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Resumen

La investigacion presente tuvo como objetivo determinar la relacion del
outsurcing y la seleccion del personal en la empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021, tuvo un enfoque cuantitativo es de tipo aplicada de disefio no
experimental y de corte transversal con un alcance descriptivo, se empleé la
técnica de la encuesta a 50 colaboradores de la empresa y se utilizo el
cuestionario estructurado con 22 preguntas. Entre los resultados mas
sobresalientes se encontré6 que el outsourcing no siempre tiene relacién o
influye con la seleccién del personal es por ello que depende mucho de cémo
se utiliza o se emplea esta herramienta y en que determinada area se va a
desarrollar para poder obtener asi buenos procesos de servicios, reduccion de
costos y sobre todo una excelente productividad en los servicios que la
empresa brinda a sus clientes. En conclusion, el outsourcing es una
herramienta en la cual al pasar de los afios ha sido influyente en las empresas
ya que es una herramienta innovadora en la cual no hay muchos proveedores
gue brinden estos servicios y que la empresa de estudio lo realice seria una

buena opciodn de innovacién y desarrollo.

Palabras clave: Subcontratacion, reduccién de costos, organizacion
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Abstract

The present research aimed to determine the relationship of outsurcing and the
selection of personnel in the company GA PROMANT, Carabayllo, 2021, it had
a quantitative approach is of an applied type of non-experimental and cross-
sectional design with a descriptive scope, the survey technique of 50 company
employees and the structured questionnaire with 22 questions was used.
Among the most outstanding results, it was found that outsourcing does not
always have a relationship or influence with the selection of personnel, which is
why it depends a lot on how this tool is used or used and in which certain area it
will be developed in order to obtain good results. service processes, cost
reduction and, above all, excellent productivity in the services that the company
provides to its customers. In conclusion, outsourcing is a tool in which over the
years it has been influential in companies since it is an innovative tool in which
there are not many providers that provide these services and that the study

company performs it would be a good innovation and development option.

Keywords: Outsourcing, costs reduction, organization
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. INTRODUCCION

Las organizaciones al transcurrir los afios estan implementando estrategias,
estan en constantes cambios para lograr una mejora continua y asi mantenerse
competitiva en forma sostenida y en consecuencia lograr el éxito.
Considerando lo manifestado las organizaciones estan utilizando herramientas
de gestion moderna como es el caso del outsourcing que es una estrategia que
tiene una empresa para facilitar la ejecucion de sus actividades con eficiencia y
lograr adaptarse a los constantes cambios que esta tenga. Cabe precisar que
el outsourcing consiste en la subcontratacion de servicios, se trata de la
seleccion de una empresa externa para realizar los determinados servicios que

necesiten las diferentes areas.

Referente al outsourcing Martinez (2017), definié que el outsourcing se
basa en que la organizaciobn contrata a otra para una determinada area
especializada que no tiene la empresa. Es una parte del negocio la cual puede
ser desempefiada con eficiencia por otra organizacion. Esto despeja a la

primera organizacién para dirigirse principalmente en su objeto.

Relacionado a la seleccion del personal es necesario mencionar que es
muy importante para todas las organizaciones, porque permite integrar un
equipo competitivo dentro de una empresa y este pueda aportar un valor
agregado para desarrollar las actividades de la empresa; también es necesario
precisar que la seleccion debe desarrollarse en base a los objetivos de la

empresa.

Respecto a la seleccién del personal Amo (2019), definié que la fase de
seleccidon es el procedimiento que contiene tanto la coleccion de informacién
sobre los candidatos a un sitio de trabajo, asi como a quien debe de

contratarse.

A nivel internacional, Cobo (2017), concluy6 que la tercerizacion es una
herramienta vélida para la legislacion colombiana bajo las normativas de ciertas
condiciones y no como procesos fundamentales de apoyo en los ciclos,

procesos de la gestion interna.



A nivel nacional, Cardenas (2013), concluy6 que en la actualidad se esta
comenzando a implementar el outsourcing, lo contratos son muy importantes
en el proceso de la herramienta ya que se debe de realizar el pacto entre
ambas partes es decir el ofertante y el demandante dandose asi aspectos tales
como fecha de vencimiento, el tipo de servicio entre otros asi mismo existen
pocos proveedores que brinden el servicio del outsurcing en el mercado siendo

este un proceso espectacular de la globalizacion vy el libre comercio.

A nivel local, la empresa GA PROMANT estan en constantes cambios,
hay nuevas implementaciones para su desarrollo para tener sostenibilidad en el
mercado laboral; sin embargo, la empresa tiene una serie de problemas que se
menciona a continuacion: 1) Personal seleccionado sin experiencia 2) Falta de
compromiso del personal con su organizacion, 3) Deficiente atencion al cliente,
estos problemas se hicieron notar basandonos en las constantes quejas que la
mayoria de los clientes hacian, a través de llamadas, personalmente o a través
de correos electronicos es por eso que teniendo en cuenta los aspectos
sefalados, se considera indispensable hacerse una investigacion con el deseo
de determinar la relaciéon que hay entre las variables outsourcing y seleccion
del personal y de acuerdo a los resultados proponer recomendaciones que

contribuyan a la solucion de los problemas identificados.

Para desarrollar la investigacion se propone el problema general y
especificos siguientes: General ¢Cual es la relacion del outsourcing y la
seleccion del personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021;
Especificos 1) ¢Cual es relacién del proceso de servicio y la seleccion de
personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021?, 2) ¢Cual es
relacion de la reduccion de costos y la seleccidon del personal del personal en
la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021?,3) ¢Cual es relacién de la
productividad y la seleccion del personal en la empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021~.

Segun Bernal (2010) plante6é que la investigacion conduce a una
conclusién de algan problema por ello es indispensable justificar las razones
gue merece la investigacion por ello es determinante conocer las dimensiones

y asi conocer su viabilidad.



La justificacion teorica, para la investigacion los autores tomados fueron
Ben Schneider (2014) para la variable Outsourcing con su libro titulado: La
herramienta de gestion que revolucionara el mundo de los negocios y Manuel
Olleros (2005) para la variable Seleccién de personal con su libro titulado: El
proceso de captacion y seleccién de personal asi mismo la investigacidén sera
de refuerzo para investigaciones futuras y crear asi conocimientos, debate
académico en temas de herramientas de gestion modernas como es el caso
del outsourcing, que es una estrategia que facilita a las empresas en sus
actividades y tenga mejor desenvolvimiento. La seleccion del personal es
seleccionar al candidato mas conveniente para las empresas y pueda aportar

un valor agregado para desarrollar las actividades.

En la justificacibn metodologica, la investigacion se basa en los
fundamentos, los desarrollos de la investigacion cientifica, la cual plante6 los
problemas, hipétesis y objetivos de la investigacion asi mismo se realizaran
instrumentos para la recoleccién de datos. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo con un nivel descriptivo correlacional que como objetivo tiene
establecer la correlacion de las variables outsourcing y seleccion de personal.
Para la justificacion practica las conclusiones obtenidas de la investigacion
posibilitaran al duefio de la empresa GA PROMANT y sus asistentes puedan
tomar mejores decisiones y esta implique a la mejora de la empresa para llegar
asi a que el cliente se sienta satisfecho por los servicios dados. Finalmente,
para la justificacion social sera de suma importancia para que las empresas
tengan conocimiento de estas herramientas y lo puedan utilizar de la mejor

manera siendo asi de mucha ayuda para el desarrollo de las organizaciones.

Segun Hernandez et al., (2014) quienes plantean que los objetivos
apuntan a lo que pretende la investigacion y estas deben ser expresadas con

precision ya que son las guias del estudio.

Para el objetivo general se planted; Determinar la relacion del
outsourcing y la seleccion del personal en la empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021. Como objetivos especificos 1) Identificar la relacion del
proceso de servicio y la seleccién de personal en la empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021. 2) Identificar la relacion de la reduccién de costos y la
seleccién del personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021. 3)
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Identificar la relacion de la productividad y la seleccion del personal en la
empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021.

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) plantearon que las
hipétesis son las explicaciones de fendémenos que se prueban en la
investigacion y se anuncian como proposiciones o afirmaciones. Para la
presente investigacion, se consider6 como hipétesis general: Existe relacion
significativa del outsourcing y la seleccién del personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021. Hipétesis especificas: 1) Existe relacién
significativa del proceso de servicio y la seleccion de personal en la empresa
GA PROMANT, Carabayllo, 2021. 2) Existe relacién significativa de la
reduccion de costos y la seleccion del personal en la empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021. 3) Existe relacion significativa de la productividad y la

seleccion del personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021.



II. MARCO TEORICO

A nivel nacional las tesis relacionadas al outsourcing son: Torres, (2017), con la
tesis con la tesis Outsourcing y Productividad en el &rea de atencion al cliente
de América Moévil Per SAC, Lince - Lima 2017, optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion en la Universidad César Vallejo, se traz6
determinar la relacién entre el Outsourcing y Productividad en el area de
atencion al cliente de América Movil Perd SAC. Desarrollo una metodologia de
enfoque cuantitativo, tipo de estudio descriptivo correlacional y de disefio no
experimental. Estadisticamente tuvo una poblacion de 37 colaboradores de
diferentes areas de la empresa y se utilizé la herramienta de la encuesta a
través del SPSS se tuvo un resultado de 0.399 en la Correlacion de Pearson
este porcentaje refiere que existe una correlacion positiva baja en donde un
mejor rumbo de rentabilidad como es el outsourcing ayuda a la productividad
de una empresa. Concluyo que las dos variables tienen una correlacion no muy
alta, pero influyen mucho en la empresa ya que depende mucho de cédmo se

aplique en esta.

Castro & Hoyos, (2018), con la tesis Outsourcing y su influencia en la
productividad de la empresa Crédito y Cobranza SAC. Peru, para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Sefior de Sipan,
su objetivo exhibir la incidencia que pueda encontrarse entre el outsourcing y la
productividad de la empresa Crédito y Cobranzas SAC. Desarrollaron una
metodologia de investigacion de tipo descriptivo correlacional, aplicando un
disefio no experimental. Estadisticamente tuvo una poblacion de 30
trabajadores de la empresa y se utilizé la herramienta de la encuesta a través
del SPSS se tuvo un resultado de 0.805 en la Correlacion de Pearson este
porcentaje refiere que existe una correlacion alta en donde es mejor una
gestion de outsourcing ya que se tendra mejor productividad en la empresa que
se esta realizando la investigacion. Concluyeron que el estudio presente tiene
un vinculo caracteristico y evidencia una gestién adecuada en la empresa que

se esta haciendo dicho estudio.



Gomez, (2019), con la tesis, El outsourcing y su influencia en la gestion
de tecnologias de la informacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva
Tingo Maria 2017.Peru, optar el titulo profesional de Ingeniero de Sistemas e
Informética en la Universidad Continental, se trazé determinar la influencia del
outsourcing en la gestion de Tecnologia de Informacién. La metodologia
desarrollada fue aplicada con un nivel descriptivo y con disefio no experimental.
Estadisticamente tuvo una poblacion de 6400 comercios afiliados con una
muestra de 404 comercios afiliados, se utilizo la herramienta de la encuesta y
es asi que por el programa estadistico SPSS se obtuvo como consecuencia un
0.806 en la Correlaciéon de Pearson lo que representa que el Outsourcing tiene
una influencia o explica el 65% de la correlacion en la administracion de TI.
Concluyeron que la influencia del outsourcing es significativa con la gestion de

tecnologias de informacion.

A nivel internacional las tesis relacionadas con la variable outsourcing
son: Luque, Marin & Salcedo, (2015), con la tesis La Tercerizacion/Outsourcing
como estrategia organizacional: Revision del Estado del Arte, para optar el
Titulo de MBA en la Universidad Tecnologica de Bolivar. Colombia, se traz6
decretar los fundamentos claves que se han incorporado a la tercerizacion
durante los periodos de diez afios. Desarrollaron una metodologia cualitativa y
cuantitativa. Concluyeron que la tercerizacion se ha manejado al pasar de los

afios como tactica para la disminucion de costos.

Palafox, Corzo & Corzo, (2014), con la tesis Comparativo de empresas
de outsourcing en reclutamiento y seleccion en el territorio de Puebla. México,
para ganar el grado de Maestro en Administracion en la Benemérita
Universidad Auténoma de Puebla, se traz6 en demostrar las ventajas
competitivas por cada una de las organizaciones que brindan el outsourcing
para la seleccion y reclutamiento de personal. Desarrollaron una metodologia
de método cuantitativo con un tipo de estudio exploratorio. Concluyeron que las
organizaciones que ofrecen servicios de outsourcing en la ciudad de Puebla
con respecto al reclutamiento y seleccion de personal brindan una buena

calidad y esto lleva a contrataciones con empresas contratantes.



Maldonado, (2018), con la tesis El esquema de contratacién via
Outsourcing en México: El caso de Banamex para ganar el grado de Licenciada
en Economia en la Universidad Nacional Autbnoma de México. México, se
traz6 analizar un esquema para la contratacion outsourcing o subcontratacién
en el caso de concreto Banamex. Desarrollaron una investigacion de
metodologia mixta, la cuantitativa y la cualitativa. Concluy6 que esta forma de
contratacion puede generar dudas en los trabajadores ya que elimina la
asociacion sindical, privilegio de antigliedad y la probabilidad de una jubilacién,
fomenta a los sueldos y los préstamos menores a los que se ofrecen en

contrataciones de esquema directo.

Las tesis a nivel internacional relacionado a seleccion de personal son:
Cancinos, (2015), con la tesis Seleccion de personal y desempeiio laboral para
optar el titulo psicéloga industrial/ Organizacional en el grado académico de
Licenciada en la Universidad Rafael Landivar. Guatemala, se traz6 acordar la
proporcion que hay con seleccion de personal y desempeiio laboral.
Desarrollaron una metodologia cuantitativa, de tipo de disefio causi
experimental. Concluyd que los procedimientos que tiene la seleccion de
personal estan relacionados de una manera importante con los procesos de
evaluacion del desempefio ya que la inestabilidad y fortalezas vistas en la

seleccidn estan plasmadas en el nivel de desempefio.

Navarrete (2015), con la tesis Modelos de seleccién y reclutamiento del
personal de guardia y su impacto en la productividad de las empresas de
seguridad de la ciudad de Guayaquil, para optar el grado de Magister en
Finanzas y Proyectos Corporativos. Ecuador, se trazé desarrollar una guia para
el crecimiento competente del envolvimiento del capital humano y obtener un
buen rendimiento. Desarrollo una metodologia de investigacion cuantitativa, el
tipo explicativo y de campo. Concluyé que la investigacion realizada les permite
implantar un concepto referente a la selecciéon y el reclutamiento en una
empresa esta con una finalidad que es que se pueda contribuir en el

rendimiento de una organizacion.

También Cervantez, (2014), con la tesis La evaluacion en seleccion de
personal como campo de accién y dominio del psicélogo optando el titulo de
licenciado en psicologia en la Universidad Nacional Autbnoma de México.
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México, su objetivo es demostrar del porque las evaluaciones psicologicas en
los procesos de seleccion lo deben realizar los psicologos. Desarrollo una
metodologia de investigacion cuantitativa con estudio descriptivo. Concluy6 que
dado a los resultados obtenidos por los cuestionarios realizados las
evaluaciones con respecto a la seleccion del personal lo realizan en primer
lugar por psicdélogos titulados, seguido por los psicélogos pasantes, pedagogos,

administradores y por ultimo los trabajadores sociales.

Las tesis a nivel nacional relacionado a seleccion de personal son: Castro,
(2017), con la tesis La seleccion de personal y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Ancon, afio 2017,
para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Administracion, se trazé
diagnosticar la relacion de la seleccion de personal con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ancon. Empleo una
metodologia cuantitativa, tipo descriptiva correlacional con un disefio no
experimental. Estadisticamente se tuvo 109 colaboradores, se empled la
herramienta de la encuesta y a través del programa estadistico SPSS se
obtuvo como consecuencia el 0.904 en la Correlacion de Pearson. Concluy6
gue las variables del estudio tienen una correlacion positiva alta y es favorable

para la organizacion.

También Manco, (2018), con la tesis Reclutamiento y seleccion del
personal y el desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y
Anatomia Patolégica 2016 para optar el grado académico de Maestra en
Gestion de los Servicios de la Salud en la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como
objetivo establecer la relacidon entre el reclutamiento y seleccion del personal y
el desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia
Patologica. Desarrollo una metodologia cuantitativa, basico, disefio no
experimental. Estadisticamente la investigacion tuvo 98 trabajadores en la cual
se utiliz6 la herramienta de la encuesta y posteriormente el programa
estadistico SPSS obteniendo como resultado una significancia de Spearman de
0.898 la cual significa que hay correlacion positiva fuerte en la investigacion
entre las variables. Concluyé que por el estudio realizado se tiene una
concordancia con el Reclutamiento en su establecimiento con la seleccion de

personal con el desempefio laboral.



Asi mismo, Escudero & Tavara (2019), con la tesis Seleccién y rotacién
de personal en la EPS SEDALORETO S.A. con enfoque en gestion de riesgos
para optar el titulo profesional de Maestro en Administracion de Empresas en la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Peru, se trazd acordar la relacién
entre la rotacion y la seleccion del personal en la EPS Sedaloreto, S.A.
cogiendo el punto de partida la gestion de riesgos. Desarrollo metodologia de
investigacion cuantitativa, descriptiva y de disefio no experimental.
Estadisticamente la investigacién tuvo una muestra de 177 colaboradores en la
cual se utilizé la herramienta de la encuesta y posteriormente el programa
estadistico SPSS consiguiendo como resultado una significancia de Spearman
de -0.950 por consiguiente significa que existe una correlacion negativa fuerte
en la investigacion entre las variables. Concluyo que al haberse planteado
trazar la relacion entre la variable rotacién y seleccion de personal cogiendo
como punto de encuentro la gestion de riesgos se obtuvo como respuesta que

se tiene una relacion negativa fuerte.

Para investigar mejor las variables es indispensable fundamentarse en
las teorias cientificas que poseen un soporte vinculado con la investigacion. Es
por ello que tenemos como primera a la Teoria Z que fue creada por William
Ouchi, en lo cual Ouchi, (1982) refiere que la Teoria Z es también llamada
Escuela japonesa, la teoria se enfoca en aumentar el amor y bienestar del
trabajador por la organizacion, esto se da por medio de un trabajo laboral de
por vida con gran hincapié en la tranquilidad del empleado esto es tanto dentro
de su trabajo como afuera. De la misma manera tenemos la Teoria de las
Relaciones Humanas que se realizado por Elton Mayo y sus ayudantes Mary
Parker Folley, Douglas Mc Gregor y Abraham Maslow en los Estados Unidos
(1930), fue basicamente una reaccidén para oposicién de la teoria clasica, se
genera con la importancia de poder obtener una eficacia completa en la
productividad dentro de una buena armonia laboral entre el trabajador vy el

empleador.

Para finalizar esta la Teoria General de Sistemas (TGS) que fue creada
por el germano Ludwig von Bertalanffy se publica entre 1950 y 1968 donde

refiere que esta teoria no busca resolver problemas o pretende solucionar


https://www.monografias.com/trabajos16/autoestima-motivacion/autoestima-motivacion.shtml#teoria

practicas, sino realizar teorias y formular conceptos y estas puedan crear

situaciones de aplicacion en una realidad experimentada.

Los enfoques tedricos, conceptos y definiciones relacionado con la variable
outsourcing son: Segun Mondy & Noe, (2005) definen al Outsourcing de una
manera de provisién externa para las empresas incitando asi la reduccién de
costos, presupuestos limitados y adquisiciones que han creado muchos
procedimientos redundantes. Schneider (2014), refiere que el Outsourcing se
desarrolla en el momento en que organizacion cede sus procesos o funciones
determinadas a un tercero otorgandole asi responsabilidades, estos procesos
no se tratan si son mecanicos o automatizados, las organizaciones deciden
cual son sus tareas diarias y ellos lo aplican, pues este mecanismo apoya a
fortalecer distintas ventajas en el mercado. Compromete a un replanteamiento
completo de gestion en las instituciones, transformandose como una de las

partes elementales del planeamiento estratégico de una organizacion

Asi mismo Luna, (2014) define al Outsourcing como una técnica de
innovacion de la administracion que se fundamenta en transferir a terceros
ciertos procedimientos complementarios que no forman parte de las actividades
principales del negocio esto permite esfuerzos y energia en las actividades que

si son primordiales.

Los enfoques tedricos, conceptos y definiciones relacionado a la seleccion de
personal son: Carcamo, (1968) define que es un procedimiento que implica el
estudio de las necesidades de colaborador hasta la nhominacion del mismo y
esto depende mucho del grado de eficacia de una organizacion esta sea
privada o publica. Montes & Gonzalez (2006) definen al proceso de seleccion,
como el proceso que tiene como propdsito proporcionar a las organizaciones

un personal adecuado asegurando asi la ocupaciéon exacta del cargo.

También Olleros, (2005) refiere a la seleccion de personal como un
proceso que es consecuencia por la Planificacién de los Recursos Humanos de
la empresa (PRH), constituida en la planificacién general de esta, este proceso

necesita de evaluaciones tanto cuantitativa por el numero de personas
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necesarias como cualitativa por las caracteristicas del puesto de trabajo de las

personas que van a desempefarlos.

Los articulos cientificos relacionados como antecedentes al outsourcing:
Oberto & Aranguren (2020), tuvo como objetivo analizar en el contexto legal
venezolano identificando asi cuando es un contrato de trabajo y diferenciar con
otros contratos civiles o mercantiles de prestacién de servicios. Desarrollaron
una investigacion documental y de nivel descriptiva. Concluyeron que la
tercerizacion de acuerdo a la legislacion laboral conlleva siempre a la
precarizacion del empleo ya que se pueden evadir los cumplimientos laborales

y asi genera la perdida de los derechos laborales para los trabajadores.

Del Castillo, Lépez & Cafiizarez, (2020), tuvieron como objetivo analizar
la dinamica del cargo y la subcontratacion en la ciudad de Celaya, Guanajuato,
México durante periodos del 2003 — 2013 a nivel del sector economico.
Desarrollaron una metodologia mixta, la cuantitativa y la cualitativa.
Concluyeron que la flexibilidad laboral ha motivado al incremento en lo que
viene ser la subcontratacion de personal en diferentes sectores por lo que lleva

al aumento de liquidaciones al personal.

Asimismo, Strada, (2019), tuvo como objetivo analizar los fendbmenos de la
tercerizacion laboral en Argentina y Brasil. La metodologia utilizada combina
estrategias cualitativas y cuantitativas. Concluyeron que desde el afio 2000 se
han registrado momentos de cambio de la economia y del mercado de trabajo
por ello se ve plasmado en el crecimiento de la tercerizacion laboral. Rojas,
Vega & Rodriguez, (2012), su objetivo consistio en la revision de los esquemas
de la subcontrataciéon que utilizan las Pymes (pequefias y medianas empresas)
colombianas, exportadoras y aportar elementos que permitan analizar este
aspecto de su gestion. Desarrollaron una metodologia descriptiva. Concluyeron
gue se puede afirmar que los ingresos anuales de las Pymes influyen al
momento de ejecutar la subcontratacibn a otra empresa para que realice

determinada actividad en este caso que apoye las operaciones de logistica.

Leiva & Campos, (2013), tuvo como objetivo desarrollar un estudio de
las movilizaciones de los empleados subcontratados de la mineria del cobre en

tanto su nuevo movimiento social y tomando como ejemplo la paralizacién
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sucedida en una de las empresas mineras de la regién de Tarapaca en mayo
del 2010. Desarrollaron una metodologia cualitativa. Concluyeron que los
trabajadores subcontratados del cobre tienen su reflejo en la posicion politica
de su pais con respecto a los movimientos sociales. La inclinacion de estos
grupos es implicita dado que por objetivo tienen robustecerse solidarizando en
las peticiones, por lo tanto, no asombra ver alianzas entre colaboradores de

distintos campos de la produccion, como la minera y la portuaria.

Martinez, (2018), refiere que la economia local y regional se basan en la
subcontratacion por las empresas transnacionales ya que es muy importante
para la exportacion. Se trazé argumentar en un nivel de etapa de lado critico
explicando la externalizacion de la produccion y el ahora de relaciones
laborales. Su metodologia fue cualitativa y cuantitativa. Concluyo que en la
actualidad la subcontratacion internacional se esta volviendo una de las

herramientas claves para la productividad trasnacional

Fernandez & Pifeiro, (2013), como objetivo tuvieron que analizar si
existen rupturas o diferentes formas de contratismo rural es por ello que
mediante estudios se estudiara el contratismo rural en diferentes formas en la
esquila y maquinaria en la forestacion. Para la metodologia lo dividieron en tres
etapas, el primero se delimito el tema a investigar mediante términos
cualitativos y cuantitativos, la segunda se adopté la perspectiva teorica a
adoptar y por ultimo se realizd un trabajo en campo que consistia en entrevistar
a los grupos de contratistas. Como conclusion el contratismo fue un
mecanismo desarrollado por el capital en busca de minimizar las rentabilidades
dandose asi diversas estrategias productivas simultaneamente agilizando asi

diversos procesos de trabajo.

También Saragor & Nogueira, (2016), como objetivo fue vincular la
estructura organizativa y su flexibilidad de vinculos contractuales de los
profesionales sanitarios analizando asi los regimenes laborales centrados en el
vinculo de empleo. Desarrollaron una investigacion con metodologia cualitativa
para el analisis del caso. Conclusion, refiere que los aspectos vistos son
caracteres del periodo del capitalismo contemporaneo para este ambiente, la

subfinanciacion del estado muestra un régimen de recursos humanos objetiva
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efectuando asi el entorno adecuado para las tercerizaciones y la flexible

vinculacion de empleos para colaboradores de la salud.

Mena & Pérez, (2018), el objetivo fue analizar los resultados obtenidos
por el proceso de tercerizacion en base a la percepcion de calidad en los
servicios publicos de la energia eléctrica y asi lograr el impacto en el municipio
de Quibdé. La investigacion fue desarrollada por muestreo aleatorio
estratificada utilizando la metodologia cuantitativa con un enfoque descriptivo
en la que se precisaron presencias importantes sobre la percepcién de calidad
en la prestacién del servicio de energia después del proceso de tercerizacion.
Como conclusion, los servicios publicos estaran relacionados con el propdsito
de ayuda del estado, es la obligacion de esta su asistencia eficiente para los

individuos del estado nacional y el agrado de su clientela.

Haidar, (2017), como objetivo fue contribuir y complejizar el campo de
estudio sobre la tercerizacion laboral. La metodologia usada fue cualitativa para
profundizar e interpretar el tema del fendmeno. Conclusién, la investigacion
sefiala que, aunque exista una gran fuente teorica las cuales llevan a las
organizaciones tercerizar, es de suma importancia complejizar la problematica

con la entrada a mejores fuentes de investigacion.

Los articulos cientificos considerados como antecedentes para seleccién
de personal: Sardi & Troilo, (2020), tuvo como objetivo examinar las
caracteristicas de las entrevistas desarrolladas por tecnologias en lo que refiere
a la seleccion del personal, basandose de sectores de personal de la Ciudad
Autonoma de Buenos Aires y Conurbano Bonaerense. Desarrollaron una
metodologia de investigacion cualitativa con estudio descriptivo. Concluye que
las entrevistas mediadas por tecnologias (EMTs) estan siendo desarrolladas y
ganando un lugar muy importante. Arroyo, (2020), el objetivo que se trazo fue
realizar una propuesta de proceso de mejora para el reclutamiento, seleccion y
la contratacion asi permita la disminucion de pérdidas econdmicas en las
empresas contratistas mineras localizadas en la ciudad de Arequipa.
Desarrollaron una metodologia desde el punto de vista cualitativo. Concluyo
gue los problemas criticos de los procesos de Reclutamiento, Seleccién y
Contratacion de personal fueron identificados gracias a los analisis
situacionales que se desarrollaron las cuales se centran en las deficiencias
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estructurales, contenido de los documentos y los formatos que estén
implicados en los procesos ya que solo se utilizé la Unica técnica que fue de
reclutamiento virtual realizados por parte de colaboradores terceros del area de

Recursos Humanos.

También Ortiz, Guerra, Codina & Villalpando, (2018). Tuvo como objetivo
descubrir escenarios nuevos para que asi puedan llevar a cabo los procesos
para que las empresas tengan éxito. Desarrollaron una investigacion
metodoldgica cualitativa de alcance descriptivo, explicativo y correlacional ya
gue se describe cada uno de estos conceptos. Concluyeron que las empresas
deberian de alcanzar sus objetivos y el desarrollo organizacional, que estas
tuvieran en claro los requisitos que se requiere para cada especificacion del
puesto, asi como un manual de las descripciones de los puestos a fin de

obtener el éxito deseado en las empresas.

Estrada, (2018), tuvo como objetivo que los sistemas de recomendacion
web para la seleccién del personal basados en agentes de software sirvan
como referente para los trabajos futuros orientado al mejoramiento de proceso
de seleccion en las organizaciones. Desarrollo una metodologia cuantitativa
como cualitativa. Concluyoé que las etapas de seleccion de personal deben
involucrar necesariamente el criterio humano para el proceso deliberativo, pero
por ahora la aplicaciéon desarrollada no reemplaza de ninguna forma los
procesos decisivos de los seres humanos al contrario aparenta ser una
herramienta de soporte para la toma de decisiones. Carrillo, Bravo &
Valenciana, (2014), se trazd determinar si las micro y pequefias empresas
emplean procesos y métodos para el reclutamiento y seleccion de su personal.
Desarrollaron una metodologia de investigacién cuantitativa, no experimental,
tipo descriptivo. Concluy6 que las variedades de empresas tienen establecidos
de manera empirica sus procesos las cuales apoyan a desarrollar el

reclutamiento y seleccion de personal.

Maris, Lizurek & Barreto, (2016), tuvo como objetivo mostrar los
resultados de la investigacion dirigida a reconocer las practicas propias de la
gestion del capital humano. Desarrollo una metodologia exploratoria —
descriptivo de tipo cualitativo y cuantitativo. Concluyeron que el trabajo tiene

pretendido examinar los resultados relacionados a las vinculaciones
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sistematicas de los procesos de gestidon del capital humano. Chicaiza, Bastidas,
Llano, Hernandez & Moreno (2019), se trazaron valorar la relacién entre el
proceso de seleccion de personal y su influencia en la satisfaccion del cliente.
Desarrollo una metodologia de tipo cualitativa. Concluyeron que las etapas de
seleccion de personal son muy trascendentales para la institucion ya que
consigue la satisfaccion del cliente externo y consiguientemente ayuda a

cumplir los objetivos de la institucién.

También Diaz, Aguilera & Guillén, (2014), tuvieron como objetivo
determinar cual de los modelos (regresion multiple o légica difusa) es el mas
Optimo para la compafiia y las conclusiones mas certeras para empezar a
evaluar y elegir un postulante para el cargo en especifico. Desarrollo una
metodologia de tipo cualitativa. Concluyeron que en la actualidad el tema de
recursos humanos se le considera una ventaja competitiva en las
organizaciones de tal manera explotar este recurso es a través de la gestion
por competencias, estas son conocimientos, las capacidades, conductas,
aptitudes, etc. esto hace que los desarrollos de las tareas, asi como los logros

gue piden las organizaciones sean sobresalientes.

También Gonzalez, Chavarria & Océn, (2019), tuvieron como objetivo el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la alcaldia durante un
semestre del 2018 donde se describe la gestion empresarial, el clima laboral
interno y externo con el proposito de ver la actual situacion de la alcaldia.
Desarrollo una metodologia de investigacion mixta es decir se vincula datos
cuantitativos y cualitativos. Concluyeron que dentro de la alcaldia la persona
encargada de realizar las etapas de reclutamiento, seleccion e induccion de
personal debe de realizar distintos procesos ya que estos influyen mucho en
los lineamientos técnicos para la adecuada contratacion del personal ideal. Gil
& Piana, (2018), tuvieron como objetivo contribuir en los andlisis de la situacion
en materia de profesionalizaciéon en el ambito subnacional partiendo de la
politica de las etapas de seleccion de personal en las ocupaciones jerarquicos
en la provincia de Buenos Aires. Desarrollaron una metodologia cualitativa.
Concluyeron que a través de los de los analisis obtenidos las politicas no han
logrado manejar de la mejor manera los nombramientos guardandose la

politizacion de los cargos reservados a los funcionarios de carrera.
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Palafox, Corzo & Corzo, (2020), tuvieron como objetivo investigar como
es que responde los distintos perfiles en las evaluaciones de candidatos en
funcién de la seleccion de personal en el entorno organizacional. Desarrollo
una metodologia cualitativa. Concluyeron que después de obtener informacion
sobre la organizacion y los perfiles de los participantes para evaluar asi al
candidato, los resultados mostraron en el contexto de organizacion resultados
perjudiciales, la postura hacia el candidato tuvieron resultados favorables
cuando este fue presentado con términos de alta experiencia y no por su
potencial y en otro contexto organizacional favorable, las actitudes hacia el
candidato no tuvo variacion en funcion de que si su perfil destacaba su

experiencia o el potencial
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I, METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada tal cual sostienen los autores Hernandez et
al., (2014) ellos refieren que la investigacion aplicada se fundamenta en las
soluciones de los problemas existentes en relacion del estudio.

Para esta investigacion el disefio sera no experimental de corte
transversal tal como lo refieren con el libro de Hernandez et al., (2014) ellos
definen que los disefios no experimentales se fundamentan en contemplar
examinar los fenbmenos en su entorno natural del estudio sin ejecutar el
manejo de las variables. Es de corte transversal puesto que las informaciones
seran conseguidas en una unica ocasion.

Para la investigacion el enfoque sera cuantitativo la cual se sostiene con
el libro de Hernandez et al., (2014) quienes explican al enfoque cuantitativo la
cual consiste en la recaudacion de informacion, planteamiento de hipotesis en
base a la medicion numeérica y se desarrolla el andlisis estadistico para definir

la conducta y probar las teorias propuestas

Para esta investigacion el nivel fue descriptivo correlacional tal como
explican Hernandez et al., (2014) que los estudios descriptivos buscan detallar
caracteristicas de fendmenos identificados en una determina poblacion. Es
correlacional ya que se busca relacionar variables o los conceptos establecidos

en el contexto de estudio.

Para esta investigacion el método sera hipotético — deductivo, el mismo
gue refieren con el libro Metodologia de la Investigacion de Bernal (2010) el
cual define al método de investigacion hipotético - deductivo como los métodos
gue comienzan de unas afirmaciones en calidad de hipétesis y busca refutar,
falsear hipotesis, derivando de ellas conclusiones que deben enfrentarse con lo

establecido
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable X: Outsourcing

Schneider (2014), refiere que el Outsourcing se desarrolla en el momento en
gue organizacion cede sus procesos o funciones determinadas a un tercero
otorgdndole asi responsabilidades, estos procesos no se tratan si son
mecénicos o automatizados, las organizaciones deciden cual son sus tareas
diarias y ellos lo aplican, pues este mecanismo apoya a fortalecer distintas
ventajas en el mercado. Compromete a un replanteamiento completo de
gestibn en las organizaciones, transformandose en una de las partes

elementales del planeamiento decisivo de una organizacién (p.50)
Para la primera variable Outsourcing sus dimensiones son las siguientes:
Dimensionl: Proceso de servicio

Schneider (2014), refiere que las distintas organizaciones que ofrecen un
producto o servicio competitivo pueden diferenciarse entre dar un servicio o
crear un proceso de servicio, es por eso que las empresas se dirigen en brindar
y realizar una gestion de calidad, evaluaciones y considerando los
comportamientos internos dejando en claro que los productos brindados no son

un servicio sino la que se adecua a las exigencias del mercado.

Indicadores: Satisfaccion del cliente, Retencion de clientes, Compromiso

de los empleados.
Satisfaccion del cliente

Es el nivel en el cual se encuentra el estado de animo de una persona al

momento de realizar una compra o utiliza un servicio.
Retencion de clientes

Es la capacidad en la cual una empresa puede retener a sus clientes, con el
tiempo estas retenciones se pueden medir mediante el porcentaje de clientes

gue la empresa tiene sobre el numero total de clientes de un tiempo especifico

18



Compromiso

Refiriendo a las organizaciones, es el grado en la cual el empleado se involucra
con la organizacion ya sea emocional o intelectualmente para el desempefio o

los retos del negocio.
Dimensioén 2: Reduccién de costos

Schneider (2014), refiere que es proceso en la cual realizan las empresas con

el fin de poder minimizar sus gastos y poder incrementar asi sus ganancias.
Indicadores: Costos, Rentabilidad, Utilidades.
Costos

Es el gasto econdmico que simboliza el desarrollo de un producto o el

préstamo de un servicio.
Rentabilidad

Es la capacidad en la cual los negocios pueden generar ganancias a partir de

una inversion.
Utilidades

Es el beneficio o interés econdmico de una organizacion en el desempefio de

Sus operaciones.
Dimensién 3: Productividad

Schneider (2014), refiere sobre la productividad como una relacion que existe
entre las cantidades de los productos por un procedimiento productivo y todos

los recursos empleados para obtener dicha produccion.
Indicadores: Eficiencia, Crecimiento, Innovacion
Eficiencia

Es la habilidad que consiste en poder contar con algo o alguien para asi

obtener un resultado o el cumplimiento de una funcién adecuada.
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Crecimiento

Hace referencia al incremento de variables, estos pueden ser los activos,

produccion, ventas, los beneficios o el personal que se emplea.
Innovacion

Es el cambio o modificacion que se hace a una creacion o la puesta en marcha

de algo novedoso.

Variable Y: Seleccién del personal

Olleros, (2005) definié a la selecciéon de personal como un procedimiento que
es consecuencia por la Planificacién de los Recursos Humanos de la empresa
(PRH), constituida para la planificacion general de esta, este proceso necesita
de evaluaciones tanto cuantitativa por el nUmero de personas necesarias como
cualitativa por las caracteristicas del puesto de trabajo, de las personas que

van a desempeiiarlos. (p.90).

Para la segunda variable Seleccion del personal sus dimensiones son las

siguientes:
Dimensiénl: Necesidad de talento humano.

Olleros, (2005), los talentos se pueden diferenciar con las habilidades innatas y
las creaciones que tengan las personas es asi que también fomenta a las

practicas o en los entrenamientos que se realicen en las organizaciones.
Indicadores: Reclutamiento, Desempefio, Entrevista laboral.
Reclutamiento

Es la accion en la cual se pretende ganar un grupo de personas que sumen a

una entidad o una causa.
Desempefio

Es el hecho en la cual se busca realizar una actividad o cumplir una obligacién

en una respectiva labor.
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Entrevista laboral

Es el contacto de forma directa entre el entrevistado y el entrevistador en la
cual tiene la ocasién de convencer de que es la persona ideal para el puesto de

trabajo.
Dimensién 2: Evaluacion cuantitativa

Segun Olleros, (2005), refiere que basandose a la medicidén de instrumentos se

obtiene una informacién cuantificada la cual se traduce a una calificacion.
Indicadores: Preseleccién, Examenes, Técnicas.
Preseleccién

Es un procedimiento en la cual se trata de descubrir a empleados potenciales
gue puedan cumplir con los requisitos determinados para un tipo de trabajo

para que luego se pueda atraer a la seleccion.
Examenes

Son los tipos de prueba que se les toman a las personas para determinar su
experiencia o suficiencia en algo determinado o también para saber su aptitud

en alguna actividad o cargo.
Técnicas

Son los diferentes recursos en la cual se utilizan para saber lo que se requiere

en una actividad y esta se pueda desarrollar.
Dimension 3: Evaluacion cualitativa

Segun Olleros, (2005), refieren que se presentan como paradigmas la cual

predomina en el espacio de las evaluaciones
Indicadores: Funciones, Conocimientos, Capacitacion
Funciones

Es el desempefio que tiene un colaborador al momento de realizar una

actividad dentro o fuera de la organizacién
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Conocimientos

Es el proceso en la cual se obtienen habilidades, valores, actitudes mediante

un estudio, ensefianza o por ultimo de una experiencia.
Capacitacion

Se trata de formar, ensefiar o educar a un individuo para que pueda desarrollar

alguna actividad que se le conceda.

Para el proyecto de investigacion la escala de medicién que se eligi6é fue la

escala de medicién ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

La poblacion del estudio que servira para evaluar fue desarrollada por los 50
colaboradores de la Empresa GA PROMANT, Distrito de Carabayllo, 2021 la
misma que sustentan Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) quienes
definieron que nuestra poblacion esta conformada por grupos de personas que

comparten las mismas caracteristicas para adquirir un servicio o producto.

Para la presente investigacion se escogera la muestra censal de los 50
colaboradores de la empresa. Debido a que su poblacion también cuenta con
50 colaboradores la misma que sustentan Hernandez et al., (2014) quienes
explican a la muestra como el subgrupo del total las cuales se recogen los
datos y estos son representativos de esta, también Ramirez (1997) nos dice
sobre la muestra censal que es definida como las unidades de investigacion

gue son apreciadas como la muestra.

Debido a que la investigacion se ha tomado una muestra censal por lo tanto no
se aplica el muestreo segun Hernandez et al., (2014) definieron que al
muestreo incluso se les pueden llamar casos o elementos del cual depende del

planteamiento del investigador.

Criterios de inclusién: Sera el personal que cuentan con el contrato
indefinido y eventual con cargos directivos, profesional y técnicos

Criterio de exclusién: No seran considerados el personal de limpieza.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica
Para la investigacién la técnica que se empleara para la recoleccion de datos
es la encuesta la misma que sustenta Bernal (2010) como un método que
admite conseguir informacién de las personas a través de un cuestionario que

contiene preguntas.

Tabla 1:

Escala de frecuencia Likert del outsourcing y seleccion del personal

Puntuacién Denominacién Inicial
5 Siempre S
4 Casi Siempre CS
3 A Veces AV
2 Casi Nunca CN
1 Nunca N
Instrumento

El instrumento la cual se utilizara para recoger los datos sera un cuestionario el
mismo que sustenta Hernandez et al., (2014) quienes refieren al cuestionario
como un compuesto que esta desarrollado por un grupo de preguntas referido

a una o dos variables las cuales se van a medir.

Validez de instrumento

La validez del instrumento fue desarrollada por el método de juicios de
expertos; para dicha aspiracion se solicité la colaboraciéon de 3 docentes
con grado de Maestria o Doctorado quienes dieron su conformidad; el
mismo que estd contenido en el anexo numero 3. Dicha accién tiene
como soporte a Hernandez et al., (2014) la cual refieren sobre la validez
de instrumento como la medicion en que un instrumento mide la variable

la cual se precisa evaluar.
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Confiabilidad del instrumento

Se tuvo resultados por parte del estadistico del Alfa de Cronbach en
base a la encuesta piloto a 10 sujetos de estudio y procedimiento
respectivo en el programa SPSS el desenlace de dicha accién y tiene un
indice de confiabilidad de 0.769 el mismo que es apreciado de acuerdo
al indice de confiabilidad como aceptable. De esta manera dicha accion
tiene como fundamento a Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) la
cual refieren sobre la confiablidad del instrumento como el grado en la
gque el instrumento puede provocar los resultados coherentes y

razonables.

3.5. Procedimientos

1. Se coordinara con el duefio de la empresa para solicitar la
orden y consentimiento de investigacion referido a la
empresa.

2. La fuente de investigacion seran los colaboradores
determinados. como muestra de la empresa GA
PROMANT.

3. Los colaboradores seran localizados en sus respectivas
areas.

4. Los datos seran recolectados a través de un cuestionario y

sera tomado de forma directa a los colaboradores.

3.6. Método de analisis de datos
Método descriptivo
Consistira en el andlisis de las tablas y graficas de frecuencias
desarrolladas por el programa SPSS a grado de variables y dimensiones
la misma que se sustenta Hernandez, Fernandez & Baptista (2014)
refieren que el método detalla los puntos, informacién y las variables de

estudio que comprenden la distribucion de frecuencia entre otros.
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Método de andlisis inferencial

Este método consisti6 en un estudio minucioso y cuidadoso de las
pruebas de hipdtesis mediante el estadistico de Spearman a nivel
general y especificos a lo que refieren los autores Hernandez et al.,
(2014) ellos refieren que el andlisis inferencial se puede ordenar de

acuerdo a las hipotesis respectivas que se tiene en el estudio.

3.7. Aspectos éticos

Se desarrollé para esta investigacion tomando en cuenta fundamentos éticos
como son honestidad, objetividad, confidencialidad y respeto, asi como
ejerciendo los valores de la Universidad Cesar Vallejo que son autonomia,
juicio, libertad, beneficio y no maleficencia. Asimismo, se va a garantizar que
todos los datos de esta investigacion sean verdaderos y sobre todo validos,
para que asi nos puedan dar la confiabilidad necesaria de la informacién para
los resultados que nos presentara la investigacion. Se desarrollara dentro del
ambiente legal respetando asi las propiedades de cada autor asimismo no se

manipulara los datos para otros beneficios
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IV. RESULTADOS

1. Anélisis descriptivo univariado

Tabla 2:

Tabla de frecuencias de la variable outsourcing

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos regular 18 23.1 36.0 36.0
bueno 32 41.0 64.0 100.0

Total 50 64.1 100.0

Figura 1:

Histograma de frecuencias de la variable outsourcing
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Interpretaciéon

Analizando la tabla 2, la figura 1, 50 empleados que realizaron la encuesta del
100% de los empleados encuestados el 41% (32 encuestados) nos indica
bueno mientras que el 23.1% (18 encuestados) nos indica regular, es decir que
la aplicacién del outsourcing es buena ya que lo ideal seria que sea bien

implementada para la empresa GA PROMANT, Carabayllo 2021.
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Tabla 3:

Tabla de frecuencias de la dimension proceso de servicio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos deficiente 4 5.1 8.0 8.0
regular 14 17.9 28.0 36.0
bueno 32 41.0 64.0 100.0
Total 50 64.1 100.0

Figura 2:

Histograma de frecuencias de la dimension proceso de servicio
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Interpretacion

Analizando la tabla 3, la figura 2, 50 empleados que realizaron la encuesta del
100% de los empleados encuestados el 41% (32 encuestados) nos indica
bueno mientras que el 17.9% (14 encuestados) nos indica regular y un 5.1% (4
encuestados) nos indica deficiente es decir que la aplicacion del outsourcing en
lo que es el proceso de servicio es buena ya que lo ideal seria que sea bien
implementada para la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021.
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Tabla 4:

Tabla de frecuencias de la dimensién productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélidos deficiente 2 26 4.0 4.0
regular 27 34.6 54.0 58.0
bueno 21 26.9 42.0 100.0
Total 50 64.1 100.0

Figura 3:

Histograma de frecuencias de la dimension productividad
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Interpretaciéon

bueno

Analizando la tabla 4, figura 3, 50 empleados que realizaron la encuesta el

100% de los encuestados el 34.6% (27 encuestados) nos sefialan una

categoria regular mientras que el 26.9% (21 encuestados) nos sefialan una

categoria buena y un 2.6% (2 encuestados) nos indica una categoria deficiente

es decir que la productividad que se da en la empresa es regular ya que lo

ideal seria que sea bien implementada para la empresa GA PROMANT,

Carabayllo, 2021.
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Tabla 5:

Tabla de frecuencias de la dimensién reduccion de costos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia _ Porcentaje valido acumulado
Vélidos regular 20 25.6 40.0 40.0
bueno 30 38.5 60.0 100.0

Total 50 64.1 100.0

Figura 4:

Histograma de frecuencias de la dimension reduccion de costos
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Interpretaciéon

Analizando a la tabla 5 y la figura 4, del 100% de empleados el 38.5% (30
encuestados) nos indica que es bueno mientras que el 25.6% (20 encuestados)
nos indica que es regular, entonces podemos decir que la reduccion de costos
es buena para la empresa GA PROMANT, Carabayllo 2021.

29



Tabla 6:

Tabla de frecuencias de la variable seleccion del personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos regular 25 32.1 50.0 50.0
bueno 25 32.1 50.0 100.0

Total 50 64.1 100.0

Figura 5:

Histograma de frecuencias de la variable seleccion del personal
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Interpretaciéon

Analizando a la tabla 6 y la figura 5, 50 empleados que realizaron la encuesta,
el 100% de los empleados encuestados el 32.1% (25 encuestados) nos indica
gue es bueno mientras que el 32.1% (25 encuestados) nos indica que es
regular, entonces podemos decir que la seleccion del personal es buenay a la

vez regular para la empresa GA PROMANT, Carabayllo 2021.
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Tabla 7:

Tabla de frecuencias de la dimension necesidad de talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos regular 20 25.6 40.0 40.0
bueno 30 38.5 60.0 100.0

Total 50 64.1 100.0

Figura 6:

Histograma de frecuencias de la dimensién necesidad de talento humano
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Interpretaciéon

Analizando la tabla 7, figura 6, 50 empleados que realizaron la encuesta, el
100% de empleados encuestados el 38.5% (30 encuestados) nos indica que es
bueno mientras que el 25.6% (20 encuestados) nos indica que es regular,
entonces podemos decir que la necesidad de talento humano es buena para la
empresa GA PROMANT, Carabayllo 2021
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Tabla 8:

Tabla de frecuencias de la dimensién evaluacion cuantitativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélidos deficiente 4 5.1 8.0 8.0
regular 28 35.9 56.0 64.0
bueno 18 23.1 36.0 100.0
Total 50 64.1 100.0

Figura 7:

Histograma de frecuencias de la dimension evaluacién cuantitativa
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Interpretaciéon

Analizando a la tabla 8, la figura 7, 50 empleados que realizaron la encuesta,
del 100% de empleados encuestados el 35.9% (28 encuestados) nos indica
gue es regular mientras que el 23.1% (18 encuestados) nos indica que es
regular y el 5.1% (4 encuestados) indican que es deficiente entonces podemos
decir que la evaluacién cuantitativa es regular en las entrevistas que se realizan
en la empresa GA PROMANT, Carabayllo 2021.
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Tabla 9:

Tabla de frecuencias de la dimension evaluacion cualitativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélidos deficiente 4 5.1 8.0 8.0
regular 22 28.2 44.0 52.0
bueno 24 30.8 48.0 100.0
Total 50 64.1 100.0

Figura 8:

Histograma de frecuencias de la dimensién evaluacion cualitativa
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Interpretaciéon

Analizando a la tabla 9 y la figura 8, 50 empleados que realizaron la encuesta,
del 100% el 30.8% (24 encuestados) nos indica que es bueno mientras que el
28.2% (22 encuestados) nos indica que es regular y el 5.1% (4 encuestados)
indican que es deficiente entonces podemos decir que la evaluacion cualitativa
es buena para las entrevistas que se realizan en la empresa GA PROMANT,
Carabayllo 2021.
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2. Analisis descriptivo de las bivariadas

Tabla 10:

Tabla cruzada entre las variables outsourcing y seleccién del personal

SELECCION DEL PERSONAL

regular bueno Total
OUTSOURCING  regular % del total 26.0% 10.0% 36.0%
bueno % del total 24.0% 40.0% 64.0%
Total % del total 50.0% 50.0%  100.0%
Figura 9:

Histograma del cruce de variables outsourcing y seleccion del personal
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Interpretaciéon

Analizando la tabla 10 y a la figura 9, 50 empleados que realizaron la encuesta,
el 100% el 40.0% manifiesta que la interseccion entre las variables outsourcing
y seleccion del personal tuvo un resultado bueno, el 26.0% indico que entre el
cruce de outsourcing y seleccion tuvo un resultado regular. Asi mismo también
se puede apreciar que un 10% de encuestados tuvo como un nivel bajo bueno
el cruce de las variables outsourcing y seleccion de personal y un 24% de

encuestados tuvo como un nivel regular en el cruce de las variables
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outsourcing y seleccion del personal de la empresa GA PRMONANT,
Carabayllo, 2021.

Tabla 21:

Tabla cruzada entre la dimensién proceso de servicio y seleccion de personal

SELECCION DEL PERSONAL

regular bueno Total
PROCESO DE SERVICIO deficiente % del total 4.0% 4.0% 8.0%
regular % del total 28.0% 0.0% 28.0%
bueno % del total 18.0% 46.0%  64.0%
Total % del total 50.0% 50.0%  100.0%

Figura 10:

Histograma del cruce de la dimension proceso de servicio y seleccién de
personal
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Interpretaciéon

Analizando la tabla 11 y figura 10, 50 empleados que realizaron la encuesta, es
decir el 100%, el 46% manifest6é que la interseccion entre el proceso de servicio
y seleccion del personal, obtuvo como resultado un nivel bueno; 28% de los
encuestados indica que tienen un nivel regular el cruce de las dimensiones
proceso de servicio y seleccion del personal; el 18% expresd sobre el cruce
entre la dimensién proceso de servicio y seleccién del personal, tuvo como

efecto un nivel bajo bueno. También es destacado decir que el 4% considero
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que el cruce de la dimension proceso de servicio y seleccion del personal

tienen una categoria deficiente.

Tabla 32:

Tabla cruzada entre la dimension reduccion de costos y seleccion de personal

SELECCION DEL PERSONAL

regular bueno Total
REDUCCION DE COSTOS deficiente % del total 2.0% 2.0% 4.0%
regular % del total 36.0% 18.0%  54.0%
bueno % del total 12.0% 30.0%  42.0%
Total % del total 50.0% 50.0% 100.0%

Figura 11:

Histograma del cruce de la dimension reduccién de costos y seleccién de
personal
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Interpretaciéon

Analizando la tabla 12 y figura 11, para la muestra de 50 empleados que
realizaron la encuesta, es decir el 100%, el 36% manifesté que el cruce entre la
dimension reduccion de costos y seleccion del personal, obtuvo como resultado
un nivel regular; 30% de los encuestados indica que tienen un nivel bueno el
cruce de la dimension reduccién de costos y seleccion del personal y un 12%
tuvo como conclusion una categoria bueno bajo; el 18% expreso que el cruce

entre la dimension reduccion de costos y seleccion del personal, tuvo como
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efecto una categoria bajo regular. También es destacado decir que él 2%
considero que el cruce de la dimension reduccién de costos y seleccion del
personal tienen una categoria deficiente.

Tabla 43:

Tabla cruzada entre la dimension productividad y seleccién de personal

SELECCION DEL PERSONAL

regular bueno Total
PRODUCTIVIDAD regular % del total 26.0% 14.0% 40.0%
bueno % del total 24.0% 36.0%  60.0%
Total % del total 50.0% 50.0%  100.0%

Figura 12:

Histograma del cruce de la dimension productividad y seleccion de personal
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Interpretaciéon

Analizando la tabla 13 y figura 12, para la muestra de 50 empleados que
realizaron las encuestas, es decir el 100%, el 36% manifestd que la
interseccion entre la dimension productividad y la variable seleccion del
personal, se consiguié un rendimiento de nivel bueno; para 14% de los

encuestados indica que tienen un grado bueno bajo el cruce de la dimension
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productividad y seleccién del personal y un 26% tuvo como resultado un nivel

regular; el cruce de la dimension productividad y la seleccion del personal.
3. Prueba de normalidad

Tabla 54:
Prueba de normalidad para las variables outsourcing y seleccion de personal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.

V1: OUTSOURCING 097 50 200" 967 50 .169

V2: SELECCION DEL PERSONAL
141 50 .014 933 50 .007

*, Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Interpretacion

Analizando la tabla 14, visualizamos que en la prueba se diagnosticé la
honradez de los ajustes del outsourcing y seleccion del personal; es por ello
gue se decidié escoger la prueba de Shapiro — Wilk ya que la investigacion esta
desarrolla por 50 sujetos de estudio < a 49 sujetos de estudio segun
Hernandez et al., (2014). Dado por eso que se concluyd que se tendra que
aplicar el estadigrafo R Pearson ya que asi se van a estudiar muestras
paramétricas y el estadigrafo de Spearman en las hipotesis de la investigacion
gue seran propuestas y se va a determinar el nivel de correlacion entre

variables y las dimensiones del estudio
4. Analisis inferencia bivariada

Tabla 15:

Rango Relacién

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.

-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media.
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-0.01a-0.10
0.00
+0.01 a+0.10
+0.11 a +0.50
+051 a +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91 a+1.00

Correlacion negativa débil.

No existe correlacion.
Correlacion positiva débil.
Correlacion positiva media.
Correlacion positiva considerable.
Correlacion positiva muy fuerte.

Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Libro Metodologia de la investigacién (6ed), p.305 Hernandez, Fernandez & Batista (2014)

Prueba de hipotesis general.

Hipoétesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa del outsourcing y la seleccion del personal
en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Ha Existe relacion significativa del outsourcing y la seleccion del personal en
la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Tabla 16:

Prueba de hipdtesis general

Correlaciones

V1 V2: SELECCION
OUTSOURCING DEL PERSONAL

Rho de
Spearman

V1: OUTSOURCING

V2: SELECCION DEL

PERSONAL

Coeficiente de

correlacion 1,000 473
Sig. (bilateral) . ,001
N 50 50
=
Sig. (bilateral) ,001

N 50 50

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretaciéon

Analizando la tabla 16 se visualiza sobre el vinculo que se quiere para la

variable outsourcing y la variable seleccién del personal tiene una significancia

de 0.473, es positivo, de esta manera podemos concluir a través del cuadro

sobre el nivel de relacién que este resultado se encuentra en una correlacién

positiva considerable por medio de las dos variables entonces podemos decir la
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variable outsourcing influye de manera considerable en la seleccion del
personal para la empresa GA PROMANT. Es asi que basandonos en los
resultados podemos confirmar que si existe una correlacion positiva
considerable entre la variable outsourcing y seleccién del personal la cual

beneficiaria de manera considerable a la empresa la cual se esté investigando.
Prueba de hipotesis especifica 1.
Hipoétesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa del proceso de servicio y la seleccion de

personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Ha Existe relacion significativa del proceso de servicio y la seleccion de

personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Tabla 17:
Correlaciones
V1: PROCESO DE V2: SELECCION DEL
SERVICIO PERSONAL
Rho de V1: PROCESO DE Coeficiente de "
Spearman SERVICIO correlacion 1.000 493
Sig. (bilateral) .000
N 50 50
V2: SELECCION DEL Coeficiente de "
PERSONAL correlacion 493 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 50 50

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretaciéon

Analizando la tabla 17, visualiza el vinculo la cual se quiere para la dimension
proceso de servicio y la variable seleccion del personal tiene una significancia
de 0.493, es positivo, de esta manera podemos concluir a través del cuadro
sobre el nivel de relacion que este resultado se localiza en una correlacién
positiva media entre las dos variables entonces podemos decir que el proceso
de servicio influye de manera media en la seleccion del personal para la
empresa GA PROMANT. Es asi que basandonos en los resultados podemos

confirmar que existe una correlacién positiva media entre la dimension proceso
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de servicio y seleccién del personal la cual beneficiaria de manera correcta en

la empresa la cual se esta investigando.
Prueba de hipotesis especifica 2
Hipodtesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa de la reduccion de costos y la seleccion del
personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Ha Existe relacion significativa de la reduccién de costos y la seleccion del
personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Tabla 18:
Correlaciones
V1: REDUCCION V2: SELECCION
DE COSTOS DEL PERSONAL
Rho de V2: REDUCCION DE Coeficiente de .
Spearman COSTOS correlacion 1.000 338
Sig. (bilateral) 016
N 50 50
V2: SELECCION DEL Coeficiente de .
PERSONAL correlacion 338 1.000
Sig. (bilateral) 016
N 50 50

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

Analizando la tabla 18 visualizamos sobre el vinculo que se quiere para la
dimension reduccion de costos y la variable seleccion del personal tiene una
significancia de 0.338, es positivo, de esta manera podemos concluir a través
del cuadro sobre el nivel de relacién que este resultado se posiciona en una
correlaciéon positiva media entre las dos variables entonces podemos decir que
la reduccion de costos influye de manera media en la seleccion del personal
para la empresa GA PROMANT. Es asi que basandonos en los resultados
podemos confirmar que existe una correlacion positiva media entre la
dimension reduccion de costos y seleccion del personal esta beneficiaria de

manera correcta a la empresa la cual se esta investigando.
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Prueba de hipétesis especifica 3
Hipoétesis estadistica.

Ho No existe relacion significativa de la productividad y la seleccion del
personal en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Ha Existe relacion significativa de la productividad y la seleccion del personal
en la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Tabla 19:
Correlaciones
V3: V2: SELECCION
PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL
Rho de V3: PRODUCTIVIDAD Coeficiente de
Spearman correlacion 1.000 263
Sig. (bilateral) .065
N 50 50
V2: SELECCION DEL Coeficiente de
PERSONAL correlacion 263 1.000
Sig. (bilateral) .065
N 50 50

. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Interpretacion

Analizando la tabla 19 se visualiza el vinculo la cual se quiere para la
dimension productividad y la variable seleccion del personal tiene significancia
de 0.263, es positivo, de esta manera podemos concluir a través del cuadro
sobre el nivel de relacion que este resultado se posiciona en una correlacion
positiva débil para las dos variables entonces podemos decir que la
productividad influye de manera débil en la seleccion del personal para la
empresa GA PROMANT. Es asi que basandonos en los resultados podemos
confirmar sobre si existe una correlacion positiva débil entre la dimension
productividad y seleccion del personal la cual beneficiaria de manera débil a la

empresa la cual se esta investigando.
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V. DISCUSION

La intencion de la investigacion fue descifrar si hay relacion entre las variables
Outsourcing y seleccion de personal de la empresa GA PROMANT, Carabayllo,
2021. Los resultados estadisticos conseguidos una vez analizados los datos
recogidos de una muestra de 50 colaboradores de la empresa, se constatara

en base a los hallazgos de evidencias internas y externas.

La hipétesis general propuesta fue plantear la relacién que existe entre
las variables outsourcing y seleccion del personal de la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021, teniendo, asi como resultados a través del
estadigrafo de Rho de Spearman una significancia de 0.001 y un valor de
0.473, deduciendo asi que rechazamos la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna teniendo como conclusion que existe una relacion positiva
considerable entre las variables del objeto de estudio. Estos resultados se
sujetan al autor teodrico Ben Schneider quien refiere que el outsurcing se
desarrolla cuando una empresa cede sus procesos, actividades o funciones en
especificos a un tercero otorgandole asi responsabilidades sobre la empresa
contratante. Asi mismo Gémez (2019), con un resultado estadistico de 0.806
en la correlacion de Pearson indicando que el outsourcing y la gestion de
tecnologias de la informacidén tienen una correlacion del 65% llegando a
deducirse que la correlacion es significativa ya que hoy en dia la tecnologia
tiene un aspecto importante para las organizaciones y ayuden en las
innovaciones de esta, tal como refiere su tedrico Isaca, (2015) sobre el
outsurcing la cual es la que destina las actividades o procesos de una empresa
cuya relacion y gestion estan a la orden de una empresa externa y asi pueda
realizar las actividades. A esto se agrega a Palafox, Corzo & Corzo, (2014), la
cual llegaron a la conclusion que refieren sobre la implementacién del
outsourcing en el reclutamiento y seleccion de personal, esta ayudara a brindar
una buena calidad y excelentes contrataciones para empresas contratantes y
esta ayude demasiado en el desarrollo sostenible y continuas de estas ya que
al tener un personal eficaz ayudara a las actividades que tenga la empresa a
desarrollarse de la mejor manera una vez fue reconocido los beneficios de las

necesidades que atrae el outsourcing se podrd obtener como resultado
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distintas ventajas sobre lo que esta herramienta pueda realizar en algun

servicio o cualquier tipo de actividad.

Por otro lado, el autor que no est4d de acuerdo o refutan sobre la
herramienta del outsourcing Maldonado (2018) llego a la conclusién la cual
refiere que al desarrollar las contrataciones por medio del outsourcing estas
pueden llevar a cabo una confusién para los trabajadores ya que estos tendrian
incégnitas respecto a los sueldos jubilaciones etc. Por ellos es muy importante
saber cémo implementar el outsourcing en una empresa ya que es de
importancia para saber si la empresa puede contratar o no los servicios y como
puede influir estd en su funcionamiento y no afecte a los empleados o a la
empresa misma al momento de desarrollar sus actividades. Asi mismo, los
autores que estan refutando a la herramienta del outsurcing son Oberto &
Aranguren (2020) tras su investigacion concluyeron que el outsurcing o también
llamada tercerizacion depende de mucho de la legislacion laboral que tengan
las empresas ya que conlleva a la precarizacion del empleo y estos puedan
llevar a incumplimientos laborales y por ello se pueda llegar a la pérdida de
derechos laborales para los trabajadores es por ello que no cualquier empresa
puede implementar el outsourcing, se tiene que investigar y asi poder aplicarlo
para que no se pueda tener complicaciones en el futuro y para que las

empresas tengan un desarrollo sostenible.

Para la primera hipoétesis especifica de la investigacion fue descifrar si
hay relacion entre la variable proceso de servicio y la segunda variable
seleccién de personal de la organizacion GA PROMANT, Carabayllo, 2021. Los
resultados estadisticos conseguidos una vez analizados los datos recogidos de
la muestra de 50 colaboradores de la organizacion fue de 0.493 por medio del
estadigrafo Rho de Spearman la cual se determind que se tiene una
correlacién positiva media entre las dos variables entonces podemos referir que
el proceso de servicio influye de manera media en la seleccién del personal en
la empresa GA PROMANT, es asi que observando estos resultados decimos
gue se acepta a hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. Estos
resultados se sujetan al autor tedrico Ben Schneider quien refiere que una
empresa al tener un servicio de forma permanente esta tiene un costo alto en

cambio con el outsoucing entrega un grado alto de confianza en areas en
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donde la empresa no desea distraerse o involucrarse. Es por ello que tenemos
alusiones respecto a investigaciones como las Del Castillo, Lopez & Cafiizarez,
(2020), tras su investigacion estos concluyeron que la flexibilidad laboral ha
generado la motivacion del incremento de la subcontratacion de personal en los
diferentes sectores es asi que se lleva a cabo las liquidaciones al personal de

las empresas.

También Rojas, Vega & Rodriguez, (2012), tras su investigacion
realizada concluyo que los ingresos anuales que conlleva una empresa Pyme a
desarrollar el outsourcing influyen mucho al momento de ejecutar la
subcontratacion a otra empresa para que esta realice una respectiva actividad
en todo caso apoye a un area determinada. En el caso de Leiva & Campos,
(2013), tras su investigacion pudieron concluir que la subcontratacion de
movilizaciones para los empleados en el caso de la mineria causa un impacto
en los movimientos sociales ya que la inclinaciéon de estos grupos conlleva a
gue se formen alianzas entre colaboradores de distintos campos en lo que
tiene que ver la produccion para la mineria. Asi mismo. Mena & Pérez, (2018),
respecto a su investigacion desarrollada concluyeron que los servicios publicos
realizados estan vinculados con un propésito la cual es la ayuda del estado
obligandolos a una asistencia eficiente para los individuos del estado en este
caso nacional y el agrado de toda su clientela es por ello que la tercerizacion es
importante para los contratos de colaboradores y estos puedan un valor

agregado a la clientela.

Para la segunda hipotesis especifica de la investigacion fue descifrar si
hay relacion entre la variable reduccion de costos y la segunda variable
seleccion de personal de la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021. Los
resultados estadisticos conseguidos una vez analizados los datos recogidos de
una muestra de 50 colaboradores de la empresa fue de 0.338 por medio del
estadigrafo Rho de Spearman la cual se dedujo que se tiene una correlacién
positiva media entre las dos variables entonces podemos referir sobre el
proceso de servicio la cual influye de manera media en la seleccion del
personal en la empresa GA PROMANT, es asi que observando estos
resultados decimos que se acepta a hipotesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna. Estos resultados son sujetos al autor tedrico Ben Schneider quien
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refiere sobre la reduccion de costos que puede obtener una empresa por el
outsourcing ya que las mantiene flexibles y ser mas eficientes en sus
operaciones. Luque, Marin & Salcedo, (2015), quienes llegaron a la conclusion
tras el desarrollo de su investigacion, refieren que el outsourcing en el
transcurrir de los afios se ha convertido en una tactica para que se puedan
disminuir los costos que la empresa pueda tener y asi se pueda obtener
mejores resultados dandose entender que el outsourcing puede apoyar de
mejor manera a las actividades que desempeifa las organizaciones y puedan

tener un minimo de costo.

Por ellos es que Saragor & Nogueira, (2016), tras su investigacién se
concluyé que el periodo del capitalismo comparandose a la actualidad el
subfinanciamiento de régimen que se muestra en los recursos humanos es
muy objetiva ejecutandose asi un entorno en la cual las tercerizaciones y la
vinculacion de empleos en el caso de colaboradores de la salud puede ser
ideal o para una determinada necesidad de cual sea el puesto de trabajo. Es
asi que Strada, (2019), tras su investigacion concluy¢ refiriendose que desde
los afios 2000 el outsourcing ha demostrado un sorprendente cambio en la cual
se ha plasmado en el crecimiento de la economia y del mercado de trabajo es
por ello que se demuestra el incremento de la tercerizacion laboral dado que la
contratacion por terceros ha sido un tema en la cual poco a poco ha ido

evolucionando y ha sido una herramienta importante para las organizaciones.

Para la tercera hipoétesis especifica propuesta fue plantear la relacién
gue existe entre las variables productividad y seleccion del personal de la
empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021, teniendo, asi como resultados a
través del estadigrafo de Rho de Spearman con un valor de 0.263, deduciendo
asi que rechazamos la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna teniendo
como conclusién gue existe una relacion positiva débil entre las variables del
objeto de estudio. Estos resultados se sujetan al autor teérico Ben Schneider
refiere que la productividad que pueda dar el outsourcing en una empresa es
muy importante ya que pueden aumentar la rentabilidad y ganar experiencia en
la tecnologia y en la gestién de procesos por ello podemos deducir que mucho
tiene que ver del como las empresas puedan utilizar esta herramienta o la

gestion la cual lo pueda desarrollar. Para Torres (2017) la cual obtuvo como
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resultado estadistico de un 0.399 en la correlacion de Pearson en donde refiere
gue existe una correlacidén positiva baja entre el outsourcing y la productividad
ya que depende mucho de cdmo se aplique el outsourcing en una organizacion
y como esta pueda dar resultados positivos, bajo su sustento tedrico Mclvor, R.
(2010) quien define al outsourcing como un proveedor externo la cual brinda
productos o servicios proporcionadas en las funciones internas de una empresa
asimismo menciona que existen tipos de outsurcing ya sea por su ubicacion es
decir dentro la empresa por los trabajadores contratados o que sea dentro de
un territorio nacional y a nivel nacional la cual se contrata servicios de un
tercero que se ubica en un determinado pais. Algo parecido ocurre con Castro
& Hoyos, (2018), donde tuvieron un resultado estadistico de 0.805 en la
correlacion de Pearson obteniendo asi una correlaciéon alta entre la gestion del
outsourcing y la productividad en la empresa ya que depende de la gestidn, de
la implementacion de como se puede aplicar el outsourcing en una
organizacion para que esta pueda seguir adelante, tal como refiere su tedrico
Schneider, B. (2004) la cual refiere que las empresas deben de dedicarse a
innovar en el entorno de la globalizacion de mercados y asi concentrar sus
recursos a un negocio principal. Es asi que Haidar, (2017), tras su investigacion
concluye sobre la importancia que tienen las organizaciones al momento de
tercerizar es por ello que antes de hacerlo se tiene que primero tener una
entrada de mejores fuentes de investigacion ya que esta herramienta requiere
de una gestion adecuada. Por ello es que Fernandez & Pifieiro, (2013), tras su
investigacion concluyeron que el contratismo es un mecanismo que Sse
desarrolla por un capital la cual busca minimizar las rentabilidades que pueda
tener una organizacion dandose asi estrategias diversas para la productividad
simultdneamente agilizando los diversos procesos que conlleva el trabajo es
por ello que depende de muchos de las empresas. Es asi que Martinez, (2018),
tras su investigacion se concluyd que la subcontratacidon a nivel internacional se
esta volviendo una herramienta para la productividad una de ellas puede ser el
servicio explicando asi lo importante que puede ser la aplicaciéon del
outsourcing en lo transnacional, también la subcontratacién personal que so
desarrolladas por las empresas y las compras de servicios para las pequefias
empresas y asi conforman una modalidad moderna de una olvidada estrategia

empresarial ganando productividad y reduciendo los costos de produccion.
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VI. CONCLUSIONES

En principio a los resultados que obtuvimos se definieron las conclusiones

siguientes:
Primera

Dado a los resultados obtenidos por las variables del estudio decimos que del
100% de los encuestados que equivalen a los 50 colaboradores de la empresa
41% que equivalen a 32 empleados manifiestan que el outsourcing es bueno
para la empresa GA PROMANT y el 23.1% que equivalen a 18 empleados nos
indica que el outsourcing es regular para la empresa GA PROMANT. Asi
también el analisis inferencial a través del estadigrafo Rho Spearman nos dice
gue con una significancia de 0.001 rechazando asi la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alterna. Por consiguiente, se hallé que la relacion que
tienen la variable outsourcing y la variable seleccion del personal es
considerable con un nivel de 0.473 siendo positivo, determinando asi que

existe correlacion positiva considerable entre las variables de estudio.
Segunda

Dado a los productos la cual fueron obtenidos por las variables del estudio
decimos que del 100% de los encuestados que son semejantes a los 50
colaboradores de la empresa el 41% que equivalen a 32 colaboradores
manifiestan que el proceso de servicio es bueno para la empresa GA
PROMANT vy el 17.9% que equivalen a los 14 colaboradores es regular asi
mismo para un 5.1% que equivale a 4 empleados nos indican que es deficiente
el proceso de servicio para la empresa GA PROMANT. Es asi que por el
analisis inferencial por el estadigrafo de Rho Spearman con un resultado de
0.493 de significancia se pudo concluir que se tiene una correlacién positiva
media siendo asi que se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Por consiguiente, el proceso de servicio y la seleccién de personal

tienen una correlacién significativa en la empresa de estudio.
Tercera

Dado a los resultados obtenidos por las variables del estudio decimos que del

100% de los encuestados que son semejantes a los 50 colaboradores de la
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empresa el 38.5% que equivale a 30 colaboradores de la empresa opinan que
es buena la reduccion de costos en la empresa en cambio un 25.6% que
equivalen a 20 colaboradores dicen que es regular. Es asi que por el
estadigrafo de Rho Spearman con un resultado de 0.338 de significancia se
tiene una correlacion positiva media por lo tanto rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos a hipétesis alterna entonces basandonos en estos resultados
podemos decir que la correlacion que existen entre ambas variables es media
es decir depende de mucho de cémo la empresa pueda reducir costos y que

pueda desarrollar sus actividades de la mejor manera.
Cuarta

Dado a los resultados obtenidos por las variables del estudio decimos que del
100% de los encuestados que son semejantes a los 50 colaboradores de le
empresa el 34.6% que equivalen a 27 empleados manifiestan que la
productividad es regular para la empresa GA PROMANT vy el 26.9% que
equivalen a 21 colaboradores refieren que es buena y por ultimo el 2.6% que
equivalen solo a 2 empleados refieren que es deficiente la productividad para la
empresa. Es asi que, por el andlisis inferencial, por el estadigrafo de Rho
Spearman con un resultado de 0.263 de significancia se pudo concluir que se
tiene una correlacion positiva débil siendo asi que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. Por consiguiente, la productividad para la
empresa es muy importante, pero resulta de manera débil, esto dependera
como la empresa pueda obtener buenos resultados a travées de la

productividad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para los creadores de la empresa GA PROMANT proyectos y mantenimientos

se le recomienda lo siguiente:
Primera

Implementar el outsourcing requiere de mucho conocimiento con respecto a la
seleccion del personal ya que depende de mucho de esta para poder obtener
buenos colaboradores entonces se tiene que tener una buena gestion y saber
como contratar o gestionar a empresas que se dediquen al outsourcing
requiriendo asi los servicios y esta poder desarrollarlas de la mejor manera

posible para que la empresa pueda seguir con sus actividades.
Segunda

El proceso de servicio depende de mucho de los colaboradores ya que de ellos
depende brindarle un buen servicio al cliente y asi tenerlos satisfechos con sus
servicios y ganar clientes nuevos es por ello que depende de como se elijan a
los colaboradores al contratar una empresa que se dedique al outsourcing y le
brinden la responsabilidad de contratar al personal optimo esto ayudara mucho

a que la empresa pueda seguir brindando sus servicios.
Tercera

La reduccidn de costos para una empresa es muy importante es por ello que al
contratar una empresa que brinde el outsourcing esta pueda ayudar a que los
costos se reduzcan pues al contratar a un tercero para desarrollar una actividad

especifica no costara tanto como desarrollar la empresa misma.
Cuarta

La productividad que pueda tener la empresa es fundamental para que pueda
seguir creciendo entonces con el outsourcing se pudiera tener mejor resultados
ya que te liberas de una actividad y la empresa pueda realizar otras que quizas

necesite de mejor y de mayor énfasis.
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ANEXOS

Anexo 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

“MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE X”

VARIABLES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION . ITEMS ESCALA DH
DIMEN SION INDICADORES LLIEELE
ESTUDIO OPERACIONAL RANGO MEDICION
Wariable X Schneider (2014), refiere que el La variable outsourcing 1. Procesode  [Satisfaccion de cliente. P1P2
(Cutsourcing se desarrolla cuandouna se medird através de las Servicio
empresa cede sus procesos ofunciones  |dimensiones e Retencion de clientes. 3P4
especificos a untercero otorgandole asi  |indicadores estableddos P50
. - Compromiso :
responsabilidades, estos procesosnose  |enla presente matriz:
tratan si son mecanicos o automatizados, |Proceso de servicio, F7
Cutsourcing las organizaciones decidencual sonsus  [Reduccion de costos, Costos
. . ) - 2. Reduccionde
actividades diarias y ellos lo aplican, pues |Productividad =7 ORDINAL
esta herramienta ayuda a fortalecer costos Rentabilidad PC‘IS fg;?':unca
wventajas diferentes en el mercado. — = Iy = A veres
Compromete a un replanteamiento total de Utilidades ':5:5 =Casi
Iempre
gestion en las organizaciones, PT0PT] 5 =p5iempre
2 ; ; Eficiencia i
transformandose asien una de las piezas
elementales del planeamiento estratégico
dela empresa. 3. Productividad Crecimiento. P12
Innovacion. P13




“MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE Y”

Capacitacion.

VARIAELES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION . ITEMS ESCALA
DIMEN SION INDICADORES NIVEL DE
ESTUDIO OPERACIONAL SR DE
MEDICION
ariable: Clleros, (2005) define alaseleccionde  |Lavariable seleccion de Mecesidad Reclutamiento P14
o detalento
personal como un proceso que es personal se mediraa humano Desempenc P15
consecuencia porla Planificadondelos  fravés de las
Recursos Humanos de la empresa (FRH)|dimensiones e Entrevista laboral F16
constituida en la planificacion general de [indicadores estableddos
esta, este proceso necesita de en la presente matriz: Freseleccion P17
evaluaciones tanto cuantitativa por el Mecesidad de talento .
Evaluacion
Seleccion de personallnimero de personas necesarias como  |humano, cuantitativa EXamenes Fi8 ORDINAL
cualitativa porlas caracteristicas del Evaluacion cuantitativa, N = Nur.ﬁca
. CS = Casi Munca
puesto detrabajo, de las personas que  [Evaluacion cualtativa Tecnicas P14 AV = A veces
an a desempefiarlos 5 =Casi
Siempre
5 =Siempre
Funciones F20
B P21
Evaluacion Conocimientos
cualitativa P73




Anexo 2.

PROBLEMA GENERAL

¢Cual es la relacion del
outsourcing con seleccion del
personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 20217

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cual es relacion del proceso de
servicio con la seleccion de
personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021?7?

¢,Cual es relacion de la reduccién
de costos con la seleccion del
personal del personal en la
empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 20217

cCudl es relacion de la
productividad con la seleccion
del personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 20217

MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion del
outsourcing con seleccion del
personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion del
proceso de servicio con la
seleccion de personal en la
empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021

Determinar la relacion de la
reduccion de costos con la
seleccion del personal en la
empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021

Determinar la relacién de la
productividad con la seleccién
del personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion significativa del
outsourcing con seleccion del
personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021

HIPOTESIS ESPECIFCOS

1. Existe relacion significativa
del proceso de servicio con la
seleccion de personal en la
empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021

2. Existe relacién significativa de
la reduccion de costos con la
seleccion del personal en la
empresa GA PROMANT,
Carabayllo, 2021

3 existe relacion significativa de
la productividad con seleccion
del personal en la empresa GA
PROMANT, Carabayllo, 2021

VARIABLES

Variable 1:

Outsourcing

Dimensiones:

1.

2.

3.

Proceso de
servicio

Reduccion de
costos
Compromiso

Variable 2:

Seleccién del personal

Dimensiones:

1.

2.

3.

Necesidad de
talento humano
Evaluacion
cuantitativa
Evaluacion
cualitativa

DISENO
METODOLOGICO

Tipo de investigacion:
Aplicada

Enfoque:

Cuantitativo

Nivel:
Correlacional

Descriptivo

Disefio:

No experimental de
corte transversal

Método:
Hipotético deductivo
Poblacion:

50 colaboradores de la
empresa GA PROMANT

Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario



Anexo 3. INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA GA PROMANT

Estimado(a) colaborador: El presente instrumento es de caracter anénimo; tiene como
objetivo elaborar una tesis titulada, Outsourcing y seleccién del personal para la
empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021, por ello se le solicita responda con
veracidad todos los siguientes enunciados.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales
usted debera responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere

conveniente.

Preguntas 5 4 3 2 1

Siempre Casi A veces Casi Nunca

ciemnre Niineca

NO

VARIABLE X
OUTSOURCING

DIMENCION: PROCESO DE SERVICIO

1 Es importante la satisfaccion del cliente para la
empresa

2 Los empleados son conscientes de la importancia
gue tiene la satisfaccion del cliente hacia la
empresa

3 Tengo conocimiento de las medidas de retencion
de clientes que desarrolla la empresa

4 Las acciones que realiza la empresa para la
retencion de clientes es la correcta

5 El compromiso de los empleados est4 presente
en cada labor que se desarrolla

6 Las virtudes que tiene el colaborador hacia la
empresa son importantes

DIMENCION: REDUCCION DE COSTOS

7 Tengo conocimiento de los costos que invierte la
empresa para la implementacion de nuevas
herramientas de trabajo

8 Los colaboradores tienen conocimiento de las
ganancias que tiene la empresa

9 Los colaboradores tienen conocimiento de los
beneficios que otorga la empresa




DIMENCION: PRODUCTIVIDAD

10

Las habilidades que tienen los colaboradores en
sus actividades son las correctas

11

La eficiencia empleada por parte de la empresa
es la adecuada

12

Los colaboradores tienen conocimiento del
crecimiento que tiene la empresa en el nimero de
personas que tiene la empresa

13

Es importante que la empresa innove en sus
procesos y actividades

VARIABLE Y
SELECCION DE PERSONAL

DIMENCION: NECESIDAD DE TALENTO
HUMANO

14

El reclutamiento de nuevos colaboradores es la
adecuada

15

Es recompensado el desempefio que tienen los
colaboradores en sus actividades por parte de la
empresa

16

Los colaboradores tienen conocimiento de las
entrevistas laborales que se les realizan a los
futuros colaboradores

DIMENCION: EVALUACION CUANTITATIVA

17

Los colaboradores tienen conocimiento del
procedimiento que utiliza la empresa para la
preseleccion de nuevos colaboradores

18

Los colaboradores tienen conocimiento de los
examenes que se realizan para los nuevos
colaboradores

19

Los colaboradores tienen conocimiento de las
técnicas o herramientas que se usan para unala
seleccién correcta del futuro colaborador

DIMENCION: EVALUACION CUALITATIVA

20

Tengo conocimiento de las funciones que
desempefia cada colaborador

21

Las experiencias que tiene cada colaborador sirve
para mejorar en la empresa

22

Las constantes capacitaciones que realiza la
empresa son importantes para los colaboradores




Anexo 4.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Outsourcing y seleccion del personal para la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Diaz Atoche Oswaldo Franco Aldeir

Apellidos y nombres del experto: DR. VICTOR DAVILA ARENAZA

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA cUMPLE| cumPLE SUGERENCIAS
Satisfaccion de cliente |Es importante la satisfaccion del cliente para la empresa X
Los empleados son conscientes de la importancia que tiene la satisfaccién del
cliente hacia la empresa
Retencion de clientes [Tengo conocimiento de las medidas de retencién de clientes que desarrolla la X
lempresa
PROCESO DE SERVICIO
Las acciones que realiza la empresa para la retencion de clientes es la correcta
Compromiso El compromiso de los empleados esta presente en cada labor que se desarrolla X
Las virtudes que tiene el colaborador hacia la empresa son importantes
Tengo conocimiento de los costos que invierte la empresa para la implementacion|N = Nunca X
Costos de nuevas herramientas de trabajo CN = Casi Nunca
OUTSOURCING , _ __ AV = A veces
REDUCCION DE COSTOS Los colaboradores tienen conocimiento de las ganancias que tiene la empresa (€5 = C?S' Siempre X
Rentabilidad S =Siempre
Los colaboradores tienen conocimiento de los beneficios que otorga la empresa X
Utilidades
Las habilidades que tienen los colaboradores en sus actividades son las correctas X
Eficiencia La eficiencia empleada por parte de la empresa es la adecuada
PRODUCTIVIDAD o Lgs colaboradores tienen lconommlento del crecimiento que tiene la empresa en el X
Crecimiento nimero de personas que tiene la empresa
Innovacién Es importante que la empresa innove en sus procesos y actividades X
El reclutamiento de nuevos colaboradores es la adecuada X
Reclutamiento
SELECCION DEL |NECESIDAD DE TALENTO
PERSONAL HUMANO
Desempefio Es recompensado el desempefio que tienen los colaboradores en sus actividades| X




por parte de la empresa

Entrevista laboral

Los colaboradores tienen conocimiento de las entrevistas laborales que se les|
realizan a los futuros colaboradores

Los colaboradores tienen conocimiento del procedimiento que utiliza la empresa

Preseleccion para la preseleccion de nuevos colaboradores
Los colaboradores tienen conocimiento de los examenes que se realizan para los|
EVALUACION Examenes nuev laboradort ! P
CUANTITATIVA uevos colaboradores
Tecnicas Los colaboradores tienen conocimiento de las técnicas o herramientas que se]
usan para una la seleccion correcta del futuro colaborador
Funciones Tengo conocimiento de las funciones que desempefia cada colaborador
Conocimientos Las experiencias que tiene cada colaborador sirve para mejorar en la empresa
EVALUACION P g para mej P
CUALITATVIA

Capacitacion

Las constantes capacitaciones que realiza la empresa son importantes para los
colaboradores

Firma del experto:

~

o

Fecha_28 / 10__ / 2020

Resultado:  Aplicable

No aplicable




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Outsourcing y seleccion del personal para la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Diaz Atoche Oswaldo Franco Aldeir

Apellidos y nombres del experto: Cuba Mayuri Ena

DNI: 08182084

Especialidad: Abogada

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE| cuMPLE SUGERENCIAS
Satisfaccion de cliente |Es importante la satisfaccion del cliente para la empresa X
Los empleados son conscientes de la importancia que tiene la satisfaccion del
cliente hacia la empresa
Retencion de clientes |Tengo conocimiento de las medidas de retencion de clientes que desarrolla Ig X
lempresa
PROCESO DE SERVICIO
Las acciones que realiza la empresa para la retencion de clientes es la correcta
Compromiso El compromiso de los empleados esta presente en cada labor que se desarrolla X
Las virtudes que tiene el colaborador hacia la empresa son importantes
Tengo conocimiento de los costos que invierte la empresa para lgN =Nunca X
Costos implementacion de nuevas herramientas de trabajo CN = Casi Nunca
OUTSOURCING , _ _ AV = A veces
REDUCCION DE COSTOS Los colaboradores tienen conocimiento de las ganancias que tiene la empresa  [CS = Casi Siempre X
Rentabilidad S =Siempre
Los colaboradores tienen conocimiento de los beneficios que otorga la empresa X
Utilidades
Las habilidades que tienen los colaboradores en sus actividades son las X
correctas
Eficiencia
La eficiencia empleada por parte de la empresa es la adecuada
PRODUCTIVIDAD - Los ,colaboradores tienen cqnommlento del crecimiento que tiene la empresa en| X
Crecimiento el nimero de personas que tiene la empresa
Innovacién Es importante que la empresa innove en sus procesos Y actividades X




SELECCION DEL
PERSONAL

El reclutamiento de nuevos colaboradores es la adecuada

Reclutamiento
NECESIDAD DE TALENTO Desempefio Es recompensado el desempefio que tienen los colaboradores en sus actividades
HUMANO por parte de la empresa
. Los colaboradores tienen conocimiento de las entrevistas laborales que se les
Entrevista laboral .
realizan a los futuros colaboradores
Los colaboradores tienen conocimiento del procedimiento que utiliza la empresa
Preseleccion para la preseleccion de nuevos colaboradores
Los colaboradores tienen conocimiento de los examenes que se realizan para los
EVALUACION Examenes nuev laboradort ! ’
CUANTITATIVA Uevos Colaboracores
Teécnicas Los colaboradores tienen conocimiento de las técnicas o herramientas que se usan
para una la seleccion correcta del futuro colaborador
Funciones Tengo conocimiento de las funciones que desempefia cada colaborador
Conocimientos Las experiencias que tiene cada colaborador sirve para mejorar en la empresa
EVALUACION P g para mej P
CUALITATVIA — - -
Las constantes capacitaciones que realiza la empresa son importantes para los|
Capacitacion colaboradores

Firma del experto:

Fecha__26 / 10__/ 2020

Resultado:

Aplicable

No aplicable




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de laiinvestigacion: Outsourcing y seleccidon del personal para la empresa GA PROMANT, Carabayllo, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Diaz Atoche Oswaldo Franco Aldeir

Apellidos y nombres del experto: DR. CARRANZA ESTELA,TEODORO

ASPECTO POR

OPINION DEL EXPERTO

EVALUAR
SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
JPREGUNTA CUMPLE| CUMPLE | SUGERENCIAS
Satisfaccion de cliente |Es importante la satisfaccion del cliente para la empresa X
Los empleados son conscientes de la importancia que tiene la satisfaccion del
cliente hacia la empresa
Retencion de clientes  [Tengo conocimiento de las medidas de retencion de clientes que desarrolla I X
PROCESO DE lempresa
SERVICIO
Las acciones que realiza la empresa para la retencion de clientes es la correcta
Compromiso El compromiso de los empleados esta presente en cada labor que se desarrolla X
Las virtudes que tiene el colaborador hacia la empresa son importantes
Tengo conocimiento de los costos que invierte la empresa para lafN = Nunca X
Costos implementacion de nuevas herramientas de trabajo CN = Casi Nunca
OUTSOURCING IAV = A veces
REDUCCION DE Los colaboradores tienen conocimiento de las ganancias que tiene la empresa  [CS = Casi Siempre X
COSTOS Rentabilidad S =Siempre
Los colaboradores tienen conocimiento de los beneficios que otorga la empresa X
Utilidades
Las habilidades que tienen los colaboradores en sus actividades son las X
correctas
Eficiencia
La eficiencia empleada por parte de la empresa es la adecuada
PRODUCTIVIDAD Los colaboradores tienen conocimiento del crecimiento que tiene la empresa en| X
Crecimiento el nimero de personas que tiene la empresa
Innovacién Es importante que la empresa innove en sus procesos y actividades X




SELECCION DEL
PERSONAL

Reclutamiento
NECESIDAD DE

El reclutamiento de nuevos colaboradores es la adecuada

TALENTO HUMANO Desempefio

Es recompensado el desempefio que tienen los colaboradores en sus actividades|
por parte de la empresa

Entrevista laboral

Los colaboradores tienen conocimiento de las entrevistas laborales que se les|
realizan a los futuros colaboradores

Preseleccion Los colaboradores tienen conocimiento del procedimiento que utiliza la empresa
para la preseleccion de nuevos colaboradores
EVALUACION
CUANTITATIVA Examenes Los colaboradores tienen conocimiento de los examenes que se realizan para los
nuevos colaboradores
Técnicas Los colaboradores tienen conocimiento de las técnicas o herramientas que se usan
para una la seleccion correcta del futuro colaborador
Funciones Tengo conocimiento de las funciones que desempefia cada colaborador
EVALUACION Conocimientos  [Las experiencias que tiene cada colaborador sirve para mejorar en la empresa
CUALITATVIA

Capacitacion

Firmadel e t‘s:

CLAD

Las constantes capacitaciones que realiza la empresa son importantes para los|
colaboradores

ZAESITELA
ISTRACION
CLAD 08171

Fecha_28 / 10__ /__2020

Resultado:

Aplicaj

No aplicable




Anexo 5. VALIDACION DE EXPERTOS

Calificacion o
N° Experto _ Especialidad
instrumento
1 Dra. Cuba Mayori Ena Aplicable Administracion
2 Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable Administracion
3 Dr. Déavila Arenaza Victor Aplicable Administracion



Anexo 6. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de . .
P Estadisticas de fiabilidad

casos
N % Alfa de N de
Casos Valido 10 100,0 Cronbach elementos
Excluidos® 0 0 , 769 2
Total 10 100,0 Coeficiente de

confiabilidad Alfa de Cronbach

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del procedimiento.

VALOR NIVEL

<0,5 No aceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6a0,7 Débil
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Fuente: Elaborado en base a Arcos y Castro (2012)

Interpretacion: Dado a los resultados obtenidos por el estadistico de
fiabilidad de Alfa de Cronbach en el programa estadistico SPSS, se ha
obtenido el coeficiente 0.769, lo que representa de acuerdo al rango
establecido en el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach como
aceptable. Estos resultados tienen como base una encuesta piloto
realizado a 10 colaboradores de la empresa GA PROMANT, utilizando la

técnica de la encuesta y el instrumento conformado por 22 items.



Anexo 7. Prueba de fiabilidad mediante Alpha de Cronbach

Variable Outsourcing

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 50 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 50 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,880 13

Nota. Analizando lo apreciado en la tabla 5, antecedentes investigados por el
SPSS versidn 21, se tuvo 50 encuestados de la organizacion GA PROMANT la
cual si tiene criterio de exclusion. Podemos visualizar que en las 13
afirmaciones desarrolladas por el cuestionario de la variable outspurcing, se
logré con el test de Alpha de Cronbach la estimacion 0.880 aclarando asi que
el nivel del test es bueno; entonces pudimos determinar la confiabilidad del

instrumento.



Variable Seleccion del personal

Resumen del procesamiento de los casos

%

Vélidos
Casos Excluidos?

Total

50

50

100,0
0

100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,822

Nota. Analizando lo apreciado en la tabla 6, antecedentes investigados por el
SPSS version 21, se tuvo 50 encuestados de la empresa GA PROMANT la
cual si tiene criterio de exclusiéon. Podemos visualizar que en las 9 afirmaciones
desarrolladas por el cuestionario de la segunda variable seleccion del personal,
se logr6 con el test de Alpha de Cronbach la estimacion 0,822 determinando

gue el nivel del test es bueno; entonces pudimos determinar la fiabilidad del

instrumento.




Anexo 8. Base de datos estadisticos de la variable Outsourcing

PROMEDIO

61

61

48

52
38
56
34
55
58
57
58
48

48

42

51

35
39
39
35
45

39

D3

16
16
15
15
10
16

12
16
12
16
16
15
13
16
10
10
12

14
10

D2

15
15
12
12
10
12
10

14
15
15
15
10
12

12

11

12

11

D1

30
30
21

25
18
28
15
29
27
30
27
22
21

20
23
16
18
18
16
22
18

D9

PRODUCTIVIDAD

D7 D8
P10 | P11 | P12 | P13

P9

OUTSOURCING
REDUCCION DE COSTOS
P8

P7

P6

PS5

P4

P3

PROCESO DE SERVICIO
D
P2

P1

sopejsanduj

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9
E10
Ell
E12
E13
E14
E15
E1l6
E17
E18
E19
E20
E21
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Anexo 9. AUTORIZACION DE LA EMPRESA GA PROMANT

OFICINA: Jr. Las Campaniias 203 Urb. Santa Isabel - Carabaylio

PROMANT PUASTS 4 s M e 204 0, Bt - e
Servh léctrh CONTACTO: 01 369-4879 / RPC - 984601023

Sa . - gapromant. oparaciones@hotmail.com
www.gapromant.com.pe

De. Ronald Alex Galvez NGhez
Gerente de Operaciones
GA PROMANT S.A.C.

Lima 16 de Noviembre del 2020

Respecto lo conversado con el Alumno. Oswaldo Franco Aldeir Diaz Atoche. Quien cursa el
Noveno ciclo de la carrera de Administracion de Empresas en la Universidad Cesar Vallejo de
Lima Norte. Selicita realizar su Proyecto de Investigacion Titulado: Outsourcing y seleccién de
personal. Para |2 Empresa GA PROMANT SA.C. Con el Ruc, 20600235851 Lima, 2021, Por lo

consiguiente le damos la conformidad para que realice el proyecto v le manifestamos nuestro
total apoyo y conformidad

Atentamente.




Anexo 10. EVIDENCIAS DE LA REALIDAD LOCAL
GA PROMANT PROYECTOS Y MANTENIMIENTOS

WDQOMANT




