque estratégico de implantacion y la competitividad en los
trabajadores de Matysger S.A.C., y el 27.6% obtiene un nivel alto en enfoque
estratégico de implantacion, de igual manera el 7.3% llega a un nivel medio en
enfoque estratégico de implantacion; un 4.1% logra un nivel bajo en competitividad.
Por lo que expresamos que hay una conexién entre D4 y V2 es positiva.
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Prueba de normalidad:
Tabla 12
Prueba de normalidad k -s

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V 1 Gestion estratégica del Talento

354 123 ,000
Humano
Personal 242 123 ,000
Puestos claves 210 123 000
Enfoque estratégico de formulacion 270 123 000
Enfoque estratégico de implantacion 208 123 000
V 2 Competitividad 314 123 000

De la tabla 12: Observamos los efectos de la experimentacién de bondad de ajuste
de Kolmogorov-Smirnov (k-s), ademas se identificO que las dos variables y las
dimensiones de las variables de GETH y la competitividad obtienen una valoracién
que no se acerca a una distribucién universal, pues la relacién conseguida es
significativa (p < .005). En consecuencia, las similitudes con estas Variables y
Dimensiones se desarrollaron con la prueba de correlaciéon de Spearman. Prueba

estadistica no paramétrica.

Contrastacion de hipétesis

Hipotesis general:
Ho: Los procesos de gestidn estratégica del talento humano no existe una conexion
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 gestion estratégica del talento humano existe una conexion

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 correlacion entre los procesos de GETH y competitividad en los
trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones — Lima
2019

Gestion

estratégica TH  Competitividad

Coeficiente de 1,000 ,512"
correlacién
GETH ) ]
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 123 123
Spearman Coeficiente de ,512" 1,000
o correlacion
Competitividad ) ]
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:

La tabla 20 verifica que debemos de rechazar la hipétesis nula debido a que el
valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipétesis alterna, quiere decir,
hay conexion 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 correlacion rho de Spearman = 0,512; se prueba que la correlacion

es moderada de acuerdo a la escala de Bisquerra.

Hipotesis especifica 1:

Ho: Los procesos de personal no existe una conexién 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 conexion directa y revelador con la
competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las

telecomunicaciones — Lima - 2019.

36



Tabla 14

Significancia y correlacion 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
Coeficiente de 1,000 ,490™
correlacién
Personal ) ]
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 123 123
Spearman Coeficiente de ,490" 1,000
o correlacién
Competitividad ) ]
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

Interpretacion:

Tabla 14, se verifica que debemos de rechazar la hipotesis nula debido a que el
valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipétesis alterna, quiere decir,
hay conexion 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 correlacién rho de Spearman = 0,490; se prueba que la

correlacién es moderada de acuerdo a la escala de Bisquerra.

Hipotesis especifica 2:

Ho: Los procesos de puestos claves no existe una conexién 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 conexién 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 correlacion 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

Coeficiente de 1,000 ,318"
correlacioén
puestos claves . .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 123 123
Spearman Coeficiente de ,318" 1,000
correlacioén
Competitividad . .
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

Interpretacion:

Tabla 15, se verifica que debemos de rechazar la hipotesis nula debido a que el
valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipétesis alterna, quiere decir,
hay conexion 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 correlacién rho de Spearman = 0,318; se prueba que la

correlacién es baja de acuerdo a la escala de Bisquerra.

Hipotesis especifica 3:

Ho: Los procesos de enfoque estratégico de formulacion no existe una conexiéon
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 formulacion existen una conexion

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 correlacion entre los procesos de enfoque estratégico de formulacion

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

telecomunicaciones — Lima — 2019

Enfoque

estratégico de

formulacion Competitividad
Coeficiente de 1,000 413"
Enfoque o,
correlacién
estratégico de :
y Sig. (bilateral) . ,000
formulacién
Rho de N 123 123
Spearman Coeficiente de ,413" 1,000
correlacién
Competitividad . .
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

Interpretacion:

Tabla 16, se verifica que debemos de rechazar la hipétesis nula debido a que el
valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipétesis alterna, quiere decir,
hay conexion entre enfoque estratégico de formulacion 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 correlacion rho de Spearman =
0,413; se prueba que la correlacion es moderada de acuerdo a la escala de

Bisquerra.

Hipotesis especifica 4:
Ho: Los procesos de enfoque estratégico de implantacion no existe una conexién
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 implantacién existen una conexion
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 correlacidon entre los procesos de enfoque estratégico de
implantacion y competitividad en los trabajadores de la empresa Matysger S.A.C.

en el mercado de las telecomunicaciones — Lima — 2019

enfoque
estratégico de
implantacion ~ Competitividad

Coeficiente de 1,000 437"
enfoque .
o correlacion
estratégico de _
_ . Sig. (bilateral) . ,000
implantacion
Rho de N 123 123
Spearman Coeficiente de ,437" 1,000
o correlacion
Competitividad _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

Interpretacion:

Tabla 17, se verifica que debemos de rechazar la hipo6tesis nula debido a que el
valor de p= 0,000 es menor que 0,05 y se toma la hipétesis alterna, quiere decir,
hay conexion entre enfoque estratégico de implementacién 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 correlacion rho de Spearman =
0,437; se prueba que la correlacion es moderada de acuerdo a la escala de

Bisquerra.

V. DISCUSION

El objetivo de la presente investigacion fue analizar la relacion entre el impacto de
la GETH y la competitividad en Matysger SAC en el mercado de las
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telecomunicaciones— Lima 2019. Los resultados de este estudio arrojan un
coeficiente de correlacion de rho de Spearman = 0,512, indica que hay una
moderada conexidn positiva de las variables GETH y la competitividad, frente al p

< 0,05 (grado de significacion estadistica), por lo que no se toma la hipétesis 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 dinamico 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 organizacion plantee,
contribuyendo con la eficacia y eficiencia en la obtencion de las metas
organizacionales. Recomendando establecer convenios con instituciones de
educacion Superior, donde el personal desarrolle sus competencias necesarias con
la finalidad de perfeccionar sus habilidades y mantenga a la organizacion en un
nivel de competitividad aceptable. Concluyendo que la GETH orientada al
aprovechamiento del potencial competitivo en la Compafia 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 investigacion 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 segun la mision o razén de ser; y el futuro, que esta relacionado
con desarrollarse y su visién. En ese sentido, las tacticas y su planeacion de los
recursos humanos, es mantener a la empresa siendo una administracion que
responde a los desarrollos del mercado y de los consumidores. El futuro de toda
organizacién no solo depende de la parte financiera, sino la adaptacion rapida en
Su estructura, procesos, servicios, tecnologias y otras areas mas, siempre teniendo
en consideracion el personal idoneo 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 alineacion de decisiones; y capacitadas en reconocer la administracion de los

trabajadores. Mencionando el estudio de Passos & Arias (2016), quien concluye
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gue, evidencia la que las ventajas competitivas de los hoteles en estudio o como
cualquier organizacién de empresas de servicio, son por intermedio de las personas
(capital humano) quienes aportan con valor, productividad y la innovacién. Ademas,
reporta que la competitividad esta directamente relacionada con la preparacion
necesaria para el desempefio 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 demas elementos

importantes.

La primera hipotesis especifica, sobre la GETH y competitividad, se verifica
los valores obtenidos de la prueba de correlacion no paramétrica rho Spearman,
donde r = 0,490, mostrando que hay una conexion moderada entre la dimension
“‘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 a, por consecuencia se deja
de lado la hipétesis nula. De esa misma forma en la dimensién “personal” el 18.7%
indica como nivel alto en “personal”, dando un 30.9% en nivel medioy el 5.7% a
nivel bajo, conservando la correlacién con los datos obtenidos por Rojas, N. (2016),
que concluye que hay una correlacion moderada significativa, observando que sus
resultados del estudio realizado, demuestra que la gestion estratégica del talento
humano es relevante y hay conexion significativa entre personal y competitividad
en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones
— Lima 2019.

La segunda hipétesis especifica, sobre la GETH y competitividad, se verifica
los valores obtenidos del test de correlacion no paramétrica rho Spearman, con un
r = 0,318, mostrando que hay una baja conexién baja entre la dimensién “puestos
claves” de la GETH y competitividad. Con la informacion del p valor (sig. bilateral)
= 0,000, siendo menos a a, en consecuencia, se deja de lado la hipotesis nula. De
la misma forma, en la dimensién “puestos claves” el 20.3% muestra como nivel alto
a “puestos claves”, para el nivel medio 29.3% vy el nivel bajo de 4.9%, variando un
poco en correlacion con los valores obtenidos por Trigos (2014), que concluye que
hay una relacion moderada significativa deduciendo que los valores de su

investigaciéon da que la gestion estratégica es vital, importante y tiene relacion
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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 hipotesis especifica, sobre la GETH y competitividad, se verifica
los valores obtenidos del test de correlacion no paramétrica rho Spearman, con un
r = 0,413, mostrando que hay conexion moderada entre la dimension “enfoque
estratégico de formulacion” de la GETH y competitividad. Con el valor de p (sig.
bilateral) de 0,000, siendo menor a a, en consecuencia, se deja de lado la hipbtesis
nula. De la misma manera, en la dimension “enfoque estratégico de formulacién”;
el 21.1% muestra como nivel alto en enfoque estratégico de formulacién; para el
30.1% de nivel medio y de nivel bajo con un 4.9%, conservando una conexién con
la informacién obtenida por Principe (2017), que concluye de manera similar en su
investigacién, de una correlacion moderada significativa, deduciendo que los
valores en su investigacion indican que la GETH es importante pero que tiene
relacion significativa entre enfoque estratégico de formulacion y competitividad en
el personal de Matysger S.A.C. en el mercado de las telecomunicaciones — Lima
20109.

La cuarta hipotesis especifica, sobre la GETH y competitividad, se da fe que
los resultados del test de correlacion no paramétrica rho Spearman, donde r =
0,437, mostrando que hay una conexion moderada entre la dimension “enfoque
estratégico de implantacién” de la GETH y competitividad en un nivel moderado.
Con los valores de p (sig. bilateral) es de 0,000, siendo menor a a, en consecuencia,
se deja de lado la hipétesis nula. De la misma manera en la dimension “enfoque
estratégico de implantacion” el 27.1% indica como un alto nivel en “enfoque
estratégico de implantacién”; el 21.1% es de nivel medio y para el 4.1% de nivel
bajo, conservando conexion con los datos investigados por Vera (2016), que
concluye de manera similar en su investigacion, de una correlacion moderada
importante y significativa, deduciendo que los resultados de su investigacién, que
indican que la GETH es importante y tiene relacion significativa entre “enfoque
estratégico de implantacion” y competitividad en el personal de Matysger S.A.C. en

el mercado de las telecomunicaciones — Lima 2019.
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V1.

Primera:

CONCLUSIONES

Hay una conexion 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
correlacion (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 informacion.

Segunda: Hay una conexion relevante de la dimension “personal” y la

Tercera:

competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C. en el mercado de
las telecomunicaciones — Lima — 2019, se ha hallado una moderada
correlacion (Rho=0,490) y significancia (p<0,05) entre “Personal”’ —
dimension- y la segunda variable; en consecuencia, a mejor personal,
mejor competitividad. En la tabla N° 21 se puede verificar esta
informacion.

Hay una conexion relevante de la dimension “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 correlacion
(Rho=0,318) y significancia (p<0,05) de la dimension “puestos claves” y la
variable competitividad; en consecuencia, a mejores “Puestos claves”,
mejor competitividad. En la tabla N° 22 se puede verificar esta

informacion.

Cuarta: Hay una conexion relevante de la dimension “enfoque estratégico de

formulacion” y la competitividad en los trabajadores de Matysger S.A.C.
en el mercado de las telecomunicaciones — Lima — 2019, se ha hallado
una moderada correlaciéon (Rho=0,413) y significancia (p<0,05) de la
dimension “enfoque estratégico de formulacion” y variable competitividad;
en consecuencia, a mejor enfoque estratégico de formulacion, mejor

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

Quinta: Hay una conexion significativa de la dimension “enfoque estratégico de

implantacion” 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 correlacion (Rho=0,437) y significancia (p<0,05) de la
dimension  “enfoque estratégico de implantacion” y variable
competitividad: en consecuencia, a mejor enfoque estratégico de
implantacion, mejor competitividad. En la tabla N° 23 se puede verificar

esta informacion.
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VII.

Primera:

RECOMENDACIONES

El uso y manejo de procedimientos para ser mas eficiente las etapas de
reclutamiento, seleccion e induccion, hacen en gran medida la inclusion
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 organizacion.
Por lo que se recomienda el uso de herramientas, procedimientos y
protocolos definidos identificando el perfil del personal basico que crecera
profesionalmente dentro de la empresa. Generando linea de carrera como

herramienta de crecimiento personal.

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

Tercero:

estabilidad a las empresas para afrontar nuevos retos, nuevas demandas,
Nnuevos servicios o nuevos competidores, etc. Para lo cual se requiere que
el personal esté preparado para cubrir esos puestos claves. La
preparacion del personal no solo involucra el manejo de las habilidades
duras sino contar con cierto manejo de las habilidades blandas, de esta
manera puedan rapidamente ejercen sus funciones segun requiera el
puesto clave al cual han sido asignados. Cabe resaltar que esta practica
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
retencion del personal como el de seguir incluyendo personal con

capacitaciones para suplir la fuga de talento.

Si seguimos analizando podemos mencionar que la solucion se encuentra
en las etapas de reclutamiento, seleccion e induccién, a esto incluir las
capacitaciones necesarias y como resultado contamos con el personal

idéneo preparado para aceptar cualquier puesto clave; no necesariamente
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es asi; por lo que se recomienda acondicionar estrategias de formulacion,
que es mas que identificar y generar los puestos claves; identificar las
personas claves segun el estudio de sus talentos; predecir las
desviaciones al plan, implementar la evaluacion 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 segun los retos que enfrente la empresa Matysger SAC.

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

Quinto:

dicha estrategia es la encargada de hacer el seguimiento a las
desviaciones, cambios, por otra porcion, asimismo se recomienda en el
enfoque estratégico de implantacion exista un dinamismo por parte de la
compafiia 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 realizacion de proyectos bajo la
particularidad freelance. Por qué los niveles de productividad tienden a
ser mayores en esta modalidad a que cuando se esta bajo un bosquejo
con los diversos elementos distractores encontrados en una oficina

tradicional.

Es importante que para que se genere el enfoque estratégico de
implantacion y el enfoque estratégico de formulacion, se deba de crear un
comité multidisciplinario donde se debe de incluir al gerente general de la
empresa u organizacion para que contraste la misién, vision y objetivos
generales de la empresa con los enfoques de formulacién e implantacion.
El error que se comete es dejar el enfoque estratégico de formulacién y
de implantacion a un area o0 a una sola persona. Por mas que este muy

capacitada.
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ANEXOS

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Matriz de operacionalizacion de la variable GETH

Dimensiones Indicadores Items Esca.IaT ,de Niveles o rangos
medicion
Conocimientos 1
Habilidades 2 Baio (5-11
Motivaciones 3 ajo (5-11)
Capacidades 4 Medio (12-18)
Acti
Personal Ctitudes > Escala de Alto (19-25)
Analisis y Descripcién 6-7 ”:fd'?"?n
del Puesto orLl_nka ilpo Bajo (7-16)
9= -, 1IKert:
Analisis y Valoracion 8-11-12 Medio (17-26)
Puestos claves del P_u_esto_ ,
Clasificacion del Puesto 9-10 Alto (27-35)
Identificacion del 13-14 Nunca (1)
personal Clave
Enfoque glesarrollo del Potencial 15-16-17 Casi nunca Bajo (7-16)
estratégico de ave . (2) Medio (17-26)
Formulacién Retencion del Personal 18
Retiro del personal 19 A veces (3)
Clave
20-21
Enfoque Crear puestos claves que Casi siempre
estratégico de g(;aneren compe;jtenuas. 22-23 4) Bajo (6-16)
. Identificacién de
Implantacion i -
P Puestos claves que _ Medio (17-23)
generen competencias. 24-25 Siempre (5) Alto (24-30)

Interrelacion los Puestos
claves que generen
competencias.
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Matriz de operacionalizacion de la variable competitividad.

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items .
medicion rangos

Costo Bajos. 1-6-8
Estrategias de _IIE_f'C'eTC'a}' oropt 2; Bajo (8-19)
liderazgos de echologia rOp'? Escala de Medio (20-30)
Costes Estructura Organizada 4 medicion

Supervision y Control. 5 S Alto (31-40)

ordinal tipo
Producto o Servicio. 9 Likert Bajo (7-16)
. . A aJo (/-
Estrategias de ,_lli\'tenmor:jD:eren'c,lada 1011141215 Voo (1796
Diferenciacion Slemp_o ep t(;nm;)n - i Nunca (1) edio (17-26)
ervicio o Producto
Mercado. 13 Casi nunca (2) Alto (27-35)
A veces (3)

ﬁfff!.%:j Id‘:ellliTiteeﬁte 16172 ' Casisiempre 590 (1029
Estrategias de _ 4) Medio (24-37)
Enfoque Segmentacion del 18-19 _

mercado. Slempre (5) Alto (38'50)

Servicio exclusivo. 20-22-23

Oferta diferenciada 21-25

54



INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Cuestionario de la Gestion Estratégica del Talento Humano

Con la siguiente encuesta, se busca encontrar su opinion con respecto a la Gestién 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 Ano d_e .
Experiencia

Técnico

© Supervisor Jefe de ()

Ingeniero () Coordinador. ()| Area, ()

de Gerentes. F ()

Campo.

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segin corresponda de acuerdo a la escala de

calificacion.

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5=

Siempre

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

l.- PERSONAL

Calificacion

11234

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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GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacién
Il.- PUESTOS CLAVES

11234

6.- ¢Considera usted que se deben de analizar los puestos de trabajo?

7.- ¢ La descripcion de los puestos de trabajo apoyan a la
competitividad de la empresa?

8.- ¢El puesto de trabajo que esta desarrollando le da valor a su
trabajo?

9.- ¢ La clasificacion de puestos (organigrama) es de mucha
importancia para sus actividades?

10.- ¢ La clasificacion de puestos (organigrama) delimita las
obligaciones y deberes del personal?

11.- ¢Considera que las actividades que desarrolla en la empresa
tiene la remuneracion correcta?

12.- ¢ La responsabilidad y esfuerzo fisico o mental exigido, los
riesgos existentes y las condiciones de puesto estan bien
dimensionados?

Calificacion

111.- ENFOQUE ESTRATEGICO DE FORMULACION
112134

13.- ¢Conocer la vision de la empresa ayude a ser mas competitiva a
la empresa?

14.- ;Favorece la evaluacion de desempefio 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?




GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

18.- ¢La linea de carrera es importante para la retencion de personal
clave?

19.- ¢ Las actividades desarrolladas en el menor tiempo estipulado
deben ser compensadas econémicamente?

IV.- ENFOQUE ESTRATEGICO DE IMPLEMENTACION

Calificacion

112

3

4

20.- ¢La competitividad de la empresa mejora con la creacion de los
puestos claves dentro de la organizacion?

21.- ¢ Las actividades que desarrolla la gerencia van direccionadas a
la vision y mision de las empresas?

22.- ¢La competitividad de la empresa mejora con la identificacion
de los puestos claves dentro de la organizacion?

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 mas competitiva?

25.- ¢ La competitividad de la empresa mejora con interrelacion 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 opinidon con respecto a la Gestién 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 Ano d_e .
Experiencia

Técnico

© Supervisor Jefe de ()

Ingeniero () Coordinador. ()| Area, ()

de Gerentes. F ()

Campo.

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segtin corresponda de acuerdo a la escala de

calificacion.

1=Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

COMPETITIVIDAD

|.- ESTRATEGIA DE LIDERAZGO DE COSTO

Calificacién

2

3

4

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 tecnologias propias de la empresa influyen en la
competitividad?

4.- ¢La estructura organizacional influye sobre la competitividad de la
empresa?

5.- ¢La supervision y control contribuye con la competitividad de la
empresa?

6.- ¢La imitacion 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?
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8.- ¢La empresa es lider en costo en el mercado de servicios?

) Calificacio
Il.- ESTRATEGIA DE DIFERENCIACION

11234

9.- ¢Los servicios y productos que se ofrecen la empresa permiten
elevar los precios?

10.- ¢ Una atencion diferenciada permite elevar los precios?

11.- ¢El personal técnico calificado pude desarrollar mejores
competencias?

12.- ¢El tiempo de atencion 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 diferenciacion?

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?

) Calificacio
I11.- ESTRATEGICO DE ENFOQUE

11234

16.- ¢ldentificar a cada uno de los clientes, a la empresa le genere
mayor competitividad?

17.- ¢ ldentificando 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 atencion de cada uno de sus
clientes genera mayor competitividad?




23.- { Asumir las politicas, normas y procedimientos de los clientes
genera mayor competitividad en la empresa?

COMPETITIVIDAD

24.- ¢ Asumir la vision y mision de sus clientes, a la empresa le genera
mayor competitividad?

25.- ¢ El personal debe de capacitarse en los equipos, servicios y
niveles de atencion de un cliente en particular, generarian mayor
competitividad en la empresa?
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VALIDACION DE EXPERTOS

Dr. Paca Pantigoso, Flabio: Metodologo (Estadista)

Variable 1: Gestion Estratégica del Talento Humano

ﬂ_l ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PERSONAL

Si

No

Si

No

Si No

Los conocimientos del personal influyen en la competitividad de la empresa

Vd

Las habilidades del personal contribuye en un servicio diferenciado

o

Las motivaciones del personal influye con la productividad diaria

La capacidad del personal mejora la competitividad de la empresa.

U || -

Las actitudes del personal contribuye con un servicio diferenciado

DIMENSION 2: PUESTOS CLAVES

No

No

Considera usted que se deben de analizar los puestos de trabajo

La descripcion de los puestos de trabajo apoyan a la competitividad de la
empresa

El puesto de trabajo que esta desarrollando le da valor a su trabajo.

L | 3 &

La clasificacion de puestos (organigrama) es de mucha importancia para
sus actividades.

NV NS \\

La clasificacion de puestos (organigrama) delimita las obligaciones y
deberes del personal

N

Considera que las actividades que desarrolla en la empresa tiene la
remuneracion correcta

X

~

La responsabilidad y esfuerzo fisico o mental exigido, los riesgos existentes
y las condiciones de puesto estan bien dimensionados

MNASAYASL AN SEANRNA

DIMENSION 3: ENFOQUE ESTRATEGICO DE FORMULACION

Si No

13

Conocer la vision de la empresa ayude a ser mas competitiva a la empresa

14

Favorece la evaluacion de desempefio 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

N\

La linea de carrera es importante para la retencién de personal clave

ANEBNA \\\ 2 \§ X \\\\ 2 \\\\\

Las actividades desarrolladas en el menor tiempo estipulado deben ser
compensadas econdmicamente

~[ X
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DIMENSION 4: ENFOQUE ESTRATEGICO DE 8
IMPLEMENTACION

z
O]

La competitividad de la empresa mejora con la creacion de los puestos

20 SR
claves dentro de la organizacién

21 Las actividades que desarrolla la gerencia van direccionadas a la visién y
~_| misién de las empresas

22

La competitividad de la empresa mejora con la identificacion de los puestos
claves dentro de la organizacién

La empresa tiene la capacidad para mejorar su competitividad con sus
planes, procesos y procedimientos implementados

El conocimiento de los planes estratégicos de la empresa lleva a ser mas

" competitiva.

NARAAAAN
NANANANANAN B

NAMNANAMNMNAE

La competitividad de la empresa mejora con interrelacion de los puestos y

Bl _personal clave dentro de la empresa

Observaciones (precisar si hay suficiencia): \ M \\ ¢ &\\‘\ can %\ h.\\NQN\\ Laskid b

Opinién de aplicabilidad: Aplicable _v\u Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

aca | av WW\,T\ \N«N\\ mw?\é\ cz.%\wm\\m%u.m ...............

Apellidos y nombres del juez validador. Q&\E“ ..........................................................................
4

Especialidad del <n__nmnoq\\&\M\%%&\M&N%kk\\\« ..........................................................................................................

AR..c0.06...ce120/9
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

£o_o<!o_!m_=oa8839&023328855_83“,8850 ,
dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados E
son suficientes para medir la dimension Firma de perto Informante.
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Dr. Paca Pantigoso, Flabio: Metoddlogo (Estadista)

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETITIVIDAD EN LA EMPRESA

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRATEGIA DE LIDERAZGO DE COSTO

Si

No

Si

No

Si

No

Los costos bajos es una estrategia para alcanzar la competitividad de la
empresa

X

~

La eficiencia del personal contribuye en la estrategia para alcanzar la
competitividad de la empresa.

Las tecnologias propias de la empresa influyen en la competitividad

La estructura organizacional influye sobre la competitividad de la empresa

La supervision y control contribuye con la competitividad de la empresa

DN W

La imitacién de productos y servicios en costo de otras empresas puede
aminorar la competitividad de la empresa

D NG DY

N Wk % (K

Los clientes en general de la empresa solo buscan precios bajos y calidad
aceptable

La empresa es lider en costo en el mercado de servicios.

DIMENSION 2 : ESTRATEGIA DE DIFERENCIACION

Qe | X

No

Los servicios y productos que se ofrecen la empresa permiten elevar los
precios

10

Una atencién diferenciada permite elevar los precios

11

El personal técnico calificado pude desarrollar mejores competencias

12

El tiempo de atencion 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 diferenciacion

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

VX b (% Pk [ER] I N X [

N A DR | % el

X >\\“\Q‘K\h)( 2 %

DIMENSION 2 : ESTRATEGIA DE ENFOQUE

B’

»

No

No

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

Diferenciar a los clientes por sus necesidades y sus requerimientos
desarrollan mayor competitividad a la empresa

La empresa debe de segmentar el mercado para elevar su nivel de
competitividad

> |4 L X

*|* A K

\67&479

Variable 2: Competitividad
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20 | Usted cree que el servicio exclusivo y diferenciado genere competitividad a 7/ 7 i
la empresa

21 | Considera usted que la empresa debe de aperturar otros negocios fuera del J /
mercado \

22 | Asignar un grupo exclusivo para la atencion de cada uno de sus clientes 7 J S/

| genera mayor competitividad I .| . e B o

23 | Asumir las politicas, normas y E.ooaa:.:.a:-& de los clientes genera mayor I V4 >4
competitividad en la empresa

24 | Asumir la visién y mision de sus clientes, a la empresa le genera mayor 4 S /
competitividad

25 | El personal debe de capacitarse en los equipos, servicios y niveles de \
atencion de un cliente en particular, generarian mayor competitividad en la v v/ g
empresa

Observaciones (precisar si hay suficiencia): %\ \w\ \\ £ %M\N (g% %\ g &N 12y 4

Opinién de aplicabilidad: Aplicable C& Nv:omu muu:\mn de corregir [ No aplicable [ ]
[ojsB

W \\m&ﬁ\ Kpreo L QIRIRESE

Apellidos y nombres del juez valida \@o ALA. LA
Especialidad del validador:.. \& A \

\W\ .de. %% ...del no\.%

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo |

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo A
Y

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

Firma del Experto Informante.

%ﬁ.@.\?@ el B
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-7

Dra. Huayta Franco, Yolanda Josefina — Doctora en Educacion

del Talento Humano

égica

3

Variable 1: Gestion Estrat

W

ucv

UNIVERSIDAD
CH3AR VALK

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PERSONAL

Si No

Si

No

Si

No

Los conocimientos del personal influyen en la competitividad de la empresa

Las habilidades del personal contribuye en un servicio diferenciado

N

d

Las motivaciones del personal influye con la productividad diaria

La capacidad del personal mejora la competitividad de la empresa.

N W -

Las actitudes del personal contribuye con un servicio diferenciado

\\\v

DIMENSION 2: PUESTOS CLAVES

No

No

Si

Considera usted que se deben de analizar los puestos de trabajo

La descripcion de los puestos de trabajo apoyan a la competitividad de la
empresa

El puesto de trabajo que esta desarrollando le da valor a su trabajo.

e % 9 &

La clasificacion de puestos (organigrama) es de mucha importancia para
sus actividades.

La clasificacion de puestos (organigrama) delimita las obligaciones y
deberes del personal

NN

Considera que las actividades que desarrolla en la empresa tiene la
remuneracion correcta

La responsabilidad y esfuerzo fisico o mental exigido, los riesgos existentes
y las condiciones de puesto estan bien dimensionados

NAAM AL SR EIRN

DIMENSION 3: ENFOQUE ESTRATEGICO DE FORMULACION

13

Conocer la vision de la empresa ayude a ser mas competitiva a la empresa

14

Favorece la evaluacion de desempeio al personal en la empresa

©
N

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

!

18

La linea de carrera es importante para la retencién de personal clave

Las actividades desarrolladas en el menor tiempo estipulado deben ser
compensadas econdmicamente

A I AA NI AAAI AR GEACARA

NNENENNNNE

X%
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DIMENSION 4: ENFOQUE ESTRATEGICO DE si N si N si No
IMPLEMENTACION = e 2 e
20 La competitividad de la empresa mejora con la creacion de los puestos \ \
claves dentro de la organizacion
27 Las actividades que desarrolla la gerencia van direccionadas a la vision y \\ v
mision de las empresas T | i .
2 La competitividad de la empresa mejora con la identificacion de los puestos 7 \ -
claves dentro de la organizacion
23 La empresa tiene la capacidad para mejorar su competitividad con sus \ v
planes, procesos y procedimientos implementados
2 El ooao.o.pamo:”o de los planes estratégicos de la empresa lleva a ser mas \\ \ \
competitiva. /
La competitividad de la empresa mejora con interrelacion de los puestos y 7 / \
25 '
el personal clave dentro de la empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .HUAY.TA.. FRANCO . Jolanda. Jeseqima.
Especialidad del validador:.... R.0.CTORA EN | EDUCACIAN.cucrreeerereererrerenene e N

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.
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-7

Dra. Huayta Franco, Yolanda Josefina — Doctora en Educacion

Variable 2: Competitividad

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETITIVIDAD EN LA EMPRESA

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRATEGIA DE LIDERAZGO DE COSTO

Si

No

Si

No

Si

No

Los costos bajos es una estrategia para alcanzar la competitividad de la
empresa

e

r

~

La eficiencia del personal contribuye en la estrategia para alcanzar la
competitividad de la empresa.

v

Las tecnologias propias de la empresa influyen en la competitividad

P

La estructura organizacional influye sobre la competitividad de la empresa

Iz

N W

La supervision y control contribuye con la competitividad de la empresa

v

=

La imitacion de productos y servicios en costo de otras empresas puede
aminorar la competitividad de la empresa

Vd

Los clientes en general de la empresa solo buscan precios bajos y calidad
aceptable

4

ASIANIAASAIAN

NENRN YR S

La empresa es lider en costo en el mercado de servicios.

o

DIMENSION 2 : ESTRATEGIA DE DIFERENCIACION

Si

No

No

No

Los servicios y productos que se ofrecen la empresa permiten elevar los
precios

o

10

Una atencion diferenciada permite elevar los precios

V.

El personal técnico calificado pude desarrollar mejores competencias

Va

12

El tiempo de atencion de los servicios es de importancia para la
competitividad de la empresa

d

13

El mercado donde se desenvuelve la empresa es fuerte como para competir
con costo y diferenciacion

’d

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

v

%% BN RS

MRIRARAYARNG

DIMENSION 2 : ESTRATEGIA DE ENFOQUE

Si

Si

No

16

Identificar a cada uno de los clientes, a la empresa le genere mayor
competitividad

v

17

Identificando las necesidades de los clientes, a la empresa le genere mayor
competitividad

v

Diferenciar a los clientes por sus necesidades y sus requerimientos
desarrollan mayor competitividad a la empresa

i

La empresa debe de segmentar el mercado para elevar su nivel de
competitividad

/

IR X

XK R
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20 | Usted cree que el servicio exclusivo y diferenciado genere competitividad a
la empresa v v il
21 | Considera usted que la empresa debe de aperturar otros negocios fuera del
mercado \\ \ \
22 | Asignar un grupo nxo_.c.m_,.é para la atencion de cada uno de sus clientes px \ v
| genera mayor competitividad o L. Le B |
23 | Asumir las politicas, normas y procedimientos de los clientes genera Bmwon
competitividad en la empresa \\ v \
24 | Asumir la vision y misién de sus clientes, a la empresa le genera mayor
competitividad il ¥ v
25 | El personal debe de capacitarse en los equipos, servicios y niveles de \ \\
atencién de un cliente en particular, generarian mayor competitividad en la / \\
empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: HYAYTA  FRANCY, Jslamd. ».:..H I2XX 1
Especialidad del validador:..... 2 CTORA. . EN. .. EDYEACIIY oo,

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

22 de.Juniz.del 2049

oty L.

Firma del Experto Informante.
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Dr. Orihuela Salazar Jimmy Carlos - Doctor

Variable 1: Gestion Estratégica del Talento Humano

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia’

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PERSONAL

Si

No

Si

No

Si No

Los conocimientos del personal influyen en la competitividad de la empresa

Las habilidades del personal contribuye en un servicio diferenciado

Las motivaciones del personal influye con la productividad diaria

La capacidad del personal mejora la competitividad de la empresa.

N W -

Las actitudes del personal contribuye con un servicio diferenciado

XXX

DIMENSION 2: PUESTOS CLAVES

2

Considera usted que se deben de analizar los puestos de trabajo

La descripcion de los puestos de trabajo apoyan a la competitividad de la
empresa

El puesto de trabajo que esta desarrollando le da valor a su trabajo.

e (e 3 (&

La clasificacion de puestos (organigrama) es de mucha importancia para
sus actividades.

La clasificacion de puestos (organigrama) delimita las obligaciones y
deberes del personal

11

Considera que las actividades que desarrolla en la empresa tiene la
remuneracion correcta

12

La responsabilidad y esfuerzo fisico o mental exigido, los riesgos existentes
y las condiciones de puesto estan bien dimensionados

X [x [X[X [Xx (X

x> xS e Kl 2 XXk

N X P RO O] 2 XXX

DIMENSION 3: ENFOQUE ESTRATEGICO DE FORMULACION

2

No

&

13

Conocer la vision de la empresa ayude a ser mas competitiva a la empresa

14

Favorece la evaluacion de desempefio 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

La empresa debe firmar convenios con importantes instituciones
(universidades o institutos) del mundo de las telecomunicaciones para el
desarrollo del personal

18

La linea de carrera es importante para la retencién de personal clave

19

Las actividades desarrolladas en el menor tiempo estipulado deben ser
compensadas econdmicamente

RS R S N SO

< <[> e X x>

K| = | X|x =P
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DIMENSION 4: ENFOQUE ESTRATEGICO DE si No | si N si No
IMPLEMENTACION °
20 La competitividad de la empresa mejora con la creacion de los puestos x x
claves dentro de la organizacién \A
Las actividades que desarrolla la gerencia van direccionadas a la vision y
21 > Y \A
mision de las empresas o ivn 5. o ]
22 La competitividad de la empresa mejora con la identificacion de los puestos X .
claves dentro de la organizacién X \<
23 La empresa tiene la capacidad para mejorar su competitividad con sus x
planes, procesos y procedimientos implementados X X
El conocimiento de los planes estratégicos de la empresa lleva a ser mas
4 competitiva. X X X
25 La competitividad de la empresa mejora con interrelacion de los puestos y \4
el personal clave dentro de la empresa X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S ,K”.. 2
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\v] >t=osu_o después de co [ No aplicable [ ]

>va_=noo<=o=_u_duna::o~<n=nmno., \Mv n
Especialidad del validador.:....................\..

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

@,,. e

.....m.mx%%:...%_ 20/7.

Ry

Firma no&o Informante.




Dr. Orihuela Salazar Jimmy Carlos —Doctor

Variable 2: Competitividad

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPETITIVIDAD EN LA EMPRESA

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRATEGIA DE LIDERAZGO DE COSTO

Si

No

Si

No

Si

No

Los costos bajos es una estrategia para alcanzar la competitividad de la
empresa

<

~

La eficiencia del personal contribuye en la estrategia para alcanzar la
competitividad de la empresa.

Las tecnologias propias de la empresa influyen en la competitividad

La estructura organizacional influye sobre la competitividad de la empresa

La supervision y control contribuye con la competitividad de la empresa

Q| =W

La imitacion de productos y servicios en costo de otras empresas puede
aminorar la competitividad de la empresa

PN G Y

Los clientes en general de la empresa solo buscan precios bajos y calidad
aceptable

L DN G W SN 'Y

La empresa es lider en costo en el mercado de servicios.

DIMENSION 2 : ESTRATEGIA DE DIFERENCIACION

Qe | X

No

Los servicios y productos que se ofrecen la empresa permiten elevar los
precios

10

Una atencién diferenciada permite elevar los precios

11

El personal técnico calificado pude desarrollar mejores competencias

12

El tiempo de atencién de los servicios es de importancia para la
competitividad de la empresa

El mercado donde se desenvuelve la empresa es fuerte como para competir
con costo y diferenciacion

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

VX o [x (XX ER] I g X [

N A De | % el

\e x\\ﬁ )b [ X

DIMENSION 2 : ESTRATEGIA DE ENFOQUE

Si

2

No

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

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

> | L [L X

xR K

}1”\79’
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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 atencion de cada uno de sus clientes

genera mayor competitividad o tullen” & N

23 | Asumir las politicas, normas y procedimientos de los clientes genera mayor
competitividad en la empresa

Y"Vx,g
~NB T e Y

24 | Asumir la vision y mision de sus clientes, a la empresa le genera mayor
competitividad

25 | El personal debe de capacitarse en los equipos, servicios y niveles de
atencion de un cliente en particular, generarian mayor competitividad en la

i
A |~ | > | > ~ X

o)
)

empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia): = /? / h&é*bﬁw\
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ \;] Aplicable después de gir [ ] No aplicable [ ]

‘b,Nv

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: r/y ML B L RN DNE:.... .58

" del 20...5

Especialidad del validador:.........................

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension 5 Y
Firma 0 Informante.
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Data (Excel de encuesta del instrumento)

Gestion Estrategica del Talento Humano
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Gestion Estrategica del Talento Humano
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Competitividad

50

49

48

47

46

45

44

43

42

41

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

ftem

14

2

34

40

a1

42

43

45

46

47

48

49

54

75



Competitividad
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RESULTADOS

COMPETITIVIDAD

ENFOQUE
ESTRATEGICO DE

IMPLANTACION

ENFOQUE
ESTRATEGICO DE

FORMULACION

PUESTOS CLAVES

PERSONAL

GESTION
ESTRATEGICA
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CARTA DE PRESENTACION

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Afio de la Lucha Contra la Corrupci6n e Impunidad”

Lima, 04 de julio de 2019

Carta P.1027 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A)

Juan Quispe Taboada
MATYSGER SAC
ATENCION:

Gerente de Operaciones

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante JUAN ALBERTO QUISPE TABOADA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JUAN ALBERTO QUISPE TABOADA
identificado(a) con DNI N.° 09655391 y cddigo de matricula N.° 7001199590; estudiante
del Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

IMPACTO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO EN
LA COMPETITIVIDAD DE LA EMPRESA MATYSGER EN EL MERCADO
DE LAS TELECOMUNICACIONES LIMA 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucidon a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacidn necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

JEF s s
. Dr. Raul Delgado Arenas
2 UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

MATYSGER S.¢

UMA NORTE  Ac Alredo Mendio'a 6232, Los Oivos Tel 10511) 202 4342 Far (+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av det Pargue 640, Urt. Cato Bey, San Juan ce Lungancho Te' (¢ 511) 200 9030 Anx 2510,
ATE Carretera Central £ 8.2 Tel- |- 511) 200 9030 Arx - R1E4 i

CALLAD Av. Argentina 1795 Tel {+611) 202 4242 Anx. 2650
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