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Resumen

Como parte del cumplimiento del trabajo de investigacién el cual tiene como
objetivo determinar la relacion entre la seleccion de personal en la ventaja
competitiva de M&N Multiservicios Generales S.A.C., San Isidro, 2019, como parte
del proceso se logré del estudio que permite dar aporte a la estrategia de la gestion
del talento humano ademéas no permite ser mas competitivo en el mercado, la
empresa M&N Multiservicios Generales, se desarrolla por medio del estudio de
caso y busca mejorar los diferentes indicadores de gestion, asimismo busca
mejorar su servicio y con ella incrementar la fidelizacion total de sus clientes. Se
tomo6 en cuenta las teorias que respaldan la investigacion segun los autores I.
Chiavenato para la seleccion del personal y M. Porter en cuanto a la ventaja
competitiva, ambos son instrumentos tedricos que nos ayuda a medir el desarrollo
cientifico de nuestra investigacion, ademas ayudo a calcular la valoracion media de
las dimensiones lider en costos, lider en enfoque o segmentacion y lider en
diferenciacion. Para concluir si durante elestudio los usuarios aceptan o rechazan
la hipétesis se empled la estadistica descriptiva e inferencial. La metodologia que
se utilizé en la presente investigacion es hipotético - deductivo el cual tiene el
enfoque cuantitativo; el tipo de trabajo corresponde a unainvestigacion aplicada, de
nivel descriptiva - correlacional. La técnica utilizada fue la encuesta, y como
instrumento de investigacion se us6 un cuestionario que cumplioé con los requisitos
de validez y confiabilidad logrando un valor igual a 0.803; la poblacion estuvo
conformada por 40 colaboradores, del cual en base a una forma se obtuvo como
muestra 40 colaboradores. Del cual se logré obtener un coeficiente Rho de
Spearman de nivel de relacion igual 0.987 entre ambas variables y un sig de valor
0.000, del cual se puede dar su comprension cientifica y argumentar lo siguiente
gue si existe relacion entre las variables yamencionadas; concluyendo que si existe
relacion significativa entre ambas variables y que nos permite proponer mejoras en
cuanto a la seleccion del personal que permitird ser mas competitivo en el mercado

donde se desarrolla la empresa M&N Multiservicios Generales S.A.C.

Palabras Clave: Seleccion del Personal, Ventaja competitiva, lider en costos, lider

en enfoque, lider en diferenciacion.
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Abstract

As part of the fulfilment of the research work which aims to determine the
relationship between the selection of personnel in the competitive advantage of
M&N Multiservicios Generales SAC, San Isidro, 2019, as part of the process, the
study that allows to contribute to the Human talent management strategies also
does not allow to be more competitive in the market, the company M&N Multiserv.
General, it is developed through the case study and seeks to improve the different
management indicators, also seeks to improve its serviceand with it increase the
total loyalty of its customers. The theories that support the researchaccording to the
authors were considered |. Chiavenato for the selection of personnel and M.Porter
in terms of competitive advantage, both are theoretical instruments that help us
measure the scientific development of our research, also help to calculate the
average valuation of the dimensions leader in costs, leader in approach or
segmentation and leader in differentiation. To conclude whether during the study
users accept or reject the hypothesis,descriptive and inferential statistics were used.
The methodology used in the presentinvestigation is hypothetical - deductive which
has the quantitative approach; The type of work corresponds to an applied,
descriptive - correlational research. The technigue used wasthe survey, and as a
research instrument a questionnaire was used that met the requirementsof validity
and reliability achieving a value equal to 0.810; The population was made up of 40
employees, of which, based on one form, 40 employees were obtained as a sample.
Fromwhich it was possible to obtain a Spearman Rho coefficient of equal level of
0.987 between both variables and a sig of value 0.000, of which its scientific
understanding can be given and argue the following that if there is a relationship
between the aforementioned variables; concluding that if there is a significant
relationship between both variables and that it allowsus to propose improvements in
the selection of personnel that will allow us to be more competitive in the market

where the company M&N Multiservicios Generales S.A.C.

Keywords: Personnel Selection, Competitive Advantage, Cost Leader, Focus

Leader, Differentiatio
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l.  INTRODUCCION

Las organizaciones estan constantemente innovando para responder ante las
exigencias del mercado y poder ofrecer un producto de calidad. Esto ha hecho que
las empresas inviertan tiempo y dinero en seleccionar al personal calificado y con
caracteristicas que vayan de acorde al puesto o area que requieran. Actualmente
el proceso de seleccion puede dilatarse hasta 40 dias ya que las organizaciones no
solo buscan personal con coeficiente alto sino también personas comprometidas
con las metas de la organizacion, personas que tengan habilidades emocionales y
sociales ya que gracias al correcto trabajo de las personas y a la motivacion de las
mismas hara que una empresa sea competitiva ante el mercado.

Debido a que estamos ante un mercado mas exigente me he visto en la
necesidad queinvestigar al detalle las diferentes técnicas de seleccion del personal
y las diferentescompetencias por habilidades que un postulante deberia tener para
poder llevar a cabo con éxito su funcién para el puesto que se requiera. Debemos
entender que gestionar el talento de las personas es la pieza mas importante si
gueremos ser una empresa competitiva ya quecontaremos con personas correctas
para el puesto correcto desarrollando todas sus habilidades para el bien comun de
la organizacion. Es por ello que debemos realizarnos la siguiente pregunta: ¢El
realizar una correcta seleccion de personal lleva a una empresa a contar con una
gran ventaja competitiva de una organizacion? De acuerdo a la investigacion
realizada mi respuesta es un “SlI” rotundo

En la presente investigacion observaremos los diferentes procesos de
seleccién, desarrollaremos los diferentes métodos para llevar una correcta
seleccién por competenciasy habilidades, ya que actualmente la empresa M&N
Multiservicios Generales S.A.C ha venido llevando de manera incorrecta el proceso
de seleccion, se tiene el 70% del personal ha sido contratado por afinidad o
recomendado de otro trabajado; esto ha venido afectando la competitividad de la
organizaciéon

Asi mismo para Alvarado (2014) en su estudio “El reclutamiento y seleccién
de personal en el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa calzado
Gamos de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua” autor concluy6 que la
organizacién no cuentacon un debido proceso de seleccién de personal, ya que

mayormente consideran la experiencia en el puesto y no solicitan documentos



probatorios. Al respecto si las organizaciones quieren tener una ventaja competitiva
tiene que invertir en un personal especializado en reclutar y seleccionar nuevos
talentos mediante diferentes procesos. Asimismo, es evidente que en la
organizacion donde se ha llevado dicho estudio no cuenta con un manual de
organizacion y funciones y no cuenta con perfiles definidos para cada puesto.

Ante ello podemos decir que uno de los mayores activos que la organizacion
busca espoder contar con un eficiente departamento de Recursos Humanos. La
globalizacion ha impulsado a las empresas a crear nuevas formas de gestionar el
Talento Humano para obteneréxito en la internacionalizacion de la empresa. Cada
dia aumenta la competitividad y se vuelve mas compleja ocasionando que las
organizaciones comiencen a internacionalizarse y buscar nuevas ventajas
competitivas.

A través de la globalizacion las organizaciones van en busca de activos con
las que sepuedan convertir en empresas competentes y con ello se puedan
diferenciar de los demas, logrando asi el éxito. El tener un personal calificado y haber
encontrado a un personal idoneopara la empresa lleva a tener una gran ventaja
competitiva como organizaciéon

Por lo tanto, las redes sociales forman parte importante al momento de
buscar fuentesde reclutamiento, la tecnologia y las nuevas tendencias nos ayuda
a mantenernos actualizados y poder realizar una mejor gestion de recursos
humanos asi también ayuda a lasempresas a que los nuevos talentos los busquen
por sus paginas web y postulen segun sus historias puedan saber si como empresa
le brindaremos todos los beneficios para que ellos se puedan desarrollar.

En cuanto a sus problemas especificos tenemos: Primero; ¢ De qué manera
se relaciona la Selecciébn de personal con la ventaja competitiva de M&N
Multiservicios generales S.A.Cdel distrito de San Isidro afio 2019? Segundo; ¢De
gué manera se relaciona la Seleccion de personal con la ventaja competitiva de
M&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro afio 2019? Y por ultimo
¢,De gué manera se relaciona la Seleccion de personal con la ventaja competitiva
de M&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidroafio 20197

A continuacion, se justifica el estudio de caso, pues en este aspecto se busca
dar a conocer la necesidad de la investigacion y su beneficio a la sociedad. En el

aspecto teorico,la investigacion brindara nuevos conocimientos que han un no han



sido tocados o en su defecto no han tenido un minucioso seguimiento. En el aspecto
practico, la investigacion cubrira la necesidad de empirica de cdmo se logré con
éxito con la utilizacion de manera practica de las variables que han sido tomadas
dentro de ambito de estudio o en su defecto la empresa donde se aplicd los
conocimientos del autor. En el aspecto social, en el aspecto social la investigacion
tiene como finalidad dar endar a conocer los beneficios de la seleccion del personal
y como ello permite que una empresa se beneficie pues permitird que los
colaboradores pasen por un proceso y que demuestren que son Optimos para
cumplir sus funciones dentro de sus areas.

Siguiendo con la presentacién del Objetivo General; determinar la relacién
positiva directa dela Seleccion de personal en la ventaja competitiva de M&N
Multiservicios generales S.A.Cdel distrito de San Isidro afio 2019. Los objetivos
especificos tenemos: primero; determinarla relacion positiva directa del proceso de
reclutamiento de personal en la ventaja competitiva de M&N Multiservicios
Generales S.A.C del distrito de San Isidro afio 2019. Segundo; Determinaremos la
relacion positiva directa de seleccion por competencias en la ventaja competitiva
de M&N Multiservicios Generales S.A.C del distrito de San Isidro afio2019. Y por
altimo; Determinaremos la relacion positiva directa de las competencias
emocionales en la ventaja competitiva de M&N Multiservicios Generales S.A.C del
distritode San Isidro afio 2019.

Para finalizar con la Hipétesis General; tenemos como La Seleccion de
personal se relaciona significativamente en la ventaja competitiva de M&N
Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro afio 2019. Del mismo modo
las Hipotesis especificas del estudio, que se van a contrastar son: Primero; El
proceso de reclutamiento de personal se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. del distrito de San Isidro afio
2019. Segundo; La seleccion por competencias se relaciona significativamente en
la ventaja competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. tercero; Las
competencias emocionales se relaciona significativamente en la ventaja

competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C.



Il.  MARCO TEORICO

A continuacion, presentamos los antecedentes internacionales. entre ellos
tenemos el articulo de Blasco (2014) con su titulo de investigacion; nos manifiesta
que constantemente las técnicas de seleccién van cambiando y renovandose esto
gracias al continuo avance de la tecnologia, globalizacién y cambios sociales.Entre
las principales técnicas podemos encontrar a las entrevistas de seleccién, pruebas
de conocimientos y psicologicas y las pruebas de personalidad. Con respecto a ello
la seleccion por competencias es un factor quemuchas empresas toman en cuenta
al momento de seleccionar a un postulante. El postulante que posee mas
habilidades y competencias que otros sera el que tenga mas posibilidades deser
seleccionado.

A su vez para Arellano (2015) en tu articulo titulada “Gestion del
conocimiento como estrategia competitiva”, estudiada en Venezuela, en la Revista
Cientifica Ciencias Humanas; el objetivo fue saber si el conocimiento en gestidn
permite lograr una ventaja competitiva en las organizaciones, dando como
resultado que la organizacioén necesita crear una ventaja competitiva que favorezca
mediante el modelo de Gestion del conocimiento, concentrado en el capacidad
intelectual y liderazgo para generar. Con respecto hay diversas competencias que
un postulante deberia cumplir ello ira de acuerdo al perfil y a las descripciones que
cuente el puesto a cubrir solo asi definiendo pardmetros podremos contar con una
ventaja competitiva.

De la misma manera Villegas (2018) hace referencia lo expuesto por
Fernandez (2002) en su articulo cientifico titulado “Desarrollo profesional de los
trabajadores como ventaja competitiva de las empresas” manifiesta que, si
gueremos ser una organizacion competente, debemos trabajar de la mano con los
colaboradores, ayudandoles a desarrollarse dentro de la organizacién,
capacitandolos y asi puedan ejercer de la mejor manera sus funciones. Esto no solo
ayudara al trabajador sino también ayudara a la imagen de empresa frente a
posibles postulantes y que veran que es una organizacion que ayuda al crecimiento
del personal. Por lo que referente a Liderazgo por costos, tomaremos como ejemplo
a Wal-Mart Stores Inc. Ya que su éxito se debe a que cuenta con productos a bajo
precio y esto atrae a los clientes. Wal — Mart tiene el poder frente a sus proveedoras

ya que en sus oficinas también se encuentran las oficinas de sus proveedores esto



le ayuda a ahorra en almacenes, también tiene el control de reposicion de sus
productos y sabe que el bajo salario del personal de sus proveedores les ayuda a
brindar productor a bajo costo. En cuanto a la Diferenciacion, como ejemplo
tenemos a Siemens dicha empresa ha sabido posicionarse en el mercado gracias
a sus ventajas competitivas, la empresa de electrodomeésticos ofrece a su cliente
10 afos de garantia por la compra de sus productos, esto le brinda tranquilidad al
cliente gracias a esta estrategia Siemens se ha logrado diferenciarse de la
competencia, logrado sus clientes se sientan seguro al momento de comprar su
producto.

Ante ello segun Durand (2011) en su articulo cientifico denominado
“estrategias de localizacion y ventajas competitivas de la empresa multinacional
espafiola” manifiesta es comin que las empresas tercericen los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal con la finalidad que encontrar el personal
altamente calificado para sus empresas asi también a ver las diferencias de
Seleccionar personal y Seleccionar al personal por sus habilidades y/o
competencias. Por ejemplo, Seleccion de personal significa cualquier proceso
donde se buscar seleccionar al candidato correcto al puesto, pero Seleccionar
personal por competencias implica seleccionar al candidato que tenga
comportamientos de alto desempefio y asi garantice el éxito en la realizacién de
una tarea o puesto.

El Especialista y coordinador de Talento Humano de ONG FORGE PERU,
Jonathan Lopez quien concedid una entrevista al diario Gestion el 25 de junio del
2019, donde sefal6 en la actualidad los procesos de seleccion puede demorar
hasta 45 dias a comparacion de hace 10 afios atras. Esto se debe a que antes se
le daba mayor prioridad a la parte técnica lo cual era mas sencillo encontrar un
candidato que cumpla con aquellas caracteristicas, pero en la actualidad se buscar
personas mas alla del conocimiento que tenga, ahora se busca personal que cuente
con la capacidad de comprometerse con la organizacion, que sea personal creativo
m eficaz, etc. que tengas habilidades para sumar a la empresa

Del mismo modo la Jefa de Evaluaciones de Mandomedio Peru, empresa de
Recursos Humano, Sandra Fritz concedié una entrevista al diario Gestion el 11 de
Setiembre del 2019, sefala que los criterios al momento de reclutar han cambiado

con el pasar de los afios. Muchas organizaciones buscan encontrar a un personal



con las siguientes caracteristicas: rapido proceso de adaptacion, correcto
funcionamiento de un area o el cumplimiento de objetivos. Para ellos las
organizaciones cuentan con un descriptor de cargos y un diccionario de
competencias para todos los colaboradores de la compaiiia, asi como para cada
area y cargo por ejemplo a para el cargo de un operador se exige responsabilidad,
capacidad de aprendizaje, orden y calidad a comparacion de un gerente se le exige
contar con habilidades para tomar decisiones, manejo de conflictos, visién
estratégica entre otros.

En el Perq, la ventaja competitiva se inicia en 1990 cuando el mercado se
abrié eliminando aquellas barreras de ingreso y salida de los productos. Estamos
en un pais con mucha diversidad de recursos naturales, pero a comparaciéon de
aquellos paises desarrollado como los asiéticos, ellos vieron la manera de cémo
lograr hacerse competitivos internacionalmente y lo lograron. Ahora tenemos el
mayor reto de poder ser un pais totalmente evolucionados y lo lograremos si
contamos con la mejor mano de obra la cual nos llevara a expandirnos a economia
mundial

Liderazgo por costos, diferenciacion y enfoque o concentracion son las 3
estrategias que estableci6 Michael Porter para que una organizacion pueda
estudiar y utilizarla con el fin de lograr ser competitivo en su mercado. Como claros
ejemplos de liderazgo por costos tenemos a los supermercados Tottus y Plaza Vea,
todos en algin momento hemos ido a comprar a estos supermercados y podemos
darnos cuenta de los precios bajos que tienen sus productos de sus productos como
ellos lo vender mediante esta frase (“Paga menos. Vive mejor’ y “Todo cuesta
menos”).

Para lograr la Diferenciacion presentamos el caso de Wong: este
supermercado tiene la particularidad de brindar un excelente servicio que ofrece
llevar las compras realizadas a tu hogar con un costo adicional, ademas de contar
con una gran variedad de productos, productos que en la gran mayoria no
encontraras en otros supermercados. En conclusion, Wong se diferencia de los
demas supermercados por su excelente servicio, por la variedad de sus productos
y por su servicio agregado que el delivery.

En tanto a Enfoque o concentracion, Ricardo Arce, gerente general de

QlikView, mediante una entrevista al diario Gestion el 10 de junio del 2019 nos



manifiesta la importancia de medir toda la informacion que tenemos en la
organizacion a fin de mejorar aquellos puntos que nos llevara tener una desventaja
competitiva ante el mercado. Con esta informacion detallo que el Enfoque o
concentracion no es un tema que buscamos una poblacién y listo nos enfocamos
en ellos, pues no, el enfoque o concentracion requiere de analizar nuestra
informacion al mas minimo detalle para evitar problemas a futuro.

M&N Multiservicios Generales SAC es una organizacion consultora que
brinda servicios de gestion y administracion de personal para los diferentes
Proyectos de Telecomunicaciones contando con la seleccion de personal altamente
calificado y capacitado. La tercerizacién del Reclutamiento y Seleccién de personal,
es uno de los servicios que brinda M&N Multiservicios Generales SAC en los
diferentes proyectos de Telecomunicacién que lo requieren, y es ahi donde en los
altimos meses se han ido presentando varios problemas. Es debido a ello que la
empresa ha venido desarrollando una deficiencia al momento de seleccionar al
personal para el puesto de operador para un proyecto que se tiene con uno de los
principales clientes“América Movil Peri S.A.C. donde los requisitos son: Carrera
Técnica o universitaria en Computacion e Informatica, Ingenieria de Sistema o
afines. Nuestro cliente ha presentado reclamo por el poco conocimiento que tienen
los trabajadores al momento de utilizar los gestores y por la falta de capacidad para
gestionar al personal técnico en campo.

Prosiguiendo con el analisis se recopilaron investigaciones de tesistas a nivel
Internacional, los cuales tienen relevancia con la problematica. Entre ellos tenemos:
Martinez (2013) en su tesis denominado “Gestion de Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Graficas” sefial6 que el mercado
actualmente es muy cambiante, las organizaciones tienen que ir de la mano con
estos cambios, desarrollandose y capacitindose en nuevas técnicas de
Reclutamiento y Seleccion de personal esto elementos les ayudaréa a diferenciarse
y a mantearse en el mercado. Cada afo las empresas se esfuerzan para desarrollar
productos innovadores y servicios personalizados porque piensan que es la Unica
manera de diferenciarse, pero seria conveniente contestarnos la siguiente pregunta
¢, Contamos con trabajadores con que competir?

Para Abambari (2011), en su estudio una “Reclutamiento y seleccion de

Personal como medio para optimizar el rendimiento laboral” sefialé que, si las



organizaciones quieren tener el mejor talento humano trabajando para ellos, deben
comenzar definiendo bien los perfiles, requisitos, habilidades, competencias
emocionales por cada puesto que cuenta la organizacion. Esto ayudara a que ya
no contratemos personal por ser recomendado de alguien o por parentesco, Sino
que tendremos claro el perfil que necesitamos cubrir a fin de generar mayor
productividad. Se observa en la empresa la cual estoy llevando la presente
investigacion, ya que al ser una empresa en crecimiento no existe un manual de
organizacion y funciones y las contrataciones se llevan a cabo por recomendacion
del cliente o de los trabajadores de la organizacion y muchos de los recomendados
no cuentan con las competencias y habilidades que el puesto requiere.

El cual guarda concordancia con los autores Ruizalba, Vallespin y Pérez
(2014) en su articulo. “Gestién del conocimiento y orientacion al marketing interno
en el desarrollo de ventajas competitivas en el sector hotelero”. El objetivo es
orientar del marketing interno (OMI) puede constituir una herramienta de gestion
del conocimiento de los empleados que permita a las empresas desarrollar una
ventaja competitiva. La investigacion presenta un método hipotético deductivo, no
experimental y de tipo aplicada. Segun sus resultados se orienta a los datos
descriptivos e inferencial para determinar el cumplimiento de la hipotesis. De los
cuales se analizaron mediante las dimensiones que fueron expuestas por medio del
OMI y del cual se han gestionado muy claramente para el desarrollo empresarial lo
cual esta enfocado en los colaboradores, tanto en sus reclamos y en los que
nosotros respondemos ante ellos. Se logra concluir que la empresa OMI logra
complementar una ventaja competitiva que se focaliza por medio de un fuerte
compromiso institucional para sacar ventaja ante los competidores.

Asi mismo Ballina (2015) articulo cientifico: “Ventajas competitivas en el
incremento del beneficio econémico en la pequefias, micro y medianas de las
diferentes empresas que se encuentran en el D.F. de México”. El objetivo es
conocer como la ventaja competitiva permite un crecimiento economico Yy
organizacional utilizan los empresarios, para adaptarse a los cambios continuos, el
método es aplicado — experimental de enfoque cuantitativo, con un aspecto
importante es lo relativo a la flexibilidad numérica, conocida como outsourcing, es
decir, la capacidad de la empresa para seleccionar sus recursos humanos a las

variaciones de la demanda. Los resultados permiten reconocer que se logra aceptar



la hipodtesis alterna mediante la estadistica inferencial, identificar en qué sectores,
tamafos, actividades y delegaciones se aplica con mayor frecuencia, asi como
identificar las disposiciones fiscales y laborales que regulan el outsourcing en
México y elaborar un marco tedrico-conceptual.

Calix, Vigier y Briozzo (2014) en su articulo: “Inversion intelectual y los
diferentes determinantes para lograr la ventaja competitiva en las diferentes
empresas exportadoras de la zona norte Hondurefia”, la investigacion se focaliza
como objetivo el lograr un andlisis sobre el capital humano de los colaboradores
para con ello lograr un fuerte poder ventajoso de la competitividad empresarial
dedicados a la exportacion. Investigacion esta en base a un método cuantitativo,
no experimental — longitudinal, de tipo aplicada pues se pone en practica los
conocimientos tedricos sobre los recursos y capacidades y la Teoria de la empresa
basada en el conocimiento. A fines de testear las hipdtesis se usaron datos
mediante regresion lineal y un analisis descriptivo para lograr crear conjeturas sobre
las recomendaciones. Se busca mejorar la capacidad productiva de los
colaboradores se encuentra en el buen desarrollo intelectual que ellos promuevan
aportando de dicha manera a la empresa en forma positiva y de manera muy
practica que ademas mejore la calidad de trabajo o en otras palabras su eficiencia
en el trabajo que permite menos errores — cero, donde solo se busca mejorar la
pura efectividad del trabajo. En conclusion, la gerencia encontrara en la inteligencia
de sus trabajadores un fuerte potencial laboral de manera ordenada y sencilla que
ellos puedan demostrar o desenvolverse en sus funciones dentro de la empresa.

Brearon (2016) en su articular: “Propaganda, Competitive Advantage, and
National Security: Elements for Critically Putting Canadian Multiculturalism in
Context”. Este articulo busca aportar elementos que impulsen una critica al
multiculturalismo canadiense que tome en consideracion las preocupaciones de las
diasporas latinoamericanas establecidas en Canada. La investigacion es de tipo
aplicada, de nivel descriptiva comparativa y disefio pre experimental. Los resultados
estan en funcion a los resultados de correlacion de R de Pearson que demuestran
la relacién entre cada uno de sus factores. Para entender este comportamiento, se
necesita poner en perspectiva la ideologia que orienta las politicas migratorias y de
administracion de la diversidad cultural de Canada. Ademas, se concluye que si

importante considerar las ventajas competitivas que viene empleando la



corporacion en cada uno de sus planes estratégicos en funcion de las metas.

Garcia, Pelechano y Navas (2018) en su articulo: “Knowledge Complexity
and Sustained Competitive Advantages”. El objetivo de la investigacion es analizar
la relacion de conocimiento y la ventaja competitiva, por o que se pudo determinar
de que existe una Ito grado de correlaciona si como las dimensiones que tienen
mayor grado de relacion son las barreras de imitacion y situacion de capacidades.
Metodologicamente es hipotético deductivo, porque a partir de las hipotesis se llega
a deducir que existe un alto grado de relacion de las variables, donde la complejidad
del conocimiento se llega a relacionar con la sustentabilidad de los activos
tecnoldgicos, permitiendo avanzar de esta forma don una diferenciacion y
segmentacion del mercado en cuanto a las relaciones competitivas. Disefio no
experimental, de tipo aplicada pues se tomoé el marco teérico para aplicarlo dentro
de la investigacion. Donde se concluye que es importe reconocer la relacion positiva
gue tiene la capacitacion y preparacion de las diferentes areas dentro de la empresa
para lograr ser mas competitivo en el mercado donde se desarrolla.

Samanez (2018) en su articulo “Emotional quotient of the Administration and
Commercial Management” manifiesta que es importante definir por cada puesto de
la organizacion las diferentes habilidades emocionales a tener. Debemos entender
gue cada ser humano tiene distinta manera de actuar frente a situaciones laborales
, hay puesto donde se requiere una persona con alto nivel de concentracion como
en el area de finanzas o contabilidad, hay puesto donde se necesita personas
lideres capaz de poder tomar decisiones tan importantes como si invertir en un
proyecto o no , asi como también tenemos al area de ventas donde se necesita a
una persona que se empatica que tenga la habilidad de entender la necesidad del
cliente . Es por ello que es suma importancia tener claro cuales son las habilidades
a tener el futuro trabajador. Las pruebas psicoldgicas, las entrevistas personales
ayudaran a definir y observar los diferentes perfiles y las acciones de los
postulantes.

Naranjo (2012) en su articulo: El proceso de seleccion de personal en
medianas empresas de la ciudad Barranquilla (Colombia). El objetivo de la
investigacion es poder llegar a analizar el proceso de seleccion, y como los
procesos de seleccion, reclutamiento y contratacion se lleva en las medianas

empresas de la manera mas justa. Para ello se suministro la informacion de un
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aleatorio de 258 empresas, los cuales llegaron a disefiar los modelos en base a las
encuestas, su método fue cuantitativo, y de forma no experimental, que permitio
apreciar la realidad de la situacion laboral; simultaneamente, se entrevisté a los
jefes de recursos de las compafiias que suministraron la informacion base para
determinar la realidad en los Procesos de Seleccion, el resultado estuvo en funcion
a los resultados descriptivos y la estadistica inferencial para demostrar el valor de
la hipotesis y finalmente se concluye en base a la comparacion de la informacion
se tom6 una muestra representativa de la poblacion laboralmente activo.

Prosiguiendo con el andlisis se recopilaron investigaciones de tesistas a
nivel nacional, los cuales tienen relevancia con la problematica: Atalaya (2017) en
su articulo: “Nuevos enfoques en seleccion de personal”. El tiene como objetivo dar
a conocer los nuevos enfoques del proceso de seleccidén de personal, los cuales
destacan al personal dentro de las organizaciones como uno de los activos con
mayor valor y la importancia que tienen para el logro del éxito. La investigacion es
hipotético deductivo y de tipo aplicada. El resultado obtenido dentro del trabajo de
investigacion se enfoc6 en un analisis descriptivo puro. Finalmente, en el proceso
de seleccion debe considerar que el trabajador se adapte a la organizacion y que
ésta respete sus potencialidades, ideas y valores, lo cual es trabajo del psicélogo
organizacional en equipo con otros profesionales, como los administradores,
ingenieros, expertos en eficiencia.

En concordancia Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015) en su articulo: “La
seleccién de personal permite un crecimiento competitivo en el entorno de las
pequefias y medianas empresas (PYME) espafiolas”. La investigacion tiene como
objetivo reconocer que la seleccion del personal aporta de manera competitiva a
las empresas espafiolas. EI método es descriptivo — comparativo, hipotético -
deductivo, no experimental. Su importancia en cuanto a los resultados se enfocado
basandose a un andlisis descriptivo comparativo para determinar el cumplimiento
de la hipdtesis. Los resultados también indican que otros instrumentos con buenas
0 excelentes propiedades economeétricas para detallar el aporte a las
recomendaciones, se aplicé las medidas de personalidad, las entrevistas
estructuradas y las pruebas profesionales, son empleados por un porcentaje cada
vez mayor de empresas. Por altimo, se comentan las implicaciones que estos

resultados tienen para la practica profesional y se ofrecen sugerencias para futuras
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investigaciones.

Ming y De la Cruz (2007) en su articulo: “La seleccion de personal como un
proceso electivo y eficiente el caso de la entrevista personal”. En el presente trabajo
se proponen una serie de condiciones que ha de cumplir el proceso de seleccién
de personal para que sea considerado ético y eficiente, las cuales cumplen con la
metodologia de tipo aplicadas al caso particular de la entrevista personal y es una
investigacion no experimental. Los resultados del presente estudio brindan de
manera satisfactoria pues cumple con el objetivo por medio de la estadistica
descriptiva inferencial que permite contrastar las hipotesis propuestas por la
investigacion. Como resultado de la investigacion es necesario brindar mayor
integracion sobre los procesos de seleccidén que permite que una industria trabaje
mucho mejor y se desarrolle de la mejor manera en cuanto a su eficiencia y eficacia
dentro de sus funciones como colaborador es tarea del area que corresponde
preocuparse de esos detalles que permitiran contar con colaboradores muy
competentes y con ventajas laborales que ellos puedan desarrollar asimismo
permite que la empresa se desenvuelve de la mejor manera en la atraccion y
motivacion para sus colaboradores retener el mejor valor de sus colaboradores que
cooperen con la voluntad de los colaboradores.

Ruedas, Jiménez y Sanchez (2015) en su articulo: “Percepcion e impacto de
capacitar, compensar y seleccionar al personal sobre su eficiencia en los
proyectos”. Es necesario detallar los objetivos del estudio que logro implementar
las diferentes técnicas de desarrollo de proyectos de inversidn que se encuentran
programadas en desarrollar las diferentes técnicas de cooperacion e
implementacion de la seleccion de personal, compensar y capacitar a los
colaboradores que gestionaran las obras publicas. El método hipotético
cuantitativo- |, nivel descriptivo — explicativo. Para la comprobacion de los
resultados el estudio se realizé encuesta al sector empresarial que esta compuesta
por alrededor de 108 corporaciones y estan orientados a los proyectos de dos
municipalidades y como dichos proyectos son llevados a cabo de manera muy
eficiente para el benéfico nacional y la recuperacién econémica del mismo. Dichos
resultados son positivos para demostrar la competitividad y capacidad competitiva
de los colaboradores que han sido muy bien seleccionados para ocupar los

diferentes puestos laborales dentro de la organizacion los cuales si logran aportar
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de manera muy importante en el desarrollo y culminacion de los proyectos que
benefician a la sociedad en su conjunto.

Galabert (2017) en su articulo: “Mercado libre de divisas y ventaja
competitiva de la banca andorrana, 2015 - 2018”. El objetivo es dar a conocer como
la cooperacion de colaboradores eficiente permiten un desarrollo importante sobre
la divisa que se maneja dentro de un libre mercado y crea una ventaja competitiva
por parte de la industria. El método de estudio es descriptivo comparativo, disefio
no experimental. Llegando a utilizar la estadistica descriptiva, inferencial. Donde se
demuestra que el Chi - cuadro es favorables para dar respuesta, ademas que se
utilizé el método Wilcoxon para comparar afios distintos. Es importante dar a
conocer los resultados encontrados por medio de la hipétesis que busca contrastar
las oportunidades y amenazas para que de esa manera puedas repeler ante
cualquier resultados negativo que es expuesto dentro de las divisas internacionales
las cuales estan canalizadas en atraer mejores inversiones es asi que se necesita
colaboradores con conocimientos claros idoneos para el desarrollo de las
estrategias financieras en la organizacion que puedan realizar su desempefo
empresarial. Asimismo, es necesario mejorar las estrategias en cuanto al coste de
las oportunidades que nos da el mercado para saber como aprovecharlas y ser
pioneros como organizacion empresarial.

Parra, Garcia y Jiménez (2008) en su articulo: “Ventaja competitiva y
desenvolvimiento de los colaboradores en la zona industriales”. Una de sus
diferencias empresariales esta definida por ser uno de los mejores en su zona
empresarial. En la investigacion destaca la relacion de la competencia de las
empresas destacandose en ellas la buena relacion de soporte y apoyo orientado a
la competencia de los colaboradores y su gestion en cuanto a la buena atencion de
los detalles como empresa. La investigacion estd encaminada al método deductivo
— inductivo, el nivel es correlacional no experimental. Los resultados demuestran
que se logra un valor positivo en cuanto a la relacion con un Rho Spearman igual a
0.897 y un Sig. igual a 0.001 lo que permite demostrar la existencia de una relacion
fuerte entre ambas posturas. Es necesario detallar que la empresa logra canalizar
sus estrategias en cuanto a la mejora continua la cual permite desarrollar
estrategias de cooperacion que permite una ventaja competitiva de los

colaboradores es necesario dar a conocer lo importante que es que los trabajadores
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se encuentren bien para que en ellos fluyan una buena atencién y un buen servicio
el cual de orienta en el buen resultado como parte de su formacion empresarial.

Valenzuela y Torres (2018) en su articulo: “Gestion empresarial orientado al
valor del cliente como fuente de ventaja competitiva, propuesta de un modelo
explicativo”. El presente articulo tiene como objetivo mejorar la calidad de trabajo y
la implementacion de roles que se focalizan netamente hacia los clientes de la
empresa creando asi un modelo de trabajo adecuado a las funciones que tiene la
empresa asi también implementar estrategias de marketing para desarrollar
trabajos de valor imprescindible a la organizacion. La metodologia de la
investigacion es hipotético deductivo, de tipo aplicada y disefio no experimental.
Los resultados se orientan a agregar un valor fuerte y Unico en favor hacia el cliente
y su experiencia que él logra captar dentro de la empresa. Por lo cual se determina
gue si existe una relacién fuerte y positiva entre lo que se entrega al cliente como
parte del valor empresarial y la estrategia competitiva enfocada al marketing
empresarial.

Salgado y Moscoso (2008) en su articulo: “Selecciéon de personal en la
empresa y las AAPP: de la visidon tradicional a la visién estratégica”. Donde se
determind como objetivo analizar la seleccion de personal realizada en los dltimos
aflos, a través de dos modelos el modelo tradicional y estratégico.
Metodolégicamente se tomaron datos empiricos de procedimientos que las
empresas utilizan para los procesos de seleccion. Por lo que fue un andlisis
experimental, de pre y post test, midiendo la correlacién entre las variables, de tipo
aplicado y de caracter transversal, concluyendo: que la validez predictiva de cada
predictor, combinado con un segundo predictor o combinado con dos predictores,
muestra la validez operativa maxima. Por lo que a través del modelo se llego a
observar mejor la combinacion de predictores. Los cuales a través de un test de
capacidad cognitiva general suplementa la entrevista conductual estructurada y a
través de la implementacion del cuestionario de personalidad se llegé a medir el
factor de conciencia. Por lo que los colaboradores bien seleccionados brindan un
mejor desarrollo de sus funciones los cual es de manera muy positiva para la
gerencia que busca en ellos un perfil adecuado de sus funciones dentro de sus
areas y que en consecuencia es un gran avance al desarrollo de sus roles y queda

en ellos implementar un sinfin de reconocimientos para cas uno de ellos que se
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transmite como parte del aprecio que se les brinda a cada uno de ellos.

En base a nuestro estudio en cuanto a marco tedérico que respalda la variable
seleccion de personal, nos basaremos en la Teoria de Gestion de Talento Humano
de Chiavenato. Donde Segun Chiavenato (2003), hace referencia que el capital
humano debe ser conocedor de las diferentes politicas y principios necesarios para
direccionar las labores que estan relacionados con las personas o0 los
colaboradores e inclusive esta enfocado al reclutamiento, induccion preparacion y
compromiso de cada colaborador asi mismo su evaluacién en sus funciones dentro
de la empresa.

Asimismo Chiavenato (2008) define el reclutamiento y seleccion de personal
como un conjunto de procedimientos orientados a buscar humanos potenciales
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, saber los
requisitos de los puestos, las fuentes de reclutamiento, descripcion de puestos,
seleccién por competencias y las técnicas de seleccién son los mas resaltantes
dentro de todo este proceso [...] El reclutamiento y seleccion de personal es el
proceso donde se busca elegir el personal adecuado para un puesto laboral
mediante procedimientos donde el Unico objetivo es atraer a candidatos calificados
para que sean capaces de ocupar un cargo en la empresa.

En cuanto a la seleccion de personal; Chiavenato (1998) define la seleccion
de recursos humanos como la seleccion del hombre idéneo para el cargo correcto,
entre los candidatos reclutados, aquellos que calzan al perfil de los cargos en la
empresa, con la finalidad de aumentar su desempefio personal (p. 170). De acuerdo
a este concepto podemos entender que el proceso de seleccion de personal es el
mas importante al momento de decidir cubrir un puesto ya que de ello dependera
contar un capital humano capaz de competir en un mercado tan cambiante y
potencialmente competitivo.

Es debido a ello que se tomaron las siguientes dimensiones para el estudio:
Para el proceso de reclutamiento segun Naranjo (2012) menciona que Pefia (1997)
clasifica en “Categorias del proceso de reclutamiento, como Reclutamiento Interno
y Externo” (p. 159). Reclutamiento Interno: se intenta cubrir una vacante con un
colaborador que ya se encuentra en la empresa. Para ello es correcto manejar un
base de datos donde podamos localizar al personal con las habilidades necesarias

para el puesto. Para que se pueda dar de manera exitosa en necesario que haya
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buena comunicacion entre RRHH y las demas areas de la empresa. Una de las
maneras como se pueda recolectar la correcta informacion son las siguientes:
Resultados de la evaluacién del desempefio, descripcion del cargo actual, proyecto
de carrera, planes de ascenso del candidato.

Reclutamiento externo: Se lleva a cabo cuando buscar cubrir un puesto de
trabajo reclutando personas ajenas a la organizacion y se obtiene postulantes
mediante varias fuentes de informacion: Anuncio en periddicos, pagina web, redes
sociales, agencias de reclutamiento, candidatos presentados por conocidos de
trabajadores. Por lo tanto, es muy importante elaborar un Manual de Funciones
donde se describa de manera clara y precisa las funciones de cada puesto, esto
evitara que haya duplicidad de funciones, modificaciones en la estructura, definir
responsabilidades y evaluar el desempefio del personal, entre otros. A si mismo
para la Seleccién por competencias; Chiavenato (2008) indica que “Seleccionar a
un postulante por sus diferentes habilidades especiales, comportamientos, la
capacidad de integrar, ensefiar y compartir conocimientos es aquel valor que una
organizacion busca de un postulante ya que a futuro de dar un valor econémico a
la organizacion” (p, 146). Reclutar y Seleccionar personal por competencias es el
punto de partida para una gestion de talento humano mas eficiente y moderna.
Realizando este método se podra definir mejor los puestos de trabajos y poder
identificar candidatos deseables que se adapten a la organizacion y objetivos.

Por dltimo en cuanto a la tercera dimension tenemos a las Competencias
emocionales; Salgado (2016) en su articulo “Seven Management Competences
Supported by Emotional Intelligence: Performing an Appreciative Inquiry in a
Colombian Enterprise“sefnald que en la actualidad en el proceso de seleccion se ha
querido incluir evaluar la personalidad de los candidatos para que, a la hora de
tomar la decision, se tenga mas informacion sobre la personalidad de cada uno.

Autonomia emocional: Aqui podemos estudiar las siguientes competencias
Autoconocimiento, autocontrol y automotivacion. Las grandes organizaciones
buscan dentro de su staff personas lideres personal que sepan automotivarse,
manejar sus propios sentimientos y que se expresen de forma apropiada.

Competencias Social: Aqui se estudia la manera que una persona pueda
percibir las emociones de sus compafieros dentro una organizacion a partir de la

Empatia se determinara el nivel de habilidad social que pueda contar el postulante,
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es muy importante que un trabajador forje buenas relaciones con las personas con
quien trabaja ya que ayuda a tener un buen clima laboral en la organizacion.

En relaciona a la segunda variable se tomé como marco tedrico, la teoria de
la Ventaja competitiva

Sobre la base teoria de la variable competitividad de Michael Porter Porter
(2015) manifiesta que; la ventaja competitiva es el valor agregado que te diferencia
en el mercado a fin de quedarse en la mente del consumidor puede ser por brindar
precios bajos, servicios exclusivos o personalizado en pocas palabras es aquella
caracteristica que el consumidor te podra reconocer y diferenciar del resto. Para
poder continuar en un mercado competitivo y cambiante, como empresa debemos
planificar como diferenciarnos de las empresas externas, tomar acciones ofensivas
y estratégicas solo asi lograremos tener una ventaja competitiva ante el resto.

La conceptualizacion de ventaja competitiva segun Porter (2015) sefiala que
la ventaja competitiva son todas las caracteristicas de una organizacion que hace
que sea diferente de la competencia, Se logra cuando en el mercado estamos
liderazgo por costo, brindando un producto y/o servicio a precio inferior y
diferenciandonos dando un producto diferente y personalizado.

Dimension liderazgo en costos, segun Porter. (2015) manifiesta que; la
empresa si desea ser competitiva en el mercado tiene que tener la capacidad de
minimizar sus costos en cada proceso de su cadena de valor, de tal manera que la
disminucién de gastos redunde de un mejor precio para el consumidor y en
consecuencia en una mayor participacion de mercado. Las organizaciones deben
buscar generar innovacion en la oferta de valor, esto no implica comprar tecnologia.
Tenemos el ejemplo de Nueva Zelanda, este pais utilizé su ganaderia para darle
mas valor a los envios al exterior y hoy en dia es uno de los principales
exportadores de queso y mantequilla caracterizados por su alta calidad. Pais Vasco
logré vender el acero mas caro del mundo no por reducir costos sino por innovar su
oferta de valory orquestar estratégicamente a los actores del mercado.

Dimension liderazgo en diferenciacion; el autor Porter (2015) nos indica
gue; la empresa debe crear productos exclusivos, innovadores y personalizados
con la finalidad que los clientes tengan voluntad de poder pagar mas por tener
nuestro producto. Los productos que creamos llegan a persona, el cliente ocupa

una posicion muy importante, después de una compra debemos hacerle
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seguimiento para saber si esta contento con el producto, si necesita alguna
atencion adicional, darle a saber que su opinién importante ello hara que el cliente
sepa de nuestra, nos reconozca por nuestro producto y servicio. De igual manera
el uso correcto de la tecnologia. El canal digital incrementa la oportunidad de hacer
negocios, hace mas flexible la organizacion impactando en los costos. Ademas,
acelera la innovacion y atrae nuevos talentos a la organizacion.

Dimension liderazgo de enfoque o concentracidn; segun Porter (2015) nos
manifiesta que “la empresa definir de manera clara su publico objetivo, segmentar
de la forma mas precisa para asi trabajar en cubrir las necesidades de las personas,
ello nos llevara a brindar un producto correcto a las personas correctas” (p.321).
Actualmente es mas complejo todo, para que una organizacion genere valor tiene
gue segmentar mejor a los clientes tenemos el caso de BBVA para llegar a ser
competitiva estudia a cada segmento y asi poder entregarle una oferta

personalizada.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

El tipo de investigacion es aplicativo debido a que el conocimiento teorico y
cientifico, los cuales han sido adquiridos se llevara en relacion a la realidad
problematica. Es debido a ellogue segun Hernandez y Mendoza (2019), menciona
que la presente investigacion es: “Segunsu naturaleza de conocimiento previos y
que luego de tener dichos conocimientos se busca llevarlo a la practica
demostrando asi su funcionalidad es por ello que es aplicada desde el punto mas
metodoldgico” (p. 205) Segun nuestro estudio y su manera de analisis y procesode
informacion es no experimental y de corte transversal.

Disefio; la investigacion es no experimental pues no se realizar4 ninguna
aplicacion segun su analisis, ademas que la investigacion no se llevara a otro
periodo de estudio ni se modificara los datos, no se manipulara ninguna variable,
todo se llevara solo en un analisis de un solo momento o periodo especifico.

Hernandez y Mendoza (2019) el manifiesto sobre el tema: En este proceso
la informacion no se puede manipular de forma deliberada todas las variables que
intervienendentro del trabajo de investigacion. Es resumidas palabras se tratara de
no variar ni modificarlos datos ni de la manera intencional pues no es parte de la
ética. Pues seria una investigacionmuy direccionada a lo que se pretende realizar

Dentro del presente trabajo se nos pide que toda investigacién debe estar
parametradobajo niveles de investigacion es por ello que su nivel es (descriptivo —
correlacional), pues nos permite conocer solo el nivel de relacién que se encuentra
0 se comportan las variablesX y la variable Y.

La indagacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo. Segun Hernandez y
Mendoza (2018), menciona que, el enfoque cuantitativo es aquella que se usa para
medir la correlacién de datos, donde a través de un factor numérico dentro de un
analisis estadistico se llega demostrar la veracidad o contradiccion de las hipotesis,

determinando su comportamiento.

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables de la presente investigacién se detallan en la siguiente tabla 1

matriz deoperacionalizacion.
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Chiavenato (1998) define la seleccion de recursos humanos como la
seleccion del hombre idoneo para el cargo correcto, entre los candidatos
reclutados, aquellos que calzan al perfil de los cargos en la empresa, con la
finalidad de aumentar su desempeio personal. De acuerdo a este concepto
podemos entender que el proceso de seleccién de personal es el mas importante
al momento de decidir cubrir un puesto ya que de ello dependera contar un capital
humano capaz de competir en un mercado tan cambiante y potencialmente
competitivo.

Porter (2015) sefiala que la ventaja competitiva son todas las caracteristicas
de una organizacion que hace que sea diferente de la competencia, Se logra
cuando en el mercado estamos liderazgo por costo, brindando un producto y/o
servicio a precio inferior y diferenciAndonos dando un producto diferente y
personalizado. A partir de estosconceptos podemos definir a la ventaja competitiva
como la capacidad que tienen las organizaciones de poder mantenerse en un
mercado competitivo, poder lograr diferenciarse mediante diferentes estrategias
como precios bajos, liderando en costos y servicios personalizados.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: en la presente investigacion estuvo conformada por 40 colaboradores
que prestan servicio M&N Multiservicios Generales SAC, en San Isidro, 2019. Al
tener una cantidad reducida de personal en la organizacion tomaremos para la
presente investigacion como Censo Poblacional Seguin Hernandez & Col (2006) es
la cantidad de elementos sobrela cual se pretende generalizar los resultados ya
gue la poblacion que se estudiara ya se encuentra definida y limitada.

» Criterio de inclusion: el criterio de inclusion esta en funcion al area o las
actividades que ellos realizan (Recursos Humanos, Supervisores de
Operacion — Mantenimiento y Operadores) y no a otras actividades fuera de
ella, por lo cual se detalla en la tabla 1, dichos aspectos general de su

inclusion para la realizacion de la investigacion.

» Criterio de Exclusion: el criterio de excluir a los demas fue, por su actividad
gue no corresponde a las actividades principales que se busco en el trabajo

de investigacion. (Personal de mantenimiento, vigilancia y clientes).
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Los participantes para la investigacion se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 1

Distribucién poblacional de los trabajadores pertenecientes a las areas: Recursos

Humanos, Supervisores de Operaciéon — Mantenimiento y Operadores

N° Categoria Cantidad

01 Recursos Humanos 4

02 Supervisores HD 5

03 Operadores 31
Total 40

Fuente: Datos obtenidos en el area de Recursos Humanos

Muestra: la muestra aplicada dentro del trabajo de investigacion son los 40
colaboradores mencionados en la tabla 1, pues por ser una poblacién pequefia no
se planteo en extraer un sub conjunto de ella y de esa manera realizar un censo
con informacion mas profunda y analitica.

Muestreo: respecto al método del muestreo la investigacion se aplico el no
probabilistico en tanto no se aplicé la formula estadistica y se opto por realizar un
estudio censal, tal como se mencioné en el parrafo de la muestra y por ser un

criterio propio del autor.

3.4. Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

Las técnicas estadisticas utilizadas para la presente investigacion fueron: Se utilizd
latécnica de la encuesta por ser el proceso en la cual el investigador hace uso del
cuestionarioy obtiene la informacion por medio de ella sobre el problema a estudiar.
Se utilizé como fuentes primarias las mismas que corresponden a citas de libros y
articulos a nivel nacionale internacional y asi lograr mayor soporte a la informacién
de las variables, dimensiones e indicadores. En cuanto a las investigaciones

previas, se utilizo tesis referente a las variablesa estudiar como antecedentes.

Validacién y confiabilidad del instrumento
Respecto a la valides del estudio, se explico la importancia de la revisién
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sistematica de la tesis realizada por el juicio de expertos tanto en forma y fondo
(metodoldgico y tematico). Que con su revision profunda dieron la aprobacion y
venia total del trabajo de investigacion que permitio luego su aplicacion del
instrumento a la poblacion de estudio.

Confiabilidad del instrumento; es necesario la aprobacion del nivel de
confianza que presenta el instrumento realizado por el programa SPSS — 26. La
cual permite conocer si el instrumento presentado es valido o si ha sido
correctamente aplicado a la poblacién de estudio. Pues si no lo fuera asi se tendria
que retomar analizar las preguntas dentro de la investigacion. El valor de la
aprobacion es por el método del Alfa de Cronbach el cual debe tener un valor

considerable mayor al 0.80 o el 80%.

3.5. Procedimiento

Se llevo a cabo la técnica de la encuesta conformada por 15 preguntas a los
colaboradores de las areas de Recursos Humanos, supervisores y operadores de
los cuales suman un total de 40 trabajadores, se proces6 mediante el programa
SPSS 26 dando como resultado la relacién de las dos variables es significativa por
lo tanto la seleccion de personalsi influye en la ventaja competitiva de M&N

Multiservicios Generales S.A.C.

Se valida el instrumento de recoleccién de datos por medio del juicio de 3
expertos quienes gracias a su experiencia medirdn el contenido, criterio y

constructo de preguntas.

Tabla 2

Validacion de Expertos

N° Experto Especialidad CalificacionIinstrumento
Experto 1  Juan Manuel Vasquez Doctorado Aplicable
Experto 2 Abrahan Cardenas Magister Aplicable
Experto 3 Carlos Casmas Magister Aplicable

Fuente: Elaboracion Propia

3.6. Método de analisis de informacién

La informacién recibida por los encuestado; se procesara en el programa SPSS 26;
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donde almacenara y procesara los datos a realizar los célculos brindandonos
informacion relevante para la presente investigacion Para el analisis de los datos
se realizard un andlisis descriptivo e inferencial, donde realizaremos la
interpretacion y los resultados se presentaranen tablas graficas y evaluaremos cada
dimension; las graficas mostraran el resultado generalde los datos obtenidos de la
empresa.

Para culminar haremos uso de la estadistica inferencial utilizando la prueba
de las hipétesis, es decir, se utilizara la Prueba de Chi-Cuadrado para observar la
aceptacion o rechazo de la hipotesis.

Para la fiabilidad del cuestionario tipo Likert se aplicé el estadistico Alfa de
Crombach con la ayuda del software estadistico SPSS 26. Nos muestra el nivel de
fiabilidad entre las variables Seleccion de Personal y Ventaja Competitiva, donde
se observa un valor igual a 0.803 que significa que si existe confiabilidad por ser

mayor al parametro 0.800.
3.7. Aspectos Eticos

Se declara que el presente estudio de proyecto de investigacion ha sido realizado
con informacién veridica y a la vez con pleno acuerdo de M&N Multiservicios
Generales S.A.C.De la misma manera se hace conocer el absoluto compromiso del
autor en la aplicacion delproyecto, sin fines lucrativos futuros, dejando claro que el
anico fin es contribuir en las futuras mejoras de la empresa obteniendo como Unico

beneficio el aprendizaje obtenido, conla ayuda de los profesionales en el tema.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Proceso de Reclutamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 6 15,0 15,0 20,0
A veces 12 30,0 30,0 50,0
Casi siempre 14 35,0 35,0 85,0
Siempre 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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o T T T T 1
Munca Casi nunca & veces Casi siempre Siempre

Proceso de Reclutamiento (Agrupada)

Figura 1. Proceso de reclutamiento

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 6, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 35% respondieron casi siempre, el 30% respondieron a veces, el 15%
respondieron siempre, el 15% respondieron casi nuncay el 5% respondieron nunca,
respecto a la dimension procesosde reclutamiento. Donde también de observa que
la mayor concentracion de resultados se encuentra en el nivel casi siempre de la

dimensién mencionada anteriormente.
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Tabla 4

Seleccion por Competencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 2 5,0 5,0 5,0
A veces 7 17,5 17,5 22,5
Casi siempre 23 57,5 57,5 80,0
Siempre 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Seleccion por Competencia (Agrupada)

Figura 2 Seleccidn por competencia

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 7, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 57% respondieron casi siempre, el 20% respondieron siempre, el 17.5%
respondieron a veces y el 5% respondieron casi nunca, respecto a la dimension
seleccidon por competencia. Donde también se observa que la mayor concentracion
de resultados se encuentra en el nivel casi siempre de la dimension mencionada

anteriormente.
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Tabla 5

Competencias Emocionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 2 5,0 5,0 10,0
A veces 8 20,0 20,0 30,0
Casi iempre 9 22,5 22,5 52,5
Siempre 19 47,5 47,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Competencias Emocionales (Agrupada)

Figura 3 competencias emocionales

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 8, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 47.5% respondieron siempre, el 22.5% respondieron casi siempre, el 20%
respondieron a veces, el5% respondieron casi nunca y el 5% respondieron casi
nunca, respecto a la dimension competencia emocionales. Donde también de
observa que la mayor concentracion deresultados se encuentra en el nivel siempre

de la dimensién mencionada anteriormente.
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Tabla 6

Seleccion de Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 8 20,0 20,0 25,0
A veces 6 15,0 15,0 40,0
Casi siempre 16 40,0 40,0 80,0
Siempre 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Seleccion de Personal (Agrupada)

Figura 4 Seleccién de personal

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 9, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 40% respondieron casi siempre, el 20% respondieron siempre, el 20%
respondieron casi nunca, el 15% respondieron a veces y el 5% respondieron nunca,
respecto a la variable seleccion depersonal. Donde también de observa que la
mayor concentracion de resultados se encuentraen el nivel siempre de la dimension

mencionada anteriormente.
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Tabla 7

Liderazgo por Costos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 2 5,0 5,0 10,0
A veces 8 20,0 20,0 30,0
Casi siempre 8 20,0 20,0 50,0
Siempre 20 50,0 50,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Liderazgo por Costos (Agrupada)

Figura 5 Liderazgo por costos

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 10, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 50% respondieron siempre, el 20% respondieron casi siempre, el 20%
respondieron a veces, el 5% respondieron casi nunca y el 5% respondieron casi
nunca, respecto a la dimensién liderazgo por costos. Donde también de observa
gue la mayor concentracion de resultados se encuentra en el nivel siempre de la

dimensidon mencionada anteriormente.
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Tabla 8

Diferenciacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 6 15,0 15,0 20,0
A veces 9 22,5 22,5 42,5
Casi siempre 19 47,5 47,5 90,0
Siempre 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Diferenciacion (Agrupada)

Figura 6 Diferenciacion

Fuente: elaboracion propia

Enlatabla 11, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 47.5% respondieron casi siempre, el 22.5% respondieron a veces, el 15%
respondieron casi nunca,el 10% respondieron siempre y el 5% respondieron nunca,
respecto a la dimension diferenciacion. Donde también de observa que la mayor
concentracion de resultados se encuentra en el nivel siempre de la dimension

mencionada anteriormente.
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Tabla 9

Enfoque o Segmentacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nunca 2 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 7 17,5 17,5 225
A veces 10 25,0 25,0 47,5
Casi siempre 13 32,5 32,5 80,0
Siempre 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Enfoque o Segmentacién (Agrupada)

Figura 7 Enfoque o segmenta Diferenciacion

Fuente: elaboracion propia

Enlatabla 12, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 32.5% respondieron casi siempre, el 25% respondieron a veces, el 20%
respondieron siempre, el 17.5% respondieron casi siempre y el 5% respondieron
nunca, respecto a la dimension enfoque o segmentacion. Donde también de
observa que la mayor concentracién de resultados se encuentra en el nivel siempre

de la dimensién mencionada anteriormente.
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Tabla 10

Ventaja Competitiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 3 7,5 75 7,5
Casi nunca 2 5,0 5,0 12,5
A veces 10 25,0 25,0 37,5
Casi siempre 15 37,5 37,5 75,0
Siempre 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 8 Enfoque o segmenta Diferenciacion
Fuente: elaboracion propia

En latabla 13, se observa los resultados expuestos por los 40 colaboradores donde
el 37.5% respondieron casi siempre, el 25% respondieron a veces, el 25%
respondieron siempre, el 7.5% respondieron nunca y el 5% respondieron casi
nunca, respecto a la variable ventaja competitiva. Donde también de observa que
la mayor concentracion de resultados se encuentra en el nivel siempre de la

dimensién mencionada anteriormente.
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A continuacién, se realiz6 el estudio de la Prueba de normalidad, para analizar conque

estadistico se llegara a comprobar la hipétesis principal de la investigacion.

Hernandez y Mendoza (2018), La prueba de normalidad es una prueba de
normalidad sirvepara en base a los resultados obtenidos, poder rechazar o aceptar
la hipétesis nula segun la regla de decision la cual es importante para saber que
herramientas estadisticas es fundamental para analizar la contratacién de las

hipotesis.

El mismo autor nos menciona en cuanto al Método de Kolmogorov Smirnov
Lilliefors. se aplica para variables continuas y se calcula en base a su distribuciéon
empirica, para ello si la muestra es mayor o igual a 50 se analizara en base al
método de Kolmogrov ysi es menor Shapiro Wilk, a la prueba d Kolmogrov, se le
conoce como bondad del ajuste ya que perimte medir el grado de concordancia
entre la distribucion de los datos con la tedrica especifica, ajustando si los datos de

una poblacién o muestra se contrasta con una distribucion especificada.

Tabla 11

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico glSig. Estadistico gl Sig.
Seleccidn de Personal ,148 40,027 926 40 ,012
Ventaja Competitiva ,078 40,200 ,944 40 ,048

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 14. Sobre la prueba de normalidad donde se debe tomar en cuenta
que el valor Sig. el cual debe cumplir el parametro de la hipétesis que nos
menciona si es menor a 0.05y se debe cumplir si la poblacién es mayor a 50, se
analizara bajo el parametro de Shapiro

—Wilk y no el estadistico de Kolmogorov — Smirnov. Por lo tanto, analizando el valor
de Sig. en dicho parametro es menor a 0.05, por lo cual los resultados nos
demuestra que losdatos son no paramétricos, por lo tanto se analizara la hipotesis

bajo el estadistico de RhoSpearman y no R de Pearson.
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Prueba de hipoétesis

Ante el analisis realizado se utiliz6 como analisis estadistico el Rho de Spearman,

tal es elcaso en la Hipétesis General:

Hi: La Seleccion de personal se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva deM&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro afio
2019.
Ho: La Seleccién de personal no se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva deM&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro afio
2019.

Hi: La Seleccion de personal se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva deM&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro afio
2019.

Tabla 12

Hipétesis general

Seleccion de Ventaja
Personal Competitiva

Rho Seleccion de Correlacion 1,000 ,987
Spearma Personal  Sig. (bilateral) . ,000
n N 40 40

Ventaja Correlacion ,987 1,000

Competitiva Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 15, se observa que los resultados obtenidos por el Rho de Spearman
son favorables para la investigacion con un valor igual a 0.000 que es menor a 0.05
por lo cual se demuestra la aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza la nula
gue nos menciona queexiste relacion significativa entre la Seleccion de personal y
la ventaja competitiva de M&NMultiservicios generales S.A.C del distrito de San
Isidro afio 2019.
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Hipotesis especifica 1

He: El proceso de reclutamiento de personal se relaciona significativamente en la
ventaja competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. del distrito de San
Isidro afio 2019.

Ho: El proceso de reclutamiento de personal no se relaciona significativamente en

la ventajacompetitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. del distrito de San
Isidro afio 2019.

Hi: El proceso de reclutamiento de personal se relaciona significativamente en la
ventaja competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. del distrito de San
Isidro afio 2019.

Tabla 13

Hipotesis especifica 1

Proceso de Ventaja
Reclutamiento Competitiva

Rho Proceso de  Correlacion 1,000 ,961

Spearma Reclutamiento  Sig. (bilateral) . ,000
n N 40 40

Ventaja Correlacion ,961 1,000

Competitiva Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 16, se observa que los resultados obtenidos por el Rho de Spearman
son favorables para la investigacion con un valor igual a 0.000 que es menor a 0.05
por lo cual se demuestra la aceptacion de la hipotesis alterna y se rechaza la nula
gue nos menciona queexiste relacion significativa entre el proceso de reclutamiento
y la ventaja competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San
Isidro afio 2019.
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Hipotesis especifica 2

He La seleccion por competencias se relaciona significativamente en la ventaja

competitivade M&N Multiservicios generales S.A.C.

Ho: La seleccion por competencias no se relaciona significativamente en la ventaja

competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C.

Hi: La seleccion por competencias se relaciona significativamente en la ventaja

competitivade M&N Multiservicios generales S.A.C.

Tabla 14

Hipotesis especifica 2

Seleccion por Ventaja
Competencia Competitiva

Rho de Seleccion por Correlacion 1,000 975
Spearman Competencia Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

Ventaja  Correlacion ,975 1,000

Competitiva Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 17, se observa que los resultados obtenidos por el Rho de Spearman
son favorables para la investigacion con un valor igual a 0.000 que es menor a 0.05
por lo cual se demuestra la aceptacion de la hipodtesis alterna y se rechaza la nula
gue nos menciona que existe relacion significativa entre la seleccion por
competencias y la ventaja competitiva deM&N Multiservicios generales S.A.C del
distrito de San Isidro afio 2019.
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Hipotesis especifica 3

H¢ Las competencias emocionales se relaciona significativamente en la ventaja

competitivade M&N Multiservicios generales S.A.C.

Ho: Las competencias emocionales no se relaciona significativamente en la ventaja

competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C.

Hi: Las competencias emocionales se relaciona significativamente en la ventaja

competitivade M&N Multiservicios generales S.A.C.

Tabla 15

Hipotesis especifica 3

Competencias Ventaja
Emocionales Competitiva

Rho de Competencias Correlacién 1,000 926
Spearman  Emocionales Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

Ventaja Correlacion ,926 1,000

Competitiva Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 18, se observa que los resultados obtenidos por el Rho de Spearman
son favorables para la investigacion con un valor igual a 0.000 que es menor a 0.05
por lo cual se demuestra la aceptacion de la hipotesis alterna y se rechaza la nula
gue nos menciona que existe relacion significativa entre las competencias
emocionales y la ventaja competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C del
distrito de San Isidro afio 2019.
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V. DISCUSION

A continuacion, se presenta la discusion del estudio del caso, donde ademas se
expone y compara los resultados logrados dentro de la investigacion con los
autores tanto del ambitotedrico conceptual y las tesis que han investigado con
anterioridad a mi tema y respaldan a favor o en contra mi trabajo de campo.

En cuanto a la hipotesis general donde segun los resultados logrado sobre
si la Seleccion de personal se relaciona significativamente en la ventaja competitiva
de M&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro. Se asume que Si
existe relacion entre ambas variables en tanto ha tenido como resultado una
relacion de Rho de Spearman igual a 0.987 y un Sig de valor 0.000, que le permite
aceptar la hipétesis alterna y dar comorechazo a la hip6tesis nula.

Estos resultados tienen coherencia con el autor Calix, Vigier y Briozzo (2014)
en su articulo: “Capital intelectual y otros determinantes de la ventaja competitiva
en empresas exportadoras de la zona norte de Honduras”. El objetivo de esta
investigacion es analizar elcapital intelectual y otros determinantes de la ventaja
competitiva en empresas exportadoras.La metodologia empleada corresponde a la
nuestra y donde aplica teorias sobre los recursos humano y capacidades
competitivas de la gerencia en tanto se concluye dentro de la investigacion que los
resultados obtenidos aportan a la literatura teoérica sobre el nivel de ventaja
competitiva la clasificacion y medicién del capital intelectual ambas variables
medidas de manera cuantitativa.

Respecto a la primera hipotesis especifica, el cual tiene manifiesta que el
proceso de reclutamiento de personal se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva de M&NMultiservicios generales S.A.C. del distrito de San Isidro. Se
asume que si existe relacion entre ambas variables en tanto ha tenido como
resultado una relacion de Rho de Spearman igual a 0.961 y un Sig de valor 0.000,
gue le permite aceptar la hipétesis alterna y dar comorechazo a la hipotesis nula.

Asimismo, tiene coherencia con la investigacion presentada por el autor
Atalaya (2017) en su articulo: “Nuevos enfoques en seleccion de personal”. Dicho
estudio tiene comoobjetivo brindar nuevas tendencias sobre el enfoque y el proceso
de seleccion de los colaboradores dentro de una organizacion, los cuales destacan

al personal de las organizaciones como parte del activo con mas valor y de suma
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importancia para lograr el éxito y asimismo cumplir de los objetivos de la
organizacion. La metodologia empleada se acerca a la investigacion compuesta y
por ultimo se concluye que el proceso de seleccion debe considerar que el
trabajador se adapte a la organizacion y que ésta respete suspotencialidades,
ideas y valores que es parte de su competitividad empresarial.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, el cual tiene manifiesta que la
seleccion por competencias se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. del distrito de San Isidro. Se
asume que si existe relacion entre ambas variables en tanto ha tenido como
resultado una relacién de Rho de Spearman igual a 0.975 y un Sig de valor 0.000,
que le permite aceptar la hip6tesis alterna y dar comorechazo a la hipotesis nula.

Asimismo, tiene coherencia con la investigacion presentada por el autor Ming
y De laCruz (2007) en su articulo: “La seleccién de personal como un proceso
electivo y eficiente el caso de la entrevista personal’. En el presente estudio
propone una diferente serie de condiciones que se debe cumplir para mejorar los
procesos de seleccion de personal que beneficien la competitividad empresarial. El
método de investigacion empleada es correlacional no experimental y de enfoque
cuantitativo para la recopilaciéon de la informacién. De ello se observé los resultados
que fueron discutidos en beneficio de conocimiento cientifico. Asimismo, se
cumplen con lograr el objetivo de la investigacion que demuestra que es necesario
tomarlo mucho en consideracién pues una organizacién quese preocupa por sus
colaboradores se encuentre preparado es sintoma de una organizacion mas
responsable con la sociedad.

Respecto a la tercera hipotesis especifica, el cual tiene manifiesta que las
competencias emocionales se relacionan significativamente en la ventaja
competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C. del distrito de San Isidro. Se
asume que si existe relacion entre ambas variables en tanto ha tenido como
resultado de una relacion de Rho de Spearmanigual a 0.926 y un Sig de valor 0.000,
gue le permite aceptar la hipétesis alterna y dar comorechazo a la hipotesis nula.

Asimismo, tiene coherencia con la investigacion presentada por el autor
Olea, Contreras y Barcel6 (2016) en su articulo: “Las capacidades de absorcion del
conocimientocomo ventajas competitivas para la insercion de pymes en cadenas

globales de valor’. El objetivo del estudio es identificar las capacidades de

38



absorcion del conocimiento como fuente de ventajas competitivas que potencializan
en las pymes las posibilidades de integrarse a las cadenas globales de valor.
Dentro de la investigacion de los autores se considerd en enfoque metodoldgico
que cumple la investigacion que esta direccionadas a teoria de la capacidad
emocional que deben tener los colaboradores en ventaja de la competitividad. Los
resultados logrados muestran que cuando las pymes locales son proveedoras de
empresas transnacionales reciben transferencia de conocimientos que les permiten
ingresar o mejorar su competitividad empresarial y colocadndose en una posicion

mas comoda.
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VL. CONCLUSIONES

Primero; En base a nuestra hipotesis general, por intermedio del analisis estadistico
sedetermind que la seleccién de personal se relaciona significativamente en la
ventaja competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C del distrito de San Isidro
afo 2019, debido a que se obtuvo el valor de sig bilateral igual a 0.000, deduciendo
que existe una correlacion entre las variables expuestas, asi mismo a través del
andlisis del Rho de spearmanse obtuvo un valor del 0,987, concluyendo que las
variables tienen una relacion directamenteproporcional y de tendencia positiva.

Segundo; En cuanto a la primera hipoétesis especifica, se determiné que: El
proceso dereclutamiento de personal se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva de M&NMultiservicios generales S.A.C. del distrito de San Isidro afio
2019., debido a que se obtuvoel valor de sig bilateral igual a 0.000, deduciendo que
existe una correlacion entre las variables expuestas, asi mismo a traves del andlisis
del Rho de spearman se obtuvo un valordel 0,961, concluyendo que las variables
tienen una relacion directamente proporcional y detendencia positiva.

Tercero; Al respecto con la segunda hipotesis especifica se determiné que:
La seleccion por competencias se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C., debido a que se obtuvo el valor
de sig bilateral iguala 0.000, deduciendo que existe una correlacion entre las
variables expuestas, asi mismo a traves del analisis del Rho de spearman se obtuvo
un valor del 0,975, concluyendo que las variables tienen una relacion directamente
proporcional y de tendencia positiva.

Cuarto; Finalmente en base a la tercera hipotesis especifica se determiné
gue: Las competencias emocionales se relaciona significativamente en la ventaja
competitiva de M&N Multiservicios generales S.A.C.., debido a que se obtuvo el
valor de sig bilateral iguala 0.000, deduciendo que existe una correlacion entre las
variables expuestas, asi mismo a traves del analisis del Rho de spearman se obtuvo
un valor del 0,926, concluyendo que las variables tienen una relacion directamente

proporcional y de tendencia positiva.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Es necesario que, en base a la seleccion de personal y la ventaja competitiva, se
recomiendaque a la empresa M&N Multiserv. Generales S.A.C; debido a los
cambios de los perfiles profesionales y como ha ido evolucionando debe de
preocuparse por buscar el personal idéneo para los puestos, es por ello que se
debe de realizar una adecuada evaluacion del personal, asi mismo se debe
preocupar por el desarrollo de sus destrezas y habilidades, extrayendo a los
mejores, los cuales se sientan motivados y comprometidos con su labor y la
empresa.

Por intermedio de un adecuado proceso de reclutamiento se busca integrar
a los trabajadores con cada una de los procesos de la empresa de multiservicios,
mejorando su eficiencia y productividad. Es por ello que se debe de corroborar la
informacion de cada uno de los postulantes y a través del manejo de formularios
web, se puedan disminuir los tiempos de seleccién del personal.

A través de una seleccidn por competencias, se puede llegar a escoger al
mejor candidato el cual debe de reunir las caracteristicas y competencias que
guarden relacién con las necesidades de la empresa, es por ello que se debe de
incentivar a los trabajadores, ya que mientras mas el trabajador se sienta motivado
con su labor, mayor numero seran los candidatos.

Finalmente, se recomienda preparar un plan, donde se logre disefiar un
programa de capacitacion donde se busque integrar y analizar las competencias
emocionales, generando autonomia y el desarrollo de sus habilidades,

motivandolos a alcanzar las metas y los resultados.
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Anexo 1

ANEXOS

Matriz Operacional - Seleccion de personal en la ventaja competitiva de M&N Multiservicios Generales S.A.C., San Isidro, 2019

Tesis para obtener el titulo profesional de: Licenciada en Administracion
Autora: Cinthya Stefanny Chinchay Benito

Variables Dimensiones Indicadores item Escala
X1 Reclutamientolnterno
Proceso de reclutamiento
ReclutamientoExterno 2 : .
i — . Ordinalrazén
Selpegrcslcc))ﬂadle Seleccion porcompetencias Seleccién porcapacidades \a
Autonomia emocional
Competenciasemocionales Competencia social
Habilidad emocional >—6-7
X2 Liderazgo porcostos Optimizacién derecursos 8
Optimizacién de tiempo 9
Maximizacion derecursos 10 Ordinalrazon
. .. Servicio personalizado 11
Ventaja competitiva Diferenciacion Tecnologia 12
Personal calificado 13
Enfoque o concentracion Segmentacion 14
Tecnologia 15

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 2

Instrumento - encuesta

GUIA DE ENCUESTAS

Titulo: “Seleccion de personal en la ventaja competitiva de M&N

Multiservicios Generales S.A.C., San Isidro, 2019”

Cargo/ profesién/ grado académico del encuestado: ............ccccceevennnne...

ENCUESTAS
N° ITEMS IM] R [B
VARIABLE INDEPENDIENTE — SELECCION DE PERSONAL

Procesos de reclutamiento
1 | Setoma en cuenta la base de datos de los colaboradores cuando existe alguna vacante.
2 | Se hareclutado personal por medio de avisos en la web o periédicos.

Seleccién por competencia
3 | Se realiza pruebas psicoldgicas antes de una contratacion.
4 | Las funciones que realiza en la organizacién le permiten desarrollar todas sus habilidades.

Competencias Emocionales
5 | Conoce bien su estado emocional.
6 | Cuando surge una situacién de conflicto en el trabajo, trata de resolver y analizar el conflicto con tus

compafieros.
7 | cuando observa que alguien esta de mal humor, le ayuda a mejorar su estado de animo.
VARIABLE DEPENDIENTE — VENTAJA COMPETITIVA
Liderazgo por costos
8 | Se aplica alguna estrategia para ahorrar los recursos en la oficina.
9 | considera que realizar sus funciones en menos tiempo favoreceria a la organizacion.
10 | Se automatiza funciones dentro de su &rea.
Diferenciacion
11 | El servicio que se le brinda como trabajador le ha beneficiado més que otro trabajo.
12 | Esta conforme con los programas y tecnologia que usa la empresa.
13 | Considera que se le esta capacitando constantemente.
Enfoque o Concentracién

15 | Considera usted que una correcta segmentacion optimiza la ventaja competitiva de la organizacion.
16 | Considera que se esta brindando un correcto servicio al cliente.

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 3

Validacion del instrumento realizados por los expertos

SAATIULZ DF VALIDACION DI INSTHUMENTO DE GRTESCION [ DATUS

T m:-‘f‘su“ ko 32 poocaderd wn Sepwnoosc A6 o PessRIe B4 8 merigaciin y the bt sarsaticr

— = = _ASPECTO PO EVALUAR T omnate oeL ExPERTO
— BB | o oo =t cens | qivme | cemcvs. |
T OPTIM A
&mmmmlmnm
1 RECURSOS poghprvio, S
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Seleccion de personal en la Ventaja competitiva de M&N Multiservicios Generales $,A.C, San Isidro 2019

Apellidos y nombres del investigador: CHINCHAY BENITO, CINTHYA STEFANNY

Apeliidos y nombres delexperto. Bv. CARDEMAS SAdvedea Addddarn

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
sl NO OBSERVACIONES
L VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TEM [PREGUNTA ESCALA compie | comere | Sucerencuas
RECLUTAIENTO. | Se toma en cuenta s base de datos de los
PROCESOS DE colaboradores cuando exlste akjuna vacante Vs
RECLUTAMIENTO
RECLUTAMIENTO | Se ha recldado parsonal por medio de avisos en /
EXTERNO la web o pantdicos
Se reslizs peusbas psicolégicas anies de una /
SELECCION POR | SELECCION POR _°° "
COMPETENCIA CAPACIDADES | Las funciones que reakiza en ka arganizacién lo - Nunca-1
SELECCION pormite desamolar todas sus habdades = Casinuaca~2 /
DE - Aves-3
PERSONAL - Casisiempre- 4
Quu?cmf Conoce bien s eslada emacional - SlpesS 4
Cudndo surge una sltuscion de conflicto en el
COMPETENCIAS COP.;%EC'I’E} O trabajo, Irata de resolver y analizar el conficto /
EMOCIONALES con 1us compafiencs
HABILIDAD Cudindo observa que alguien estd de mal humor, /
EMOCIONAL Ie ayuda a mejor su estedo de animo
Firma del experto: SN s Fecha; 09 //¢ {2009
-
Nota: Las dimensiones #mﬁudwea 0¥ se pr 3 en dependencia de b dela gacian y de las varfabies
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

~]Tiulo de la investigacion: Seleccion de persanal en la Ventaja competitiva de M&N Multisarviclos Generales 5.A.C, San Isidro 2019

Apeilidos y nombres del investigador; CHINCHAY BENITO, CINTHYA STEFANNY

| Apellidos y nombres del experto: /‘?& Carlos Caona

ASPECTO POR EVALUAR ~ OPINION DEL EXPERTO
[ ; g NO | OBSERVACIONES
VMNL(S_ DIMENSIONES INDICADORES ITEM [PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | /SUBERENCIAS
OPTIMIZACION DE | i
Se apica alquna estrategia para ahorrar ks recursos
RECURSOS enla ofidoa
LIDERAZGO FOR | OPTIMIZACION DE | Considera que reaizar sus fundiores en menos /
COSTOS TIEMPO tiempo favaraceria a ka orgeniaciin /
MAXIMIZACKON DE !
RECURSOS Se aulomatza funclones dentro da su drea /
SERVICIO El servido que se ke brnda como trabelador be ha - Nunea-l j
VENTAJA PERSONALIZADO | beneliiado mis que ol Yabejo - Casinunca - 2
CONEETIR Esté confarme con los . amas y tecnologia : z\:!!«;;'"l:'t ‘
OFERENCIACION |  TECNOLOGIA | oo e, peagTas Y, - Slempre.- § /
PERSONAL Considara qua 58 ke &sla capacitando
CALIFICADO consteniamenta /
| Considera usted que wna camecta segmentacion
oO0ED | eouerhON [ ’
1 Consriera que 5o e5la brindando un correcl senicio J .
-~ al clende
ps 3
Firma del experto: 4/ . fecha: 0% /0//9
Nota: Las dimensiones ¢ fdic e)/ﬁlo 8 protederd en dependencia de b deza de s gackin y de las variabl
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
Titulo de la investigacion: Seleccion de personal en la Ventaja competitiva de M&N Multiservicios Generales 5.A.C, San Isidro 2019 |
Apellidos y nombres del investigador: CHINCHAY BENITO, CINTHYA STEFANNY
Apellidos y nombres del experto: [ Yizq  Manue | m%; & %pinma.
~ A4
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DFL EXPERTO
Bl NO | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADGRES (TEM [PREGUNTA ESCALA cuMpie | cumpie | /suceRenoAS
REC“{.E%":%NTO Se loma en cuenta la base de datos de los
PROCESOS DE colaboradores cuanda existe alguna vacante A
RECLUTAMIENTO N ‘ oA =
RECLUTAMIENTO | Se ha reclutado personal por medio de avisos en H
EXTERNO k2 web o penddicos
Se realiza pruebas psicoldgicas antes de una 7
contratacion
SELECCION POR SELECCION POR
COMPETENCIA CAPACIDADES | Las funciones que realiza en la organizacion le - Hiscas)
SELECCION permite desarollar todas sus habilidades - Casinunca-2
DE < Avecss-3 7
PERSONAL - Cavisiempre- 1
2%%':83:‘\? Conoce blen s estado emocional - Skempee- 3 p
. Cuando surge una situacion de conflicto en &l
COMPETENCIAS COMSFS%Y‘E?CIA {rabajo, {rata de resolver y analizar el conficto ,
EMOCIONALES con (us compaders
HABILIDAD Cuando observa que alguien esta de mal humor,
n EMOCIONAL le ayuda a mejor su estado de dnimo /
L
Firma del experto: Fecha: 0770/ /9

Nota: Las dimensiones e indi

s, solo se procederd en depende&t;de la naturaleza de la investigacidn y de 13 variaties
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de Ia investigacin: Seleccion de persanal en la Ventaja competitiva de M&N Multisarvicios Generales 5.A.C, San Isidro 2019 — ]
Apellidos y nombres del investigador: CHINCHAY BENITO, CINTHYA STEFANNY
Apellidos y nombres del experto: Méme A sMa 2ane?Z, Cak ol
~ ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
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EXTERNO 1a web o perddicos
Se realza pruebas peicoldgicas antes de una
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HABILIDAD Cuando obsarva que algulen esta de mal humor, /
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Anexo 4
Evidencia del programa SPSS - 26

ﬁ% CINTYA CHINCHAY.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Inserar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEGR NN c» B L =25 W
W e * Fiabilidad
Titulo
(@ Notas Escala: ALL VARIABLES
=--{8] Escala: ALL VAR
(& Titulo
Lig Resumen de Resumen de procesamiento de
(g Estadisticas | casos
N %
Casos  Valido 40 100,0
Excluido® 0 0
Total 40 100,0
a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
803 15
1] 0|
|IBM SPSS Statistics Processor esta listo | Unicode:ON
ﬁ-\ Cinthia UCV sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos X
Archivo  Editar  Ver Datos  Iransformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEE R cx BLEE HBEE 19
Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacion Medida Ral
1 x1 Numérico 8 0 Setomaencu . {1, Nunca} . Ninguno N Derecha i Ordinal \ Entrada =
2 x@ Numérico 8 0 Se ha reclutado {1, Nunca} Ninguna 4 Derecha g7l Ordinal  Entrada
3 X3 Numérico 8 0 Se realiza prue... {1, Nunca}... Ninguno 4 Derecha ol Ordinal “ Entrada
4 x4 Numérico 8 0 Las funciones g {1, Nunca} Ninguna 4 Derecha g7l Ordinal  Entrada
5 x5 Numérico 8 0 Conoce bien su... {1, Nunca}... Ninguno 4 Derecha ol Ordinal v Entrada
6 x6 Numérico 8 0 Cuando surge u__|{1, Nunca} . Ninguna 1 Derecha i Ordinal \ Entrada
T X7 Numérico 8 0 Cuando observ... {1, Nunca}... Ninguno 4 Derecha ol Ordinal v Entrada
3 X8 Numérico 8 0 Se aplica algun___ {1, Nunca} . Ninguno n Derecha i Ordinal \ Entrada
9 x9 Numérico 8 0 Considera que r_ {1, Munca} . Ninguno 4 Derecha oMl Ordinal “ Entrada
10 x10 Numérico 8 0 Se automatiza f_|{1, Nunca} . Ninguno n Derecha i Ordinal \ Entrada
11 x11 Numérico 8 0 El senicio que {1, Nunca} Ninguna 4 Derecha g7l Ordinal  Entrada
12 x12 Numérico 8 0 Esta conforme ... {1, Nunca}... Ninguno 4 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 x13 Numérico 8 0 Considera que {1, Nunca} Ninguna 5 Derecha g7l Ordinal  Entrada
14 x4 Numérico 8 0 Considera uste... {1, Nunca}... Ninguno 5 Derecha ol Ordinal v Entrada
15 x15 Numérico 8 0 Considera que {1, Nunca} . Ninguno 5 Derecha i Ordinal . Entrada
16 D1 Numérico 8 0 Proceso de Re... |Ninguno Ninguno 4 Derecha ol Ordinal v Entrada
17 D2 Numérico 8 0 Seleccién por . | Ninguno Ninguno n Derecha i Ordinal \ Entrada
18 D3 Numérico 8 0 Competencias ... | Ninguno Ninguno 4 Derecha ol Ordinal v Entrada
19 Vi Numérico 8 0 Seleccion de P |Ninguno Ninguno n Derecha i Ordinal \ Entrada
20 DD1 Numérico 8 0 Liderazgo por C.__| Ninguno Ninguna 5 Derecha i Ordinal \ Entrada
2 pD2 Numérico 8 0 Diferenciacidn Ninguno Ninguno 5 Derecha ol Ordinal v Entrada
22 DD3 Numérico 8 0 Enfoque o Seg . | Ninguno Ninguna 5 Derecha i Ordinal \ Entrada
23 v2 Numérico 8 0 Ventaja Compe... Minguno Ninguno 4 Derecha ol Ordinal v Entrada
24 D1 Numérico 5 0 Proceso de Re.. {1, Nunca} . Ninguno 5 Derecha i Ordinal \ Entrada
25 D2 Numérico 8 0 Seleccion por ... {1, Nunca}... Ninguno 5 Derecha ol Ordinal v Entrada
2 D3 Numérico 8 0 Competencias {1, Nunca} . Ninguno 5 Derecha i Ordinal \ Entrada
27 |vi Numérico 8 0 Seleccion de P {1, Nunca} . Ninguna 5 Derecha il Ordinal N Entrada
2 DD_1 Numérico 8 0 Liderazgo por {1, Nunca} Ninguna 3 Derecha  gff Ordinal i Entrada
29 DD_2 Numérico 8 0 Diferenciacion (- {1, Nunca} . Ninguna 3 Derecha g7l Ordinal  Entrada
30 DD_3 Numérico 8 0 Enfoque 0 Seg... {1, Nunca}... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal v Entrada
31 V2 Numérico 8 0 Ventaja Compe__ {1, Nunca} . Ninguno 3 Derecha g7l Ordinal  Entrada
32

[4]

£

Vista de datos | Vista de variables.

IBM SPSS Statistics Processor estd listo

Unicode:ON
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3 Cinthia UCV.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Ayuda
@ [al]

x| ol x8 | ol 0 [l 10 ol ct 1l stz ol 13 | ol x14 | ol x15 [ 1 ol 02 ol 03] ol v1 | ifl 001 [ il 002 ol 003 [ v2[ il o_1[ il 0_2 [ ill 0 3] il v_1 | flop 1 [ afiop 2 [ oo s |

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

Analizar

Ver Datos  TIransformar A

Editar

Archivo

|visisle: 31 de 31 variables

dvz |

(]
i

B
=
&
%
£
K
f
[
&
di
i ¢
i

20:D_1

var

24
25

12

26

12
10
13
13

36
39
40

25

12
14
14

28

28

439

16
16

12
12

19
19
19
20

10
10
10
10

20

14

27

29

32
34
37
41

26

27

12
13

12

28

42
43

12
12

28

13
12
14
14
15
15

27

45

29

6

12

32
32
16
16
20

19

10

Ir]

o1

12

14

20

21

23

24
25

26

27

28

29

32

34

40

Vista de variables

Vista de datos.

[Unicode:ON |

IBI SPSS Statistics Processor estd listo |

53



Anexo 5

Confiabilidad del instrumento

Para la fiabilidad del cuestionario tipo Likert se aplicd el estadistico Alfa de
Cronbach conla ayuda del software estadistico SPSS 24. Pardmetro de confianza

Coeficiente Relacion
0.00 a +/- 0.20 Despreciable
-0.2a0.40 Baja o ligera

0.40a 0.60 Moderada
0.60a0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy alta

Dandonos como resultado de confiabilidad lo siguiente: Nivel de Confianza

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,803 15

Latabla 5, se muestra el nivel de fiabilidad entre las variables Seleccion de Personal

y Ventaja Competitiva, donde se observa un valor igual a 0.803 que significa que si
existe confiabilidad por ser mayor al parametro 0.800.
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