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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general: Analizar la incidencia de la
gestion del talento humano en la competitividad de los colaboradores del CETPRO
La Catdlica, Sullana 2019. Utilizando una metodologia de tipo aplicada, por su
naturaleza correlacional y su disefio no experimental y transversal, mientras que la
poblacidén estuvo compuesta por 55 colaboradores y muestra por censo que abarco
la totalidad de los colaboradores, para el instrumento de recoleccidén se utilizé dos
cuestionarios y una guia de entrevista al gerente de la instituciébn. Entre los
resultados mas relevante se identificO que existe una incidencia altamente
significativa, r=,909**; sig. unilateral = ,000°, debido a que no se cuenta con un
adecuado proceso de reclutamiento laboral, pero consideran necesario ofrecer
incentivos laborales, a pesar de la necesidad de direccionamiento y entrenamiento
laboral, puesto que no se han tomado acciones de mejora en relacion a estas
falencias basados con el manejo del talento humano, por su parte los colaboradores
muestran algunas actitudes y capacidades adecuadas en funcién a la inactividad,
control de conflictos, tratan de adaptarse a los cambios y manejo tecnoldgico, pero
no mantienen una adecuada comunicacion entre las areas en base al cumplimiento

de sus labores.

Palabra clave: Gestion, admisién, compensacion, actitudes y capacidades
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Abstract

This research has the general objective of: Analyzing the impact of human talent
management on the competitiveness of CETPRO collaborators La Catodlica, Sullana
2019. Using an applied type methodology, due to its correlational nature and its non-
experimental and transversal design, While the population was made up of 55
collaborators and a sample by census covering all the collaborators, two
guestionnaires and an interview guide for the institution's manager were used for the
collection instrument. Among the most relevant results, it was identified that there is a
highly significant incidence, r =, 909 **; sig. unilateral =, 000b, due to the fact that
there is not an adequate process of labor recruitment, but they consider it necessary
to offer work incentives, despite the need for job management and training, since no
improvement actions have been taken in relation to these failures based on the
management of human talent, for their part, the collaborators show some appropriate
attitudes and capacities based on inactivity, conflict control, try to adapt to changes
and technological management, but do not maintain adequate communication

between areas in based on the fulfillment of their tasks.

Key word: Management, admission, compensation, attitudes and capacities



l. INTRODUCCION

El desarrollo empresarial en el mundo, ha reflejado una serie de factores
valorativos que se deben tener en cuenta para poder afianzar su continuidad en un
mercado cada vez mas competitivo. Siendo esta relacionado principalmente con el
recurso o talento humano que es indispensable en todo tipo de empresa. Segun
ORH Grupo Editorial de Conocimiento y Gestion (2019) explican que la gestion del
talento humano en el mundo empresarial, surge principalmente por la necesidad no
solo del &mbito productivo, sino de la valoracién y fortalecimiento del recurso laboral.
Para el Centro Universitario Internacional de Barcelona - UNIBA (2019) describen
que las competencias laborales en las empresas o instituciones educacionales,
usualmente solicitan recurso humano cuenten con conocimientos, habilidades y
ciertas especialidades. La Escuela Europea de Direccién y Empresa — EUDE (2018)
menciona que la gestién del talento humano, es un aspecto que deben priorizar las

empresas para contar con un personal idéneo y competente.

De acuerdo al Especialista en RR.HH, Henriquez (2018) manifiesta que las
competencias laborales en el sector empresarial, es desequilibrada, debido a que no
cuentan con una adecuada estructura laboral que influya en el entrenamiento del
personal, respecto a las capacidades y cualidades basicas. Para la organizacion de
consultoria, The Talent System — THT (2017) expresan que la gestion del talento
humano, es un aspecto esencial en las empresas internacionales, puesto que
contribuye al cumplimiento de los indicadores estratégicos, tales como; Metas y
objetivos. Mientras que para el Portal de América Economia (2017) muestran que el
indice del Talento Global (GTI) esta determinado por la capacidad que tienen los
paises en funcién a la gestion del talento humano de las empresas, basado en la

atraccion, crecimiento y retencion laboral.

El Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion — SINEACE
(2017) Mediante los acuerdos de formacion laboral en las empresas de América,

mencionaron que la competitividad laboral es un factor clave en el fortalecimiento



empresarial. Desde una perspectiva nacional, la Universidad Privada del Norte —
UPN (2019) mencionan que la gestion del talento humano en el Peru, genera el 82%
de rentabilidad a favor de las empresas que logren establecer las etapas que rigen el
fortalecimiento laboral. Para Consultoria y Asesoria RSM Pera (2018) explican que la
gestion del talento humano en las empresas a nivel nacional, consiste en que las
empresas o instituciones deben involucrarse en el crecimiento laboral, donde el area

de RR.HH, debe contar con un equipo especializado para la seleccién y evaluacion.

El Instituto Peruano de Economia — IPE (2018) mencionan que el 28,4% de las
empresas peruanas consideran que no encuentran un personal con las principales
competencias que requieren o solicitan. Mientras que la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral — SUNAFIL (2017) expresan que el rol que asumen a nivel
nacional en el Perd, se basa en hacer cumplir la normativa laboral en todas las
empresas. Considerando que existen una serie de conflictos en las competencias
laborales, debido a la falta de contribucion en la formacion y desarrollo profesional.
Desde una realidad local, Caceres (2017) explica mediante el Portal de la
Universidad Nacional de Piura (UNP), que la clave del desarrollo del talento humano
en las empresas o instituciones, es el recurso laboral, la cual se logra a través de la
motivacion y formacion en sus competencias. La Camara de Comercio y Produccion
de Piura — CAMCO (2017) detalla que, en la ciudad de Piura, se esta realizando una
serie de programas que incentiven en el fortalecimiento de las competencias

laborales, con la finalidad de incentivar a que las empresas de todo tipo de actividad.

La problematica del estudio se centra en la Institucion CETPRO La Catdlica,
de la ciudad de Sullana, que no cuentan con un adecuado desarrollo del talento
laboral, debido que durante el proceso de admision esta no se cumple con las fases
de reclutamiento y seleccion laboral. Asi también de las compensaciones laborales,
gue no se han establecido una escala remuneracion e incentivos, la ausencia de
programas de beneficio econdmicos. Adicionalmente el desarrollo y evaluacion
laboral, se realiza de manera irregular, respecto a la falta de capacitacion para
fortalecer las actividades de cada jornada laboral. Sin embargo, durante la



supervision laboral, se ha logrado registras las faltas y asistencias. En las
competencias laborales se evidencia que el personal no ha percibido el
fortalecimiento de sus habilidades especificas, a diferencia de las actitudes,
cualidades y relaciones interpersonales. De los aspectos que definen la Gestion del
Talento Humano (GTH) en la Institucion CETPRO, se teme a un mediano y largo

plazo.

De acuerdo a la problematica del estudio, esta comprende las siguientes
interrogantes; ¢Cual es la incidencia de la gestién del talento humano en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019?. (a).
¢En qué medida incide la admisién laboral en la competitividad de los colaboradores
del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019?. (b) ¢ Como incide la compensacion laboral
en la competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 20197?.
(c) ¢En qué medida incide el desarrollo laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019?. (d) ¢Como incide la
evaluacion laboral en la competitividad de los colaboradores del CETPRO La
Catélica, Sullana 20197, (e) ¢ En qué situacion se encuentra la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019?.

En relacion a la justificacion del estudio, estd debe cumplir una serie de
aspectos relevantes que conduzcan a su desarrollo, por lo cual Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) expresa que la justificacion comprende un conjunto de
razones fundamentales para la elaboracion del informe cientifico. Desde una
perspectiva practica, debido a que mediante el desarrollo de una propuesta respecto
a la Gestion del Talento Humano (GTH) se busca otorgar un valor para la Institucion
CETPRO, mediante la mejora de la admision, desarrollo, compensacion y evaluacion
de los colaboradores, a través de estrategias. Desde una perspectiva econémica,
debido a que la aplicacion de la propuesta de valor, esta comprendera la inversion
econdémica de la empresa para su aplicacion posterior, como una inversion enfocado
a potenciar el recurso laboral, generara resultados favorables, adaptando sus

capacidades y actitudes. Finalmente, desde una perspectiva social, el estudio



contribuird directamente a la institucion CETPRO, mediante la propuesta de valor
que fortalezca los procesos de la (GTH) e incremente los niveles de competitividad

laboral, asi mismo seré eje de conocimiento para los grupos de interés.

En relacion a las hipoétesis, estdn se han descrito de la siguiente manera;
Existe una incidencia significativa de la gestion del talento humano en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catélica, Sullana 2019. (a). La
admision laboral incide significativamente en la competitividad de los colaboradores
del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. (b) La compensacion laboral incide
significativamente en la competitividad de los colaboradores del CETPRO La
Catolica, Sullana 2019. (c) El desarrollo laboral incide significativamente en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. (d) La
evaluacion laboral incide significativamente en la competitividad de los colaboradores
del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019, (e) La competitividad de los colaboradores

del CETPRO La Catdlica Sullana 2019 se encuentra en una situacion optima.

En relacion a los objetivos del estudio, esta estuvieron estructurado de la
siguiente manera; Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. (a).
Establecer la incidencia de la admision laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. (b) Conocer la incidencia de
la compensacion laboral en la competitividad de los colaboradores del CETPRO La
Catolica, Sullana 2019. (c) Efectuar la incidencia del desarrollo laboral en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. (d)
Establecer la incidencia de la evaluacion laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catélica, Sullana 2019, e) Determinar la situacion en
la que se encuentra la competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catolica
Sullana 2019.



Il MARCO TEORICO

Desde una perspectiva internacional, Valencia (2018) en su investigacion
Estudio descriptivo de la gestién de talento humano en las pequefias y medianas
empresas que comercializan servicios y equipamiento para centro de datos,
realizado en la Universidad Andina Simén Bolivar, Quito, Ecuador. Siendo su
propdsito; Conocer la realidad que afrontan las PYMES que comercializan productos
y servicios para centros de datos en la ciudad de Quito. En las pequefias empresas,
el 67% de los colaboradores expresaron que seleccién laboral se realizan a través de
los medios digitales a diferencia del 20% que consideran que se realizan con otros
medios, respecto a la claridad de las competencias que se requieren en el puesto, el
100% de las pequeiias y medianas empresas no cuentan con un manual de

funciones.

Segun Miranda (2018) en su investigacion Competencias laborales y
evaluacion del desempefio en el personal de Autocentro Gutiérrez S.A., realizado en
la Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango, Guatemala. Siendo su propdsito;
Identificar la incidencia de las competencias laborales en la evaluaciéon del
desemperio del personal en Autocentro Gutiérrez S.A. Se identificd que existen una
serie de categorias que determinan las competencias laborales, sin embargo,
teniendo en cuenta las competencias basados al conocimiento, esta fue calificado en
un promedio de 11.39, las habilidades, fue calificado en un promedio de 11.68 y las
actitudes fue calificado en un promedio de 13.67, mientras que en las habilidades
estan de acuerdo con las tomas de decisiones, resolucion de problemas y relaciones

interpersonales.

Mientras Hernandez (2017) en su investigacion Factores determinantes para
la retencion del talento internacional en la empresa. El caso de México y Espafia,
realizado en la Universidad Pontificia Comillas, Madrid, Espafia. Siendo su propdésito;
Identificar qué variables inciden en la retencion de los trabajadores estratégicos para

la empresa. El 47% de los empleados poseen estudios universitarios y el 44% tienen



estudios de posgrado o master, asi mismo el 92% considera que las actitudes y
comportamientos de los colaboradores muestran un nivel alto, que inciden en el
desempefio de sus laborales, asi mismo el 42% se siente satisfecho con el salario, el
54.5% esta satisfecho con los beneficios, un 60% desarrolla carrera dentro de la

empresay el 41% consideran que las empresas ofrecen programas de formacion.

Por su parte Rodriguez (2016) en su investigacion El perfil por competencias y
su incidencia en el desempefio laboral del personal del area comercial de la empresa
Automotriz de La Sierra S.A., realizado en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. Siendo su proposito; Determinar la incidencia del perfil por competencias
en el desempefio laboral del personal del area comercial de la Empresa. El
administrador calificé un 67% las habilidades que demuestran los colaboradores
respecto a la capacidad de tomar decisiones, creatividad y aprendizaje laboral, asi
mismo calificé un 75% que en ocasiones los colaboradores han mostrado una mejora
en sus actitudes cooperativas, interés, capacidad de realizacion y disciplina, asi
mismo un 63% de los colaboradores demuestran un potencial para direccionar y

comunicar.

Segun Abella (2016) en su investigacibn Modelo de gestion estratégica del
talento humano que permita incentivar el salario emocional para el mejoramiento del
clima organizacional, realizado en la Universidad Libre de Colombia. Siendo su
propdsito; Emplear un modelo de gestidn estratégica del talento humano que permita
incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en
Alcala Muzu. ElI perfil laboral del personal, comprende un 50% estudios
universitarios, un 20% estudios técnicos y posgrado, el 60% esta compuesto por
docente profesional y un 20% por administrativos, asi como docente técnico, califican
en un promedio de 3.48 cuando no se cumplen con las metas, tratan de corregir los
errores, mientras que calificaron un 3.40 expresa que los avances en los resultados

laborales.

Desde una perspectiva nacional, Carpio (2019) en su investigacion titulado
Gestidon por competencias para incrementar la productividad de los colaboradores en



la empresa PRONATUR S.A.C., realizado en la Universidad Sefior de Sipan,
Pimentel, Perd. Siendo su propésito; Proponer un plan de gestion por competencias
para incrementar la productividad de los colaboradores en la empresa. Se identifico
que el nivel de gestion de competencias laborales, el 55% calificé un nivel regular, a
diferencia del 45% que calific6 un nivel bueno, esto se debe a que existe una
necesidad por fortalecer los conocimientos laborales, asi mismo el 50% considera
que se debe mejorar las competencias laborales mediante la formacién de equipos e

integracion.

De acuerdo a Intriago (2018) en su investigacion Gestion del talento humano y
el desarrollo de competencias profesionales en las Instituciones de Educacion
Superior, Zona 4, Periodo 2014 — 2016, realizado en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, Lima, Peru. Conocer el grado de relacidon que existe entre la gestion
del talento humano y el desarrollo de competencias profesionales de los trabajadores
de las 12 Instituciones de Educacion Superior (IES) que se encuentran en Manabi,
zona 4. Se identificé que el proceso de GTH es calificado en un promedio de 2.21 un
nivel regular, el ambiente laboral y los incentivos, hay un promedio de 2.30 que
refleja un nivel regular de la capacitacién y formacion laboral, la cual ha sido califico

en un promedio de 2.20 respecto al trabajo en equipo e iniciativa laboral.

Por su parte Dios (2018) en su investigacion Programa de evaluacién continua
en las competencias del personal administrativo de Fortel Contact Center & BPO,
realizado en la Universidad Autonoma del Peru. Siendo su propésito; Comprobar los
efectos que produce el programa de evaluacion continua en las competencias del
personal administrativo de Fortel Contact Center & BPO. Se identificO que las
competencias laborales en una primera evaluacion fueron calificadas un 20% en un
nivel bueno, posteriormente se calificd un 24.6% en un nivel bueno, mostrando una
variacion significativa en el fortalecimiento de las competencias laborales, siendo la
capacidad laboral calificado un 55.4% en un nivel regular, debido a la falta de

implementacion de programas que fortalezcan la capacidad el desarrollo laboral.



Mientras Cayotopa (2017) en su investigacion Gestion por competencias para
el talento humano en la empresa Grupo RTP S.A.C., realizado en la Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Perd. Siendo su propdésito;
Desarrollar una propuesta para la gestion por competencias para el talento humano
en la empresa Grupo RTP S.A.C. Se identific6 que respecto a sus competencias
de los colaboradores, la orientacion de los resultados ha sido calificado en un nivel
alto un 48%, seguido de la calidad e iniciativa laboral que ha sido calificado en un
nivel alto un 40%, mientras que la adaptabilidad al cambio ha sido calificado en un
nivel regular un 36%, respecto a la gestion del talento el nivel de compromiso fue
calificado en un nivel bueno un 48% y de las relaciones laborales fue calificado en un

nivel bueno un 36%.

Por su parte Flor (2017) en su investigacion La gestion del talento humano en
la empresa CAYMAN ECOLODGE E.Il.LR.L., realizado en la Universidad Andina del
Cusco, Madre de Dios, Peru. Siendo su proposito; Describir la gestion del talento
humano en la empresa. Se identificé que la gestion del talento humano se encuentra
en un nivel muy inadecuado un 92,9%, debido a que la empresa no ha fortalecido la
formacion laboral, mediante el desarrollo de sus habilidades y conocimiento, asi
mismo el 81.57% de los colaboradores no estan de acuerdo con el modelo de
gestién de talento humano, debido que una de las necesidades laborales considera
relevante es la capacitacion laboral, evidenciandose la falta de incentivos y el

compromiso laboral.

Desde una perspectiva local, Garcia (2018) en su investigacion Gestion del
talento humano y su influencia en la productividad laboral de los servidores Publicos
de la Direccion Regional de Produccion, realizado en la Universidad César Vallejo de
Piura, Perd. Siendo su proposito; Determinar la influencia de la gestion del talento
humano en la productividad laboral de los servidores publicos de la institucién. Se
identific6 que GTH, el proceso de admision laboral fue calificado en un nivel
deficiente un 62,50%, puesto que no se esta cumpliendo con el proceso de seleccion

y evaluacion laboral, asi mismo la compensacion laboral, fue calificado en un nivel



deficiente un 66,67%, debido a que en ocasiones se cumplen con las
remuneraciones laborales, mientras el desarrollo laboral, fue calificado en un nivel

deficiente un 83,33% debido a las capacitaciones.

Segun Olaya (2018) en su investigacibn Desempefio por competencias y la
satisfaccion de los clientes de la Caja Piura, realizado en la Universidad Nacional de
Tumbes, Piura, Perl. Siendo su propésito; Determinar la influencia del desempefio
por competencias en la satisfaccion de los clientes de la Caja Piura. Se identificé que
el desempeiio de competencias laborales fue calificado en un nivel alto 73,17%,
mientras que la capacidad de los colaboradores fue calificada en un nivel alto

78,05%, siendo la comunicacion laboral calificada en un nivel alto 85,37%.

Mientras Morales (2018) en su investigacion La gestion del Talento humano y
su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores en la Institucién Municipal
de Sechura, realizado en la Universidad César Vallejo de Piura, Peru. Siendo su
propésito; Analizar la gestion del talento humano y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Institucion Municipal de Sechura. Se identific que la
seleccion del personal fue calificada en un nivel deficiente 100,00%, debido a que no
existe una adecuada relacion laboral en funcion a la calidad de trabajo, sin embargo,
el trabajo en equipo, ha sido calificado en un nivel deficiente 100,00% debido a que

no existe un apoyo laboral, asi mismo la capacitacién laboral.

Por su parte Matias y Vera (2018) en su investigacion Gestién por
competencias para promover el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa J&V S.A.C., realizado en la Universidad César Vallejo de Piura, Peru.
Siendo su propésito; Determinar de qué manera la gestion por competencias puede
promover el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa. IdentificAandose
un promedio de 4.59 respecto al ingreso en la empresa mediante los procedimientos
de seleccién laboral, un promedio de 4.49 los examenes que se realizan en funcién a
la seleccion laboral respecto a los conocimientos laborales, asi también los

colaboradores calificaron un promedio de 4.75 respecto la capacidad para su



formacion laboral, mientras que las relaciones interpersonales, fue calificado un

promedio de 4.58.

De acuerdo a Colonna (2016) en su investigacion Relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Paita, realizado en la Universidad César Vallejo de Piura,
Peru. Siendo su propésito; Determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Paita. Se identific6 que la GTH fue calificada en un nivel medio un
67,3%, respecto a la seleccion laboral fue calificado en un nivel medio 61,5%, el

control laboral fue calificado en un nivel medio 46,2%.

En consideracion a las definiciones tedricas de la Gestion del Talento Humano
(GTH), segun Gairin y Mercader (2018) lo define como una serie de fases o0 procesos
esenciales que involucra a todos los colaboradores de una empresa, que tiene como
propésito contar con un recurso laboral ideal y valorar su talento laboral. Por su parte
Naumov (2018) afirma que es el proceso de fortalecimiento del talento humano,
relacionado con el proceso de reclutamiento, seleccion, desarrollo y evaluacion

laboral, que permita una mayor integracion en los colaboradores de la empresa.

Mientras que Ribes (2018) indica que es el conjunto de aspectos 0 procesos
fundamentales relacionados con el recurso laboral, que permite esencialmente a
atraer, motivar, desarrollar y esencialmente a retener a los principales colaboradores.
Por su lado Fernandez (2017) indica que son procesos relacionados a fortalecer a los
colaboradores de una empresa mediante el desarrollo de sus capacidades,
compromiso y acciones que deben realizar en las diferentes areas, aprovechando el
maximo su talento y sobre todo direccionando a capital laboral a un mejor
desempeiio de sus actividades laborales. Mientras que Perdiguero (2016) expresa
gue es el procedimiento que se basa esencialmente en los reclutamientos, seleccién,
capacitacion y evaluacion del desempefio, tiene como propdsito captar, administrar y

retener a los colaboradores que cuentan con un mayor talento intrinseco.
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De acuerdo a Ribes (2018) la gestion del talento de recursos humanos, esta
relacionados esencialmente con cuatro dimensiones que son fundamental para
fortalecer el talento de los colaboradores en el cumplimiento de sus funciones y/o
responsabilidades. Las cuales comprenden a continuacion; Admision laboral, se basa
principalmente aquellos procedimientos relacionados con el recurso humano en una
empresa, la cual tiene el objetivo de la reclutacion, seleccion y contratacion laboral,
en funcién a contar con un colaborador idoneo y que permita cumplir con las tareas o
actividades de manera eficientes. Mientras que el reclutamiento laboral, es la primera
fase que constituye un conjunto de actividades que permitan atraer al mayor nimero
de participantes para ocupar un determinado puesto. La seleccidon laboral, es el
conjunto de técnicas enfocado a seleccionar al participante idoneo y que cumplen
con los requisitos en el puesto laboral. Finalmente la contratacion laboral, esta
determinado esencialmente por la toma de decision del area de RR.HH, por la

contratacion del candidato ideal de previas evaluaciones laborales.

En consideracion a la compensacion laboral, estd se basa esencialmente
aguellos elementos claves que permiten atribuir la labor que realiza los
colaboradores en su area de trabajo, la cual comprende la remuneracion, salarios,
incentivos y reconocimientos laborales. Remuneracion laboral, es el sueldo laboral
gue perciben los colaboradores en cumplimiento con su contrato y sobre todo de las
condiciones laborales que debe realizar en cada jornada de trabajo. Incentivo laboral,
son aquellos incentivos que se clasifican de acuerdo a los programas que realicen la
empresa en funcién a motivar y valorar a los colaboradores. Reconocimiento laboral,
se basa aquellas atribuciones que otorga la empresa a su colaborador, siempre y
cuando este muestre una vinculacion laboral efectiva (Ribes, 2018).

Por su parte el desarrollo laboral, es la fase fundamental donde tiene como
propésito la formacion de los colaboradores de acuerdo a las funciones y/o
responsabilidades que realizan en su area de trabajo. Entrenamiento laboral, Es el
proceso que permite el desarrollo y crecimiento profesional o técnica de los

colaboradores a través de charlas o talleres de orientacion. Direccionamiento laboral,
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Se refiere al direccionamiento de los colaboradores mediante el uso de instrumentos
y talleres que permitan el cumplimiento de los lineamientos organizacionales.
Desarrollo de carrera, se refiere principalmente a la formacién de los colaboradores
mediante lineas de carreras que promuevan a las empresas, fortaleciendo las

falencias en funcion a sus funciones laborales (Ribes, 2018).

Finalmente, la evaluacion laboral, es la fase basado en conocer los resultados
labores obtenidos posteriormente de las fases anteriores que agrupa esencialmente
ciertos indicadores como la supervision y control laboral, enfocado a mantener el
cumplimiento de los objetivos empresariales. Supervision laboral, es aquella
actividad especializada que tiene como finalidad conocer u orientar a los
colaboradores al cumplimiento de sus labores para alcanzar los objetivos
establecidos. Control laboral, se refiere a lograr manejar y controlar aquellos
aspectos que influyen durante las responsabilidades de los colaboradores en cada
jornada de trabajo (Ribes, 2018).

Para Alles (2016) existen una serie de modelos en la cual determinan las
dimensiones de la competitividad laboral, sin embargo, su aplicacion depende
especificamente de la adaptabilidad de las empresas, por lo cual ha seguido el
modelo competitivo para empresas del sector, la cual se clasifica de la siguiente

manera.

En funcion a la competitividad por actitudes, son aquellas competencias
laborales que surgen de la combinacién de una serie de actitudes que influye en el
desarrollo de los colaboradores en las diferentes areas de trabajo, asi mismo que
abarca un proceso de aprendizaje continuo que esta determinado por los
indicadores. Mientras la comunicacion efectiva, es la forma en que la comunicacion
se logra, mediante la claridad del mensaje, permitiendo al entorno laboral un mejor
entendimiento. En funcion a la responsabilidad laboral es aquella que esta enfocado
en las relaciones laborales con el cumplimiento y condiciones establecidos en un
contrato de trabajo. Iniciativa laboral, es aquella actitud que esta relacionado en la

toma de accion ante algin suceso o situacion laboral. Proactividad laboral, es la
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actitud que debe posee los colaboradores en funcion a tomar el control de sus

conductas de manera activa, ante el desarrollo de su labor (Alles, 2016).

En funcién a la competitividad por capacidad, son aquellas competencias
laborales que comprende un entorno organizativo y que se basa esencialmente en el
ambito laboral, la cual permite la transformacion del conocimiento en
comportamientos, que estd enfocado en una serie de indicadores. Manejo de
recursos, es aquella que esté relacionado con los recursos tangibles e intangibles,
respecto a su administracion que forma parte de una competitividad técnica. Manejo
tecnolégico, es aquella que esta relacionado con el conocimiento técnicos en
herramientas o sistemas tecnolégicos que permite una mejor efectividad laboral.
Resolucién de problemas, es el acto o accidbn que permite resolver aquellos
problemas laborales. Adaptabilidad del cambio, es la capacidad para poder asumir
ciertos cambios que permitan ajustarse los objetivos establecidos por la empresa
(Alles, 2016).
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.3.1. Tipos de investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018) el tipo de estudio es aplicada, debido a
que tuvo como proposito la busqueda de informacion respecto a las variables
“Gestidon del Talento Humano (GTH) y la competitividad laboral” para su utilizacién de
manera practica en el problema, generando conocimiento de manera organizada,
rigurosa y sistematica. Por su naturaleza, fue correlacional - causal, debido a que
tuvo como proposito determinar la incidencia entre las variables, teniendo en cuenta
aquellos sucesos y etapas que integran la relacion, para posteriormente evaluar el
nivel de correlacién estadistica, asi mismo determinar las causas que originan la

problematica del estudio.
3.3.2. Disefio de investigacion

En relacion al disefio del estudio, estd comprende un disefio no experimental,
la cual tiene como finalidad conocer los hechos de manera naturales sin
manipulacion alguna entre las variables, evidenciandose los diferentes sucesos de
manera natural. Asi también es transversal o transeccional, debido a que
comprendido la evaluacién del grupo de interés (colaboradores de la institucion
CETPRO) en un periodo limitado de manera temporal, con el propésito de recabar la
informacion necesaria para cumplir con los principios de investigacion. Finalmente es
importante definir el enfoque del estudio, de acuerdo a lo explicado abarcé un
enfoque cualitativo, debido a que tienen como finalidad describir las cualidades y
caracteristicas de la poblacion de estudio y un enfoque cuantitativo, debido a que se
utilizaran datos que comprende un analisis estadistico, mediante la valoracion de los
grupos de interés, que seran esenciales para la representacion de los objetivos del

estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.2Variables y operacionalizacion
3.2.1 Variable independiente

Gestion del talento humano (GTH); Ribes (2018) definen la Gestion del talento
humano (GTH) como el conjunto de aspectos o0 procesos fundamentales
relacionados con el recurso laboral, que permite esencialmente a atraer, motivar,
desarrollar y esencialmente a retener a los principales colaboradores que muestran
un mayor desempefio en las funciones y/o responsabilidades que cumplen de

manera efectiva
3.2.2 Variable dependiente

De acuerdo a la Competitividad laboral; segun Alles (2016) define a la
competitividad laboral, como el conjunto de competencias basicas y transversales,
que tienen como objetivo fortalecer aquellas habilidades, capacidades vy
conocimiento en los colaboradores de una determina empresa para incrementar el
nivel de competitividad en el desarrollo de las tareas o actividades que se les asignen

en cumplimiento de los objetivos establecidos.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Hernandez y Mendoza (2018) definen a la poblacion como el conjunto de
individuos o integrantes que conforma el grupo de interés, dentro de un universo y
temporalidad ideal para sus andlisis desde una perspectiva cientifica. Teniendo esta
apreciacion tedrica, el presente estudio comprende una poblacién relacionado con
las diferentes areas y puestos laborales que conforma el recurso humano de la
Institucion CETPRO de la ciudad de Sullana, siendo un total de 55 colaboradores,
para ello se ha considerado el registro de la planilla de la institucion. A continuacion,

se presenta:
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Tabla 1
Planilla por Areas de la Institucion CETPRO

N° AREAS CANT.
01 Area de Gerencia y Direccion 02
02 Area Administrativa 24
03 Area de coordinacién 24
04 Area de seguridad 05
TOTAL 55

Fuente: Estructura organizativa de la Institucion CETPRO

Elaborado por los autores.

3.3.2. Criterios de seleccion

Respecto a los criterios de seleccion, esta principalmente abarco la inclusiéon
de todo el personal que estd conformado por las distintas areas de las Institucion
CETPRO, asi como aquellas que cuenta con un contrato temporal de 6 meses a
mas. Mientras que, en los criterios de exclusion, no se considerd a ningun individuo o
colaborador, debido a que el estudio estuvo compuesto por un censo, abarcando la

totalidad de los recursos humanos de la institucion.
3.3.3. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) expresa que la muestra, estd compuesta por un
grupo de la poblacion, la cual cumple una serie de condiciones relativas en funcién a
las caracteristicas de cada individuo. Asi mismo existen una serie de tipo de muestra
y muestreo, sin embargo, esta tiene una serie de aspectos diferenciales segun el
grupo de interés que seran sometidos a los analisis respectivos. Respecto a este
lineamiento tedrico, el estudio realizo una muestra censal, que vendria ser el
recuento total de los individuos que conforma la poblacion (N=55 colaboradores) de
la Institucion CETPRO, por lo tanto, no existe muestreo.
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3.3.4. Unidad de analisis

La unidad del andlisis comprendié principalmente los colaboradores de las
diferentes areas de la Institucion CETPRO de la ciudad de Sullana, siendo un total de
55 colaboradores, para ello se ha considerado el registro de la planilla de la

institucion, siendo el grupo de evaluacion para la aplicacion de los instrumentos.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

La técnica de la encuesta, es de tipoldgica descriptiva y analitica, que esta
compuesta por una serie de procedimientos que tiene como finalidad la recopilacion
de datos, la cual esta dirigida a la muestra del estudio, mediante la valoracién de las
alternativas para conocer y evidenciar la problematica de la investigacion. Mientras
que la entrevista, es de tipologia cualitativa, que esta determinada por una serie de
interrogantes de manera libres que tienen como propdsito la obtencion de datos de
una perspectiva usualmente jerarquica o de grupos focales, con el propdsito de

conocer la apreciacion sobre la probleméatica del estudio. (Hernandez et al., 2014)
3.4.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Respecto al instrumento del cuestionario, fue aplicado a los colaboradores de
las diferentes areas de la Institucion CETPRO, asi mismo para medir la variable
“Gestion del Talento Humano (GTH)” comprendera 22 items mientras que para medir
la variable “Competitividad laboral” estd comprendera 16 items, (Anexo 05),
utilizando la escala de LIKERT para la evaluacion de las alternativas, que permita
fundamentar los objetivos propuestos. Mientras que la guia de entrevista, fue
aplicado al responsable de contratacion de los colaboradores de la Institucion
CETPRO, asi mismo para medir la variable “Gestion del Talento Humano (GTH) y
Competitividad laboral”, esta comprendera 10 items (Anexo 06), teniendo en cuenta
la apreciacién critica para analizar y evidenciar los hechos necesarios que sustenten

la problemaética.
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Hernandez et al. (2014) afirman que la validez de los instrumentos, es aquella
gue esta relacionado con los criterios de veracidad en la valoracion y coherencia de
los instrumentos a utilizar para recabar dicha informacion. Por lo cual la validacion de
los instrumentos, comprender el juicio de tres jueces expertos que tiene como
responsabilidad, revisar, analizar y evaluar cada item, la cual debe mantener una
consistencia técnica respecto a los indicadores y dimensiones, asi mismo la
aprobacion de validez permitird su aplicacion posterior, con fines académicos y de
recoleccion de datos cientificos (Anexo 07).

Para determinar la confiabilidad en el estudio, se realiz6 una prueba piloto,
obteniendo a criterio una muestra relativa de 20 individuos o colaboradores,
posteriormente de la aplicacion de los (02) cuestionarios, se logré obtener un
coeficiente de 0,984 para el cuestionario de medicién de la variable Gestion del
Talento Humano (GTH) y un coeficiente 0,960 para el cuestionario de medicion de la
variable Competitividad laboral (Ver Anexo 09), demostrando un indice de
confiabilidad Muy Alto o Excelente, garantizando que el instrumento es confiable y se
puede aplicar técnicamente bajo fines de recoleccion de datos.

3.5. Procedimiento

El procedimiento de la informacién que comprende el estudio realizado en la
Institucion CETPRO de la ciudad Sullana, comprendié (02) cuestionarios dirigido a
los colaboradores de las diferentes areas de la institucion, que estuvo conformado
por 22 items para medir la variable; “Gestion del Talento Humano (GTH)” y 16 items
para medir la variable; “Competencias laborales”, asi mismo comprendi6 (01) guia de
entrevista dirigido al responsable de la contratacion de los colaboradores, la cual
estuvo conformado por 10 items, utilizando los medios digitales (correo electronico) y
comunicacion telefénica para la recoleccion de la informacion, siendo fundamental

para sustentar la problematica del estudio.
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3.6. Método de analisis de datos

De acuerdo al método de analisis de datos, esta esencialmente se basa un
método de tipo correlacional, la cual tiene como propdsito el procesamiento de los
datos obtenidos en la aplicacion de una guia de entrevista y cuestionario a los
colaboradores respecto a las variables; “Gestion del Talento Humano — GTH y
Competencias laborales”, utilizando la escala de medida cuantitativa y cualitativa, la
cual serdn analizados estadisticamente y posteriormente serdn representando a
través de tablas de frecuencia y porcentualidad, asi mismo de los niveles de
correlacion, llevandose a cabo mediante la utilizacion de los programas de Office
2013, software SPSS V. 25y el Sistema Operativa Windows 2010 — 64 bits.

3.7. Aspectos éticos

El cumplimiento de los lineamientos éticos o criterios de rigor, en el desarrollo
del estudio comprenden los siguientes aspectos; reconocimiento de las fuentes
tedricas e investigativas que han sido recolectadas en cada etapa del estudio, asi
mismo el respeto y compromiso en cumplir con la guia de pautas al momento de
aplicar los instrumentos, el consentimiento informado, a través de la aceptacion de
los participantes para contribuir con el desarrollo del estudio, confidencialidad
respecto a la proteccion y seguridad de la identidad personal de los participantes,
manejo de riesgos en funcion al cumplimiento responsable de los datos que se
proporcionan, neutralidad de acuerdo a la apreciacion y comparacion de la
informacion obtenida y finalmente la promocion de aporte de valor en funcién a las

bases cientificas (Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez, 2017).
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados del cuestionario

Respecto al analisis de los resultados, fueron determinados a través de la
aplicacion de (02) cuestionarios a los colaboradores de la institucion CETPRO La
Catolica, mediante la escala de LIKERT a través de la representacion estadisticas y
correlacional por tablas de frecuencia y porcentualidad que permitieron medir las
variables de estudio; Gestion del Talento Humano (GTH) y competitividad laboral, las
cuales han sido fundamentado de acuerdo al objetivo general y especificos

establecidos en el estudio. A continuacion, se explican:

4.1.1 Incidencia de la admisién laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catolica, Sullana 2019.

Tabla 2

Indicadores que muestran la admision laboral del CETPRO La Catolica.

Escala de alternativas

(2)

D1 Admision laboral () (4) ®3) ) @) Total
TD DA IN ED ET
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
- Modelo de
reclutamiento 3 5% 8 15% 12 22% 22 40% 10 18% 55 100%
laboral.
- Procesos de

; 3 5% 4 7% 12 22% 14 25% 22 40% 55 100%
reclutamiento.

- Bvaluacion en la o g0 5 gy 8 15% 14 25% 28 51% 55 100%
etapa de seleccién

- Cumplimiento de los
principios de ética
en la seleccién
laboral.

0 0% 11 20% 22 40% 14  25% 8 15% 55 100%

- Aceptacion de los

13% 12 22% 24 44% 8 15% 4 7% 55 100%
contratos laborales.

- Los contratos vy

o 0 0% 23 42% 14 25% 14 25% 4 7% 55  100%
régimen laboral

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion.
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La tabla 2 muestra los resultados obtenidos respecto a la admisién laboral de
la Institucion CETPRO La Catolica, siendo el modelo de reclutamiento laboral,
calificado un 40% en desacuerdo, el proceso de reclutamiento laboral, fue calificado
un 40% en totalmente en desacuerdo, la evaluacién en la etapa de seleccién, fue
calificado un 51% en totalmente en desacuerdo, cumplimiento de los principios éticos
de seleccidon laboral, fue calificado un 40% en indeciso, la aceptaciéon de los
contratos laborales, fue calificado un 44% en indeciso y los contratos basados al
régimen laboral, fue calificado un 42% de acuerdo.

Esto se debe a que los colaboradores de la institucion expresaron mediante
Sus respuestas que la institucion no cuenta con un apropiado modelo de
reclutamiento laboral, calificando la mayoria de ellos, que dichos procesos son
deficientes, debido a que la evaluacién durante la etapa de seleccion se realiza
mediante una entrevista simple respecto a su curriculo o presentacion profesional,
reflejando una serie de cuestionamiento respecto a los principios éticos durante
dichos proceso, asi mismo alguno de ellos no estan de acuerdo con la aceptacion de
los contratos laborales, sin embargo consideran que los contratos si se adecuan con

el Régimen Laboral Vigente.

Tabla 3
Correlacion entre la admisién laboral y la competitividad de los colaboradores
D1 Admision V2 Competitividad
laboral laboral
Rho de Spearman _ Coeficiente de relacion 1,000** ,905**
_ Sigma bilateral ,000P ,000°
NP 55 55

** Nivel 0.01 (unilateral) mediante la correlacion significativa
Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucién

La tabla 3 muestra que los datos de correlacion y nivel de significancia a
través del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman (Rho= ,905**;
p= ,000 ®), fue calificado en un nivel ALTO, permitiendo ACEPTAR, la hipotesis
especifica: La admision laboral incide significativamente en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.
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Esto demuestra que el incumplimiento de la admisién laboral, incidira
desfavorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
sin embargo, el adecuado cumplimiento de la admisién laboral, incidira
favorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
por lo tanto, se debe cumplir efectivamente con los procesos de reclutamiento,

seleccién y contratacion laboral.

4.1.2 Incidencia de la compensacion laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Tabla 4

Indicadores que muestran la compensacién laboral del CETPRO La Catdlica.

Escala de alternativas
D2 Compensacion (5) (4) (3) (2) (1)
laboral TD DA IN ED ET
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
- Fijacién de salarios 5 9% 14 25% 22 40% 8 15% 6 11% 55 100%
- Cumplimiento de los

(2)
Total

5 9% 22 40% 16 29% 8 15% 4 7% 55  100%

salarios

- Conveniencia de los
programas de 3 5% 4 7% 18 33% 20 36% 10 18% 55 100%
incentivos.

- Promocién de

. ! 11 20% 26 47% 10 18% 6 11% 2 4% 55  100%
incentivos (bonos)

- Reconocimiento de
resultados laborales

- Valoracion laboral 9 16% 28 51% 12 22% 4 7% 2 4% 55  100%

5% 6 11% 18 33% 22 40% 6 11% 55 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion

La tabla 4 muestra los resultados obtenidos respecto a la compensacion
laboral de la Institucion CETPRO La Catdlica, siendo la fijacion de salarios, calificado
un 40% en indeciso, cumplimiento de los salarios, fue calificado un 40% de acuerdo,
conveniencia de los programas de incentivos, fue calificado un 36% en desacuerdo,
promocién de incentivos econdmicos, fue calificado en 47% de acuerdo,
reconocimiento de los resultados laborales, fue calificado un 40% en desacuerdo y la

necesidades de valoracion laboral, fue calificado un 51% en de acuerdo.
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Esto se debe a que los colaboradores de la institucion expresaron mediante
sus respuestas que la institucion la fijacion de los salarios no son correcta, pero
estan de acuerdo que la remuneraciébn o salarios se cumplen de acuerdo a su
contrato laboral respecto a que la remuneracion inicia desde la base de S/. 930.00, la
cual cumple con la remuneracidon minima vital, pero considerar un descontento
respecto a la conveniencia de programas de incentivo por parte la institucion,
calificando como deficiente, debido a que no se promueve en las diferentes areas,
afirmando la necesidad por contar con dichos incentivos (bonos), por su parte no se
reconocen los resultados laborales obtenidos en cada jornada de trabajo, mucho

menos se da valor a su esfuerzo y rendimiento.

Tabla 5.
Correlacion entre la compensacion laboral y la competitividad de los colaboradores
del CETPRO La Catdlica.

D2 Compensacion V2 Competitividad
laboral laboral
Rho de Spearman _ Coeficiente de relaciéon 1,000** ,934**
_ Sigma bilateral ,000P ,000P
Ne° 55 55

** Nivel 0.01 (unilateral) mediante la correlacion significativa
Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion.

La tabla 5 muestra que los datos de correlacién y nivel de significancia a
través del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman (Rho= ,934**;
p= ,000 ¢), fue calificado en un nivel ALTO permitiendo ACEPTAR, la hipétesis
especifica: La compensacion laboral incide significativamente en la competitividad de
los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Esto demuestra que el incumplimiento de la compensacion laboral, incidira
desfavorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
sin embargo, el adecuado cumplimiento de la compensacion laboral, incidira
favorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
por lo tanto, se debe cumplir efectivamente con las remuneraciones, incentivos y

reconocimientos laborales.
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4.1.3 Efectuar la incidencia del desarrollo laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catélica, Sullana 2019.

Tabla 6

Indicadores que muestran el desarrollo laboral del CETPRO La Catolica.

Escala de alternativas

2)

D3 Desarrollo laboral ) ) ) (2 ) Total
TD DA IN ED ET
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
- Promocién del
entrenamiento 5 9% 8 15% 16 29% 10 18% 16 29% 55 100%
laboral.
- Actividades de

- 11 20% 24 44% 10 18% 6 11% 4 7% 55 100%
entrenamiento

- Direccionamiento de
sus labores.

- Claridad de |los
resultados laborales 3 5% 8 15% 14 25% 22 40% 8 15% 55 100%
a alcanzar

7 13% 10 18% 14 25% 22 40% 2 4% 55  100%

- Ofrecimiento de

, 0 0% 9 16% 14 25% 12 22% 20 36% 55 100%
lineas de carreras

- Existen programas
de formacion 7 13% 8 15% 12 22% 22 40% 6 11% 55 100%
laboral.

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion

La tabla 6 muestra los resultados obtenidos respecto al desarrollo laboral de la
Institucibon CETPRO La Catdlica, siendo la promocion del entrenamiento laboral,
calificado un 29% en indeciso y totalmente en desacuerdo, las actividades de
entrenamiento, fue calificado un 44% en de acuerdo, el direccionamiento de sus
labores, fue calificado un 40% en desacuerdo, la claridad de los resultados laborales
a alcanzar, fue calificado un 40% en desacuerdo, el ofrecimiento de lineas de
carreras laborales fue calificado un 36% en totalmente en desacuerdo y la existencia
de programas de formacion laborales, fue calificado un 40% en desacuerdo.

Esto se debe a que los colaboradores de la institucion expresaron mediante
sus respuestas gue la institucién no realizan talleres o actividades de entrenamiento
laboral, siendo necesario la realizacion de dichas actividades para fortalecer el

desarrollo de sus labores durante cada jornada de trabajo, asi mismo la institucion no
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realiza acciones de direccionamiento laboral, puesto que casi siempre cada area
realiza las medidas o0 acciones necesarias para fortalecer el desarrollo de las
actividades, mucho menos tienen un conocimiento claro sobre los resultados que se
obtienen en cada jornada, asi también que no se ofrecen lineas de carreras que

permita el desarrollo laboral y tampoco existen programas de formacion laboral.

Tabla7
Correlacion entre el desarrollo laboral y la competitividad de los colaboradores
D3 Desarrollo V2 Competitividad
laboral laboral
Rho de Spearman _ Coeficiente de relaciéon 1,000** ,912*
_ Sigma bilateral ,000° ,000°
CNe 55 55

** Nivel 0.01 (unilateral) mediante la correlacion significativa
Nota: Encuesta aplicada al personal de la institucién
La tabla 7 muestra que los datos de correlacion y nivel de significancia a
través del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman (Rho= ,912**,
p= ,000 ®), fue calificado en un nivel ALTO, permitiendo ACEPTAR, la hipotesis
especifica: El desarrollo laboral incide significativamente en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Esto demostr6 que el inadecuado desarrollo laboral, incidira
desfavorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
sin embargo, el adecuado desarrollo laboral, incidira favorablemente en el desarrollo
competitivo de los colaboradores de la institucién, por lo tanto, se debe fortalecer
adecuadamente con el entrenamiento y direccionamiento laboral, asi también con el

desarrollo de carrera.
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4.1.4 Incidencia de la evaluacion laboral en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Tabla 8

Indicadores que muestran la evaluacion laboral del CETPRO La Catdlica.

Escala de alternativas

(2)
D4 Evaluacion laboral Q (4) ©) ) @) Total
TD DA IN ED ET

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

- Supervision de los
procedimientos 3 5% 6 11% 26 47% 10 18% 10 18% 55 100%

laborales

- Aceptacion de la
supervision laboral

- Control de los
horarios laborales

5 9% 8 15% 16 29% 24 44% 2 4% 55 100%

3 5% 24 44% 16 29% 6 11% 6 11% 55 100%

- Acciones correctivas
sobre los resultados 5 9% 8 15% 10 18% 24 44% 8 15% 55 100%

laborales

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion.

La tabla 8 muestra los resultados obtenidos respecto a la evaluacion laboral
de la Institucion CETPRO La Catdlica, siendo la supervision de los procedimientos
laborales, calificado un 47% indeciso, la aceptacion de la supervision laboral, fue
calificado un 44% en desacuerdo, el control del horario, fue calificado un 44% en de
acuerdo y las acciones correctivas sobre los resultados laborales, fue calificado un

44% en de acuerdo.

Esto se debe a que los colaboradores de la institucién expresaron mediante
sus respuestas que la institucion en ocasiones supervisan los diferentes
procedimiento que se realizan durante cada jornada de trabajo, pero no confirman o
estdn de acuerdo con dicha supervision, puesto que sienten que deberia
monitorearse las actividades en cada area, para todos cumplir con lograr un mismo
resultado, mientras que aceptan los horarios, debido a que si se controla a los
colaboradores que ingresan y salen de sus labores, en funcion a los contratos
establecidos, por su parte no se han tomado acciones correctivas sobre las falencias

obtenidas en los resultados laborales.
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Tabla 9

Correlacion entre la evaluacion laboral y la competitividad de los colaboradores

D4 Evaluacion V2 Competitividad
laboral laboral
Rho de Spearman _ Coeficiente de relacién 1,000** ,913**
_ Sigma bilateral ,000P ,000P
_Ne 50 50

** Nivel 0.01 (unilateral) mediante la correlacion significativa
Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion
La tabla 9 muestra que los datos de correlacion y nivel de significancia a
través del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman (Rho= ,913**;
p= ,000 »), fue calificado en un nivel ALTO, permitiendo ACEPTAR, la hipoétesis
especifica: La evaluacion laboral incide significativamente en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Esto demuestra que la inadecuada evaluacién laboral, incidira
desfavorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
sin embargo, la adecuada evaluacién laboral, incidira favorablemente en el desarrollo
competitivo de los colaboradores de la institucion, por lo tanto, se debe programar

una supervision y control continuamente durante cada jornada laboral.
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4.1.5 Situacién en la que se encuentra la competitividad de los colaboradores
del CETPRO La Catolica Sullana 2019.

Tabla 10
Situacion de la competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catélica.

Escala de alternativas

2)

Ds Competitividad (5) (4) (3) 2) (1) Total
laboral D DA IN ED ET
N° N° % N° % N° % N° % N° %

- Promocion de las 5 590 45 2706 10 18% 24 44% 6 11% 55  100%
relaciones laborales

- Los comparfieros
cumplen con sus 5 9% 10 18% 14 25% 22 40% 4 7% 55 100%

labores.
- Promocion de la
iniciativa laboral.
- Control de conducta. 7 13% 24 44% 12 22% 8 15% 4 7% 55 100%
- Los comparfieros
laborales son 5 9% 8 15% 10 18% 10 18% 22 40% 55 100%
optimistas.

3 5% 16 29% 24 44% 8 15% 4 7% 55  100%

- Contribucion a la
orientacion de los 5 9% 12 22% 24 44% 8 15% 6 11% 55 100%

recursos laborales

- Conocimiento
tecnoldgico.

3 5% 22 40% 14 25% 12 22% 4 7% 55 100%

- Problemas laborales 5 go0 55 3505 12  22% 10 18% 8 15% 55  100%
por conflictos

- Contribucién en la
adaptacion de 5 9% 22 40% 12 22% 12 22% 4 7% 55 100%

cambios laborales

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion

La tabla 10 muestra los resultados obtenidos respecto a la competitividad
laboral de la Institucion CETPRO La Catdlica, siendo la promocién de las relaciones
laborales, calificado un 44% en desacuerdo, el cumplimiento laboral de sus
compainieros, fue calificado un 40% en desacuerdo, promocion la iniciativa laboral,
fue calificado un 44% en indeciso, control de conducta, fue calificado un 44% en
desacuerdo, el optimismo laboral de su compafero, fue calificado un 40% en
totalmente desacuerdo, contribucion a la orientaciones de los recursos de trabajo, fue
calificado un 44% en indeciso, conocimiento tecnoldgico, fue calificado un 40% en de

acuerdo, problemas laborales por conflictos, fue calificado un 36% de acuerdo y la
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contribucion en la adaptacion de los cambios laborales, fue calificado un 40% de

acuerdo.

Esto se debe a que los colaboradores de la institucion expresaron mediante
sus respuestas que la institucion no ha fortalecido las relaciones laborales mediante
talleres de confraternidad o acciones basadas a la comunicacion, asi mismo los
comparieros laborales no se cumplen con las labores en funcion a las tareas o
actividades encomendadas, pero en ocasiones se promueven acciones de
participacion e iniciativa laboral, consideran que la mayoria de los colaboradores
mantienen un adecuado control laboral respecto alguna situacion conflictiva que
presentan durante cada jornada laboral, sin embargo no presentan un adecuada
actitud de optimismo, pero algunas veces tratan de instruir a los colaboradores sobre
el uso adecuado de los recursos que se disponen, siendo un factor clave que se
debe a que los colaboradores cuentan con el conocimiento en el uso o aplicaciéon de
los sistemas tecnoldgicos pero consideran que los problemas laborales suceden por
cuestionamiento o conflictos entre las areas de trabajo, pero gran parte del personal
posee la capacidad para adaptarse a los nuevos cambios o exigencias laborales.
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4.1.6 Incidencia de la gestion del talento humano en la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Tabla 11
Indicadores que muestran la gestion del talento humano y la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica.

Escala de alternativas

(2)

DIMENSIONES Y (5) (4) 3) @) (1) Total
VARIABLES TD DA IN ED ET
N° N % N % N % N % N %
- Admisién laboral 3 5% 8 15% 16 29% 20 36% 8 15% 55 100%
- Fft’)mp‘le”sadé” 5 9% 20 36% 18 33% 8 15% 4 7% 55 100%
aporal

- Desarrollo laboral 7 13% 8 15% 16 29% 18 33% 6 11% 55 100%
- Evaluacion laboral 5 9% 8 15% 22 40% 14 25% 6 11% 55 100%

- CotTpde““Vidad POr 5 99 10 18% 16 29% 18 33% 6 11% 55 100%
actitu

- Competitividad - por 5 qo0 29  36% 14 25% 12 22% 4 7% 55 100%
capacidad

- Cestion del talento 5 g00 g 150 16 29% 20 36% 6 11% 55 100%
humano (GTH)

- Iczmp'ls‘““"idad 5 9% 16 29% 18 33% 10 18% 6 11% 55 100%
apboral

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion.

La tabla 11 muestra los resultados obtenidos respecto a la gestién del talento
humano (GTH), siendo calificado un 36% en desacuerdo y la competitividad laboral,
fue calificado en indeciso un 33%, indicando un nivel deficiente y regular, mientras
que sus dimensiones de admision laboral , fue calificado un 36% en desacuerdo, la
compensacion laboral fue calificado un 36% de acuerdo, el desarrollo laboral fue
calificado en desacuerdo un 33%, la evaluacion laboral fue calificado un 40%
indeciso, la competitividad por actitud fue calificado un 33% en desacuerdo y la

competitividad por capacidad fue calificado un 36% de acuerdo.

Esto se debe a que los colaboradores de la institucion expresaron mediante
sus respuestas que la institucibn no cuenta con un adecuado modelo de
reclutamiento laboral, siendo los procesos de reclutamiento, seleccién y evaluacion

laboral deficientes, mientras que la compensacion particularmente sienten que se
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deberian ofrecer incentivos econémicos que permita fortalecer el desarrollo e sus
labores, asi como la valoraciéon laboral y reconocimiento ante resultados favorables,
la ausencia de un adecuado entrenamiento y direccionamiento laboral, considerando
necesario el ofrecimiento de lineas de carreras y programas de formacion, sin
embargo estan de acuerdo con los controles de los horarios fijados, pero no con la
supervision, debido a que tampoco se han tomado accione correctivas sobre los

resultados laborales.

En cuestion a la competitividad laboral en la institucion, no se esté realizando
una adecuada relacion o comunicacion laboral en las diferentes areas, pero en
ocasiones toman la iniciativa para poder realizar actividades programadas, siendo
que la mayoria posee un adecuado control de sus conducta ante situaciones
imprevistas que suceden durante cada jornada laboral, pero califican que sus
comparfieros de trabajo no son optimistas ante las actividades que deben realizar,
puesto que la institucidbn en ocasiones orienta a los colaboradores a la utilizacion de
los recursos disponibles en sus areas, contando la mayoria de estos un conocimiento
tecnologico e identificando que la mayoria de los problemas laborales, surgen por
conflictos de coordinacion entre las areas, pero estan dispuestos a mejorar y

adaptarse al cambio.

Tabla 12
Correlacion entre la gestion del talento humano y la competitividad de los

colaboradores

V1 Gestion del talento V2 Competitividad

humano (GTH) laboral
Rho de Spearman _ Coeficiente de relaciéon 1,000** ,909**
_ Sigma bilateral ,000P ,000P
N° 50 50

** Nivel 0.01 (unilateral) mediante la correlacién significativa
Fuente: Encuesta aplicada al personal de la institucion

La tabla 12 muestra que los datos de correlacion y nivel de significancia a
través del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman (Rho= ,909**;
p= ,000 ®), fue calificado en un nivel ALTO, permitiendo ACEPTAR, la hipoétesis
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especifica: Existe una incidencia significativa de la gestion del talento humano en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Esto demuestra que la adecuada Gestion del Talento Humano (GTH), incidira
desfavorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
sin embargo, la adecuada Gestion del Talento Humano (GTH), incidira
favorablemente en el desarrollo competitivo de los colaboradores de la institucion,
por lo tanto, se debe cumplir con los procesos de GTH y establecer acciones
basados en fortalecer la competitividad por actitudes y capacidades.

4.2. Resultados de la guia de entrevista

De acuerdo al andlisis de los resultados, estos fueron obtenidos mediante la
aplicacion de 01 guia de entrevista a la responsable de la institucion CETPRO La
Catélica: Ana Miriam Marchena Requena, mediante una conversacion o dialogo,
siendo la apreciacién o valoracion de cada interrogante representada de manera
descriptiva que permitieron medir el contexto o situacién de las variables de estudio;
Gestion del Talento Humano (GTH) y competitividad laboral, las cuales han sido

fundamentado de acuerdo a dos aspectos. A continuacién, se explican:

4.2.1 Situaciéon de la gestion del talento humano en el CETPRO La Catdlica,
Sullana 2019.

En funcion al procedimiento de reclutamiento, seleccion y contratacion laboral,
esta no se realiza de manera adecuada, sin embargo, se cuenta con un modelo, pero
solo se realiza una entrevista previa al momento de realizar una contratacion
respecto al personal administrativo. La remuneracion promedio que se maneja es S/.
930.00, en cumplimiento con las condiciones y normativas laborales, se trata de
cumplir en base a esta fijacion remuneracién, sin embargo, cabe resaltar que existen
algunos colaboradores que mantienen un contrato a tiempo completo y a medio
tiempo, lo que incide en la base remunerativa. Respecto al fortalecimiento del
entrenamiento y direccionamiento laboral, se ha tratado de realizar talleres de

capacitacion para proporcionar un mayor conocimiento en los roles que deben
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cumplir de manera efectiva, sin embargo, el direccionamiento es continuo durante
cada jornada laboral, pero esta no se logra en su magnitud, pero si existen hechos

gue han permitido reconocer la necesidad del lineamiento de los colaboradores.

En relacion al desarrollo de carreras a los colaboradores, esta no se ha
considerado en funcion a la preparacion del personal que lo requiera, sin embargo, si
se estad dando la facilidad de que puedan capacitarse de manera técnica en los
servicios que se brinda en la institucién, generando un soporte adicional para su
aprendizaje y mejoramiento profesional. Entre los factores que se han considerado
para la supervision y control, son actividades de registro de los colaboradores
durante el inicio y termino de cada jornada de trabajo, con respecto a sus areas, asi
como en el logro de dichas tareas o actividades diarias. Sin embargo, si existen
algunas falencias, pero se esta tratando de mejorar peridodicamente.

4.2.2 Situacion de la competitividad de los colaboradores del CETPRO La
Catolica Sullana 2019.

Entre las actitudes que muchas veces se tienen en cuenta para la admision
del personal o colaborador, es poseer una buena relacion comunicativa y sobre todo
se responsable durante cada jornada de trabajo, asi como ser proactivo ante sus
labores, siendo este factor fundamental para su consideracion dentro del plantel
laboral. No sé ha realizado acciones basados en la competitividad por actitudes,
puesto que esto involucra la voluntad de los colaboradores, sin embargo, se trata de
realizar retroalimentacion cuando existen algunas deficiencias, usualmente durante
los conflictos de comunicacion en el personal, pero si se evidencia que alguno de los
colaboradores toma la iniciativa para el desarrollo de alguna actividad pendiente.
Respecto a la productividad laboral, esta puede calificarse como regular, puesto que
todos contribuimos a un mismo fin u objetivo, por el contrario, siempre existen retos o
barreras que limitan el fortalecimiento productivo de las labores diarias, pero se estan

tomando acciones que incidan en el rendimiento laboral de las diferentes areas.
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La institucion particularmente requiere que los colaboradores conozcan y usan
adecuadamente los recursos que se estan a disposicion, en caso contrario se toman
medidas necesarias para corregir y fomentar una adecuacién laboral. La capacidad
laboral debe estar relacionado con el manejo tecnoldgico, debido a que la institucion
cuenta con sistemas educativos y actualmente esta implementando una mejora en su
sistema tanto administrativo como docente, priorizando el elemento de innovacion
como pieza clave para el crecimiento empresarial. Se trata casi siempre de brindar el
apoyo necesario al personal respecto a algunos imprevistos que se generen,
permitiendo solucién de manera practica, estableciendo un ambiente agradable y de
confort para proporcionar una mayor adaptabilidad de sus labores con los requeridos

por la institucion.
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V. DISCUSION

En consideracion a este acapite, posteriormente de a ver obtenido los
principales hallazgos del estudio, respecto a la aplicacion del cuestionario y guia de
entrevista en la Institucion CETPRO La Catdlica de la ciudad de Sullana, se
procedera esencialmente a discutir en relacion a otros aportes cientificos, asi
también con criterios tedricos, mediante una apreciacién critica y sobre todo
contrastando la hipétesis planteada respecto a cada uno de los objetivos especificos

y general. A continuacion, se describen:

El primer objetivo especifico, la incidencia de la admision laboral en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. De
acuerdo a la admision laboral, segun Ribes (2018) lo define como aquellos
procedimientos relacionados con el recurso humano en una empresa, la cual tiene el
objetivo de la reclutacion, seleccion y contratacion laboral, en funcidn a contar con un
colaborador idoneo y que permita cumplir con las tareas o actividades
eficientemente. Los resultados obtenidos respecto a la admisién laboral de la
Institucion CETPRO La Catdlica, siendo el modelo de reclutamiento laboral,
calificado un 40% en desacuerdo, el proceso de reclutamiento laboral, fue calificado
un 40% en totalmente en desacuerdo, la evaluacion en la etapa de seleccién, fue
calificado un 51% en totalmente en desacuerdo, cumplimiento de los principios éticos
de seleccidon laboral, fue calificado un 40% en indeciso, la aceptacion de los
contratos laborales, fue calificado un 44% en indeciso y los contratos basados al

régimen laboral, fue calificado un 42% de acuerdo.

La cual muestra una relacion con lo expresada por la responsable de la
institucion, debido a que indico que, en el procedimiento de reclutamiento, seleccion
y contratacion laboral, esta no se realiza de manera adecuada, sin embargo, se
cuenta con un modelo, pero no se realiza una entrevista previa al momento de
realizar una contratacion laboral. En comparacion a estos hallazgos, en el estudio

realizado por Valencia (2018) se identificé que, en las pequefias empresas, el 67%
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de los colaboradores expresaron que la seleccion laboral se realiza a través de los
medios digitales a diferencia del 20% que consideran que se realizan con otros
medios, respecto a la claridad de las competencias que se requieren en el puesto, el
100% de las pequefias y medianas no evallan las competencias, respecto a la

seleccién laboral.

Por su parte en el estudio realizado por Garcia (2018) se identifico que el
proceso de admision laboral fue calificado en un nivel deficiente un 62,50%, debido a
que no se esta cumpliendo con el proceso de seleccién y evaluacion laboral,
demostrando que la gestion del talento humano es deficiente respecto al
cumplimiento laboral y objetivos. En funcibn a este contexto teorico, se puede
apreciar que los resultados obtenidos en relacion a los procesos de reclutamiento,
seleccion y evaluacion laboral es deficiente, siendo respaldado por la apreciacion de
los datos cualitativos, siendo necesario establecer una serie de estrategias que
permita contar con el personal indicado para asumir un puesto de trabajo de manera

efectiva.

Respecto a lo mencionado anteriormente, se procede a ACEPTAR la primera
hipétesis especifica, la admision laboral incide significativamente en la competitividad
de los colaboradores del CETPRO La Catolica, Sullana 2019. A través del

procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman Rho=,905**; p=,000".

El segundo objetivo especifico, la compensacion laboral en la competitividad
de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. De acuerdo a la
compensacion laboral, segun Ribes (2018) lo define como aquellos elementos claves
que permiten atribuir la labor que realiza los colaboradores en su area de trabajo, la
cual comprende la remuneracion, salarios, incentivos y reconocimientos laborales.
Los resultados obtenidos respecto a la compensacion laboral de la Institucion
CETPRO La Catdlica, siendo la fijacion de salarios, calificado un 40% en indeciso,
cumplimiento de los salarios, fue calificado un 40% de acuerdo, conveniencia de los
programas de incentivos, fue calificado un 36% en desacuerdo, promocion de

incentivos econdmicos, fue calificado en 47% de acuerdo, reconocimiento de los
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resultados laborales, fue calificado un 40% en desacuerdo y la necesidades de

valoracion laboral, fue calificado un 51% en de acuerdo.

La cual muestra una relacion con lo expresada por la responsable de la
institucién, debido a que indica que la remuneracién promedio que se maneja es S/.
930.00, en cumplimiento con las condiciones y normativas laborales, sin embargo,
cabe resaltar que existen algunos colaboradores que mantienen un contrato a tiempo
completo y a medio tiempo, lo que incide en la base remunerativa. En comparacion a
estos hallazgos, en el estudio realizado por Herndndez (2017) se identificé que el
42% se siente satisfecho con el salario, el 54.5% esta satisfecho con los beneficios,
sin embargo, aun existen una serie de factores que permiten a los colaboradores,

mantener sus funciones de acuerdo a su puesto asignando.

Por su parte en el estudio realizado por Intriago (2018) se identificé que el
proceso de gestidn del talento es calificado en un promedio de 2.21 que refleja un
nivel regular en los incentivos que se le brinda al personal, también se calificaron en
un promedio de 2.30 que refleja un nivel regular respecto al reconocimiento laboral
que ha incidido de manera inadecuada en la compensacion laboral. En funcion a este
contexto tedrico, se puede apreciar que los resultados obtenidos en relacién al
incentivo y reconocimiento laboral es deficiente, a diferencia de la remuneracion
laboral que se trata de cumplir con sus contratos teniendo en cuenta los contratos
laborales, siendo respaldado por la apreciacién de los datos cualitativos, siendo
necesario establecer una serie de actividades estratégicas basado en otorgar

incentivos econémicos o reconocimientos formales.

Respecto a lo mencionado anteriormente, se procede a ACEPTAR la segunda
hipotesis especifica, la compensacion laboral incide significativamente en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catolica, Sullana 2019. A través

del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman Rho=,934**; p=,000°.

El tercer objetivo especifico, la incidencia del desarrollo laboral en la

competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. De
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acuerdo al desarrollo laboral, segun Ribes (2018) lo define como la fase fundamental
donde tiene como proposito la formacion y entrenamiento laboral de acuerdo al
direccionamiento de las funciones y/o responsabilidades. Los resultados obtenidos
respecto al desarrollo laboral de la Institucion CETPRO La Catdlica, siendo la
promocién del entrenamiento laboral, calificado un 29% en indeciso y totalmente en
desacuerdo, las actividades de entrenamiento, fue calificado un 44% en de acuerdo,
el direccionamiento de sus labores, fue calificado un 40% en desacuerdo, la claridad
de los resultados laborales a alcanzar, fue calificado un 40% en desacuerdo, el
ofrecimiento de lineas de carreras fue calificado un 36% en totalmente en
desacuerdo y la existencia de programas de formacion, fue calificado un 40% en

desacuerdo.

La cual muestra cierta diferenciacion con lo expresada por la responsable de
la institucion, debido a que indico que se trata de realizar un entrenamiento mediante
talleres de capacitacion para proporcionar un mayor conocimiento laboral, en funcion
al direccionamiento estd es continuo durante cada jornada, mientras el desarrollo de
carreras para los colaboradores, esta no se ha considerado en funcién a la
preparacion del personal que lo requiera. En comparacion a estos hallazgos, en el
estudio realizado por Flor (2017) se identifico que la gestidon del talento humano se
encuentra en un nivel muy inadecuado un 92,9%, debido a que la empresa no ha
fortalecido la formacion laboral, mediante el desarrollo de sus habilidades y
conocimiento, asi mismo el 81.57% de los colaboradores no estan de acuerdo con el
modelo de gestion de talento humano, debido que una de las necesidades de

capacitacion laboral.

Por su parte en el estudio realizado por Olaya (2018) se identifico que el
desempeiio de competencias laborales fue calificado en un nivel alto 73,17%,
mientras que la capacidad de los colaboradores fue calificada en un nivel alto
78,05%, la cual se logré6 mediante la formacién y entrenamiento continuo. En funcién
a este contexto teorico, se puede apreciar que los resultados obtenidos en relacion a

al entrenamiento, formacion y direccionamiento laboral, es deficiente, siendo
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respaldado por la apreciacion de los datos cualitativos, siendo necesario establecer
una serie de acciones enfocados a poder ofrecer programas o talleres de
entrenamiento continuo, asi como establecer alianzas estratégicas con otras
instituciones para la formacion de su colaborador ante alguna necesidad de

aprendizaje que permita potenciar sus habilidades o capacidades.

Respecto a lo mencionado anteriormente, se procede a ACEPTAR la tercera
hipotesis especifica, el desarrollo laboral incide significativamente en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. A través

del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman Rho=,912**; p=,000°.

El cuarto objetivo especifico, la incidencia de la evaluacién laboral en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. De
acuerdo a la evaluacion laboral, segun Ribes (2018) lo define como la basado en
conocer los resultados labores obtenidos posteriormente de las fases anteriores que
agrupa esencialmente ciertos indicadores como la supervision y control laboral,
enfocado a mantener el cumplimiento de los objetivos empresariales. Los resultados
obtenidos respecto a la evaluacion laboral de la Institucion CETPRO La Catdlica,
siendo la supervision de los procedimientos laborales, calificado un 47% indeciso, la
aceptacion de la supervision laboral, fue calificado un 44% en desacuerdo, el control
del horario, fue calificado un 44% en de acuerdo y las acciones correctivas sobre los

resultados laborales, fue calificado un 44% en de acuerdo.

La cual muestra una relaciébn con lo expresada por la responsable de la
institucion, debido a que indica que se han considerado una serie de actividades de
supervisién y control, mediante registro de los colaboradores durante el inicio y
termino de cada jornada de trabajo, con respecto a sus areas, asi como en el logro
de dichas tareas o actividades diarias, sin embargo, si existen algunas falencias,
pero se esta tratando de mejorar periodicamente. En comparacion a estos hallazgos,
en el estudio realizado por Abella (2016) se identific6 un promedio de 3.48 que no se

cumplen con las metas, asi mismo se tratan de corregir los errores, mientras que

39



calificaron un 3.40 expresa que los avances en los resultados laborales se realizan

periodicamente, demostrando que no se supervisa y evalla las actividades.

Por su parte en el estudio realizado por Colonna (2016) se identifico que la
GTH fue calificado en un nivel medio un 67,3%, el control laboral fue calificado en un
nivel medio 46,2%, demostrando que existe una relacion entre la GTH y el
compromiso laboral, sin embargo, se debe mejorar los supervisar y controlar las
actividades laborales, debido a que algunos colaboradores no desempefian sus
funciones en cumplimiento al sistema organizacional. En funcion a este contexto
tedrico, se puede apreciar que los resultados obtenidos en relacion a la supervision y
control laboral, es deficiente, puesto que los colaboradores mencionan que no se
supervisa adecuadamente las actividades que realizan en las areas, debido a que
existe una serie de falencias relacionados con las faltas e inasistencias de los
colaboradores, asi como el logro de sus tareas encomendados, por lo cual es

necesario tomar acciones correctivas basado a su mejora practica.

Respecto a lo mencionado anteriormente, se procede a ACEPTAR al cuarto
hipotesis especifica, la evaluacion laboral incide significativamente en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catélica, Sullana 2019. A través

del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman Rho=,913**; p=,000°.

El quinto objetivo especifico, la situacibn en la que se encuentra la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica Sullana 2019. De
acuerdo a la admisién laboral, segun Alles (2016) lo define como el conjunto de
competencias basicas y transversales, que tienen como objetivo fortalecer aquellas
habilidades, capacidades y conocimiento en los colaboradores de una determina
empresa para incrementar el nivel de competitividad. Los resultados obtenidos
respecto a la competitividad laboral de la Institucion CETPRO La Catdlica, siendo la
promocién de las relaciones laborales, calificado un 44% en desacuerdo, el
cumplimiento laboral de sus compafieros, fue calificado un 40% en desacuerdo, la
iniciativa laboral, fue calificado un 44% en indeciso, control de conducta, fue

calificado un 44% en desacuerdo, el optimismo laboral de su compafiero, fue
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calificado un 40% en totalmente desacuerdo, contribucion a la orientaciones de los
recursos de trabajo, fue calificado un 44% en indeciso, conocimiento tecnoldgico, fue
calificado un 40% en de acuerdo, problemas laborales por conflictos, fue calificado
un 36% de acuerdo y la contribucién en la adaptacion laborales, fue calificado un

40% de acuerdo.

La cual muestra una relacion con lo expresada por la responsable de la
institucién, debido a que indica que las actitudes que muchas veces se tienen en
cuenta para la admision del colaborador, es poseer una buena relacion comunicativa,
asi como ser proactivo, sin embargo, no sé ha realizado acciones basados en la
competitividad por actitudes, puesto que esto involucra la voluntad de los
colaboradores. Asi también particularmente requiere que los colaboradores puedan
manejar eficientemente la tecnoldgico, priorizando el elemento de innovacion, asi
mismo de brindar el apoyo necesario al personal respecto a algunos imprevistos que
se generen, estableciendo un ambiente agradable y de confort. En comparacion a
estos hallazgos, en el estudio realizado por Miranda (2018) se identificoO que existen
una serie de categorias que determinan las competencias laborales, sin embargo, las
competencias basados al conocimiento fue calificado en un promedio de 11.39, las
habilidades, fue calificado en un promedio de 11.68 y las actitudes fue calificado en
un promedio de 13.67, respecto a la toma de decisiones, resolucion de problemas y

relaciones interpersonales.

Por su parte en el estudio realizado por Matias y Vera (2018) se identifico un
promedio de 4.49 los exdmenes que se realizan en funcion a la seleccién laboral
respecto a los conocimientos laborales, asi también se calific6 un promedio de 4.75
respecto la capacidad que perciben para su formacion laboral, mientras que las
relaciones interpersonales, debido a que calificaron un promedio de 4.58 en relacion
a la convivencia y relaciones laborales. Finalmente, en el estudio realizado por
Rodriguez (2016) se identifico que el administrador calific6 un 67% las habilidades
que demuestran los colaboradores respecto a la capacidad de tomar decisiones,

creatividad y aprendizaje laboral, asi mismo calificé un 75% que en ocasiones los
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colaboradores han mostrado una mejora en sus actitudes cooperativas, interes,

capacidad de realizacion y disciplina en sus tareas pendientes.

En funcién a este contexto tedrico, se puede apreciar que los resultados
obtenidos en relacion a la competitividad por actitudes y capacidades es regular,
debido a que se evidencia que algunos colaboradores se cuentan con actitudes de
iniciativa y proactividad basado en el desarrollo adecuado de sus tareas asignadas,
asi como la capacidad de manejo de recursos y resolucion de algunos problemas
gue se le presenten, sin embargo existen algunos colaboradores que muestran un

desinterés, siendo necesario una mejora y fortalecimiento competitivo.

El objetivo general, la Incidencia de la gestion del talento humano en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. De
acuerdo a la gestion del talento humano, segun Ribes (2018) lo define como como el
conjunto de aspectos relacionados con el recurso laboral, que permite atraer,
motivar, desarrollar y retener a los principales colaboradores que muestran un mayor
desempeiio en las funciones y/o responsabilidades. Mientras Alles (2016) afirma que,
a la competitividad laboral, es el conjunto de competencias basicas y transversales,
que tienen como objetivo fortalecer aquellas habilidades, capacidades vy

conocimiento en los colaboradores.

Los resultados obtenidos respecto a la gestién del talento humano (GTH),
siendo calificado un 36% en desacuerdo y la competitividad laboral, fue calificado en
indeciso un 33%, indicando un nivel deficiente y regular, mientras que sus
dimensiones de admision laboral , fue calificado un 36% en desacuerdo, la
compensacion laboral fue calificado un 36% de acuerdo, el desarrollo laboral fue
calificado en desacuerdo un 33%, la evaluacion laboral fue calificado un 40%
indeciso, la competitividad por actitud fue calificado un 33% en desacuerdo y la
competitividad por capacidad fue calificado un 36% de acuerdo. La cual muestra
cierta diferenciacion con lo expresada por la responsable de la institucion, debido a
que considera que en los procesos de admision no se esta cumpliendo

adecuadamente, pero respecto al desarrollo laboral mediante la formacion, asi como
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la compensacion y evaluacion laboral, se trata de realizar las acciones necesarias
para generar un mejor resultado laboral, sin embargo al realidad es distinta, mientras
gue la competitividad por actitudes refleja que los colaboradores toman en ocasiones

la iniciativa y son proactivos.

En comparacion a estos hallazgos, en el estudio realizado por Morales (2018)
se identific6 que la seleccion del personal fue calificada en un nivel deficiente
100,00%, debido a que no existe una adecuada relacion laboral en funcion a la
calidad de trabajo, asi mismo la capacitacion se encuentra en un nivel deficiente
100,00% puesto que no se impulsado acciones para fortalecer la formacion laboral.
Por su parte el estudio realizado por Carpio (2019) se identificé que el nivel de
gestiébn de competencias laborales, el 55% calificé un nivel regular, esto se debe a
que existe una necesidad por fortalecer los conocimientos laborales, asi mismo el
50% considera que se debe mejorar las competencias laborales mediante la creacion
y fortalecimiento laboral a través de la integracion, cooperacion, cualidades y

capacidades.

Mientras que el estudio realizado por Dios (2018) se identificé que las
competencias laborales en una primera evaluacién fueron calificadas un 20% en un
nivel bueno, siendo la capacidad laboral calificado un 55.4% en un nivel regular,
debido a la falta de implementacion de programas que fortalezcan la capacidad de
sus actividades, asi mismo el desarrollo personal, fue calificado un 38.5% en el nivel
regular, debido a la mejora acciones de formacion laboral. Ademas, en el estudio
realizado por Cayotopa (2017) se identific6 que la orientacion de los resultados ha
sido calificada en un nivel alto un 48%, mientras que la adaptabilidad al cambio ha
sido calificada en un nivel regular un 48%, en relacion a la iniciativa laboral, esta fue
calificada en un nivel bueno un 36%, respecto a la gestion del talento humano el nivel

de compromiso laboral fue calificado en un nivel bueno un 48%.

En funcidon a este contexto tedrico, se puede apreciar que los resultados
obtenidos en relacion a las fases del Gestion del Talento Humano (GTH) y
Competitividad laboral, es deficiente y regular, debido a que los colaboradores que
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realizan una serie de actividades en la institucion presentan dificultades respecto
algunas funciones o roles que deben realizar, producto a que no se tiene un modelo
de reclutamiento, mucho menos se esta formando al recurso laboral, pero si se
poseen una serie de actitudes fundamentales para generar un mayor crecimiento

laboral a mediano plazo.

Respecto a lo mencionado anteriormente, se procede a ACEPTAR a la
hipotesis general, la gestion del talento humano incide significativamente en la
competitividad de los colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019. A través

del procesamiento estadistico al método de Rho de Spearman Rho=,909**; p=,000¢°.
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VI. CONCLUSIONES

La admision incide significativamente en la competitividad laboral; Rho de
spearman = ,905*%; sig. unilateral = ,000°, concluyendo que no existe un
adecuado modelo de reclutamiento y seleccion, siendo dichos procesos
deficientes, en ocasiones cumplen con los principios éticos durante su evaluacion,
pero si cumplen con el régimen laboral durante su contratacion.

La compensacion incide significativamente en la competitividad laboral; Rho de
spearman = ,934**; sig. unilateral = ,000°, concluyendo que en ocasiones se han
fijado los salarios, pero se cumplen con los salarios y algunas veces se realizan
programas de incentivo, pero si es necesario ofrecer incentivos como bonos y
valorar al colaborador, debido a los resultados laborales inadecuados.

El desarrollo laboral incide significativamente en la competitividad laboral; Rho de
spearman = ,912**; sig. unilateral = ,000°, concluyendo que no se entrena a los
colaboradores, siendo necesario dichas actividades, mucho menos se ha
direccionado en cada jornada, por falta de claridad de los resultados y la ausencia
de lineas de carreras o programas de formacién laboral.

Evaluacion laboral incide significativamente en la competitividad laboral; Rho de
spearman = ,913*; sig. unilateral = ,000b, concluyendo que no se supervisado los
procedimientos laborales, pero si se controlan los ingresos y salidas durante cada
jornada, pero no se toman acciones correctivas en los resultados laborales.

La situacion de la competitividad laboral es regular, concluyendo que no han
fortalecido las relaciones laborales, en ocasiones toman la iniciativa laboral,
controlan su conducta, sin embargo, no son muy optimistas, pero controlan los
conflictos laborales y se adaptan a los cambios.

La gestion del talento humano incide significativamente en la competitividad
laboral; Rho de spearman = ,909**; sig. unilateral = ,000°, concluyendo que la
admision laboral no es adecuada, debido a la falta de compensacion, desarrollo y
evaluacion laboral, sin embargo, existen colaboradores que cuentan con una

adecuada actitud y capacidad para desarrollar sus actividades.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la institucion CETPRO “La Catdlica”:

1. Fortalecer los procedimientos de contratacion laboral basada a establecer un

adecuado reclutamiento, seleccion y contratacién del personal idéneo requerido
para el puesto de trabajo, en cumplimiento con funciones y/o responsabilidades
deseadas para el desarrollo durante cada jornada laboral.

Fomentar la entrega de bonos e incentivos econdmicos a las diferentes areas de
trabajo trimestralmente con la finalidad de valorar el esfuerzo y rendimiento
laboral que logra, motivando a seguir cumpliendo con las tareas y/o actividades
asignadas en funcion a los objetivos establecidos anualmente.

Promover la formacion laboral trimestralmente con el propésito de generar un
mayor conocimiento y desarrollo de sus habilidades que proporcionen un mejor
logro de las tareas y/o actividades programadas durante cada jornada de trabajo,
en baso a retener y fortalecer al recurso laboral.

Promover una mejora en la evaluacién de los colaboradores de las diferentes
areas, en funcion a la jornada de trabajo anual, mediante fichas de control y
seguimiento para lograr el desarrollo adecuado de sus actividades en cuanto al
perfil de puesto que debe cumplir efectivamente.

Fortalecer las relaciones laborales y la imagen de la institucién, mediante talleres
trimestrales que contribuyan a que las diferentes areas logren comunicarse de
manera efectiva en funcién a poder informar y lograr los resultados laborales, a
través del desarrollo de sus actitudes y capacidades laborales.

En general efectuar una serie de estrategias de gestion del talento humano para
mejorar los procesos de admision, compensacion y desarrollo laboral, asi como la
adecuada evaluacion de los colaboradores, mediante el fortalecimiento de
aquellas actitudes o capacidades que cuentan una serie de falencias, para

propiciar una mayor formacion laboral a un corto plazo.
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VIill.  PROPUESTA

Estrategias de talento humano para mejorar la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catélica, Sullana 2019.

8.1. Introduccion

En el mundo empresarial, el fortalecimiento de sus actividades empresariales,
se ha visto principalmente relacionado con el valor y fortalecimiento de aquellas
actitudes o capacidades que posee los colaboradores o recursos humano RR.HH en
las empresas o instituciones. Siendo esto un aspecto clave, debido a que el factor
humano es el que permite el desarrollo de las actividades operativas o productivas
de las empresas, asi mismo sin su participacion no se lograria alcanzar los objetivos
o resultados en cada jornada de trabajo, por lo que su patrticipacion es indispensable.
Para lograr maximizar su rendimiento y el cumplimiento de sus funciones o
responsabilidades es necesario realizar y ejecutar una serie de estrategias basados
al talento humano, puesto que son poco las empresas que han desarrollado

actividades basado a su colaborador o personal de sus areas.

Por lo que se evidencia que las empresas o instituciones fracasan producto de
la inclusion laboral desde la perspectiva de contar con una adecuada admision
laboral, y sobre todo ofrecer compensaciones que se ajusten a las necesidades de la
empresa motivandolos a cumplir con las tareas encomendadas, y sobre todo
desarrollando una serie de programas que permita su entrenamiento, proporcionando
una mejor contribucion laboral que se transmite por los resultados laborales.
Posteriormente a ello es necesario realizar acciones de evaluacion laboral y
principalmente incrementar el nivel competitivo, fundamentalmente de sus
capacidades técnicas y de conocimiento. Demostrando que las instituciones que
logren afianzar estas acciones permitiran un mejor éxito empresarial, sobre todo
contando con un personal altamente competitivo y basado a objetivos que se

lograran concluir durante cada jornada laboral.
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8.2. Descripcion de la organizacion

La institucion CETPRO “La Catdlica”, es una empresa de Responsabilidad
Limitada, la cual se encuentra ubicada en la ciudad de Sullana, iniciando sus
actividades educativas formales el 02 de Octubre de 2008, de RUC.: 20525785581,
la cual tiene como finalidad poder ofrecer servicios educacionales superior,
fortaleciendo las capacidades del saber de los estudiantes que adquieren la
modalidad de estudio presencial, pero estan adaptando una politica y postura de
innovacion basado a fomentar una educacién mediante plataformas digitales, sin
embargo la creacion de la institucion ha pasado por una serie de retos durante las
diferentes fluctuaciones econdémicas del mercado, que hasta en la actualidad se
mantiene activa y en constante mejora a pesar de las deficiencias contractuales a

nivel social y sanitarias.
8.3. Objetivos de la propuesta

Elaborar estrategias de talento humano para mejorar la competitividad de los
colaboradores del CETPRO La Catdlica, Sullana 2019.

Siendo sus objetivos especificos:

» Fortalecer los procedimientos de contratacion para mejorar la gestion del
talento humano de la institucion CETPRO La Catdlica.

= Promover la formacion laboral para mejorar gestion del talento humano de
la institucion CETPRO La Catdlica.

= Ofrecer bonos e incentivos econdmicos para mejorar gestion del talento
humano de la institucion CETPRO La Catélica.

* Promover la evaluacion laboral para mejorar gestion del talento humano
de la institucion CETPRO La Catolica.

» Fortalecer la imagen laboral para mejorar la competitividad de la institucion
CETPRO La Catdlica.

» Fortalecer las relaciones laborales para mejorar la competitividad de la
institucion CETPRO La Catolica.

48



8.4. Justificacion

Las razones fundamentales que permitieron el desarrollo de la propuesta
basado en estrategias de talento humano para la competitividad de los colaboradores
de la institucion, se justifican por las falencias que existen en los procesos de
admision, puesto que no se estd cumpliendo adecuadamente con los procesos de
reclutamiento y evaluacion de los participantes al momento de sus seleccién o
contratacion, siendo esta necesario debido a que para identificar un personal idoneo
es necesario establecer los criterios necesarios para su seleccion. Asi mismo la
ausencia de compensaciones laborales, relacionados con la falta de incentivos y
valoracion que debe recibir los colaboradores con la finalidad de cumplir
eficientemente sus actividades durante cada jornada de trabajo, incluyendo el
desarrollo laboral por la falta de direccionamiento en los objetivos incidiendo en
resultados desfavorables, por la cual existe una gran necesidad de programas de

formacion o lineas de carreras que fortalezca su conocimiento.

Ademas, la falta de evaluacién de los resultados laborales y la carencia de
acciones basado a mejorar dichos resultados, a pesar que logra controlar los
horarios de los colaboradores, pero estd aun debe reflejar un mayor control de sus
actividades, demostrando finalmente que la mayoria de ellos muestran una actitud de
apoyo, iniciativa y solucién de conflictos, sin embargo existe una gran necesidad por
el fortalecimiento de las capacidades técnicas o basicas basado en los nuevos
cambios del mercado y a la exigencia de una educacién mas moderna. De lo anterior
expuesto es evidente que la realizaciéon de la propuesta y sobre todo desde una

perspectiva practica basado en su solucién o mejora del problema.
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8.5. Matriz de factores y estrategias

En consideracion a la matriz de identificacion de los factores y estrategias de

talento humano basado en la competitividad, se tendra en cuenta los resultados

evidenciados en el estudio, puesto que implica el diagnostico actual de la institucion

CETPRO “La Catdlica”, relacionado con las caracteristicas del mercado actual y las

principales amenazas que todo tipo de empresa o institucion se encuentra sometida.

Para lo cual se detallan a continuacion:

Tabla 13

Planteamiento de las principales estrategias

FACT. INTERNOS

FACT. EXTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Cumplimiento de contrato
laboral

F2. Cumplimiento de régimen
laboral

F3. Adecuada responsabilidad e
iniciativa laboral

F4. Adecuado manejo de conflictos
y control de conducta laboral

F5. Adecuado manejo de los
recursos laborales

D1. Dificulta en el cumplimiento de los
procesos de reclutamiento y seleccién
laboral.

D2. Falta de bonos, incentivos o
compensaciones

D3. Ausencia de valoracion laboral y
desarrollo competitivo

D4. Falta de formacién laboral

D5. Relaciones laborales inadecuados

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIA

ESTRATEGIA

O1. Incremento de la demanda
en el sector educativo

02. Oportunidades de brindar
una educacién online

03. Exigencias académicas
técnicas en el sector

0O4. Aumento de la poblaciéon
joven

O5. Estabilidad econémica

= Promover la evaluacion durante
cada jornada laboral
(O3,F3,F4,F5)

= Ofrecer bonos e incentivos
econdmicos (01,05,D02,D3)

= Fortalecer las relaciones laborales
(01,03,D3D5)

AMENAZAS

ESTRATEGIA

ESTRATEGIA

Al. Apertura de nuevas
instituciones

A2. Pocas barreras de entrada.
A3. Competitividad de las tarifas
académicas

A4. Aumento de las tasas de
desempleo

Ab5. Aislamiento sanitario

= Fortalecer la imagen laboral de
la instituciéon (A1,A2,F3,F4,F5)

= Promover la formacion laboral
(A1,A4,D3,D4,D5)

= Fortalecer los procedimientos de
contratacion laboral (01,05,D1)

Elaborado por los investigadores.
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ESTRATEGIA N°1: Promover la evaluacion durante cada jornada laboral
institucion CETPRO “La Catdlica”.

a) Descripcion

La estrategia de promover la evaluacion durante cada jornada laboral, tiene
como finalidad lograr que la institucion realice una evaluacion en base a las tareas
gue han realizado, asi también de las actividades programas y ejecutadas en las
diferentes areas, horas trabajadas, asi como el ingreso y salida durante cada jornada
de trabajo, para poder conocer el rendimiento que esté teniendo constantemente, asi
mismo identificar aquellas deficiencias e irregularidades que han incidido en su

desarrollo de acuerdo a las caracteristicas del puesto laboral.

b) Tacticas

- Incrementar el rendimiento laboral
- Fortalecer el desarrollo laboral

- Aprovechar las herramientas de evaluacion

c) Programa estratégico

El programa estratégico basado en promover la evaluacién durante cada
jornada laboral institucion se realizara en los meses de octubre hasta diciembre del
2021 y volvera a ejecutar en los meses posteriores, siendo est4 una iniciativa para su
ejecucion, asi también el desarrollo de la estrategia para promover la evaluacion
durante cada jornada laboral, comprendera la responsabilidad del administrador y
asistente de la institucion, permitiendo un mayor control y seguimiento laboral. La
implementacion de la estrategia tacticamente consistirdA en poder realizar los
procesos de evaluacién necesaria para conocer el nivel de rendimiento y desempefio

de los colaboradores durante cada jornada laboral en la institucion.
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d) Cronogramay actividades

Tabla 14
Cronograma y actividades para la evaluacion laboral
ACTIVIDADES JUL AGO SEP OCT NOV DIC

12341234 123 4123 412341234

- Elaborar fichas de
evaluacion laboral

- Establecer una
estructura de
monitoreo y
seguimiento laboral

- Ejecutar la
evaluacion laboral

- Consolidar la
informacion obtenida

- Evaluar los
resultados

Elaborado por los investigadores.

e) Presupuesto requerido

Tabla 15
Materiales necesarios para la evaluacion laboral
- COSTO COSTO
CODIGO DESCRIPCION MED. CANT. UNITARIO TOTAL
1.11 Papel Dina A4 Mill. 02 S/l 12.50 S/ 25.00
1.1.2 Lapiceros mixtos Doc. 01 Sl 7.80 S/, 7.80
1.1.3 Resaltador simple Und. 05 S/, 3.20 S/ 16.00
114 Corrector Und. 02 S/, 2.80 S/, 5.60
115 Folder Manila A4 Pag. 02 S/l.  4.20 S/, 8.40
S/.  62.80
Elaborado por los investigadores.
Tabla 16
Servicios necesarios para evaluacion laboral
. - COSTO COSTO
CODIGO DESCRIPCION MED. CANT. UNITARIO TOTAL
211 Transporte Glb. 02 S/. 270.00 S/.  540.00
2.1.2 Viaticos Glb. 02 S/.  150.00 S/.  300.00
212 Impresiones Glb. 01 S/. 80.00 S/. 80.00
2.1.4 Fotocopias Glb. 01 S/.  20.00 S/. 20.00
S/.  940.00

Elaborado por los investigadores.



Tabla 17

Resumen de costos para la evaluacién laboral

P . COSTO

CODIGO DESCRIPCION TOTAL
1.1.1 Materiales necesarios S/. 62.80
2.1.1 Servicios necesarios S/. 940.00
S/. 1,002.00

Elaborado por los investigadores.
f) Viabilidad de la estrategia

La implementacion de la estrategia basado en Promover la evaluacion
durante cada jornada laboral institucion CETPRO “La Catdlica”, es factible,
debido a que los recursos principalmente laborales se encuentran a
disposicion de la institucion, asi mismo los recursos econdémicos, a pesar de
los bajos niveles de crecimiento econdémico, sin embargo su desarrollo permite
ciertos beneficios en funcién a conocer y controlar las acciones laborales que
realiza los colaboradores y tomar las acciones de mejora en caso se

identifique algun problema con las actividades que desarrollan.

g) Mecanismo de control

- Nivel de cumplimiento laboral
- Nivel de rendimiento laboral

- Nivel de logro de objetivos
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ESTRATEGIA N°2: Ofrecer bonos e incentivos econdmicos en la institucion
CETPRO “La Catdlica”.

a) Descripcion

La estrategia de ofrecer bonos e incentivos economicos, tiene como finalidad
lograr que la institucibn motive y valore a sus colabdrales en el cumplimiento
adecuado de las tareas o actividades que se le encomiendan, asi también de las
actividades programadas y ejecutadas en las diferentes areas, permitiendo el logro
de las metas y objetivos establecidos en la institucién, garantizando un mayor
rendimiento laboral y cooperacion de las diferentes areas de trabajo durante cada

jornada laboral bajo un mismo fin laboral.

b) Tacticas

- Fortalecer la motivacion de las diferentes areas
- Garantizar el adecuado rendimiento laboral

- Valorar el desarrollo en cada jornada laboral

c) Programa estratégico

El programa estratégico basado en ofrecer bonos e incentivos econdmicos en
la institucion se realizara en los meses de junio hasta agosto del 2021 y volvera a
ejecutar en los meses posteriores, siendo esta una iniciativa para su ejecucion, asi
también el desarrollo de la estrategia para ofrecer bonos e incentivos econémicos en
cada jornada, compre