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Resumen

La investigacidn que se presenta a continuacion titulada “Gestién del talento humano
y la Satisfaccién laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la
empresa Servicios Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019” tuvo como objetivo
principal determinar la relacidn existente entre la variable Gestidn del talento humano
y la variable Satisfaccion laboral de dicha empresa. Para el desarrollo de la investigacion
se trabajo con un enfoque cuantitativo y con un disefio no experimental. Por ultimo, el
tipo de investigacién fue bdsico, de nivel correlacional y su metodologia hipotética —

deductiva.

La investigacion se realizd en base a una poblaciédn constituida por 313
colaboradores, de los cuales se tomd la muestra a 173 colaboradores de dicha empresa,
quienes fueron evaluados mediante un cuestionario con el fin de recolectar
informacién. Al procesar los datos mediante la aplicacién estadistico se obtuvo una
correlacién de Spearmen de 0.606, lo cual sefiala que ambas variables guardan una
relacion directa; de esta manera aceptandose la hipdtesis general y demostrando asi la

relacion significativa entre las variables en mencién.

Con ello se concluye que la correcta practica de una Gestidén del personal mejora la
satisfaccion laboral en el area de la Gerencia Postal, principalmente manteniendo los

incentivos monetarios brindados actualmente a los colaboradores.
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En ese sentido se recomienda a la empresa manejar eficientemente sus actividades
de seleccién, reclutamiento, desarrollo de personas, recompensas, salud y seguridad en
el trabajo a fin de aumentar o mantener la satisfaccion en el trabajo del area en

mencion.

Palabras claves: Gestion del talento humano, Satisfaccion laboral, desarrollo de

personas.
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Abstract

The following research entitled "Human Talent Management and Job Satisfaction of
collaborators belonging to the Postal Management of the company Servicios Postales
del Peru SA, headquarters Tomas Valle, 2019" had as its main objective to determine
the relationship between Human Talent Management and the Job Satisfaction of said
company. For this study, a non-experimental design was proposed, with a basic

guantitative approach, correlational level and a hypothetical-deductive methodology.

The research was carried out based on a population made up of 313 collaborators, of
which a sample was taken from a group of 173 collaborators from the company, who
were evaluated by a questionnaire in order to collect information. To process the data,
it was used the statistical application of Spearmen, where a correlation of 0.606 was
obtained, which indicates that both variables are directly related; in this way the general
hypothesis accept and it is demonstrated the significant relationship between the

variables in question.

With this, it is reached the conclusion that the development of good management of
employee talent improves job satisfaction in the Postal Management area, mainly

maintaining the monetary incentives currently offered to employees.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

In this sense, the company is recommended to efficiently manage its activities of
selection, recruitment, people development, rewards, health and safety at work in order

to increase or maintain job satisfaction in the area in question.

Keywords: Human talent management, Job satisfaction, people development.
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Introduccion

El recurso humano hoy en dia es esencial para que una empresa pueda lograr sus
objetivos organizacionales, en base al desarrollo y crecimiento de todos los individuos
de la organizacién. Es importante la gestion del personal, poder identificar sus
habilidades y conocimientos, lograr potenciar su desempefo; de tal forma que ambas

se beneficien.

La gestion del talento humano llevada de la manera correcta conlleva a garantizar y
contribuye a la satisfaccion en el lugar de trabajo, lo cual debe ser importante para las
empresas a fin de poder evitar la desercién de su recurso humano y poder retener el

talento, de esta manera logrando ser una empresa mds competitiva.

El primer capitulo, plantea la problematica reflejada en los cambios de horarios en
los ultimos cuatro afios, el indice de reclamos por nivelacidon de categoria en base a la
escala salarial, rotacién de personal, entre otros; permitiendo el desarrollo de la

presente investigacion.

El segundo capitulo desarrolla el marco tedrico, a través de la exposicion de
antecedentes, asi como la confrontacion de bases tedricas adquiridas al revisar la

literatura y también se muestra la informacién acerca de las variables de investigacion.
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El tercer capitulo explica la metodologia empleada en la investigacidn, la cual fue
hipotético-deductivo, utilizando un enfoque cuantitativo y por ultimo un disefio no

experimental.

Por ultimo, en el cuarto capitulo, se muestra el trabajo de campo realizado al analizar
e interpretar los datos conseguidos, en el quinto capitulo se exponen los resultados
obtenidos; y en el sexto capitulo se exponen las discusiones, conclusiones y
recomendaciones correspondientes a los resultados adquiridos. Finalmente, se

encuentra la bibliografia y anexos utilizados como apoyo necesario de la investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el contexto empresarial, donde las organizaciones son mas competitivas y buscan
cuidar el capital humano, ya que es fundamental para una organizaciéon privada o

publica; asi como conocer la satisfaccion laboral del personal de una empresa.

Al respecto, Chiavenato (citado en Bouzas & Reyes, 2019), refiere que la Gestion del
talento humano es un conjunto de practicas que permiten la administraciéon de
personas, los cuales son agentes activos y proactivos llenos de habilidades, las cuales la
organizacién consumen para lograr sus objetivos. Estos procesos incluyen actividades
de reclutamiento y seleccidon, desarrollo de personas, recompensas, salud y seguridad

en el trabajo.

Ante ello, las investigaciones realizadas a nivel América Latina por Doleitte Consulting
(2018) , donde sefiala que la funcién de la Gestiéon del talento humano en las empresas
Latinoamericanas, especificamente en las empresas nacionales, ha sido considerada por
varios afios un soporte administrativo, el cual en la encuesta realizada a las consultorias
lideres de los paises el 70% considera que el area de recursos humanos es soporte
administrativo y el 30% considera que se encarga de control del cumplimiento de las
politicas. Asimismo, en las empresas multinacionales el 80% de los participantes
consideran el rol de recursos humanos como un area de asesor estratégico y el 20%

consideran como un area de bienestar personal.
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Para que el rol actual de recursos humanos se posicione como un area de asesoria
estratégica en las empresas nacionales y multinacionales, los subsistemas que la
conforman deben generar una fuerte cantidad de informacién que permita aplicar una

adecuada gestion de talentos para alcanzar los objetivos de la empresa.

Por otro lado, en el Peru existe una problematica con respecto a la Gestion del talento
humano, segln el articulo de Manpower Group (2018), sefiala que frente a la escasez
del talento humano las empresas deben cambiar sus estrategias de contratacion de
personal. En la encuesta realizada expresaron que hay colaboradores que nunca
lucharon para cubrir las vacantes que estaban disponibles, el 43% de los colaboradores
peruanos admitieron que no pueden hallar las destrezas que necesitan, el 54% de las
empresas reportan que en el afio 2018 sufrieron escasez del talento Humano.

La investigacién en mencidn se realiza en la empresa Servicios Postales del Perd S.A
(SERPOST), en la sede de Tomas Valle, cuenta con 643 colaboradores en diferentes
Gerencias, tanto administrativas y operativas. Asimismo, tiene régimen laboral (Ley 728,
Contratados por plantay modal), es una persona Juridica de derecho privado organizada
de acuerdo a la Ley General de Sociedades, su actividad principal es la prestacién de
servicios postales (mensajeria, notificaciones, entrega de envios, comercio electrénico,

importa facil, exporta facil, etc.) a nivel nacional e internacional.

Para el estudio de las variables en mencion se analizard la Gerencia Postal, durante

los ultimos cuatro afios viene presentando algunos inconvenientes por cambios de
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horarios, reclamos por nivelacién de categoria de acuerdo a rangos salariales, rotacién
de personal, etc.

Asimismo, la problemdtica que tiene la empresa SERPOST, son las huelgas que
realizan los Sindicatos de dicha empresa, segun la publicacién del diario Peru 21 (2015),
sefala que los colaboradores de la empresa en mencién levantaron la huelga después
de 34 dias, el secretario general del Sindicato Sr. Juan Carlos Andrade manifesté que el
levantamiento de la huelga se hizo a pesar de que no se llegé a un acuerdo con los
funcionarios de la PCM y representantes sindicales. Los colaboradores del servicio postal
demandaron por el aumento de sueldo y las bonificaciones. Asimismo, denunciaron la

mala gestidn de los funcionarios.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, la pregunta principal que busca responder
la presente investigacién es conocer la relacién que existe entre la Gestion del talento
humano y la Satisfaccion laboral de la empresa SERPOST, Gerencia Postal, sede Tomas

valle, 2019.

1.2. Formulacidn del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacién que existe entre la Gestion del talento humano y la Satisfaccién
laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST,

sede Tomas Valle, 2019?
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1.2.2. Problemas especificos

P.E. 1.- ¢Cual es la relacién que existe entre la seleccién y reclutamiento con la
satisfaccion laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 20197

P.E. 2.- ¢Cudl es la relacion que existe entre el desarrollo de personas y la satisfaccién
laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST,

sede Tomas Valle, 20197

P.E. 3.- ¢Cual es la relacidn que existe entre las recompensas y la satisfaccion laboral
de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede

Tomas Valle, 2019?

P.E. 4.- iCual es la relacion que existe entre la salud y seguridad en el trabajo con la
satisfaccion laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019?

1.3. Justificacidn de la investigacion

1.3.1. Justificacion Teorica

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), la justificacidn tedrica se da cuando

el estudio busca generar reflexion, invitar al debate académico y ampliar el
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conocimiento existente a través de la confrontacidn de teorias, ademas del andlisis y

contraste de resultados.

Existen ya algunas teorias previas vinculadas a la variable Gestion del talento
humano. Por ejemplo, Dolan, Valle, Jackon, & Schuller, (2007) sefialan que esta variable
busca cubrir lo que necesita la organizacion en lo relacionado al recurso humano a partir
de un conjunto de procesos que abarcan el andlisis de puestos, el desarrollo y evaluacién
del personal, la retribucion de los empleados y la gestidon de la salud e higiene en el

trabajo.

Por otro lado, en lo que se refiere a Satisfaccion Laboral, Locke (citado en Mordn,
2005) la define como “un estado placentero positivo, resultante de la valoracion del

trabajo o de las experiencias laborales del sujeto” (p.150)

Actualmente la Gestion del talento humano se debe realizar de manera asertiva
debido a que es un area sensible paras las organizaciones. Por ello es importante que
las empresas implementen politicas y practicas de recursos humanos que puedan
generar un alto nivel de compromiso por parte de los colaboradores, ademas de una
satisfaccion laboral; ya que de esta manera lograran alcanzar sus objetivos junto a un

capital humano calificado y motivado.

Tanto la Satisfaccion laboral como la Gestion del talento humano son variables a

evaluar de suma importancia para que las empresas puedan tener éxito en su negocio,
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sobre todo porque en muchas de estas su principal recurso son los trabajadores (capital

humano).

En ese sentido, con la presente investigacidon se busca poder brindar un mayor
alcance sobre las variables en mencién, al universo cientifico, a partir del analisis de
teorias que consideramos relevantes; aplicdndose ello sobre una nueva poblacion, que

para fines de la investigacidn seran con los empleados de la empresa SERPOST.

1.3.2. Justificacion Practica

La investigacidn en mencién esta enfocada a demostrar la relacidén que existe entre
las variables de estudio, a fin de que la empresa SERPOST pueda tomar las medidas
correctivas necesarias para resolver conflictos laborales, en este caso reducir huelgas,
disminuir la rotaciéon del personal, evitar resoluciones por vias legales, entre otras
problematicas que se puedan presentar; todo ello con el propdsito de generar un
ambiente laboral agradable para los trabajadores. Con los resultados de la investigacion
se busca analizar la creacién de posibles planes de accidn en lo que se refiere al drea de
Gestion de talento humano de la empresa en mencidon para que pueda lograr sus

objetivos y en consecuencia mejorar su servicio.
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1.3.3. Justificacion Metodoldgica

Segln Hernandez et al. (2014) la justificacién metodoldgica se da cuando el estudio
propone nuevas estrategias de analisis ya sea para la variable o poblacidn, asi como la
creacion de un instrumento para poder recolectar datos, de tal manera logre generar un

conocimiento valido y confiable.

En lo que refiere a la metodologia se utilizaran la recoleccién de datos, cuya base ha
sido realizada de acuerdo a la informacidn recopilada de cada una de las variables con
el instrumento creado; para posteriormente analizar los resultados obtenido de la

poblacién a investigar. De esta manera se podrd contribuir con la comunidad cientifica.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Espacio: La investigacion se llevara a cabo en la empresa SERPOST sede Tomas Valle,
esta ubicado en Av. Tomas Valle Cdra. 7 S/N - Los Olivos. Este espacio solo seria accesible

solo para el tesista que labora en la empresa a investigar.

Tiempo: La investigacion se desarrollard en un periodo estimado de 3 a 8 meses,
iniciando el estudio en Setiembre del 2019 hasta Mayo del 2020, de acuerdo a los

procesos planteados por la universidad.

Recursos: En lo que se refiere a recursos humanos y financieros se tomoé el taller de

Tesis — Curso de Titulacion de la Universidad Cientifica del Sur, ademas de trabajar de la
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mano con asesor para orientacion del proyecto. Por otro lado, en recursos tecnoldgicos,
mediante el uso de laptops se construyd un cuestionario para la recopilacion de datos y
se empled el programa SPSS21 para su procesamiento y andlisis de datos. Asimismo,
dada la coyuntura del Coronavirus, se utilizé la plataforma para las asesorias restantes
y reuniones entre nosotras las tesistas. Por Ultimo, en relacién a recursos materiales se
hizo el uso de libros, tanto fisicos como digitales, ademds de hojas bond para las

encuestas presenciales.

1.5. Viabilidad de la investigacion

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) senalan que es importante tener bien en
claro los alcances de la investigacion, los cuales abarcan la disponibilidad de tiempo,
recursos financieros, humanos y materiales. De esta manera se puede determinar la

viabilidad o factibilidad de la investigacion.

Conociendo las limitantes de la investigacién se puede responder las interrogantes
de si es posible llevar a cabo esta investigacion y en cuanto tiempo. El presente trabajo
investigativo puede ejecutarse puesto que se cuenta con la informacién y acceso

necesarios por parte de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Miranda (2014 en el titulo de su tesis “La gestidn del talento humano y su incidencia
en la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa creaciones Vaness de la ciudad
de Ambato — Ecuador”, de la Universidad Técnica de Ambato, para la obtencion del
grado Licenciado en Psicologia Industrial; planted como objetivo general “determinar la
incidencia de la gestién del talento humano en la satisfaccién de los colaboradores de la
empresa creaciones Vaness de la ciudad de Ambato — Ecuador”. Su investigacion utilizo
un enfoque cuantitativo y cualitativo, el tipo de estudio fue basico de nivel descriptivoy
exploratorio, la técnica que utilizaron fue la encuesta y la muestra se realizé a 26
colaboradores. Con ello llegd a la conclusidn principal que existia una deficiencia en la
motivacion del personal de la empresa. En ese sentido esta investigacion nos permitira
tener una idea sobre la relacion de ambas variables que estamos utilizando en nuestra

investigacion.

Alava y Gomez (2016), en su tesis de Maestria “Influencia de los subsistemas del
talento humano en el desempefio laboral del personal de una Institucidn Publica,
Coordinacién Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para
los subsistemas de capacitacion y seleccién de la Universidad Catélica de Santiago de

Guayaquil”, plantea como objetivo general “analizar la influencia de los subsistemas del
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talento humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion Publica,
Coordinacién Zonal 8, durante el periodo 2014”. El tipo de estudio fue descriptivo, su
enfoque fue cuantitativo, la técnica utilizada fue la encuesta y la muestra se realizé a
140 colaboradores. La principal conclusién fue que se presencia una leve insatisfaccion,
lo cual afecta el desempefio del personal y en la deficiencia en los procesos de seleccidn,
asi como de capacitacion. Esta investigacion es indirecta, pero nos ayudara a tener una

idea para poder elegir nuestra técnica e instrumento para nuestra investigacion.

Rojo ( 2014) en su tesis de Maestria “Gestidn del talento humano y técnicas de
retenciéon de personal clave, caso ENAP refinerias Biobio” de la Universidad de
Concepcién- Chile, como objetivo planted “identificar los principales elementos
motivacionales al interior de ENAP refinerias Biobio, ademas, alineados con la Gestidn
del talento proponer nuevas estrategias de retencidon para personal clave de la
empresa”. La investigacion empled el tipo de estudio descriptiva-propositiva, la técnica
utilizada fue la encuesta y su muestra fue realizada a 41 colaboradores. Con ello
concluyeron a que, debido a la naturaleza de su informaciéon y la cantidad de datos
proporcionados por la empresa, no se lograba reunir la cantidad requerida para la
elaboracién de un modelo predictivo como una regresidn logistica multinominal. Esta
investigacion nos dard una idea como solo una de las variables, que estamos
considerando en nuestra investigacidon, es importante para la satisfaccidén en el trabajo
de los trabajadores y nos ayudara a utilizar una factible técnica e instrumento de

investigacion.
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Llano & Rivera (2015), en el titulo de su tesis “Sistema de Gestion de talento humano

y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Floricola Agrogana S.A
de la parroquia Joseguango bajo Provincia de Cotopaxi en el periodo 2014-2015"” de la
Universidad Técnica de Cotopaxi — Ecuador, como objetivo planted “disefiar un sistema
de Gestidon del Talento Humano para mejorar la eficiencia de los trabajadores”. La
investigacion empled un enfoque cualitativo, el tipo de estudio descriptivo; asimismo se
utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, por ultimo, la
muestra se realizd a 120 colaboradores. Su principal conclusion fue que el personal no
desarrollaba de manera eficiente sus actividades laborales, por lo que era necesario
establecer programas de capacitacidon. En esta investigacion la variable Gestion del

talento humano guarda relacidon con nuestra investigacion.

Almeida (2016) en su Tesis de Maestria “Analisis de la Gestidn del talento humano de
empresas dedicadas al disefio y produccién de sefalética y rotulaciéon, en el distrito
metropolitano de Quito” de la Escuela Politécnica Nacional, planted que su objetivo

Ill

general “identificar la situacién actual de la Gestidn del talento humano en las empresas
dedicadas al disefio y produccién de seialética y rotulacidn, en el distrito metropolitano
de Quito”. El tipo de investigacion se basd en la recopilacién de informacidn, la técnica
gue utilizada fue la encuesta y su muestra se realizé6 a 196 personas. Su principal
conclusién fue que los problemas identificados en las empresas que se dedican al disefo
y producciéon de seiialéticas y rotulacidn, se relacionan principalmente al capital

humano, lo cual se podria mejorar con un modelo de gestion del talento humano que

introduzca procesos de seleccidn, contratacidn, capacitacion, motivacion del personal,
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entre otros. En esta investigacidon la variable Talento Humano guarda relacién con

nuestra investigacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Rojas y Vilchez (2018), en su tesis de Maestria “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de
Jesus” de la Universidad Norberth Wiener; plantearon como objetivo general
“determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus”. El disefio utilizado fue
el no experimental transversal, su muestra fue a 50 personas y la técnica aplicada fue la
encuesta. Su principal conclusion fue que entre las variables en mencion existe una
relacion significativa, lo cual les permitiria implementar mejoras en el sistema de gestién
del personal. En esta investigacidn la variable Gestién del talento humano guarda

relacion con nuestra investigacion.

Madriaga (2018), en su tesis de Maestria “Gestion del talento humano vy la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Ventanilla”, de la
Universidad César Vallejo, establecid como objetivo general “determinar la relacion de
la Gestion del Talento y la Satisfaccidn Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Ventanilla”. El método que se utilizd fue el hipotético-deductivo y su tipo fue
basica; asimismo el disefio de investigacidn es descriptivo-correlacional y la muestra se

realizd6 a 239 colaboradores CAS. Su principal conclusién fue que las variables en
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mencidn se relacionan entre si de manera significativa. En ese sentido esta investigacion

es considerada ya que las dos variables guardan relacidon con nuestra investigacion.

Escobar (2017), en su tesis de Maestria “Gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral del personal Administrativo de la Universidad Nacional Enrique Guzmany Valle,
distrito de Lurigancho-Chosica, 2017”, planted como objetivo general “determinar la
relacion que existe entre la gestidon del talento humano vy la satisfaccion laboral del
personal Administrativo de la Universidad Nacional Enrique Guzman y Valle, distrito de
Lurigancho-Chosica”. Lainvestigacion utilizé un enfoque cuantitativo y su disefio fue no
experimental transversal — correlacional. Asimismo, la muestra se realizé a 179
trabajadores, aplicando como técnica el cuestionario. Su principal conclusién fue que
existe relacién directa y significativa entre las variables en mencidn. En ese sentido sta
investigacidon nos dara una idea sobre la relacion de ambas variables que estamos

utilizando en nuestra investigacién.

Godoy (2016), en su Tesis de Maestria Titulada “Gestién del talento humano vy la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia” de la
Universidad Cesar Vallejo, planteé como objetivo “determinar la relacién entre la
Gestidon del Talento Humano vy la Satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Hospital Cayetano Heredia”. El método empleado fue el hipotético-deductivo, su tipo
fue basica de nivel descriptivo y el enfoque utilizado fue cuantitativo; asimismo el disefio
de la investigacién fue no experimental transversal-correlacional. Por ultimo, la técnica

que utilizada fue la encuesta y la muestra se realizdé a 93 colaboradores. Su principal
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conclusion fue que existe una relacion entre las variables en mencién, ademds de tener
una correlacién significativa que es positiva. Esta investigacion nos dard una idea sobre
la relacion de ambas variables que estamos utilizando en nuestra investigacion,
asimismo; también nos ayuda como guia para poder elegir nuestro disefio, tipo, técnicas

e instrumentos que sean factibles.

Lomas (2017) en su tesis de Maestria “Satisfaccion laboral y su relacién con la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires, en el
afio 2017”, Universidad Cesar Vallejo, planted como objetivo “determinar la relacién
entre la satisfaccidn laboral y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Buenos Aires”. El disefio utilizado fue el no experimental y su alcance
correlacional. Asimismo, la técnica aplicada es la encuesta y entrevista, siendo su
muestra de 70 colaboradores. Su principal conclusion fue que existe una relacidn
directa, positiva y muy alta entre las variables en mencién. En esta investigacion la

variable Satisfaccién laboral guarda relacidn con nuestra investigacién.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable I: Gestion del Talento

Bouzas & Reyes (2019) indica que el término Gestion del Talento basa su teoria en la
administracion de recursos humanos, cuyo obejtivo es la convergencia de sujetos con
fines productivos. Asimismos menciona que el autor Idalberto Chiavenato es uno de los
teoricos del tema, habiendo desarrollado la concepcidn y organizacién en lo que se
refiere a la administraciéon de RR.HH.

En sentido, Chiavenato sefiala que:

Los departamentos de recursos humanos fueron sustituidos por los equipos
de gestidn del talento humano los cuales realizan un conjunto de practicas de
recursos humanos basandose en la forma en que la organizacion maneja sus
actividades de reclutamiento, seleccidn, formacién, remuneracién, prestaciones,

comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo (Chiavenato,2009, p.2)

Con ello, a través de la adecuada realizacion de este conjunto de procesos y practicas,
se puede lograr un personal mas motivado y comprometido con las metas de la
empresa, ademads de una satisfaccion laboral en la organizacién, disminucién de la

rotacién del personal, etc.

Trebilcock (2012) aborda ello como Gestidon de Recursos Humanos e indica que en
este “se incluyen las politicas y las practicas empresariales las cuales se emplean como

I”

estrategia para la gestién del personal” (p.3). En ese sentido el capital humano es

empleado como recurso para las actividades que ejerce la empresa, a fin de mejorar su
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productividad y competitividad; ademas que este término le da prioridad a la
participaciéon de los trabajadores.

Actualmente, se centra en las técnicas de organizacién del trabajo, la
contratacién y la seleccién, la evaluacién del rendimiento, la formacién, la
mejora de las cualificaciones y el desarrollo de la carrera profesional, asi como la

participaciéon directa de los trabajadores y la comunicacién (Trebilcock, 2012,

p.3).

La gestidn de recursos humanos busca mds que nada la correcta administracion de
las personas a través de las practicas y politicas establecidas de manera estratégica por

las empresas a fin de que se pueda lograr los objetivos de la misma.

Por otro lado, Dessler y Varela (2011) emplean el término Administracion de recursos
humanos, sefialando que este se refiere a:

Las practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen
gue ver con las relaciones personales de la funcién gerencial; en especifico, se
trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro,
con un cédigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacién

(Dessler & Varela, 2011, p.2).

Si bien Dessler y Chiavenato manejan términos un poco diferentes al hablar de la

Gestion del talento humano, las politicas y practicas a las que se refieren que las
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empresas que realizan al hablar de estos términos, son muy similares y tienen el mismo

propdsito para la organizacién.

2.2.1.1. Evolucidn de la gestion del talento humano en la historia

2.2.1.1.1.Relaciones industriales y/o laborales

El termino Gestion de talento humano ha evolucionado con el pasar del
tiempo, teniendo sus inicios en la revolucién industrial. Segun Rivera (2013)
durante las décadas de los 70 y 80, se empleaba el término Unidad de
Relaciones Industriales y principalmente lo que buscaban estas dareas o
unidades, era funcionar como intermediario entre la empresay el trabajador;
por lo que constantemente tenia que lidiar con sindicatos y debido al contexto
de la época, con la estabilidad laboral total

Chiavenato (2009) también habla que en los inicios de la industrializacion
aparecen los antiguos departamentos de personal los cuales era unidades
cuyo objetivo que se cumplan las exigencias legales referente al empleo, el
conteo de horas trabajadas para proceder con el pago que se trabaje con un
contrato individual y cualquier incumplimiento de este, programacién de
vacaciones, etc.

Mas adelante estos se hacen llamar departamentos de relaciones
industriales, asumiendo el mismo papel que venian desarrollando, pero
anadiendo otras tareas relacionadas a la coordinacién de manera interna
entre el resto de departamentos para poder afrontar conflictos con los

sindicatos.
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Trebilcok (2012) también hace mencién de ambos términos, relaciones
laborales y relaciones industriales, indica que estos surgen como
consecuencia de la revolucién industrial, que debido a los excesos que se
dieron, se crearon los sindicatos como un medio para representar a los
trabajadores. Estos términos hacen referencia a la interaccién que se da entre
el Estado, las empresas o asociaciones, los trabajadores, los sindicatos, y otras

entidades encargadas de su representacion

2.2.1.1.2.Recursos humanos

Chiavenato por su lado indica que, durante la era de industrializacidn
neoclasica, la cual se da en la década de 1950 y 1990, los departamentos de
relaciones industriales son sustituidos por los departamentos de recursos
humanos. Esto se inicia justo después de la Segunda Guerra Mundial. A partir
de esta era los Departamentos de Recursos Humanos cumplen funciones de:
“Reclutamiento, seleccidn, formacién, evaluacién, remuneracién, la higiene y
la seguridad en el trabajo; ademads de las relaciones laborales y sindicales”.

(Chiavenato,2009, p.42)

En relacion a la Gestién de recursos humanos, Trebilcock (2012) sefiala que
este término fue evolucionando y basandose diversas teorias cientificas de la
época, del trabajo social y de la psicologia del contexto industrial que se da a

partir de la primera Guerra Mundial.
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Las areas de Relaciones Industriales cambian su denominacién a recursos
humanos, por lo que ahora empiezan a enfocarse en la reduccion del personal
con mayor antigliedad; también buscan poder desarticular sindicatos y
contratar nuevos empleados bajo otras condiciones laborales. Ademas, se
exploran nuevas técnicas para automatizar los procesos de pagos de planillas,

el control de asistencia, los procesos de seleccién y capacitacién entre otros.

2.2.1.1.3.Gestion del talento

Chiavenato sefiala que: “A inicios de la década de 1990 los equipos de
gestion del talento humano sustituyen a los departamentos de recursos
humanos” (Chiavenato,2009, p.42). Esta se conoce como la era del
conocimiento, la cual es una época en que las personas disponen de
informacidn en tiempo real, lo cual es beneficioso para las organizaciones, ya
gue contaban con la informacidn al alcance. Este acceso de la informacién es
posible gracias a las tecnologias de la informacidn tales como la televisién, el

teléfono y la computadora.

En lo que se refiere al Peru durante el siglo XXI se da un cambio en la
Gestion de recursos humano, utilizandose los términos Gerencia de gestion y
desarrollo humano o Gestién de personas. En esta Ultima década, le reportan

tanto a la Gerencia general, finanzas, Contabilidad y Administracion.
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Ademas, de acuerdo a Rivera (2013) “las herramientas técnicas y politicas
de esta disciplina, como reclutamiento, seleccién, contratacidn, capacitacion,
bienestar, descripcidon de puestos, gestion de remuneraciones y de clima
laboral se colocan a disposicion de las gerencias de linea” (p.8). Ello con el fin
de que el personal de cada area cuente con las condiciones necesarias para
realizar sus funciones; y de esta manera se alcance una mayor productividad

gue permita a su vez estar alineados con los objetivos de la empresa.

Asimismo, Rivera (2013) no solo sefiala como ha ido evolucionando la
denominacién de Recursos humanos a lo largo de la historia en el Peru,
también nos indica que el perfil de profesional para cubrir los puestos también
fue evolucionando, asi como el plan de accién del area de RR. HH y sus

objetivos como area.
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Figura 1. Evolucion de la Gestion de Recursos Humanos en el Peru. Por Rivera (2013)

Otros cambios se también han dado en cuanto a la Gestion del talento
humano en los ultimos afios se relacionan principalmente a la incorporacién
de la tecnologia para automatizar y facilitar procesos como el pago de planillas
virtuales, el empleo del curriculum vitae y bolsas de empleo virtuales
(Facebook, Linkedin, etc), asi como capacitaciones de manera virtual (e-
learning y blended learning) y el control de asistencia a través de la

identificacion electrdnica, entre otros.
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2.2.1.2. Funciones de la Gestion del talento

Dessler (2009) al igual que Chiavenato coincide que el personal o las personas
dedicadas al area de Recursos Humanos deben desempeiiar las siguientes
funciones, pero afiade algunas mas:

- Andlisis de los puestos (Definir la funcidn del trabajador)

- Planificacién de las necesidades del personal y reclutamiento de los

postulantes.

- Seleccidén de candidatos.

- Orientacién y capacitacién

- Administracién de la remuneracion.

- Sistema de recompensas

- Evaluacién del desempeiio

- Comunicacion (entrevistas, asesoramientos, etc.)

- Capacitacién y desarrollo de los superiores

- Crear un compromiso en los empleados

2.2.2. Variable II: Satisfaccion laboral

Robbins & Judge (2009), definen la satisfaccion laboral como una “sensacidn
positiva sobre el trabajo que uno realiza, después de haber evaluado las
caracteristicas de su trabajo” (p.79). Una persona con una satisfaccion laboral alta

presenta sentimientos positivos frente a éste, pero la persona que esta insatisfecha
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tiene sentimientos negativos. Asimismo, al hablar de la satisfacciéon en el empleo, se

suele referir a las actitudes de los empleados frente a este.

Segln Moran (2005), sefiala que la satisfaccién en el trabajo es “una orientacién
afectiva que el trabajador experimenta en relacién hacia su trabajo y como
consecuencia del mismo” (p.150). Se puede decir que un trabajador se encuentra
satisfecho cuando, como consecuencia de su trabajo, experimenta sentimientos de
bienestar, placer o felicidad. Cuando sucede lo opuesto, se puede afirmar que un

trabajador se encuentra insatisfecho con su trabajo.

Locke (citado en Mordan, 2005), sefiala que “la satisfaccion laboral es como un
estado placentero o positivo, resultante de la valoracion del trabajo o de las

experiencias laborales del sujeto” (p.150).

Asimismo, Alvarez (citado en Escobar, 2017) indica que es un conjunto de
actitudes desarrolladas por el individuo frente a su trabajo, las cuales pueden
relacionarse al trabajo en general y/o en relacién a facetas especificas que le puedan

suceder.

2.2.2.1. Origenes de la satisfaccion laboral

En la actualidad se han dado mds estudios con respecto a esta relacién. El

analisis de mas de 300 estudios realizé algunas correcciones con respecto a
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aquella revision; concluyendo que la correlacion entre la satisfaccién y el
desempefio en el trabajo era moderadamente intensa; sin embargo, esta
correlacién seria mayor en aquellos trabajos complejos en las que se les permite
a los trabajadores mayor espontaneidad de tal manera que puedan actuar
basandose en sus actitudes. Esta conclusién también fue considera de manera

general bajo a contextos internacionales.

Por otro lado, Mordan (2009), sefiala que en la actualidad la satisfaccién laboral
en las empresas abarca las siguientes facetas:

“El funcionamiento y eficacia en la organizacién, las condiciones fisico-
ambientales en el trabajo, el grado de autonomia, tiempo libre e ingresos
econdmicos, posibilidades de formacién y promocién, reconocimiento,
relaciones con los jefes, el trabajo en equipo y las prestaciones sociales”

(Moran,2009, p.150)

Esto es reforzado con las teorias de estudios acerca del a Satisfaccion laboral
gue seiala, el cual es un indicador del buen o mal funcionamiento en las empresas,
por un lado, tenemos el Modelo de Lawler el cual se basa en la percepcidn de los
trabajadores con respecto a lo que debe recibir en funcién a su trabajo

(remuneracién, responsabilidad, promocidn, etc) y lo que actualmente reciben.
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Por otro lado, la Teoria de Hezberg hace referencia a un conjunto de
condiciones laborales extrinsecas las cuales segin Mordn (2009) se refieren a “el
salario, la seguridad en el trabajo, las condiciones laborales, |la calidad de las
relaciones interpersonales entre iguales, superiores y subordinados, la calidad de
la supervision, entre otros” (p.163). Estos son denominados factores de
satisfaccion laboral, ya que su ausencia puede generar insatisfaccion en los

trabajadores.

Asimismo, existe un conjunto de condiciones laborales intrinsecas (logros,
reconocimiento, responsabilidad, posibilidad de promociéon y desarrollo),
denominados factores de motivacién, las cuales pueden generar alto niveles de

motivacién en los trabajadores, generando a su vez una satisfaccién laboral.

2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la Gestion del talento Humano vy la
Satisfaccién laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.
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2.3.2. Objetivos especificos

O. E. 1.- Establecer la relacién que existe entre la Seleccién y Reclutamiento con la
Satisfaccion laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.

O. E. 2.- Establecer la relacidn que existe entre el Desarrollo de personas y la
Satisfaccién laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.

O. E. 3.- Establecer la relaciéon que existe entre las Recompensas y la Satisfaccion
laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa

SERSPOST, sede Tomas Valle, 2019.

O. E. 4.- Establecer la relacién que existe entre la Salud y Seguridad en el trabajo con
la Satisfaccién laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.

2.4. Formulacidén de hipétesis

2.4.1. Hipoétesis general

Existe una relacion significativa entre la Gestidn del talento humano vy la Satisfaccién
laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST,

sede Tomas Valle, 2019.
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2.4.2. Hipoétesis especificas

H. E. 1.- Existe una relacion directa entre la Seleccién y Reclutamiento con la
Satisfaccion laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas valle, 2019.

H. E. 2.- Existe una relacion directa entre el Desarrollo de personas y la Satisfaccién
laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST,

sede Tomas Valle, 2019.

H. E .3.- Existe una relacidn entre las Recompensas y la Satisfacciéon laboral de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas

Valle, 2019.

H. E. 4.- Existe una relacién directa entre la Salud y Seguridad en el trabajo con la
Satisfaccidén laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de Ila

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.
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CAPITULO III: DISENO METODOLOGICO

3.1. Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental. Segun Behar (2008), el estudio no
experimental es aquel en el cual el investigador solo observa el fendmeno o los

fendmenos y su desarrollo natural, sin intervenir en este.

El alcance de la investigacidn es correlacional, ya que segun Behar (2008), en este
tipo de estudios el investigador busca conocer el comportamiento de las variables
relacionadas, de tal manera que se puede determinar si existe o no una relacién entre

ambas.

3.2. Tipo

El tipo de investigacion es basico. Segun Behar (2008), la investigacidon basica es
aquella que forma parte de un marco tedrico y tiene como finalidad formular nuevas
teorias o modificar las existentes. Asimismo, persigue el desarrollo de las teorias basadas

en principios y leyes.

3.3. Enfoque

La investigacion utilizara un enfoque cuantitativo. Hernandez Sampieri, Fernandez, &
Baptista (2014), sefialan que este tipo de enfoque “es un conjunto de proceso de manera
secuencial y probatorio” (p.4). Este inicia con una idea, a la cual se delimita objetivos y

una serie de preguntas, con el empleo de la literatura. Finalmente se establecen
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hipétesis, la cuales se buscan probar segun las variables determinadas, bajo un contexto
especifico. Finalmente, con el uso de métodos estadisticos se obtiene una serie de

conclusiones.

3.4. Método

El método de la investigacion es hipotético deductivo, asi como lo menciona Behar
(2008), se trata de establecer si las hipétesis son verdaderas o falsas a partir de las
observaciones de las consecuencias de los enunciados, de esta manera se puede

comprobar directamente por términos tedricos y leyes.

El disefio de investigacion segun la prolongacidon en el tiempo es transversal, de
acuerdo a Bernal (2010), son aquellas en las cuales se obtienen informacién del objeto

de estudio en momento dado. Estos estudios son como imagenes del objeto de estudio.

3.5. Poblacion

La poblacion estd comprendida por 313 colaboradores, personal administrativo y

operativo, de la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle.
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Tabla 1.

Gerencia Postal- Personal Administrativo

Gerencia Postal - Personal Administrativo

Gerencia Postal 5
Sub Gerencia de Administraciones Postales 5
Sub Gerencia de Operaciones Postales 1
Dpto. Control de Cargos 4
Dpto. EMS 2
Dpto. Inspectoria 2
Sub Gerencia de Paqueteria 2
Encaminamiento 9

TOTAL 30

Nota: Fuente Propia

Tabla 2.

Sub Gerencia de Operaciones Postales - Personal
Operativo

Sub Gerencia de Operaciones Postales
Personal Operativo

Dpto. Control de Cargos 43
Dpto. Clasificacién Final 125
Dpto. de Distribucion 51
TOTAL 219

Nota: Fuente Propia
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Tabla 3.

Sub Gerencia de paqueteria y operaciones aduaneras -
Personal operativo

Sub Gerencia de Paqueteria y Operaciones Aduaneras
Personal Operativo

Dpto. Areas Operativas a7
Dpto. EMS 17
TOTAL 64

Nota: Fuente Propia

Tabla 4.

Consolidado poblacion Gerencial Postal

Consolidado poblacién Gerencial Postal

Personal Administrativo 30
Sub Gerencia de Operaciones Postales 219
Sub Gerencia de Paqueteria y Operaciones

64
Aduaneras
TOTAL 313

Nota: Fuente Propia
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3.6. Muestra

Herndndez et al. (2014), indica que la muestra es un “subgrupo de la poblacién de
interés, el cual debe delimitarse de tal manera que sea representativa ya que de esta se

recolectardn los datos” (p.173).

El procedimiento de muestreo para esta poblacion fue de tipico probabilistico, para lo

cual se empleé la formula a continuacion:

Datos:

(Z) Nivel de Confianza: 95%

(p) Probabilidad: 50% =0.5

(Q): (1-p) =0.5

(d) Margen de Error: 5% = 0.05

(N) Poblacion

B k"?PxQ x N
T @2x(N=1D+k"2xpxgq

n

Segun lo obtenido, la investigacién en mencidn trabajaria con una muestra conformada

por 173 colaboradores de la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle..
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Los criterios de inclusidon y exclusidon para la investigacion son los siguientes:
e Inclusidn:
- Todos los colaboradores que se encuentran laborando mas de 1 afo.
- Contrato laboral vigente hasta realizar la encuesta.
e Exclusion:
- Amonestacion
- Sanciones
Asimismo, no se tomara en cuenta al personal el dia de la encuesta que se encuentre

con descanso médico, vacaciones, permisos, comisién de servicio, etc.

3.7. Operacionalizacion de variables

3.7.1. Variable I: Gestion del talento

En referencia a la variable Gestién del Talento se ha optado por el autor Chiavenato,
ya que es uno de los autores mas reconocidos dentro de la administracidon al haber

elaborado mayores libros e informes en relacién a ello.

Esto es validado también por Bouzas & Reyes (2019) quien al hablar del término
Gestidon del Talento sefialan que Chiavenato es uno de los autores que ha mas ha
desarrollado el concepto y organizacidén de este término, el cual tiene como base la

administracion de RR.HH.
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En ese sentido, Chiavenato (2009), seiala que la Gestidn del Talento “es un conjunto
de practicas de recursos humanos basandose en la forma en que la organizacién maneja
sus actividades de reclutamiento, seleccion, formacién, remuneracion, prestaciones,

comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo” (p.9).

1. Dimensiones

D.1: Reclutamiento y Seleccidn: Bouzas & Reyes (2019) senalan que en el en
este proceoso se se realiza el analisis de los potenciales talentos con los que
cuentan los candidatos, de tal manera que estos cumplan el perfil establecido y
sus funciones de la manera mas completa. Este procesos culmina con la

contratacion.

Chiavenato (2009), define el reclutamiento como el conjunto de politicas y
acciones que tienen como objetivo captar y agregar talentos a la empresa para
proveerla de las competencias necesarias. Asimismo, este reclutamiento puede

ser de manera interna o externa.

Por otro lado, en lo que se refiere a seleccién, Dolan et al. (2007), indica que
este se enfoca en la recopilacion de la informacién de los candidatos participantes
al puesto de trabajo que se desea cubrir, asi como la determinacion y decisién de

a quien se deberd contratar

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

51

1.1: Analisis del puesto de trabajo: Segun Dolan et al. (2007), es un proceso
gue consiste en la descripcion y el registro del objetivo del puesto de trabajo
gue se busca cubrir; indicando las principales actividades a realizar, las
condiciones de trabajo, asi como los conocimientos, habilidades y aptitudes

necesarias.

Chiavenato (2011) senala el andlisis del puesto abarca el conjunto de
actividades y conductas que necesita la organizacién. El drea de RR.HHH
considera estas funciones como puesto, no obstante, no siempre es esta area
quien realiza la descripcion del puesto, sino que los otros departamentos

también brindan las caracteristicas del perfil que se necesita.

I.2: Reclutamiento: Segun Chiavenato (2009), el reclutamiento esta
enfocado en la busqueda de competencias tanto internas como externas para
la organizacidn. En lo que se refiere al reclutamiento interno, se enfoca en los
actuales colaboradores de la empresa, ofreciéndoles promociones de puestos
mas desafiantes, pero dentro de la misma area; asi como también Ia
transferencia a puestos del mismo nivel en el que el colaborador pueda

desarrollar otras habilidades y/o incrementar sus conocimientos.

Por otro lado, tenemos el reclutamiento externo el cual busca la adquisicion
de competencias externas para enriquecerse de experiencias y habilidades

inexistentes al momento en la organizacién; por lo que empresa deberd

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

52
abordar el mercado de recursos humanos, de manera precisa y eficaz, con el

fin lograr atraer a los candidatos requeridos.

1.3: Seleccion del personal: De acuerdo a Chiavenato (2009), se emplea
como un filtro, el cual posibilita el ingreso de los candidatos que cuenta con
las caracteristicas solicitadas por la empresa, de tal forma que se pueda
preservar el capital intelectual, asi como mantener o incrementar la eficiencia

y el desempefio humano de la compaiiia.

Asimismo, Chiavenato (2011) menciona que este proceso busca solucionar
dos problemas: Primero, que la persona se pueda adecuar al trabajo y como

segundo, la eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

D.2: Desarrollo de personas: De acuerdo a Chiavenato (2009), el desarrollo
de personas ademas de proporcionar la informacidn a los colaboradores para que
puedan aprender nuevos conocimientos, desarrollar otras habilidades y
destrezas, ademas de brindar la informacién principal a fin de que los
colaboradores puedan aprender nuevas actitudes, solucionar problemas,
expresar ideas y modificar habitos como el comportamiento, de tal manera que

se enriquezca la personalidad humana.
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Cabe mencionar que el desarrollo de personas se enfoca principalmente en los
puestos de trabajo que seran ocupados a largo plazo en la empresa y las

habilidades que sera necesarias en dicho puesto.

1.4: Orientacion: Segun Chiavenato (2009), orientar es el primer paso que
deben realizar las organizaciones para la correcta colacion de las personas en
las diversas actividades de la empresa. Se busca a través de la orientacién a las
personas es determinar la posiciéon de una persona a fin de encaminarla y

guiarlas.

I.5: Capacitacion: Chiavenato (2009), nos sefala que es un medio que
permite el desarrollo de las competencias de las personas para a fin de que
logren obtener mayor productividad, creatividad e innovacion con el fin de
contribuir a lograr los objetivos de la organizacion; volviéndose asi cada vez
mas valiosa y enriqueciéndose el capital humano.

Por otro lado, también menciona Chiavenato (2011) que el proceso de
capacitaciéon es el acto intencional de proporcionar los medios a los

colaboradores de tal manera que les permitan el aprendizaje (p.324).

1.6: Evaluacion de desempeiio:
Chiavenato (2009), indica que es un proceso en el que se da una valoracién

al colaborador en relacion a las actividades que realiza, las metas y los
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resultados que debe alcanzar, su potencial de desarrollo y principalmente la

aportacion que hace a la empresa.

D.3: Recompensas: Chiavenato (2009), sefala que las recompensas son
incentivos que la organizacién ofrece para estimular a los colaboradores y
miembros, los cuales incluyen un conjunto de prestaciones, mecanismos y

procedimientos para su reparticion.

I.7: Remuneracidn: Chiavenato (2009), define la remuneracién como un
proceso de intercambio entre la organizacién y el colaborador, en el cual la
organizacién espera obtener trabajo por parte del colaborador, quien espera
recibir una compensacién a cambio de dicho trabajo. Asimismo, seiala que el
dinero es un factor motivador para las personas, por lo que debe ser empleado

Yy entregado correctamente de manera oportuna.

I.8: Programa de incentivos: De acuerdo a Chiavenato (2009), las
organizaciones cuentan con un sistema o programa de recompensas, los
cuales ademas de incluir promociones de puestos, salarios, vacaciones o
premios, también considera otras recompensas menos evidentes, como la
seguridad en el trabajo, el traspaso a puestos que sean un desafio o que le
permita al colaborador un crecimiento laboral por su desempeno.

Asimismo, permite detectar y resolver problemas a fin de implementar los

medios y programas que contribuiran a la mejora continua del desempeno del
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capital humano, con el propdsito de mejorar tanto la calidad del trabajo como

la de vida, para los colaboradores.

D.4: Salud y Seguridad en el trabajo: Chiavenato (2009), sefiala que el término
salud significa ausencia de enfermedad, no obstante, en lo que se refiere a al
entorno laboral, este término comprende un estado fisico, mental y social de
bienestar, puesto que el trabajo puede ser una fuente que provoque malestares,
de tal manera que la persona se vea afectada por males, accidentes o estrés

emocional.

En cuanto a la seguridad en el trabajo, nos indica que su objetivo principal es
la prevencidon de accidentes y administracidon de los riesgos ocupacionales, a fin
de que se pueda reducir el riesgo al minimo. Este abarca tres areas principales: la

prevencidn de accidentes, incendios y de robos.

1.9: Higiene laboral: “La higiene laboral se refiere a las condiciones
ambientales del trabajo que garantizan la salud fisica y mental y las

condiciones de salud y bienestar de las personas” (Chiavenato, 2009, p.474).

Asimismo, Chiavenato (2011) sefiala que la higiene laboral es un “conjunto
tanto de normas como de procedimientos que tienen como objetivo proteger
la integridad fisica y mental del colaborador. Este término esta enfocado al

diagnéstico y la prevencion de males ocupacionales” (p.276).

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

56
En lo que se refiere al entorno fisico; la iluminacién y temperatura (cantidad
de luz y temperatura adecuada para trabajar), ruidos (eliminacién de ruidos o

proteccion auricular), comodidad (entorno agradable, relajado y amigable).

Por otro lado, el entorno psicoldgico incluye relaciones entre personas de
manera agradable, actividades motivadoras; asi como la eliminacién de
cualquier fuente de estrés posible y un estilo de administracion democratico

como participativo. (Chiavenato, 2009)

1.10: Salud ocupacional y Ergonomia: Chiavenato (2009), sefiala que “la
salud ocupacional se refiere a la asistencia médica preventiva” (P.476). Esto
implica la realizacién de examenes médicos sefalados segun ley, la ejecucidn
de programas de proteccién para trabajadores, conferencias de medicina

preventiva, elaboracién del mapa de riesgos ambientales, entre otros.

En cuanto a los principios ergonémicos incluyen que los trabajadores
cuenten con las maquinas y equipos, asi como las mesas e instalaciones
adecuadas a sus caracteristicas humanas, ademas del empleo de herramientas

gue disminuyan la necesidad de esfuerzo fisico (Chiavenato, 2009)
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1.11: Seguridad laboral: Thelan et al. (citado en Chiavenato, 2009), define a

la seguridad laboral como el “conjunto de medidas de orden técnico,
educativo, médico y psicolégico, empleados para la prevencidon de
accidentes” (p.482). Ello con el propdsito de eliminar las condiciones inseguras

del entorno, a través del a instruccidn e implementacidn practicas preventivas.

3.7.2. Variable IlI: Satisfaccion laboral

En relacién a la variable Satisfaccion laboral se ha optado por trabajar con Robbins &
Judge por la relevancia de sus aportes en lo relacionado al comportamiento

organizacional, abordando justamente la satisfaccién laboral.

Robbins & Judge (2009), sefialan que el término satisfaccién laboral se define como
una “sensacion positiva sobre el trabajo que uno realiza, después de haber evaluado las
caracteristicas de su trabajo” (p.79). Una persona con una satisfaccion laboral alta posee
sentimientos optimistas en relacidn a su trabajo, en comparacién a aquella persona que

estas insatisfecha.

2. Dimensiones

D.1: Condiciones en el trabajo: Seguin Gonzalez & Posada las condiciones de
trabajo de un puesto laboral estan conformadas por “las condiciones fisicas
(iluminacién, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones
medioambientales (contaminacion) y las condiciones organizativas (duracién de

la jornada laboral, descansos, etc. “(p.15).
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En ese sentido, podemos decir que las condiciones de trabajo estan vinculadas

al estado del entorno laboral, por lo que si estas no son las adecuadas se pueden
generar dafios en la salud a causa de los accidentes de trabajo y enfermedades

ocupacionales.

I.1: Clima laboral: Bouzas & Reyes (2019) sefialan que el clima laboral “es

una expresion que hace referencia a las condiciones de relaciones humanas

qgue se dan la empresa” (p.12). Estas practicas son resposabilidad en primera

mano del drea de RR.HH y son importantes para que una organizacién tenga

éxito.

Ill

Por otro lado, Mordan (2009) define la satisfaccion laboral como el “conjunto
de caracteristicas internas y externas de la organizacién; las cuales pueden ser

evaluadas y medidas a través de las percepciones y observaciones de los

trabajadores a fin de obtener un diagndstico organizacional” (p.151).

Un buen clima laboral refleja el grado de satisfaccién laboral que las
personas de la organizacion sienten en relacion a su trabajo, el cual puede
funcionar como una fuente de motivacion para la retencion de trabajadores y

mejora en la productividad.
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1.2: Supervision del Area del trabajo: De acuerdo a Chiavenato (2009), la
supervision es “seguir, acompanar, orientar y mantener el comportamiento de

las personas dentro de determinados limites de variaciéon” (p.504).

Es el seguimiento de operaciones y actividades a fin de asegurar que las
funciones sean ejecutadas correctamente y se logren alcanzar los objetivos
establecidos por la empresa. De esta manera se evita la improvisacion, ya que
se rigen a los planes de accidén y estrategias establecidos por la empresa para

alcanzar sus objetivos.

D.2: Relacidn laboral: Segun la Organizacién internacional del trabajo (s.f) la
relacion de trabajo “es un vinculo juridico que se da entre empleadores y
trabajadores, el cual se da cuando una persona presta sus servicios de acuerdo a
determinadas condiciones a cambio de una remuneracién” (pdrr.1). De esta

manera se establece una serie de derechos y obligaciones por ambas partes.

Al darse una relacion de cardcter legal, este vinculo nace desde que se inician
los servicios prestados y suele establecerse mediante un contrato en el cual se
sefalan las caracteristicas pactadas por ambas partes en relacion al salario,

horario, duracion, entre otros.

I.3: Relacidon con los jefes inmediatos: De la Rosa y Carmona (2010),

sefialan que “la relacion con el superior puede afectar el compromiso que los
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trabajadores desarrollan con la organizacidn; por lo general cuando el jefe y
subordinado mantienen una buena relacién este se siente mas comprometido

con la empresa” (p.115).

Es importante que el empleado logre obtener una buena imagen vy
confianza de su jefe, ya que esta la brindard seguridad al trabajador frente a
las decisiones que pueda tomar el jefe y a su vez encontrard un clima de

respaldo, siendo ello beneficios para ambas partes.

1.4: Comunicacidén organizacional: Aljure sefiala acerca de la definicion de

la comunicacion organizacional que:
Es la interaccion entre personas o grupo de personas dentro de una
organizacidn, la cual es el ente social creado para que esta logre sus objetivos a
través de su talento humano y el uso de sus recursos tangibles tales como

equipos, informacidn, dinero y materiales (Aljure, 2015, p.41).

Por otro lado, Robbins & Judge (2009), indica que “la comunicacién en una
organizacién se puede dar de tres maneras, siendo ascendente, descendente

y/o lateral” (p.353).

La comunicacion hacia abajo (Descendente) se refiere cuando esta se da
hacia un grupo inferior en rango, por ejemplo, los Gerentes a sus empleados;

la comunicacion hacia arriba (Ascendente) se da hacia un nivel superior del
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grupo u organizacion, por lo general es cuando los trabajadores les
proporcionan retroalimentacién (les informan sobre avances, problemas
actuales, etc.) a sus superiores; y por ultimo la comunicacion lateral se da entre

los miembros de un mismo grupo de trabajo o rango.

D.3: Desempefio en el trabajo: Chiavenato (2007), senala que es el
comportamiento del trabajador frente a su puesto de trabajo, el cual debe ser
evaluado por la organizacion a fin de poder detectar problemas de supervision o
de integracién por parte del empleado en relacién a su puesto, asimismo, la falta

de motivaciéon y desaprovechamiento de empleados potenciales, etc.

Al evaluar el desempeio en el trabajo se obtiene una valoraciéon del
desenvolvimiento de cada individuo en un respectivo puesto de trabajo y su

futuro potencial a desarrollar.

1.5: Identificacion de la tarea: Walsh & Gordon (citado en Moreno, Torres,
Martinez, Martinez, & Vesga, 2018,) sefiala que la identificacion de la tarea o
identidad laboral de un colaborador se refiere al concepto que tiene el

trabajador sobre si mismo, como resultado del contexto laboral.

Este concepto principalmente se forma con las funciones asumidas a través
de sus roles (entendimiento de las funciones) y a través de la experiencia de

trabajo acumulada.
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1.6: Autonomia en el trabajo: Smith & Bharthapudi (citado en Faya,
Venturo, Herrera & Hernandez, 2018), la autonomia del trabajo es la capacidad
del empleado para controlar su situacién laboral (seleccionar proyectos,

funciones o clientes).

Se puede decir que un trabajador cuenta con autonomia cuando tiene
libertad frente a su puesto de trabajo en relacién al método en el que trabaja,
sus horarios y otros criterios (dentro de lo permitido por la empresa.) Ello
puede generar un impacto positivo generando una satisfaccion en los

trabajadores.

I.7: Retroalimentacion del Puesto: Tboreau (2009), seiiala que la
retroalimentacion o feedback es la comunicacién que tiene una organizacion
entre colaboradores y/o jefes inmediatos donde se comparte observaciones o
conductas sobre el desempefio laboral.

El feedback o la retroalimentacidn es la comunicacidén continua entre jefes
y trabajadores de una organizacidn en el cual comparten informacién acerca
de las necesidades, dificultades y otros asuntos que puedan presentarse

mientras ejercen su labor.
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3.8. Técnicas para la recoleccién de datos

3.8.1. Descripcion de los instrumentos

La técnica a emplear es la encuesta, la cual se puede revisar en el Anexo 5. Segun
Behar (2008), las encuestas permiten la recoleccién de informacién empleando un
procedimiento estandarizado de un determinado grupo de la poblacidn, el cual el
investigador realiza las mismas preguntas a cada individuo y asi obtener un perfil de la
poblaciéon. Asimismo, se elaboré una fecha técnica (Anexo 1) y un perfil del encuestador

para este proceso (Anexo 2).

En lo que se refiera a la encuesta realizada, esta se sometid al Juicio de Expertos
(Anexo 6) a fin de validar la misma, en el cual se realizaron una serie de observaciones,

las cudles fueron tomadas en cuenta para la eficiencia del cuestionario.

Con las modificaciones realizadas inicialmente se realizd un piloto el 03 de marzo y
se procedid con la encuesta del 09 al 13 de marzo del 2020, a los 173 trabajadores de le

Gerencia Postal de la Empresa SERPOST, sede Tomas Valle. Revisar Anexol.

3.8.2. Confiablidad de los instrumentos

Para la confiabilidad de los instrumentos se ejecutd una prueba piloto, a los

colaboradores de la empresa, por lo que se utilizoé el alfa de Cronbach.
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Tabla 5.

Escala de confiabilidad sequn Hogan

Valor Mivael de Confiabilidad
Cercade 0.9 Elevado

0.2 o mayaor Confiable
Cercade 0.7 Baja
Inferiora 0.6

Inaceptablemeants bajo

Mota: Temado de Hagan [2004]

En lo que se refiere al instrumento Gestidn del talento humano, segun los resultados

del alfa de Cronbach, para los 15 items, resulté (0.837), sefala que el cuestionario es

confiable, de acuerdo a Hogan (2004).

Tabla 6.

Estadisticas de flabilidad del instrumento Gestion del talento

Alfa de Cronbach M° de elementos

0,837 15

Mota: Elaboracidn Propia mediante el software IBM SPSS 21

En lo que se refiere al instrumento de Satisfaccion laboral se obtuvo (0.818) que

indica que el cuestionario es confiable para los items, segin Hogan (2004).

Tabla 7.

Estadisticas de fiabilidad del instrumento Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N® de elementos

0,818 8

Mota: Elaboracion propia mediante el software IBM SP5521
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3.9. Técnica para el procesamiento y analisis de datos

El programa SPSS 21 se utilizé como parte del presente trabajo de investigacion. Las
pruebas objetivas para la investigacion en mencidn fueron las siguientes: Para poder
medir la confiabilidad del instrumento, el cual es el cuestionario, se empled el alfa de

Cronbach; y para validar la legitimidad del mismo se recurrié al Juicio de Expertos.

Por otro lado, para una mejor interpretacién de los resultados de cada instrumento
se establecieron 3 rangos a partir de la técnica de homogeneizacidn de niveles: nivel

alto, nivel medio y nivel bajo.

Estos niveles son aplicados para las variables y sus dimensiones, por lo tanto, el nivel
alto es un indicativo de gestidon correcta de acuerdo a la percepcién del encuestado, el

nivel medio es una gestion promedia y el nivel bajo una gestién incorrecta.

La obtencion de los rangos y/o barémetro es obtenida a partir de la diferencia del
puntaje minimo que se puede obtener en el cuestionario y su diferencia con el puntaje

maximo.

En el caso de la variable 1, que es la Gestion del talento humano, al ser 15 preguntas
el puntaje minimo a obtener seria de 15 puntos y el puntaje maximo de 75 puntos, por
lo que su diferencia resultaria ser 60. Dividiendo este resultado (60) entre 3, que es la
cantidad de niveles a trabajar, se consideraria 20 elementos por cada rango de la

siguiente manera:
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Tabla 8.

Rango de niveles de ln gestidn defl talento y sus dimensiones

Mivaeles Variablel D1 oz Dz D4
Mivel Bajo 15-30 4 -9 2-7 -7 5-11
Mivel Medio 21-45 10 - 15 g-12 8-12 12 -18
Mivel Alto 46 -75 16 - 20 12 - 15 13 -15 19-25

Mota: Flabaracion propia mediante el software (B SP8S 71,

En el caso de la Variable 2 que es Satisfaccion laboral al ser 8 preguntas el puntaje
minimo a obtener seria de 8 puntos y el puntaje maximo de 40 puntos, por lo que su
diferencia resultaria a ser 10.6. Redondeando el resultado y dividiéndolo entre 3, que es
la cantidad de niveles, se consideraria 11 elementos por cada rango de la siguiente

manera:

Tabla 9.

Rango de niveles de la variable satisfaccion faboral y sus dimensiones

Niveles Variable 2 D1 D2 D3
Nivel Bajo 8-18 2-4 3=7 3-7
Nivel Medio 19-29 5-7 8-12 8-12
Nivel Alto 30 -40 5-10 12 -15 13-15

Mota: Elaboracion propia mediante &l software 1BM 5PS521.
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3.10. Aspectos éticos

De acuerdo a los lineamientos del Reglamentos de tesis de la Universidad vy el

Reglamento de ética de la investigacion:

Uso de informacion: Los datos que fueron obtenidos durante la recoleccién de
informacién mediante las encuestas han sido tratados de manera confidencial y serdn

utilizados solo para fines de la investigacion.

Valor social: La poblacién en general que participd en la investigacion no fue
expuesta a ningun tipo de riesgo peligroso por la informaciéon brindada, obteniendo un

compromiso por parte de ellos que permitié una correcta actitud para ser parte de ello.

Validez cientifica: Aquellos datos externos y los diferentes autores que tienen las
fuentes correspondientes, siendo citados, de modo que la legitimidad hipotética sea la

correcta.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados estadisticos

Tabla 10.
Gestion del talento
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
vilido acumuladeo
valido Nivel bajo 57 32,9 32,9 32,9
Nivel medio 108 61,3 61,3 4,2
Nivel alto 10 5.8 5.8 100,0
Total 172 100,0 100,0

Mota: Elaboracidn propia madiante al software IBM 5P5521,

Gastien del talenta

Porcentaje

Flivsd L Fival Fissia Miwiz Al

Gestion del talento

Figura 2. Gestion del talento. Elaboracion propia.

En la tabla 10 y la figura 2, se observan los resultados desde la perspectiva de los
colaboradores pertenecientes al a Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas
Valle. En ese sentido el 61.3% considera que se tiene un nivel medio, el 32.9% considera
un nivel bajo y solo el 5.8% considera que se tiene un nivel alto en relacién a la Gestién

del talento humano que se viene dando en la empresa.
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Tabla 11.
Seleccion y reclutamiento
i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulade
Nivel bajo 43 24,9 24,9 24.9
Nivel medio 108 62,4 62,4 87,3
Nivel alto 27 12,7 12,7 100,0
Total 172 100,0 100,0

Mota: Elaboracion propia medianta el software [BM SPSS5 21,

Sealeccion v raclutamiento

Mival bajo Mival medio Mivel Alta

Figura 3. Gestidn del talento - Seleccidn y reclutamiento. Elaboracién propia.

En la tabla 11 y figura 3, se observan los resultados en relacion a la dimensién
Seleccion y Reclutamiento desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a
la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 62.4%
considera que se tiene un nivel medio, el 24.9% considera un nivel bajo y solo el 12.7%
considera un nivel alto; con respecto al proceso de Seleccién y Reclutamiento que se

viene realizando en la empresa.
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) i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nivel bajo 77 44,5 44,5 44,5
Nivel medio a4 48 6 48 6 93,1
Vilido )

Nivel alto 12 6,9 5,9 100,0
Total 173 100,0 100,0

Meta: Elaboracion praopia mediante el software IBM 5P55 21,

Desarrollo de personas

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel Alto

Desarrollo de personas

Figura 4. Gestion del talento y desarrollo de personas. Elaboracion propia.

En la tabla 12 y figura 4, se observan los resultados en relacion a la dimension

Desarrollo de Personas desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a la

Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 48.6%

considera que se tiene un nivel medio, el 44.5% un nivel bajo y solo el 6.9% considera

gue se tiene un nivel alto; con respecto al Desarrollo de personas que se viene realizando

en la empresa.
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Tabla 13.
Recompensas
. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valide acumuladeo
Nivel bajo 96 55,5 55,5 55,5
Nivel medio 76 43,9 43,9 a9, 4
vilido .
Nivel alto 1 0,6 0,6 100,0
Total 172 100,0 100,0

Mota: Elaboracian propia mediante el software IBM SPS521.

Porcentaje

0.68%

Mivel bajo Mivel medic livvetido

Recompensas

Figura 5. Gestion del talento y recompensas. Elaboracién propia.

En la tabla 13 y figura 5, se observan los resultados en relaciéon a la dimension
Recompensas desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia
Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 55.5% considera que
se tiene un nivel bajo, el 43.9% un nivel medio y solo el 0.6% considera que se tiene un
nivel alto; con respecto al sistema de Recompensas que se viene realizando en la

empresa.
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Tabla 14.
Salud y Seguridad
) ) Porcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vilido acumulado
Nivel bajo 54 31,2 31,2 31,2
Nivel medic 117 67,6 07,6 98,8
Vilido
Nivel alto 2 1,2 1,2 100,0
Total 173 100,0 100,0

Nota: Elaboracidn propia mediante el software |IBM 5P55 21,

Salud y Seguridad en el trabajo

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio

Salud y Seguridad en el trabajo

Figura 6. Gestion del talento - Salud y seguridad en el trabajo. Elaboraciéon propia.

En la tabla 14 y figura 6, se observan los resultados en relacién a la dimension Salud

y Seguridad en el Trabajo desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a la

Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 67.6%

considera que se tiene un nivel medio, el 32.2% un nivel medio y solo el 1.2% considera

un nivel alto; con respecto a los procesos referentes a la Salud y Seguridad en el trabajo

que se vienen realizando en la empresa.
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Tabla 15.
Satisfoccion faboral
. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valida acumulado
Nivel bajo 52 30,6 10,6 30,6
Mivel medio 109 63,0 63,0 93,6
Vilido
Nivel alto 11 6,4 5,4 100,0
Total 173 100,0 100,0

Mota: Elaboracion propia medianta el software IBM 5P55 21,

Satisfaccion laboral

Porcentaje

vl baga Mival madio Fivigl Alto

Satisfaccion laboral

Figura 7. Satisfaccion laboral. Elaboracién propia

En la tabla 15 y figura 7, se observan los resultados desde la perspectiva de los
colaboradores pertenecientes al a Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas
Valle. En ese sentido el 63.0% presenta un nivel medio, el 30.6% tiene un nivel bajo y

solo el 6.4% presenta un nivel alto en relacidn a la Satisfaccién laboral de la empresa.
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Tabla 16.
Condiciones del trabajo
) X Forcentaje FPorcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vilido acumulado
Valido Nivel bajo 44 25,4 25,4 25,4
Nivel medio 114 65,9 65,9 91,3
Nivel alto 15 ar a7 100,0
Tatal 173 100,0 100,0

MNota: Elabaracion propia mediante el software IBM 5PS521.

Condiciones dal rabaja

Forcentaje

[iwal bagn Ml media [ival AR
Condiciones del trabajo

Figura 8. Satisfaccion laboral y condiciones de trabajo. Elaboracién propia

En la tabla 16 y figura 8, se observan los resultados en relacion a la dimension
Condiciones del Trabajo desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 65.9%
considera que se tiene un nivel medio, el 25.4% un nivel bajo y solo el 8.7% considera

un nivel alto; con respecto a las Condiciones de trabajo de la empresa.
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i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia FPorcentaje
valido acumulade
Nivel bajc ag 50,9 50,9 £o9
Nivel medio a4 48,6 48 6 99,4
Valido
Nivel alto 1 0,6 g,6 100,0
Total 173 100,0 100,0
Mota: Elaboracion propia medianta el software IBM SPS5 21,
Relacion laboral
a0
;%
5
. . : : 0,6%
Mivel bajo Mivel medio fivetrtto

Relacion laboral

Figura 9. Satisfaccion laboral y relacién laboral. Elaboracion propia.

En la tabla 17 y figura 9, se observan los resultados en relaciéon a la dimension

Relacion laboral desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia

Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 50.9% considera que

se tiene un nivel alto, el 48.6% un nivel medio y solo el 0.6% considera un nivel alto; con

respecto a la Relacidon laboral que se da en la empresa.
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Tabla 18.
Desempefio laboral
_ i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vilido acumulado
Nivel bajo 74 42,8 42.8 42,8
Nivel medio oo 50,9 50,9 83,6
vilido
Nivel alto 11 6,4 6,4 100,0
Total 173 100,0 100,0

Nota: Elaboracidn propia mediante el software IBM SPS5 21

Desemperfio laboral

Porcentaje

Mivel bajo MNivel medio Mivel Alto

Desempenfio laboral

Figura 10. Satisfaccion laboral y desempeiio laboral. Elaboracion propia.

De acuerdo a la tabla 18 y figura 10, se observan los resultados en relacién a la
dimensiéon Desempefio laboral desde la perspectiva de los colaboradores
pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese
sentido el 50.9% considera que se tiene un nivel medio, el 42.8% un nivel bajo y solo el
6.4% considera un nivel alto; con respecto al Desempeiio laboral que se da en la

empresa.
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Tabla 19.
Tablo cruzado gestion del talento con satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral
Total
Mivel bajo Nivelmedio Nivel Alto
Recuento a7 20 a 57
MNivel bajo
% deltotal 21.4% 11,6% 0,0% 32,9%
Recuento 16 28 2 106
Gestion deltalenta Nivel medio
% deltotal  9,2% 50,8% 1,2% 61,3%
Recuento Q 1 9 10
Mivel alta
% dealtotal 0,0% 0,6% 52% 58%
Recuento 53 105 11 173
Total
* deltotal 30,6% £3,0% &.4% 100,0%

Mota: Flabaracion propia mediante el software IBM SPSS 21,
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Figura 11. Gestion del talento por satisfaccion laboral. Elaboracién propia.
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Enlatabla 19y figura 11 se observan los resultados en relacién a las variables Gestion
del talento y Satisfaccion laboral, desde la perspectiva de los colaboradores
pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese
sentido el 50.9% considera que se tiene un nivel medio entre ambas variables, el 21.4%
considera un nivel bajo de las variables y solo el 11.6% considera un nivel bajo de la

Gestion del talento, pero un nivel medio de Satisfaccién laboral.

Tabla 20.

Tnhia cruzada gesticn del talento con condiciones de trabajo

Candicionesde trabajo

Total
Nivel bajo  Nivel medio Nivel Alto
Nivelbajo  Recyento 30 24 3 57
% del total 17,3% 13,9% 1.7% 32,9%
Nivel medio  Recyento 14 80 12 106
Gestion del talento
% del total 8,1% 46,2% 6,9% 61,3%
Nivel alto Recusnto 0 10 0 10
% del total 0,0% E,5% 0,0% 5,85
Recuento 44 114 15 173
Total
Y del total 25,4% 65,9% 8, 7% 100,0%

Mota: Elaboracion propia mediante el software IBW SPSS 21

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

79

Grafico de barras

Condiciones
de trabajo

H Hivel bajo
M Hivel medio
[ Mivel Alto

Recuento

Mivel bajo Mivel medio Mivel Alto

Gestion del talento

Figura 12. Gestion del talento por condiciones de trabajo. Elaboracidn propia.

De acuerdo a la tabla 20 y figura 12 se observan los resultados en relacion a la Gestidn
del talento y la dimensiéon Condiciones de trabajo, desde la perspectiva de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas
Valle. En ese sentido el 46.2% considera que se tiene un nivel medio entre ambas, el
17.3% consideran que tienen un nivel bajo y solo el 13.9% considera un nivel bajo de la
Gestion del talento humano pero un nivel medio en relacién a las Condiciones de

trabajo.
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Tabla 21.
Tabla cruzods gestion del talento con relacidn laboral
Relacidn laboral
Total
MNivel bajo  MNivel medio Mivel Alto
Nivelbaje  Recuento 44 13 0 57
Yo del total 25,4% 7.5% 0,0% 32,9%
Nivelmedic  pacyento 44 61 1 106
Gestitn deltalento
% deltotal  254% 35,3% 0,6%, 61,3%
Nivelalto  pacyento 0 10 0 10
% deltotal  0,0% 5, 8%, 0,0%. 5,8%
Recuenta BB 84 1 173
Total
% del total 50,9%. 48,6% 0,6% 100,0%.
Mota: Claboracién propia mediante el software IBM SPSS 21,
Grafico de barras
Relacion
laboral
[ Hivel bajo
M Mivel medio
W Mivel Alto

Recuento

MNivel bajo MNivel medio Mivel Alto

Gestion del talento

Figura 13. Gestion del talento por relacién laboral. Elaboracion propia.
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En la tabla 21 y figura 13 se observan los resultados en relaciéon a la Gestidn del
talento y la Relacién laboral, desde la perspectiva de los colaboradores pertenecientes
a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese sentido el 35.3%
considera que se tiene un nivel medio entre ambas, el 25.4% consideran un nivel bajo y
también el 25.4% tiene un nivel medio de la Gestion del talento humano pero un nivel

bajo en cuanto a la Relacién laboral.

Tabla 22.

Tablg cruzado gestion del tolento con desempefo labora!

Desempeno laboral

Total
MNivel bajo  Nivel medio Mivel Alto
Recuento 44 13 4] 57
Mivel bajo
% del total 25,4% 7.5% 0,0% 32,9%
Recuento 30 74 2 106
Gestion del talanto Nivel medio
% del total 17.2% 42 8% 1,2% 61,2%
Recuento 0 1 g 10
Mivel alto
% del total 0,0% 0,6% 5,2% 5,8%
Recuento 74 a8 11 1732
Total
% del total 42 8% 50,9% B,4% 100,0%

MNota: Elaboracion propia mediante el software IRM SPSS 21
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Figura 14. Gestion del talento por desemperio laboral. Elaboracidn propia.

En la tabla 22 y figura 14 se observan los resultados en relaciéon a la Gestion del
talento y la dimension Desempeno laboral, desde la perspectiva de los colaboradores
pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle. En ese
sentido el 42.8% considera que se tiene un nivel medio entre ambas, el 25.4% considera
un nivel bajo y solo el 17.3% considera que se tiene un nivel medio de la Gestion del

talento humano pero un nivel bajo en relacién al Desempenio laboral.
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Tabla 23.

Tabla cruzada seleccidn y reclutamiento con setisfaccidn labaral

Satisfaccidn laboral

. . ] . Mivel Total
Mivel bajo Nivel medio
Alta
Recuento 17 26 i} 43
Mivel bajo
% deltotal  9.8% 15,0% 0,0%  24,9%
Seleccion v Recuento 32 73 1 108
) Mivel media
reclutamiento % deltotal  18.5% 43,4% 06%  524%
Recuento 4 3 10 22
Mivel alto
% deltotal  2.3% 4,6% 5,8% 12, 7%,
Recuento 53 109 11 173
Total
% deltotal  306% 63,0% 6,4% 100.0%
MNota: Lluborscidn prapi medianie elsolisae IEM 5P5S 21,
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Figura 15. Seleccidn y reclutamiento por satisfaccion laboral. Elaboracidn propia.
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En la tabla 23 y figura 15 se observan los resultados en relacién a la dimensién
Seleccidn y Reclutamiento y la variable Satisfaccion laboral, desde la perspectiva de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas
Valle. En ese sentido el 43.4% considera que se tiene un nivel medio entre ambas, el
18.5% considera un nivel medio en cuanto al proceso de Seleccién y Reclutamiento, pero
un nivel bajo de Satisfaccién laboral; y solo el 15.0% considera un nivel bajo para la

dimension indicada pero un nivel medio para la variable en mencion.

Tabla 24.

Tabla cruzadn desarrollo de personas con satisfaccion laboral

Satisfaccidn laboral

Tatal
Nivel bajo Nivel medic Nivel Alto
Recuenta 43 34 1] 77
Mivel bajo
% deltotal 24,9% 19,7% 0,0% 44,5%
Desarrollo de _ ~ Recuento 10 73 1 a4
Mivel medio
persanas % del total 5,8% 42,2% 0,6% 48,6%
Recuenta O 2 10 12
Mivel alto
% del total 0,0% 1,2% 5,8% 6,9%
Recuenta 53 109 11 173
Total
% del tatal 20,6% 63,0% 6,4% 100,0%

Mota: Elaboracidn propia mediante el software [BW SP55 21
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Figura 16. Desarrollo de personal por satisfaccién laboral. Elaboraciéon propia.

En la tabla 24 y figura 16, se observan los resultados en relacion a la dimensién
Desarrollo de personas y la variable Satisfaccidon laboral, desde la perspectiva de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas
Valle. En ese sentido el 42.2% considera que se tiene un nivel medio entre ambas, el
24.9% consideran un nivel bajo y solo el 19.7% considera que se tiene un nivel bajo en
al Desarrollo de personas que se viene realizando en la empresa, pero un nivel medio

de Satisfaccion laboral.
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Tabla 25.

Tabla cruzada recompensas con satisfaccion laboral

Satisfaccion labaral

Total
Mivel bajo  Mivel medie Nivel Alto
Recuento 49 46 1 96
Nivel bajo
% del total 28.3% 26,6% 0.6% 55,5
Recuento 4 62 10 76
Recompensas  Nivel medio
% del total 2,3% 35,8% 5.8% 43 9%
Recuento Q 1 o 1
Mivel alto
% del total 0,0% 0,.6% 0,0% 0,6%
Recuanto 23 109 11 173
Total
% del total 30,6% 63,0% 6,.4% 100,0%

Mota: Elaboracian propia mediante el software IBM SP5S 21,
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Figura 17. Recompensas por satisfaccion laboral. Elaboracion propia.
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En la tabla 25 y figura 17 se observan los resultados en relacién a la dimensién
Recompensas y la variable Satisfaccion laboral, desde la perspectiva de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas
Valle. En ese sentido el 35.8% considera que se tiene un nivel medio entre ambas, el
28.3% consideray solo el 26.6% considera que se tiene un nivel bajo en cuanto al sistema
de Recompensas, pero a su vez tienen un nivel medio en relaciéon a la Satisfacciéon

laboral.

Tabla 26.

Tabla cruzada salud v sequridad en el trabajo con satisfaccion ioboral

Satisfaccidn laboral

Nivel Nivel Nivel  Total
bajo medio Alto

Recuento 33 21 0 54

Mivel bajo o da|
© 19,1% 12,1% 0,0% 21.2%

total
) Recuento 20 1 11 117
Salud y Seguridad en Mivel
el trabajo medio % del 11,6%  49,7% 6,4% 67,6%
total
Recuento 0 2 Q 2
Mivelalto o gq
0,0% 1,2% 0,0% 1,2%
total
Recuento 33 109 11 173
Total i dal
30,6% 63,0% 6,4% 100,0%
total

Mota: Elaboracian propia mediante ol software IBM SPSS 21,
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Figura 18. Salud y seguridad en el trabajo por satisfaccion laboral. Elaboracion propia.

En la tabla 26 y figura 18 se observan los resultados en relacién a la dimensién
Seguridad y Salud en el Trabajo y la variable Satisfaccién laboral, desde la perspectiva
de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede
Tomas Valle. En ese sentido el 49.7% considera que se tiene un nivel medio entre ambas,
el 19.1% considera un nivel bajo y solo el 12.1% considera un nivel bajo en cuanto a los
procesos referentes a la Salud y Seguridad en el trabajo, pero a su vez presentan un nivel

medio de Satisfaccion laboral.
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4.2. Prueba hipoétesis general

Para la prueba de estadistica debido a que las variables al trabajan con una escala
ordinal, se optd por el procedimiento estadistico Rho de Spearman de la estadistica no

parameétrica, a fin de conocer el grado de relacién que se da entre ambas

Asimismo, tanto para la prueba de la hipdtesis general como para las demas pruebas

de hipdtesis se estara considerando los dos siguientes aspectos:

e Alfade Error: o= 0.05

e Regla de decision: Si p 2 a, se acepta HQ; Si p < a, se rechaza HQ

Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestidn del talento humano y la
Satisfaccidn laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de Ila

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.

Ha: Existe una relacidén significativa entre la Gestidn del talento humano y la

Satisfaccidén laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.
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Tabla 27.

Prueba de correlacidn de hipdtesis general {Gestion del talento vy Satisfaccion

fabarol
Gestidn del Satisfaccidn
talento labaral
Coeficiente d -
oe lcuenf e 1,000 506
correlacién
Gestidn del
talento Sig. (bilateral} . 0,000
Rho de M 173 173
spearman Coeficiente d "
e eeticlentede 0,606 1,000
correlacién
Satisfaccion
laboral Sig. [hilateral} 0,000
i 173 173

=#* |a correlacicn es significativa en el nivel 0,01 {bilateral}.

Mota: Elaboracian propia mediante el software IBM SPS521.

Como se observa en la Tabla 27, se tiene una prueba de Rho de Spearman de (0.606)
con un p-valor =0.000<0.05, el cual, al ser significativo, nos permite concluir que existe
una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion laboral
de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede

Tomas Valle, 2019.
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4.3. Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: No existe una relacion directa entre la Selecciéon y Reclutamiento con la

Satisfaccién laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la

empresa Servicios Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019.

Ha: Existe una relacidn directa entre la Seleccién y Reclutamiento con la Satisfacciéon

laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios

Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019.

Tabla 28.

Prueba de correlacion de hipdtesis especifica 1 (Seleccion v reclhutamiento con
Satisfaccion laboral]

Seleccidny  Satisfaccién
reclutamiento laboral

Coeficiente de

L, 1,000 0,266
correlacian
Seleccion y
reclutamiento Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de M 173 173
Spearman Coeficiente de "
y 0,266 1,000
correlacian
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral} 0,000
M 173 173

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

Mata: Elabaracion propia mediante el software IBM SPS55 21,
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Segun la Tabla 28, se tiene una prueba de Rho de Spearman de (0.266) con un p-valor
=0.000<0.05, el cual, al ser significativo, cual nos permite concluir que existe una
relacion directa entre la Seleccidn y Reclutamiento con la Satisfaccidon laboral de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas

Valle, 2019.

4.4. Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No existe una relacion directa entre el Desarrollo de personas y la Satisfaccidn

laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios

Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019.

Ha: Existe unarelacién directa entre el Desarrollo de personas y la Satisfaccion laboral
de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios

Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019.
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Tabla 29.

Prueba de carrelacisn de hipdtesis especifica 2 (Desarrollo de personas y Satisfaccicn

iaboral)
Desarrclle  Satisfaccién
de perscnas laboral
Coeficiente d e
os |c|en-? = 1,000 0,584
carrelacion
Desarrollo de
personas Sig. (bilateral) . 7,000
Rho de N 173 173
Spearman Cosficiented 2
P osticiEntade 0,584 1,000
carrelacién
Satisfaccian laboral Sig. (hilateral) 0.000
M 173 173

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

Mota: Elaboracion propia mediante el software IBWM SP5521,

Segun la Tabla 29, se tiene una prueba de Rho de Spearman de (0.584) con un p-valor
=0.000<0.05, el cual, al ser significativo, nos permite concluir que existe relacién directa
entre el Desarrollo de Personas y la Satisfaccién Laboral en los colaboradores

pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

94

4.5. Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe una relacién directa entre las Recompensas y la Satisfaccion laboral de
los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales

del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019

Ha: Existe una relacién directa entre las Recompensas y la Satisfaccién laboral de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del

Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019.

Tabla 30.

Pruebo de correlacisn de hipdtesis especifica 3 [Recompensas y Satisfoccidn lohoral)

R Satisfaccion
ECOMpPEeEnsas
P lakoral
Coeficien te e 1,000 0,518
correlacion
Recompensas  gig (hilateral) . 000
Rho de M 173 173
Spearman i
spearman Coeficien te de 0,518" 1,000
correlacién
Satisfaccion
labaral Sig. (bilateral) 0,000
M 173 173

=¥ La correlacian es significativa en el nivel 0,01 (kilateral).

Mota: Elabaracion propia meadiante el software IEM SPES 21,

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

95

Segun la Tabla 30, se tiene una prueba de Rho de Spearman de (0.518) con un p-valor
=0.000<0.05, el cual, al ser significativo, nos permite concluir que existe una relacién
directa entre las Recompensas y la Satisfaccion laboral de los colaboradores

pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas Valle, 2019.

4.6. Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: No existe una relacion entre la Salud y Seguridad en el trabajo con la Satisfaccion

laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios

Postales del Perd S.A, sede Tomas Valle, 2019.

Ha: Existe una relacién entre la Salud y Seguridad en el trabajo con la Satisfacciéon

laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios

Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, 2019.
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Tabla 31.

Prueba de correlacion de hipdtesis especifica 4 {Salud v sequridad en el trabajo
con Satisfaccion laboral)

Salud y . iy
] Satisfaccion
Seguridad en
) laboral
el trabajo
Coeficiente de e
. 1,000 0,450
Salud v correlacian
Seguridad en el Sig. (bilateral) . 0,000
trabajo
Rho de M 173 173
Spearman Coeficiente de .
. 0,450 1,000
correlacidn
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) 0,000
M 172 173

*% La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {bilateral}.

Mota: Elaboracicn propia mediante el software |IBM SPS5 21,

Segun la Tabla 31, se tiene una prueba de Rho de Spearman de (0.450) con un p-valor
=0.000<0.05, el cual, al ser significativo, nos permite concluir que existe una relacién
directa entre la Salud y Seguridad en el trabajo con la Satisfaccion laboral de los
colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa SERPOST, sede Tomas

Valle, 2019.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

La investigacién en mencién tuvo como finalidad principal, determinar la relaciéon
gue existe entre la Gestidn del talento humano y la Satisfaccidén laboral de la empresa
Servicios Postales del Peru S.A (Serpost) de la Gerencia Postal-Sede Tomas Valle-Lima.
El cual al procesar la informacidn se utilizaron estadisticas descriptivos e inferenciales
con el propdsito de cuantificar la correlacién que tienen las variables, plantedndose
como resultado una correlacion directa significativa del 0.606 entre ellas con un p-valor
inferior al 0.05, en donde es aceptada la hipétesis de investigacién afirmando que, si

existe relacidon directa entre las variables en mencién.

Se encontrd similitud en la investigacién de Madriaga (2018) en el trabajo “Gestién
del talento Humano y la Satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Ventanilla, Lima — 2018”, cuyo objetivo fue “determinar la relacién de Ila
Gestion del Talento Humano y la Satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Ventanilla”. Este estudio tuvo como conclusidn: que la
Gestion de personas se relacionan de manera significativa con la Satisfacciéon en el

trabajo.

Asimismo, en el estudio de Escobar (2017), en su tesis de Maestria “Gestién del
talento Humano y la Satisfaccién laboral del personal Administrativo de la Universidad

Nacional Enrigue Guzman vy Valle, distrito de Lurigancho-Chosica, 2017”, teniendo
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como propodsito “determinar la relacidon que existe entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral del personal Administrativo de la Universidad Nacional Enrique
Guzman y Valle, distrito de Lurigancho-Chosica”. El cuestionario posee 76
interrogantes repartidas de la subsiguiente forma: 26 items para la primera variable y
50 interrogantes para la segunda. Tal instrumento posee una extensidon de cinco
jerarquias (Nunca, De vez en cuando, A veces, Frecuentemente, Siempre). Se
determind que existe una correlacion significativa entre ambas variables de estudio, al
obtener un Rho de Spearman de 0,869, demostrando que existia una correlacion

positiva bastante alta.

Otros de los hallazgos en el estudio teniendo como base tedrica Chiavenato (2009),
donde indica que para la Gestidn del talento humano teniendo como consecuencia una
satisfaccidon laboral, es una agrupacidn de procesos correspondientes principalmente
al drea de RR.HH , basandose en la manera en que la empresa desarrolla sus
actividades, teniendo en cuenta el reclutamiento y seleccién, que este tuvo un
coeficiente de correlacion de 0.266, desarrollo de personas 0.584, recompensas 0.518,
salud y seguridad en el trabajo 0.450, donde se demostré que hay una relacién directa
con la satisfaccion laboral, estos son los resultados obtenidos de la empresa donde se

realizé la investigacion.

Miranda (2014), en su trabajo Titulada “La Gestion del Talento Humano y su
incidencia en la Satisfaccion laboral de los empleados de la empresa creaciones Vaness

de la Ciudad de Ambato-Ecuador”, de la Universidad Técnica de Ambato, el objetivo
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fue “determinar la incidencia de la gestion del talento humano en la satisfaccion de los
colaboradores de la empresa creaciones Vaness de la ciudad de Ambato — Ecuador”.
Su investigacidn utilizé un enfoque cuantitativo y cualitativo, el tipo de estudio fue
basico de nivel descriptivo y exploratorio, la técnica que utilizaron fue la encuestay la
muestra se realizé a 26 colaboradores; concluyendo finalmente que existia una

deficiencia en la motivacién del personal de la empresa.

Valorando las contribuciones de los autores mencionados y los resultados
obtenidos de la investigacion, se comprueban las teorias mencionadas encontrando
coincidencia con dichos autores, siendo las mismas asumidas como base tedrica,

manifestando con autenticidad los resultados obtenidos.

5.2. Conclusiones

1. Se logré determinar que existe una correlacién fuerte entre la Gestidn del
talento humano y la Satisfaccion laboral de los colaboradores pertenecientes
ala Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del Pert S.A, sede Tomas
Valle; con un p-valor menor al 0.05. Con ello se afirma la hipdtesis de la
investigacion, el cual sefala que existe una relacion significativa entre las
variables, si la Gestién del talento humano es correctamente aplicada en
cada uno de sus procesos, la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa aumentaria.
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2. En base al primer objetivo especifico se logré establecer una correlacién
fuerte entre la primera dimensién (Seleccion y Reclutamiento) de la variable
1y la variable Satisfaccién laboral con p-valor inferior al 0.05 considerado en
la investigacion. Es asi como se aprueba la hipétesis alterna (H1), afirmando
gue la hipodtesis general de la investigacion en donde existe una relacion
directa en la primera dimension (Seleccién y Reclutamiento) de la variable 1
y la Satisfaccidon laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia
Postal de la empresa Servicios Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, lo que
significa que si el proceso de Reclutamiento y Seleccion del personal es
ejecutado de la manera correcta considerando los filtros y procesos

necesarios se lograria incrementar la satisfaccion laboral en los trabajadores.

3. Siguiendo el segundo objetivo especifico, aqui se logré establecer una
correlacién fuerte entre la segunda dimensién (Desarrollo de personas) de la
variable 1 y la variable Satisfaccién laboral con p-valor inferior al 0.05
considerado en la investigacién. Con ello se aprueba la hipétesis alterna (H1),
afirmando que la hipdtesis general de la investigacion en donde existe una
relacidon directa en la segunda dimension (Desarrollo de personas) de la
variable 1 y la Satisfaccion laboral de los colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del Peru S.A, sede Tomas
Valle, lo que significa que si los procesos correspondientes al Desarrollo de
personas se cumplen de manera correcta, se incrementaria la Satisfaccion

laboral de los colaboradores.
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4. En relacidn al tercer objetivo especifico se logré establecer una correlacion
directa entre la tercera dimensidon (Recompensas) de la variable 1 y la
variable Satisfaccion laboral con p-valor inferior al 0.05 considerado en la
investigacion. De esta manera se aprueba la hipdtesis alterna (H1), afirmando
gue la hipdtesis general de la investigacion en donde existe una relacién
directa en la tercera dimensidon Recompensas de la variable 1y la Satisfacciéon
laboral de los colaboradores pertenecientes a la Gerencia Postal de la
empresa Servicios Postales del Peru S.A, sede Tomas Valle, lo que significa
gue el manejo de un buen sistema de recompensas, incrementa la

Satisfaccion laboral de los colaboradores.

5. De acuerdo al cuarto objetivo especifico se logrd establecer una correlacion
directa entre la tercera dimension (Seguridad y salud en el trabajo) de la
variable 1 y la variable Satisfaccién laboral con p-valor inferior al 0.05
considerado en la investigacidon. De esta manera se aprueba la hipodtesis
alterna (H1), afirmando que la hipétesis general de la investigacion en donde
existe una relacion directa en la cuarta dimensién (seguridad y salud en el
trabajo) de la variable 1 y la Satisfaccion laboral de los colaboradores
pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del Peru
S.A, sede Tomas Valle, lo que significa que si los procesos que implica esta
dimension son realizados como corresponde se incrementa la Satisfacciéon

laboral en los colaboradores.
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5.3. Recomendaciones

En cuanto a la conclusién N°1, si bien en la presente investigacién se ha calificado
como promedio la Gestién del talento humano, por ende, la Satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Servicios Postales del Peru S.A, sede Tomas valle, también
cuentan con el mismo nivel, es necesario revisar cada proceso que implique la Gestion
del talento humano. para que esta satisfaccion pueda incrementarse o al menos

mantenerse.

Conrespecto a la conclusién N°2, se recomienda que la empresa siga empleando para
el proceso de reclutamiento externo los distintos canales con los que viene trabajando,
tales como su propia pagina web y plataformas virtuales (Computrabajo, Aptitus,
Linkedin y Boomerang) y para el reclutamiento interno se pueden seguir enviando las
convocatorias via correo corporativo como lo vienen realizando (Revisar Anexo 8 y

Anexo 9).

Asimismo, para el proceso de Seleccidn, en lo que se refieren a las entrevistas, se
podrian manejar también de manera virtual mediante plataformas como Zoom, Meet,
Skype, etc. De igual que el examen de conocimiento solicitado por la empresa seria ideal
gue se maneje de manera digital, a fin de agilizar el proceso; ademas por la reciente
coyuntura esto contribuiria como prevencidn junto a otras politicas relacionada a la

pandemia.
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Con respecto a la conclusidon N°3, se podria considerar brindar capacitaciones al
personal de manera virtual (cursos sincrénicos o asincrénicos), el cual podria resultar
mas econémico para la empresa y mas flexibles para los colaboradores en relacién al
horario, con el fin de abarcar una mayor cantidad de colaboradores capacitados
anualmente, ya que en la actualidad las capacitaciones son presenciales y para un

determinar nimero de participantes por area.

Con respecto a la conclusion N°4, es crucial que permanezcan los bonos de
productividad por indicadores (incentivos monetarios) de gestion, con el fin de
mantener motivados a los colaboradores. En ese sentido se debe mantener el Convenio
de Gestidn que actualmente guarda Serpost con el Fondo Nacional de Financiamiento
de la Actividad Empresarial del Estado (Corporacion FONAFE), con quienes se ha
determinado los indicadores para que los trabajadores puedan acceder a los bonos de

productividad (Ver Anexo 10 y Anexo 11).

Por ultimo, en relacién a la conclusién N°5, en lo que relacionado a la Salud vy
seguridad en el trabajo, es ideal que se realicen supervisiones en la Gerencia Postal de
manera mensual (comienzo o principios de cada mes) a fin de verificar que se cumplan
los requisitos correspondientes a la Ley de Salud y Seguridad en el trabajo, sobre todo

por ser un area operativa.
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Abreviaturas

Actitud: Segun Chiavenato (2009), la actitud es lo que permite a las personas lograr

alcanzar la autorrealizacion de su potencial.

Capital Humano: Es el patrimonio humano que una organizacion puede reunir a fin
de lograr mayor competitividad, el cual estd compuesto por el talento humano, que es
el conjunto de conocimientos, habilidades y competencia con el que cuentan las
personas; y el contexto, que es el ambiente interno en el cual los talentos se puedan

desarrollar, siempre y cuando sea el correcto. (Chiavenato, 2009)

Conocimiento: Aprendizaje de manera continua, es el resultado de aprender.

(Chiavenato, 2009)

Era del Conocimiento: Etapa en el cual venimos cursando actualmente, cuyos inicios
se da desde 1990. Es una época en la que la tecnologia de la informacion tiene un rol
fundamental, ya que permite la globalizacién de la economiay el acceso a la informacién
en tiempo real. Se da mayor importancia al capital humano y al capital intelectual, por
lo que la Administracién de recursos humanos es de nominada a partir de ello como

Gestion del Talento Humano. (Chiavenato, 2009).

E- Learning: También denominado como formacién on-line, enseianza virtual, es el

proceso de ensefanza y aprendizaje a través del internet, siendo su caracteristica
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principal la separacion fisica entre el profesor y el estudiante (Universidad de Sevilla ,
s.f.)

Habilidad: Se refiere a la trasformacidn del conocimiento en resultados, es decir es

el uso y aplicacién del conocimiento frente a una situacidn, ya sea para resolverla o para

crear e innovar (Chiavenato, 2009).

Industrializacion Clasica: Periodo que se da entre 1900 y 1950, después de la
Revolucion industrial, en el que la Administracién de personas es denominada como
relaciones industriales. Las personas debian ajustarse a los cargos asignados y eran
considerados recursos esenciales para la produccién, asi como las maquinas, el equipo

y el capital (Chiavenato, 2009).

Industrializacion Neoclasica: Este periodo se inicia después de la Segunda Guerra
Mundial (década de los cincuenta y noventa), y se dan desarrollos a nivel mundial de
manera mas intensa. La industrializaciéon tuvo una mayor expansion, asi como el
mercado de candidatos, hubo aumento del tamaiio de las fabricas, las transacciones
comerciales se vuelven regionales e internacionales; y surge la Administracién y los

departamentos de Recursos humanos (Chiavenato, 2009).

Linkedin: Red social considerada principalmente para fines laborales. En el caso de
las personas naturales este es utilizado para la busqueda de empleos y en el caso de
personas juridicas (empresas) para reclutamiento de personal, asi como para dar a

conocer el negocio o expandir el mismo.
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Motivacion: Se considera la motivacién como un proceso psicoldgico originados a
partir de una necesidad psiquica, social o fisica, el cual orienta la conducta de la persona

hacia un objetivo que considera necesario para satisfacer esta necesidad (Mordan, 2005)

Mercado de Trabajo: Todas las oportunidades de empleo y vacantes existentes en

las empresas para aquellas personas dispuestas a trabajar. (Chiavenato, 2009).

Mercado de Recurso Humanos: También llamado mercado de candidatos, se refiere
al conjunto de personas dispuestas a trabajar ofreciendo sus habilidades, conocimientos
y destrezas; ya sea que no estén laborando o de lo contrario, si se encuentren laborando,

pero estdn en busqueda de otro empleo (Chiavenato, 2009).
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Anexos

Anexo 1: Ficha Técnica

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA

1. Objetivo de la encuesta
Conseguir informacidon con respecto a la opinién de los trabajadores en relaciéon a la
investigacion y sus impactos.

2. Tipo de estudio
No Experimental

3. Fecha de levantamiento
Se realizé un piloto el 03 de marzo y se procedid con la encuesta del 09 al 13 de marzo del
2020.

4. Poblacion
Se constituye 313 colaboradores de la Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del
Peru S.A (Serpost) sede Tomas Valle, durante el periodo 2019-2020.

5. Tamaiio de la Muestra
El tamafio de la muestra esta conformado por 173 colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del Pert S.A (Serpost), sede Tomas Valle
durante el periodo 2019-2020.

6. Diseiio muestra
El disefio muestra a emplear en el estudio es relacional probabilistico aleatorio simple

7. Técnicas e instrumento
En la recaudacion de la informacién se empled la encuesta como técnica y como

instrumento el cuestionario, el cual fue elaboracién propia.
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Anexo 2: Perfil del encuestador

Perfil del puesto

Nombre del puesto: Encuestador

Funciones principales
El puesto consiste en la realizacién de encuestas personales a los colaboradores pertenecientes
a la Gerencia Postal de la Empresa Servicios Postales del Peru S.A (Serpost), sede Tomas Valle,
de forma veraz y comprometida segun los objetivos de establecidos en la investigacion.
Aplicar técnica de entrevista y de consistencia, asegurando transmitir discrecion, reserva y

confidencialidad a las personas a entrevistar en relacién a la informacion brindada y su

identidad.
Requisitos
1. Nivel de Instruccién - Bachiller de Administracién de Empresas
2. Experiencia - No serequiere experiencia previa

- Conocimiento acerca de los procesos de la
3. Conocimiento
empresa.
- Obtener datos personalmente, de forma
4. Objetivo del Cargo veraz, exacta y oportuna que garantice
resultados confiables en el estudio,
- Liderazgo
- Honestidad
- Comunicacion efectiva
- Responsabilidad
- Capacidad de trabajar bajo presidn y fechas
5. Competencia Requeridas
establecidas
- Adaptabilidad
- Buena presencia

- Creatividad

- Dinamismo
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Prohlema general

Objetivo general

Hipotesis general

Método

¢Cudl es la relacion que existe
Gestion del Talemo
Humanoy la Satisfaccion laboral

entre la
de los colaboradores
pertenecientes a la  Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Perd S.A, Sede Tomas

Valle, 20197

Determinar la relacién que existe
Gestion  del
humano y la Satistaccion laboral

entre la talento

de los colaboradores
pertenecientes a la  Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Peri 5.4, Sede Tomas

Valle, 2019,

Existe una relacién significativa
entre la Gestion deltalento humano
v la Satistaccion laboral de los
colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Perd S.A, Sede

Tomas Valle, 2019,

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipétesis Especificos

P.E 1: iCudl es la relacion que

existe entre la  Seleccion vy
Reclutamiento con la Satisfaccidn
laboral de los colaboradores
pertenecientes a la Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Perd 5.4, Sede Tomas

Valle, 2019¢

0.E 1: Establecer la relacion que

existe entre la  Seleccion vy
Reclutamiento con la Satisfaccidn
labaral de los colaboradores
pertenecientes a la Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Peri S 4, Sede Tamas

Valle, 2019.

H.E 1: Existe una relacion directa
entre la Seleccion ¥y Reclutamiento
con la Satisfaccion laboral de los
colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Perd 5.4, Sede
fomas Yalle, 2019,

P.E 2: iCudl es la relacidon que
exisle entre el Desarrollo de

personas y la Satisfaccion laboral

0.E 2: Establecer la relacion que
Desarrallo de

personas v la Satisfaccidn laboral

existe entre el

H.E.2: Existe una relacion directa
entre el Desarrollode personasy la

Satisfaccidn labaral de los

Enfoque: Cuantitativo

Metodologia: Hipotetico-
Deductivo

Tipo: Bisica

Disefio: Mo Experimental

Nivel fAlcance:
Correlacional

Corte: Transversal

Poblacién: 313
colaboradores de la
Gerencia Postalde la
empresa Serpostde la
sede Tomas Valle.
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de los colaboradores

pertenecientes a la Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Perd S.A, Sede Tomas

Valle, 20197

de los colaboradores

pertenecientes a la  Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Peri S.4, Sede Tomas

Valle, 2019,

colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Perd S.A, Sede

Tomas Valle, 2019.

P.E 3: {Cuidl es la relacién que
existe entre las Recompensasy la
Satisfaccion laboral de los
colaboradores pertenecientesa la
Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Perd S.A,

Sede Tomas Valle, 20197

0.E 3: Establecer la relacién que
existe entre las Recompensas y la
Satisfaccion laboral de los
colaboradores pertenecientesa la
Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Perd S.A,

Sede Tomas Valle, 2019,

H.E 3: Existe una relacion directa
v la
laboral de los

entre  las  Recompensas
Satisfaccion
colaboradores pertenecientes a la
Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Penl S.A, Sede

Tomas Valle, 2019.

P.E 4: ¢Cudl es la relacibén que
existe entre la Salud y Seguridad
en el trabajo con la Satisfaccion
laboral de los colaboradores
pertenecientes a la  Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Pert 5.4, Sede Tomas

Valle, 20197

O.E 4: Establecer la relacién que
existe entre la Salud vy Seguridad
en el Trabajo con la Satisfaccion
laboral de los colaboradores
pertenecientes a la  Gerencia
Postal de la empresa Servicios
Postales del Pert 5.4, Sede Tomas

Valle, 2019.

H.E 4: Existe una relacién entre la
Salud y Seguridad en el Trabajo con
la Satisfaccion
colaboradores pertenecientes a la

laboral de los

Gerencia Postal de la empresa
Servicios Postales del Penl S.A, Sede
Tomas Valle, 2019,

Muestra: 173
colaboradoresdela
Gerencia Postalde la
Empresa Serpost de la
sede Tomas Valle.

Técnica de recoleccion de
datos: Encuesta

Técnica de
procesamiento de datos:
Programa 5P5521
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Anexo 4: Matriz de operacionalizacién
| VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
""""" Analisis del Puesto 1
Selecddn y Reclutamiento 2.3 ORDINAL
Chiavenato(2009), | Reclutamiento | c_jcccigh del Personal 4
indicaque es un
conjuntode practicas Orientacion 5 Nunca (1)
de recursos humanas —
. Capacitacion 2
basandoseen laforma | pesarrolla de
en que la organizacion Personas Evaluacionde - Casi nunca (2)
| Gestién del | manejasus actividades Desempefio , ,
5 , Cuestionario
Talento de reclutamiento, —
. . Remuneracion 8
zalaccion, formacion, Recompensas Aveces [3)
remuneracion, Programa de Incentivos 8,10
prestaciones, - prm—
comunicacion, higiene |g|e.n_e c_:ra |[rer.1tr::rncr 11,12 Casi Siempre (4)
. fisico, psicologico
v seguridad en el
trabajo. Saludy Salud Ocupacionaly 1314
Seguridad en Ergonomia ' Siempre (5)
el Trabajo
Seguridad Laboral 15
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VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
Dimensidn 1: Clima Laboral 1 ORDINAL
Condiciones Supervisiondel Area de 5
del Trabajo Trabajo .
. Munca (1)
Rebbins & ludgs Relacion con Jefas
{2009), define el Dimensidn 2: _ 3.4
P : . Inmediatos
termino satisfaccion en i .
_ Relacidn Casi nunca (2)
) .. eltrabajocomo una Comunicacidn
Satisfaccidn ", . Laboral 5 . .
sensacion positiva Organizacional Cuestionario
Labaral _ .
sobre el trabajo propio, — A veces (3)
que surge de la Identificacion de la tarea 5}
evaluaciondesus Dimension3: | Autonomiaen el trabajo 7
caracteristicas. .
DESEI’I‘IFEHD Casi Slempre (4]
Laboral Retroalimentacion del 8
puesto
Siempre (5)
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Anexo 5: Encuesta/instrumento de evaluacion

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO
Género: () Femenino () Masculino () Prefiero no indicarlo

Edad:

Tiempo Laborando en la Empresa: (en afios)

Estimado Colaborador(a).
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacién titulada: “La Gestién
del talento Humano y la Satisfaccion laboral en la empresa Servicios Postales del Peru
S.A (SERPOST), Gerencia Postal, Sede Tomas Valle, 2019”’ Por esta razon, le pedimos su
participacién, desarrollando cada pregunta de una manera objetiva y veraz.
La informacidn es confidencial y reservada, ya que los resultados se manejaran solo para
la investigacion.

Le agradezco de antemano su valiosa colaboracidn.

INSTRUCCIONES:

- Marque con una “X” la alternativa que crea usted sea conveniente segun a los

valores mostrados en la tabla:

Nunca Casi Nunca Algunas Veces | Casi Siempre Siempre

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién Propia

Duracion: 10 a 15 minutos.
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GESTION DEL TALENTO

©
© S | 8 v g o
IR R
N° ITEMS 2 ‘@ Ny O g o
© < wn *

o
SELECCION Y RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL 1 2 3 4 5

éSe brinda una correcta descripcidon del puesto préximo a cubrir, en el

1 . .

area de Gerencia Postal?
2 ¢Se realizan convocatorias internas para cubrir nuevos puestos?

¢ Se realizan convocatorias externas (no trabajadores de la empresa)
3 para cubrir nuevos puestos.?

¢éEn el proceso de seleccion del personal se realizan pruebas de habilidad
4

para cubrir el nuevo puesto?

DESARROLLO DE PERSONAS

> éSe realizan actividades de induccién para el nuevo puesto laboral?

6 ¢Existe capacitacidn constante de sus funciones en su area?
7 ¢éSe realizan evaluaciones de desempefiio periddicas en su area?
RECOMPENSAS

8 ¢ Considera usted que el sueldo que percibe esta acorde con las
funciones que realiza?

9 ¢ Considera que la empresa, permite a los trabajadores acceder a otros
puestos mas desafiantes ?

10 ¢ Con que frecuencia la empresa realiza reconocimientos a los

colaboradores por sus destacadas labores??
SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

¢Considera que el entorno fisico del area de la Gerencia Postal cuenta
con la iluminacién y temperatura adecuada?

¢La empresa realiza actividades para disminuir el estrés en el trabajo
12 | (capacitaciones de pausas activas, charlas sobre el estrés, charlas
dinamicas, juegos motivacionales, etc.)?

éLos colaboradores van con frecuencia a la asistencia médica de la
empresa (topico, medico ocupacional)?

Los equipos y herramientas (los muebles), correspondientes al area de
la Gerencia Postal, son los idoneos para ejercer sus funciones

14 | (Ergonomia: las mesas e instalaciones tienen las caracteristicas
propicias segun el trabajador de tal forma que se reduce la necesidad
del esfuerzo fisico).

¢Cual es la frecuencia de las capacitaciones y/o charlas acerca de
prevencion de accidentes?

11

13

15
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Género: () Femenino () Masculino () Prefiero no indicarlo

Edad:

Tiempo Laborando en la Empresa: (en anos)

Estimado Colaborador(a).
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacién titulada: “‘La Gestién
del talento Humano y la Satisfaccion laboral en la empresa Servicios Postales del Peru
S.A (SERPOST), Gerencia Postal, Sede Tomas Valle, 2019”’ Por esta razon, le pedimos su
participacién, desarrollando cada pregunta de una manera objetiva y veraz.
La informacion es confidencial y reservada, ya que los resultados se manejaran solo para
la investigacion.

Le agradezco de antemano su valiosa colaboracidn.

INSTRUCCIONES:

- Marque con una “X” la alternativa que crea usted sea conveniente segln a los

valores mostrados en la tabla:

Nunca Casi Nunca Algunas Veces | Casi Siempre Siempre

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion Propia

Duracion: 10 a 15 minutos.
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SATISFACCION LABORAL ‘

-4 [J)
S| 8|8 o
S| 5|>|E| &
c 2 8 — £
N° ITEMS 2| % |28
S| & | g|©
< (@)
CONDICIONES DE TRABAJO 1 2 3 4 5
¢Considera usted que existe un buen clima laboral (relacién entre
1 los colaboradores) en el centro de trabajo?
5 ¢La empresa realiza supervisidon constante y brinda soluciones de

manera inmediata a las falencias encontradas?

RELACION CON SUPERIORES

¢Considera que su jefe inmediato se comunica de manera precisa y
frecuente?

3

4 ¢Usted se comunica con su jefe de manera frecuente?

éConsidera usted que existe comunicacion frecuente y precisa
entre los colaboradores de la empresa?

DESEMPENO EN EL TRABAJO

¢éSe siente identificado con las determinadas funciones que realiza
en su puesto de trabajo?

éLa empresa brinda suficiente autonomia a los colaboradores para
que realicen sus tareas?

¢El jefe inmediato brinda retroalimentacién (comparte

8 observaciones del desempefio laboral del trabajador) con respecto
a las tareas ejercidas?

5

6
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Anexo 6: Validez de instrumentos por Jueces Expertos

CIENTIFICA

Y -

ANEXO 18
MODELO DE SOLICITUD DE JUICIO DE EXPERTO

Lima 15 de febrero del 2020

sefior,
Luis Torres Cabanillas
Presente.

De mi consideracion,

Siendo conocedor de su rayectoria academics y prodesional, me be tomado la Bbertad de =legirlo
como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido ¢l instrumento (ANEXO 18-8) gue pretendo wtilizar
pars mi investigacon. Para ello, sdjunto la makriz de consistendia v matniz de= operadonalizadion

A continuacion, estos son los critenos de evaluacion.

Los ilems que perteneden a una misma dimersion

Sufickencia bastan ;H' a obtener 5 mediddn de ésta
,A S — 4.1 4t
i € #em s= comprende faciments, es dear, su | = discrepo totakmente
Claridad s 1L:..u: y semantica son :J:.L:.c. =
- et § B CoOncuerdio totalmente.
EI femn lc e ltlop_m -_ll_n,.g Lon Ia dienensidn o

Coherencia indicador que =sta midiendo.

. Ll tem es 2sencial o Im r:or's'm !-:' decir debe sar
Relevancia

Incluido

Los resultados de esta evaluacion, serara para determmnar los cosficiente=s de validez de contemudo
del presente cuestionanio. De ante mano le agradezco su cooperacion

LI . .
Firma del tesista Firma del tesista
Apellidos y Nombres Draz Velasquez, Ana Claudia.
| Ramirez Lopez, Leidy Karina
Codigo | 100025280
Carvesa woféék-ua( | Admanistracion de Empresas R
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AMEXD 18 - B
FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Titulo de Ls Gestian del Talento Humano y ls Setisfsooon Lsboral =n los colaboradores

la fe=is perlenecient=s 5 |la Gerencia Postal de la ermpress Servicos Postales del Pera S8 de
la Sad= Tomas Valle, 2015

Grads o | L. Adminibrscion die Bmpresas

thulo que

H4pir S

Apellidos | Diaz Velasgue?, Arma Claddia
v Mombee | Ramire: Lope:, Leidy Karina
del kesista

Apellidos

¥ Mombne | Tormes Cabanillas, Luss

del

sxperio

Espetialicl

5d del | Ingeniso Estadisbco
ExpeErin

Codigo de

fodepiatur | CIP 45863

5

Fcka CT1 | https:ffctivites. concyter gobpefappDirectorioCT] VerDatosIrvestigador. doid_jrve
Witae (*) | stieador=61245

Lie no swier regislrado sn DARA detsrs declerar sster =g sirsdo =n |s - MELL wsricar o = LA TR

Frpy e wnsdy gob persgesrn—d - ns-y-if u e

VARIABLE 1: GESTHMN DEL TALENTO

Suficiencia | Clanidad | Coheremis | Relevances
ix b s | (B cE
Dimensidn 1 motcrcpesw | eompresge | [Edcemoee ; ..
. R - Excala L e aTE tsamrem. | reacon opo mm? Hservscion
Seleccidn y Reclutamiento divarida | ecdedr PR Pt
IR pECE FriBCIen p e anar s
phrEner [a EETOATED Inrica oo ik mr:.:“r
rrEioon g Eo i ke = I
) waou 5d 3}
fe brirda una  oormecka
1 |d=scripoiin del pussto préxima a| Buncs 5 5 5 5
cubrir. Casi
miunca
& realizan canwaatoriag | Alpunas
2 |inlemas pars cubey  puewos| eEORS 5 g 3 5 Minguna
puestos Casi
T
" S realizan r.-:lrf.rl:lc.:lu:vr 2| Seempre & = & .
enfermas (ne trabajadores de la
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CIENTIFICA
Ay
Empresal para oubnr  rusns
PLBDS
En & proceso de sedeooion del [
1 personal se realizan pruebas de . g . g
habilidad para cubrir & nueyo - -
pUEED
Ruficioncia | Oarddad | Cohoienca | Relencds
Dimensiin 2 Lo gque | (9 e e
EETEAEERE | coTErand ik ew der .
Esmala mirm | tcikee pmil miese | Observaciin
"Desarrollo de Personas™ il e —-— il
TETMT INR rln'u!.-l:l.\' aTArdse - Bl B s
aEa=r | =TT rEEEFT [T i'.:..l-u|
eEI-TAN B =0 [ PRy
=] R
L= realizan actividades de "
5 |induccian pars el nusva puesto i 5 5 5 5
laboral o
Esizte capscitaoon constants d= ,
; e : Algunas 5 5 5 5 Hinguria
sus FUNCIORES B0 S0 Ares verEn
L2 realizan evalupdione s de _':'"'
7T |desempend perddicas & s SHapTE 5 5 5 5
Eraa Sl
fufrisresa | Uamiad | Cohesem | Aslsvancia
Dimenswn 3 fmicmige | (0 P
Eriala FATIEARCEP N | corerEnd | b T D T
"HE‘.‘DH’IP’EHEHE" E TETa Hzrmeme reinnce B Fu::'.'.::
ER LY R (=] )
SEIINT INTR ol o arardsn o ;:r;f_':
i iy rf mador
:EI::: - L5 iul.:q-l'i-.'l:: m“'
BN [ -
Cormiers usted gue el susido
B |gue percbe =std oo con B i 5 5 5 5
funciones qus reakiza e
La empresa currple con & pago AN":‘
9 |de graoficaocnes & las feches E" 5 5 5 5 Hinguma
{orTespordenles Cas l
La empresa da facilidedes para | gemprs
1l | que ios rabajedores frecoonen | Sempre 5 5 5 5
SUS Uil lones
i NiE:
Dimans I:!l'l Ltubcierem | (lamddsd | Cnhererem | Helsvancs | Oheerosces
"Salud y Seguridad en el Excala
Trabajo”
TLE EuL gt | [ Eam id | [T Sk ICLCEEE
partmancary | comprends | remdde g asrcinio
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CIENTIFICA
Ay
T T SO v g Rk, o
i e i e i e B | e
s gk | cechedony | Greisaor ges ncudan |
T mmdnie | cis rederek
Sl maa dr e
) sz vms
Ge dente usted comoda con el
1 enbomnd Nisico donde rabaja 5 5 5 5
[Mumirassidn § tempearatura
aderimida)
Lizes edpiipdrs i hos misshbles & la
Empresa 50 o5 donsos pars
ejencer st Tundoanes (las mesas
e mnstalanores enen s
12 . " 5 5 5 5
carscheristicas propicas ssgin s
wrabajader de 1@l forma que se Cad
radure |8 necesidad de esfusrzo :"'"'“'
fisical. cunes Hinguna
sy
Laempresa I'|."\.=|.||:l.'I i-rrr-:llrlnrh*-'i -] a5
fin de dismarur gl estrés en el siemrpre
13 | trabaje [Capac chones de ST 5 5 5 5
pausas aIRas, Charks sobng of
Estres, ebo
Exisiz anstenoa meadecs & la
14 |empresa (Thpico, medics 5 5 5 5
poupscanal, sic ).
Exisi=n Capacitacianss yio
15 | charias acerca o prevenddn de 4 5 5 5
scoidentes.

Mz, Luws Toerres: Cabmrillas Or. [ ] C89
Hrg. 45863
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VARIABLE 7: SATISFACCION LABORAL

s e 1] e
L E=rm

Dimension 5 s :-nl:::- e e e
Encaln | FETSRecsn i b B e ml L AR
"Condiciones de Trabajo" ekl e Bl Bt
e . ey | gl
CiiIRS Fa'h ’“F':" Pl ik | Sl
CITERE E !'::"_ Btk L
'r-::l::;lr:l: P e e}
L [T
16 Existe um biaen r-n'!'n.‘-"‘"mlﬁl'hﬂ n 5 5 g 5
&l cemiro de trabajo. —
TRINCE
Alpunss .
La esnipress realiza supendsiin el Firnguns
17| constamt= v brinda soluciones de o 5 5 5 5
manera inmeEdara a las Takencias ESITE
Encontradas. SRaiTHN &
Sulcsenoia | Olarsdad | Cober s | Relancia
Lo i .
'l""‘m ::ﬂnnn i s e
' paEmracanm | T e s [T
Dimension 6 ara e l::r:i:‘ P = i
"Relacidn oon los Supseriones — ||FFE | = | ==
CHCTNS TN T TSN paE | S oHcir s
EfmEEET W HT =] Ly |
'-'\-::::Irlt acins | Tk o)
Corgiders ysed que existe unag Mursa
18| bu=na relscion =mire bos Cas 5 5 5 5
Trabajadores v el efe inmediann M"J"ﬂ-
El jefe inmediain se Comunica de .,E::l Finguna
19 forma scdeousds con el |persoral & Cass 5 5 5 5
LU CAr@s para manenerics ST
imformados SRmpre
Suhcsnms | Damdesd | Coheresns | Aslsvancm
L =T ]
— 1 e o
Dirmension 7 perimacan & s _:3 , | - )
= ~ I Esida —— [ r S DI Eremion
Desempensg en el Trabajo trmompie | DT Spin g | wpeetanin
[= B Ly ) o i P2 J2L | ESEris
rhicecim =n T ) = iwciuica |
'r-::::lr:i: 3 vk prden |
L slenne Idencfiaas conlas
b
2| furciones gue redliza en s pesto | 5 5 5 5
g Trakbago Cam
La empres brinda suficlenne rmancE
M | gutcmomis 8 kos colabcradores Al panias 5 5 5 5 Ni
para gue rgalieen Sus Tareas WSS MU=
Bl jefe inmediats brinda Cam
o | rEtTrOaEmantacon frecuente & los | BETEE 5 g g 5
| oxlaboradones Oon respecin a las f
tarens spEroidns.

Fel Luis Toeres Cabarillas O, | | P mo-a9E63
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ANEXO 18
MODELD DE SOLICITUD DE JUICIO DE EXPERTO

Lima 30 de enero del 2020

Sefor,
losé Antonio Alvarez Pejerrey
Fresente. -

De mi consideracion,

Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de elegirlo
como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento (ANEXD 18-B) que pretendo utilizar
para mi investigacion. Para ello, adjunto la matriz de consistencia y matriz de operacionalizacion

A continuacion, estos son los criterios de evaluadion:

Criterios a evaluar Calificacion

Suficiend Los items que pertenecen a una misma dimension
uficiencia s .
bastan para obtener la medicion de ésta

El item se comprende facilmente, es dedr, su 1 Ediscrepo totalmente

CUanidad sintactica y semantica son adecuadas
- - — — - — 5 B Concuerdo totalmente.
. El item tiene relacion logica con la dimension o
Coherencia indicador que esta midiendo.
. El item es esencial o importante, es decir debe ser
Relevancia

incluido.

Los resultados de esta evaluacion, servira para determinar los coeficientes de validez de contenido
del presente cuestionario. De ante manao le agradezco su cooperacion.

L -'-l:Llbe*e“‘-r\_ e f gl

Firma del t‘esista Firma del tesista
Apellidos y Nombres Diaz Veldasguez, Ana Claudia.
Ramirez Lopez, Leidy Karina .
Codigo 100025280
100028308
Carrera profesional Administracion de Empresas
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ANEXO 18-B
FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Titulo La Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores
de la pertenecientes a la Gerencia Postal de la empresa Servicios Postales del Pert S.A de la

tesis Sede Tomas Valle, 2019

Grado Lic. Administracion de Empresas
o titulo

que

aspira

Apellid Diaz Veldsquez, Ana Claudia

0s y Ramirez Lopez, Leidy Karina

Nombr

e del

tesista

Apellid José Antonio Alvarez Pejerrey

(> TR,

Nombr

e del

expert

0

Especi  Lic. En Administracion

alidad Mg. En Administracion de la Educacion
del Doctorando en Administracion

expert

o

Codigo

de

colegia

tura

Ficha Consignar link

CTl http://directorio.concytec.gob.pe/appDirectorioCTl/VerDatosinvestigador.do;jsessioni
Vitae d=0b8e7eaabc813c3aeb7ba55cae807?id_investigador=49875

~ VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO

Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia |

|

{Los items que | (El item se

|
|
|
|
[

Dl mension 1 pertengcen a cgn_'\prende (El it_e'm tivef\e (El tem es »
" ., X . Escala una misma facilmente, | relacion légica el Observacién
Seleccion y Reclutamiento dimension | es decir, su conla Bl L
bastan para sintacticay dimensién o p. S
e A decir debe ser |
obtener la semantica indicador que incluido.) |
medicion de son esta midiendo) i |
ésta) adecuadas) |
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_ MEJORAS TU. MEJORA EL MUNDO
. C | v
Se brinda una correcta descripcion & & [ - ek
e 3 Trabejaca
del puesto préxima a cubrir. ‘ b ~ | i
Se realizan convocatorias internas| Nunca — o g /u(\ﬂ (%)
para cubrir nuevos puestos. Casi | O = ~ o
‘ 1 ¢re
S li tori t Sl “ (.
erea lzar.1 convocatorias externas Algunas | Corle
(no trabajadores de la empresa)| yeces ﬂ’ L7/ 3 /\% ‘oo
0 |
para cubrir nuevos puestos. Casi [ aedd /}ul
T iem |
En el proceso de seleccién del Siempre |
: Siempre [
personal se realizan pruebas de =< L)/ -
habilidad para cubrir el nuevo ~ & { D
puesto. }
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
. " (Lositems que | (Elitemse |
Dimension 2 | pertenecena | comprende | (Elitem tiene (Bl kemes .
"D llo de P " Escala 1 unamisma | fécilmente, | relacion logica esexn e Observacién
esarrolio de rersonas | dimensién es decir, su | conla : tC t 2
‘ bastan para sintdcticay | dimensién o importanie, e
| R R decir debe ser |
| obtener la semdntica | indicador que incluido,)
| medicién de son 1 estd midiendo) ;
ésta) adecuadas) |
|
Se realizan actividades de Nunca 2 =
. .2 z i 5 =
induccién para el nuevo puesto Casi J < =3 >
laboral. nunca: | ‘
Existe capacitacion constante de Algunas — — — e
: ) veces # \ >, 2y
sus funciones en su drea. 2
Casi — —
Se realizan evaluaciones de siempre <~ — - \——
desempefio periddicas en su area | Siempre e 2 >
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Dimension 3 Escal (Los items que | (El item se ob ..
scaila # i servacion
" " pertenecen a comprende (El item tiene 5
Recompensas una misma facilmente, relacion légica (e nte{nles
dimension es decir, su conla »meserr:c::eoes
bastan para sintacticay dimensiéno | ' p? e
s g decir debe ser
obtener la semantica | indicador que induido)
medicién de son | estd midiendo) :
| ésta) adecuadas)
|
Considera usted que el sueldo que [ = ; — =
percibe esta acorde con las Nunca | =~ 7 =
funciones que realiza. Casi r S 7[v Jo
] 7 > g e (Y Colidnm
La empresa cumple con el pago de Ar:”r'ca [ = L7L | =7} / |La Oe ‘
ot unas |~ [ ¢ ks Ue
gratificaciones en las fechas £ ) ; & 72 ud,"h“*.u Pl
di veces | (S (QLEcfple N O~ |
correspondientes Casi | Loniinn
La empresa da facilidades para ; - _ = ceiian At[wdvt\ili'
siempre | —~ | — — o
que los trabajadores fraccionen Siempre | 0, ; ) ol | COUbeUjolly -
sus vacaciones. = wes o 5. o

o
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Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia | Observacién
Dimensidén 4
"Salud y Seguridad en el Escala i i
S5 ix (Los items que (El item se
Tra bajo pertenecen a comprende (El item tiene Eltene
una misma faciimente, relacion logica .
2 == 2 esencial o
dimension es decir, su con la =
e = o importante, es
bastan para sintacticay dimension o g
T N decir debe ser
obtener la semantica indicador que incliido.)
medicion de son est4 midiendo) Loy
ésta) adecuadas)
Se siente usted comodo con el .
entorno fisico dénde trabaja — i of - /)JQ &gar
(iluminacién y temperatura ) / — (7\{.1;2{-&1';&_
—r
adecuada).
Los equipos vy los muebles de la Y]
empresa so los idéneos para 2 ef St
ejercer sus funciones (las mesas e s o
. 3 . i, e Al 2
instalaciones tienen las i B / o et
- . . . , o / -
caracteristicas propicias segun el ) Eaas’ L7/ )
trabajador de tal forma que se
reduce la necesidad de esfuerzo ;
fisico). | |
La empresa realiza actividades a | [
fin de disminuir el estrés en el — o = . i -
trabajo (capacitaciones de pausas (') = | j “ | y
activas, charlas sobre el estrés, i ; 14 } OULC Lt
etc.). | |
Existe asistencia médica en la B S B Lo
empresa (tépico, medico ‘ :\) D! _ Bt ) | o
ocupacional, etc.). | I
" o i i
Existen capacitaciones y/o charlas E — PR o 5
acerca de prevencion de | ) ) ! D
accidentes. | |
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

‘ \ i
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia |
(Lositems | (Elitem se 3 : | ‘
Dimension 5 que | comprende & xte:m‘t‘xene | ” o
i L. o Escala penengcena facilmente, 'r_e acién (E |tem es | Observacién |
Condiciones de Trabajo unamisma | "o o | légicaconla esencial o |
dimensioén sinta‘ctiéa dimensién o | importante, i
bastan para i Y | indicador que | es decir debe |
semantica ; | 2 = |
obtener la = esta | serincluido.) |
medicion de it midiendo) | ‘
adecuadas) |
ésta) | /
: - 4 g //‘ a : . ’/,' L :’.r..'(' -
16 | Existe un buen entorno laboral en N(‘:‘”?a Z St 5/ 7= LLEe SN | Y oy R Gy
. 1 A il - |\ f s
el centro de trabajo. =2 - / 2 o <Vewe (77
nunca f
X . Algunas |
La empresa realiza supervision Voces [
. . p—— i | I
17 | constante y brinda soluciones de Casi g B C {
manera inmediata a las falencias siempre = »
encontradas. Siempre
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
tos fiems (El item se
que (El item tiene
D' S 6 pertenecen a comprence relacion (El item es
Imension z facilmente, i g .
N . . i Escala ult\a mls.nv'la e lqgma c.o_n la »esenmal o Observacién {
Re[auon con |OS Supenores dimension sintacticay dimension o importante,
bastan para e iviies indicador que | es decir debe
obtener la e estad \ ser incluido.)
medicién de midiendo) |
; adecuadas) |
ésta)
Considera usted que existe una Nunca -
il # — — - < |
18 | buena relacién entre los Casi N N “) s Y
) >
trabajadores y el jefe inmediato. Al E | A
: 7 5 K Algunas ¢ ey ol
El jefe inmediato se comunica de Vocae ) ~Dltn ( \»7« Ceée a
19 | forma adecuada con el personal a Casi / 5 L% e s (‘{‘“f"{/ £
su cargo para mantenerlos siempre 5 |
informados Siempre |
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
(Los items (El item se |
que (El item tiene
- P ertenecen a comprende relacién (El item es
Dimension 7 e facilmente, | " : '
una misma s légica con la esencial o Ob: id
” = e Escala J iy es decir, su . 0 : servacion
Desempeno en e| Trabajo dimension w Sintieticay dimensién o importante,
bastan para e indicador que | es decir debe
obtener la i esta ser incluido.)
medicién de midiendo)
B adecuadas)
ésta)
Se siente identificado con las |
- . =2 | = v =
20 funcuone.s que realiza en su puesto Nunca v | S
de trabajo. Casi | -
La empresa brinda suficiente nunca o
21 | autonomia a los colaboradores Algunas < | 5 b | \
para que realicen sus tareas. veces | |
El jefe inmediato brinda Casi [ ‘ /7,
; ;4 siempre : [ — ‘ o el
retroalimentacién frecuente a los 7 | i/ S | |
22 Siempre I | ~ ) | =, \ 7
colaboradores con respecto a las _J } 4|
tareas ejercidas. | |

Firma del Juez

perto

JO5€ _,/{"i/cl,__/caf_'z; A
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ANEXO 18
MODELO DE SOLICITUD DE JUICIO DE EXPERTO

Lima 18 de febrero del 2020

Sefior,
Miguel Angel Pinedo Nufiez
Presente. -

De mi consideracion,

Siendo conocedor de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de elegirlo
como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento (ANEXD 18-B) que pretendo utilizar
para mi investigacion. Para ello, adjunto la matriz de consistencia y matriz de operacionalizacion

A continuacién, estos son los criterios de evaluacion:

Criterios a evaluar Calificacion

Los items gue pertenecen a una misma dimension

Suficiencia bastan para obtener la medicion de ésta
] El item se comprende facimente, es decr, su 1B discrepo totalmente
Uandad | ;0 iea y semdntica son adecuadas
- - — - — 5E Concuerdo totalmente.

) El iem tiene relacion logica con la dimension o
Coherencia indicador que esta midiendo.

: El item es esencial o importante, es decir debe ser
Relevancia

incluido.

Los resultados de esta evaluacion, servird para determinar los coefidientes de validez de contenido
del presente cuestionario. De ante mano le agradezco su cooperacian.

Firma del tesista Firma del tesista
Apellidos y Nombres Diaz Veldasquez, Ana Claudia.
Ramirez Lopez, Leidy Karina .
Codigo 100025280
100028308
Carrera profesional Administracion de Empresas

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

131

CIENTIFICA

_ T

AMEXO 1E-B
FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Theuili a Geston del Talemms Humano y la Satisfaccliém Laboral en ks oolaboraoones
g= s perteneoc=nbe=s 8 le Gerence Postal de e empress Seraoos Postales del Pera 504 dea
beEsis tede lomes Valle, 2019

zrado

o timule | Lic Administraccn de Empresas

QL

aspirg

Apellid

oz v | Dizz Veldzques, Ana Claudia

Mizim br

& del | Ramine? Lope?, Leidy Kanna

teEsisa

Apellid

- ]

Mombr | Pinedo Hifez, Miguel Angel

E o=

expert

+]

Especi

alidad | Do er Adminisoacdn

(1|

expert | Eiepsforcid, cng/0D000-0003 -5308-BR55
T

Codign

= DNl 0E257761

colegia

turs

Ficha o cractorio.cancyiec appDirsctorioC T AarDatosin & stigador. 40, | sassoni
(=) d=alessalfibdBfIh5IcRI I TdRSdad*id iInvestizador=50588
Yitae

]

1" [0 g matar regrsirace en DHHE deber declsmoe ssipr regedosco sn e SUREDL verbcar en el spgssats: lnk

LTy T S, { Do Y K BT D P T T S

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO

Suliiencia Clarddal | Cobwrentia | Rokevasia

i toraque | B femac

H prcroen e | sempeeraie | (Eldombcas
.DI"'|E'|'|5 e 1 ) Escala | wmmisms | thomaess | ressbedges | 2007 | Obsereacien
® Seleccion y Reclutamiento ™ Evaradn | o, By i la =
etan patn ,’ﬂ'ﬂiﬁ .'ﬂmr.'lil""ﬂ IET::
e 2 werhmia Vs
o e s S
cHa) e
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AN T
Se brinda una correcta
1 |descripcion del puesto proxima a 5 5 5 5
culbrir
Se realizan convocatorias
: ; Munca
2 |intemas para cubrir nuevos Casi 5 5 5 5
pusstos. nUnC
Se  realizan  convocatorias | Algunas
s externas (no trabajadores de la ":::‘ ; ; . . Ninguna
' ]
empresa) para cubrir nuevos siempre
PUesIos. Siempre
En el proceso de seleccion del
ersonal se realizan pruebas de
g [PEr0 P 5 5 5 5
habilidad para cubrir el nuevo
PUesTo.
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Di . 2 (Los tems que | (Bl femse
Imensian perterecena | comprende (El item tiene " .
" - Escala una misma facimerte. | relacion logica = tem eS| Observacion
Desarrollo de Personas Smanstn | s dac o conla esercizla
Bastan para -mi-_nu-.- Einsian o ““r HI:::
aotener EETISTLE | AElEI0ET & ot incluido i
sredician de e EXTa MiCEroE) ’
'En:] stecuadas)
?.e real.l.? an actividades de Nuncs
5 |induccion para el nuevo puesto Casi 5 5 5 5
laboral. nunca
Existe capacitacion constante de | Algunas .
6 g 5 5 5 5 Minguna
sus funciones en su drea. veces
Se realizan evaluadiones de _ Casi
7 |desempeno periodicas em su Siempre 5 5 5 5
- Siempre
Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
Dimensidon 3 [Los ftems que | (Bl iemse I
Escala perbeny o arEriiE El fterm £ 5 ration
" Recom pensas ! una m‘;:;“ far marsw rLI:Irih ;‘; = r!:m =
r esercial @
girnension L] dlsur u con |I_ =
Bbasten para lﬂﬁlbﬂv girmnsion & dagir daba sar
atener s ETASLL ISR der Gu imcluide, )
rredicion de o €sta micendo|
ema) e aas)
Considera usted.que el sueldo Nunc
8 |gue percibe esta acorde con las Cazi 5 5 5 5
funciones que realiza. nunca Ninguna
La emprésa cumplé con &l pago Alpunas E
9 |de gratificaciones en las fechas VECES 5 5 5 5
correspondientes Caz
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La empresa da facilidades para siempre
10 | que los trabajadores fraccionen | Siempre L L 5 L

SUs vacaciones.

suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion

Dimension 4

" i Escala
Salud?Segurldad en el e P B
Trabﬂ_lﬂll partenacena | comprande | [Eitem tens ;
una miza ri:ilrn_ent:. relacion logics ‘:vllemn::;f
dimension a5 dear, su oon c
bastan pars | sintBcticay dimension o ILPT;':'::
ootener i sEmEnticy indicager que inctida )
medidon ge zon esta midienda) :
£sta) adecuncas]
Se siente usted comodo con el
1 entorno fisico donde trabaja g 5 5 5

{iluminacion y temperatura
adecuada).

Los equipos ¥ los muebles de |a
empresa so los idoneos para
ejercer sus funciones (las mesas

e instalaciones tienen las
12 P - . 5 5 5 5
Caracteristicas propicias segun | N“"“_:i

trabajador de tal forma que se Casi
reduce |a necesidad de esfuerzo nunca
- Algunas .
fisico). Ninguna
- — VBCes
La empresa realiza actividades a casi
fin de disminuir el estres en el siempre

13 | trabajo [capacitaciones de Siempre 5 & 5 5
pausas activas, charlas sobre el
estrés, etc.).

Existe asistencia médica en la
14 | empresa (topico, medico 5 c 5 5
ccupacional, etc).

Existen capacitaciones yfo
15 | charlas acerca de prevencion de 5 & 5 5
accidentes.

Mg. Migu=l Angel Finedo Nuhez
DNL 0B257761
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

CIE NTlFICﬁ Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
A MRS TUL ML ). MURNDO [Los items {E1 fteem s i )
on 5 o comprende el e A== o e
Escala | perten=cena Hecilm relacion [Elfemes | observacion
n ici io" una riEsma i logica con =sencisl o
dimanzidn r':i 3 .r.su dimiension o importante,
oastan para = .-":.u ¥ | ingicador que | &5 decir debe
oitener i “"?m = sty serinduido.)
m:nll'?:ln oe e miidiereio]
- Munca
16 Existe un buen EI'I'!:D-FHD laboral en casi 5 5 5 5
el centro de trabajo.
nunca
B Algunas .
La empresa realiza supervision Sp— Hinguna
17 | constante y brinda soluciones de Casi 5 5 5 5
manera inmediata a las falencias siempre
encontradas. Siempre
suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
I-LD:::W — [Elftem tiane
Dimensian 6 pertenecen n:;;::lr:ndz relacian [E1 ftem =
" . i " Escala unz rris.r?u = logica <on ] _s:nl:iulu Observacion
Relacién con los Superiores gimenzién | iy | Simensianc | importante,
oastan para P ¥ | indicador que | es decir debe
obteneris | CoToNOeR mstE serinduido.
m:i::ln - ude::ﬂus‘j miidiereio]
Considera usted que existe una Munca
12 | buena relacién entre los Casi 5 5 5 5
trabajadores y el jefe inmediato. niunca
Algunas .
El jefe inmediato se comunica de p— Hinguna
19 forma adecwada con el personal a Casi 5 5 5 5
5U Cargo para mamtenerios siempre
informados Siempre
suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia
rLD:::"“ = i‘be"nr: [Elftem tiene
Dimensidn 7 pertznecen ‘:;;:Fm = relacian [E1 ftem ==
i . o Escala unz rri's_r_l:la. o u:cir.su logica on _u!r'ciulcl Observacion
Desempefio en el Trabajo T || e || e | B
oastan para ints indicador que | &5 decir debs
obtener ks semantca msta serinduido.
m:liut':ln - u:lm::ﬂu:j miidiereio]
Se siente identificade con las
20| funciones que realiza en su puesto | o000 5 L 5 5
de trabajo. casi
La empresa brinda suficiente nunca
21| autonomia a los colaboradores Algunas 5 5 5 5 M
inguna
para que realicen sus tareas. verss E
El jefe inmediato brinda Casi
retroalimentacion frecuente a los slempre
22 siempre 5 5 5 5
colaboradores con respecto a las
tareas ejercidas.

Mg. Miguel Angel Pinedo Nuhez
DMI: 08257761
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Anexo 7: Constancia emitida por la institucién donde se realizd la investigacion

CIENTIFICA

ANEXO 19

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO PUBLICO

' | C e la empresa SERVICIOS POSTALES DEL PERU ERPO
4 tas Bact K AIREZ LOPE vl i ‘ B308 y N
v ) v o 4 stricul ) #0) y Car ! - 4
] f ) Pt | ) rsida IENTIF) ot UR, hacer C nfor 3
jetall ntimient ) 1t n, pa el desarrollo d i de
) 3 ) | tion d ) {umar vy la Satisfaccion boral de I
| ) r | 3 | Per SERPOST)., Gere ia Postal C r
f f ido y a emplear en ia te
) J je la Gerencia F tal
| laboradores ntratados y permanentes
ir " Aanuale ocedir ¥% v Otr ) Ntos e sel
pa 31 tig
T r pilara er aba de Campo para L,Vv,‘,'lj(|V<"".v‘f"‘l‘ ser 'r‘,,:;'.t(‘,“,,; en su
esti n fine amente pedagogicos
re NSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a solicitud del imeresado (a)
3 | ue est e conveniente
Uma, 20 de Enero del 2020
).

Firma del Tesista
DNI: 428 2

Firma del Tesista
DNI: 74030332

Firma y sello de la Empresa
Razén Social de la Empresa: SERVICIOS POSTALES DEL PERU S.A
RUC: 20256136865

Sitio web: http://www.serpost.com.p;e[
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Anexo 8: Convocatoria No 014-2020 SERPOST

Serpost .

El Correo del Poru

"Afo de Universalizacion de 1a Salud”

NVOCATORIA No 014-2 RPOST
PUESTO: PROFESIONAL EN LEGISLACION POSTAL ADUANERA

L GENERALIDADES

1. Objetivo de la convocatoria
Establecer los procedimientos para la cobertura de una (01) plaza, del Cuadro de Asignacion del
Personal — CAP, bajo la condicion de personal permanente, segun el detalle siguiente:

CATEGORIA V - RANGO C (S/ 2,880.00 soles)

Nro. | Sede Puesto Area/Destino Lugar de residencia
Sub Gerencia de
1 Tomas E;ol;lsoo::: gnostal Paqueteria y Cualquier lugar a nivel
Valle Maana:ra Operaciones nacional
Aduaneras
2. Base Legal

« Directiva Corporativa de Gestion Empresarial - FONAFE.

e Decreto Supremo No. 403-2019-EF, publicado en el Diario Oficial "El Peruano” con fecha
29.12.19, sobre medidas de austeridad, disciplina y calidad en el Gasto Publico y de Ingresos
del Personal a aplicarse durante el afo fiscal 2020 para las empresas y entidades bajo el
ambito del Fondo Nacional de Financiamiento de la Activad Empresarial del Estado -
FONAFE

¢ Reglamento Interno de Trabajo.

* Resolucion de Gerencia General No. 116-G/2007 - Cuadro de Perfiles de Puestos de Cargo
por Nivel Ocupacional,

* Gestién de las Remuneraciones SA-P-010.00, de fecha 28.12.2018,

e Acuerdo de Directorio N* 058-2019, de Sesion de Digrectorio de SERPOST S.A. N® 630 de
fecha 11 de julic de 2019,

. PERFIL DEL CARGO
Son los requisitos exigidos para ocupar la plaza de Profesional en Legislacion Postal Aduanera, en fa
Sub Gerencia de Paqueteria y Operaciones Aduaneras, conforme al Cuadro de Asignacion de Personal
(CAP), bajo la condicion de permaneante

Educacion Formal:
* Titulo de abogado y colegiatura (Indispensable)
* Especializaciones relacionadas al cargo y al giro de la empresa (Deseable)

Experiencia:
* Dos (02) anos en actividades y cargos de responsabilidad similar (indispensable).

Aptitudes:

» Amplia capacidad de planificacion, racionalizacion, analisis y sintesis profesional. Con insciativa
propia en al desarrollo de los objetivos y metas. Facilidad de captacion y transmision de ideas e
instrucciones y procedimientos recibidos e impartidos oral y escrito.

FUNCION GENERAL:

Asesorar a la empresa en materia legal aduanera.

Nuestra Mision: “Contnbuir al desarrollo del pais brindanda a nuestros clientes servicios oportunas y de calidad, asegurando o
miximo acercamiento a través de la mayor red de atentidn y entrega”
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Serpost

El Correo de! Pera

"Afic de Universalizacion de Ia Salud”

10N PECIFI

a) Bnndar asesoria a las diversas areas de |la empresa en matera de Legislacion Postal Aduanera.

b) Consolidar las normas aduaneras para su analisis y armonizacion correspondiente con la
legistacion postal internacional.

c) Emitirinformes normativos aduaneros para su difusion y aplicacion por parte de las diversas areas
de la empresa.

d) Emitir opinion legal en matena de legislacion aduanera.

e) Emitir informes técnicos normatives en caso de |a aplicaciéon de sanciones aduaneras.

) Interponer recurscs de reclamacion y apelacion asi como presentar otros escritos vinculados con
procedimientos contenciosos y no contenciosos aduaneros ante la SUNAT y el Tribunal Fiscal,

g) Efectuar el seguimiento de los procedimientos contenciosos tributarios aduaneros, asi como de
los procedimientos contenciosos aduaneros.

h) Efectuar tramites o gestiones ante la SUNAT vinculados con la aplicacion y/o interpretacion de la
normativa aduanera.

i) Paricpar en la formulacion de propuesias, reglamentos, normas y otros para la optimizacion de
los procesos postales aduaneros.

j)  Partiapar en los programas de capacitacion en materia aduanera.

k) Velar por la actualizacion y el cumplimiento de las disposiciones aduaneras con la finalidad de
evitar sanciones administrativas aduaneras.

) Paricipar en equipos de trabajo que le sean asignados, asi como realizar otras funciones afines
al cargo que le sean encargadas por el Sub Gerente.

VALORES ORGANIZACIONES:
« Excelencia en el Servicio: Actuamos con eficiencia y vocacion de servicio al cliente a través de
la prestacion de un servicio de calidad.
» Compromiso: Somos conscientes de la importancia que tiene el cumplir con nuestro objetivos,
desarrollando nuestro trabajo con el estandar de calidad requendo por la corporacion.
* Integridad: Actuamos con veracidad, confiabilidad, equidad, honradez y transparencia. Buscar
aceptar y decir la verdad.

CRONOGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION

ETAPAS CRONOGRAMA

1 | Convocatoria Del 21 de febrero al 26 de lebrero de 2020

2 | Recepcidn de Curnculum Viae Hasta el 26 de ‘ebrero de 2020

3 | Evaluacion Curncular Previa Coordinacion

4 | Evaluacion de técnica yio de conocimentos Previa Coordinacidn

5 | Prueba Psicométrica Previa Coordinacion

6 | Entrevista Personal Final Previa Coordinacién

7 | Resultados del procaso e informe Concluida todas las etapas del proceso
ETAPAS DE SELECCION

EVALUACION TECNICA Y/O DE CONOCIMIENTOS

+ Tiene puntaje cuya calificacion maxima es de veinte (20).

« Sera realizada por el Jefe del Area Usuaria o quien haga de sus veces, en esta evaluacion se
consideraran aspectos técnicos relacionados a las funciones a desempenar

» Calfica a la siguiente etapa los postulantes que ocupen los tres (03) primeros pueslos.

EVALUACION PSICOMETRICA

 Pasaran la prueba psicométrica aquellos postulantes que hayan ocupado los tres primeros
puestos.

Nuestra Mision: “Contribuir ol desarrollo del pais brindando a nuestros clientes servicios oportunos y de calicad, asegurando el
maximo acercamiento a través de la mayor red de atencién y entrega”
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« No tiene puntaje, pero es de caracter eliminatorio en caso el postulante obtenga un resultado
inferior 0 promedio inferior, no podré ser considerado en la terna de postulantes para la siguiente
etapa

ENTREVISTA PERSONAL FINAL
« Tiene puntaje cuya calficacion maxima es de veinte (20).
e La entrevista personal sera realizada por el Jefe del Area Usuaria o quien haga de sus veces
« En esta evaluacion se considerardn aspectos relacionados a su desenvolvimiento, aptitudes para
el trabajo y valores afines a la empresa.

INFORMACION QUE RESULTE CONVENIENTE

En caso sea una persona con discapacidad debera adjuntar el centificado de discapacidad permanente
@ irreversible otorgado por las instituciones que sefiala la Ley o la Resolucion Ejecutiva de Inscripcion
en el Registro Nacional de la Persona con Discapacidad a cargo del Consejo Nacional de Integracién
de la Persona con Discapacidad (CONADIS) - Apéndice N* 01- Opcional

DE LA DECLARATORIA DE DESIERTO O DE LA CANCELACION DEL PROCESO
1. Declaratoria de proceso como desierto
El proceso puede ser declarado en alguno de los siguientes supuestos:
« Cuando no se presentan postulantes al proceso de seleccion.
* Cuando ninguno de los postulantes cumple con 0s requisitos minimos.
» Cuando habiendo cumplido los requisitos minimas, ninguno de los postulantes obtiene puntaje
minimo en las etapas de las evaluacionas del proceso.

2. Cancelacion del proceso de seleccion
El Proceso puede ser cancelado en alguno de los siguientes supuestos sin que sea
responsabilidad de la entidad:
o Cuando desaparece la necesidad del servicio de la entidad con posterionidad al inicio del
proceso de seleccion,
« Por restricciones presupuestarias.
« Otros supuestos debidamente justificados.

DISPOSICIONES FINALES
1. En el presente proceso pueden participar toda persona que cumpla con los requisitos y perfil
minimo establecido en las Bases.

2. Toda persona que cumpla con el perfil y participe en el proceso debe asegurarse de proporcionar
su numero de DNI, nombres completos, un nimero de teléfono celular, una direccion de correo
electronico personal y activo,

3. Los candidatos podran aplicar a través de:
- Mesa de Partes/Tramite Documentario de la Sede Principal Serpost: Av. Tomas Valle cuadra
7 sin, Los Olivos, en sobre cerrado dingido al Subgerente de Recutsqs Humanos indicando
el “El N° de convocatoria, Nombre del puesto al que postula y el Area/Destino”
- Péagina web de Bumeran.com.pe, de acuerdoe al puesto que postula.

SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
Los Olivos, 21 de febrero de 2020

3/3
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Anexo 9: Convocatoria No 018-2020 SERPOST
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CONVOCATORIA No 018-2020/SERPOST

PUESTO: SUBGERENTE DE ADMINISTRACIONES POSTALES

L GENERALIDADES
1. Objetivo de la convocatoria
Establecer los procedimientos para la cobertura de una (01) plaza, del Cuadro de Asignacion del Persenal -
CAP, bajo la condicion de personal pemanante, segun el detalle siguente:

CATEGORIA Il = RANGO A (S/ 6,000.00 soles)

Nro. Sede Puesto Area/Destino Lugar de residencia
3 Tomas angisl::m oo d Subgerencia ce Cualqueer lugar a nivel
Valle % Administraciones Postales nacional
Postales
2. Base Legal
*  Directiva Corporativa de Gestion Empresarial - FONAFE.

. Decrato Supremo No. 403-2019-EF, publicado en el Dianio Oficial “El Peruano” con fecha 29.12 19, sobre
medidas de austeridad, disciplina y calidad en el Gasto Publico y de Ingresos del Personal a aplicarse
durante el ano fiscal 2020 para las empresas y entidades bajo el ambito del Fondo Nacional de
Financiamiento de la Activad Empresarial ded Estado - FONAFE

*  Reglamento Intemo de Trabajo

*  Resolucion de Gerencia General No. 116-G/2007 - Cuadro de Perfiles de Puestos de Cargo por Nivel
Ocupacional,

. Gestion de las Remunéraciones SA-P-010.00, de fecha 28.12.2018.

o Acuerdo de Directorio N* 008-2018, de Sesion de Directorio de SERPOST S A. N° 588 de fecha 14 de
febrero de 2018.

o Memorandum N* 89-A/2020, de fecha 31.07.2020

L PERFIL DEL CARGO
Son los requisitos exigidos para ocupar la plaza de Subgerente de Administraciones Postales, de la Subgerencia
ce Administraciones Postales, conforme al Cuadro de Asignacidn de Personal (CAP). bajo [a condicion de
pamanente.

Educacién Formal
«  Bachier con especializacion refacionada al cargo (Indispensable).
* Grado de Magister en Administracion o relacionado al cargo (Deseable).

Experiencia:
o Experiencia de cuatro (04) afos en cargos de responsabilidad similar (Indispensable),

Aptitudes:
*  Amplia capacidad para la direccion, organizacion, planificacion. racionakzacion, andlisss, iniciativa propaa y
cumplimsento de objetivos. Condiciones para el trabao bajo presion.

NCH NERAL:
o Organizar, dingw, controlar, coordinar y ejecutar la gestion administrativa y operativa del servicio postal, asi
COmMO Supervisar y administrar ios recursos de las adminisiraciones postales, de conformidad con 1as nomas
emitidas por la empresa.

EUNCIONES ESPECIFICAS:

a) Dingir la gestion de las administraciones postales a nivel nacional

b) Supervisar las actividades relacionadas con los giros postales,

c) Dirgir y proponer los mecanismos que parmitan conocer el cumplimiento de la normativa y procedimientos
por pante de las administraciones postales y equipos de trabajo

d) Evaluar periddicamente ka ejecucion de las actividades programadas por las administraciones postales

e) Fomular el plan operativo de & subgerencia, paricipando en la consolidacion del plan operativo de la
Gerencia postal.

Nuestra Mision: “Contnbuir al desarrollo del pais beindando a nuestros clientes servicios oportuncs y de calidad, asegurando ¢
MAximo acercamiento a través de la mayor red de atencidn y entrega”
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f) Supervisar permaneniemenie la gestion y ejecucion presupuestal de las adminstraciones poslales
considerando &l movimiento postal, egresos e ingresos

@) Realizar el seguimiento a las cbservaciones y recomendaciones planteadas por organismos de control interno
y externo

h) Programar, realizar y verificar las acciones de control intemo que se realizan en las administraciones postales
y olicinas de su jurisdiccion

i) Proponer a la subgerencia de operaciones postales acciones que conduzcan a la obtencion de un servicio
posial optimo y efickente en rapidez y seguridad

1) Coordinar con el drea respectiva la revision permanente y cumplimiento de las metas del servicio en cada
administracidn postal a su cargo.

k) Elaborar ¢ programa de requernimiento de recursos humanos y matenales de ia subgerencia

) Controlar y supervisar el manejo de los recursos postales dentro de su 4mbito y proponer mejorar en su
conduccion

m) Proponer la elaboracion y/o actualizacion de documentos normativos relacionados con la subgerencia

n) Verificar el desarrollo de los procesos operativos que realizan las dreas a su cargo e implemantar mecanismos
de control intemo que permitan mejorar el correcto funcionamiento del mismo

©0) Participar en equipos de trabajo que le sean asignados, asi como realizar otras funciones afines al cargo
encargadas por la Gerencia Postal

VALORES ORGANIZACIONES:
« Excelencia en el Servicio: Actuamos con eficiencia y vocacion de servicio al cliente a iravés de |a prestacion
de un senvicio de cahdad
« Compromiso: Somos conscientes de fa importancia que tene el cumplr con nuestros objetvos
desarrollando nuestro trabajo con el estandar de cabdad requendo por la corporacion.
. Integridad: Actuamaos con veracidad, confiabilidad, equidad, honradez y transparencia. Buscar aceptar y decis

la verdad.
[ CRONOGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION
ETAPAS CRONOGRAMA |
Del 31 de julio 2020 al 06 de

1 | Comocsions agosto de 2020

2 | Recepcion de Curriculum Vitae Hasta el 068 de agosto de 2020

3 | Evaluacién Curricular Previa Coordinacidn

4 | Evaluacion de técnica ylo de conocimientos Previa Coordinacion

5 | Prueba Psicométnca Previa Coordinacion

6 | Entrewista Personal Final Previa Coordinacion

7 Resultados del proceso e informe Conciuida todas |as etapas del proceso
. ETAPAS DE SELECCION

EVALUACION TECNICA Y/O DE CONOCIMIENTOS
« Tiene puntaje cuya calificacion maxma es de veinte (20).
. Sera realizada por el Jefe del Area Usuaria o quien haga de sus veces, en esta evaluacion se consideraran
aspeclos 1écnicos relacionados a las funciones a desempenar.
« Califica a la sigulente etapa los postulantes que ocupen los tres (03) primeros puestos.

EVALUACION PSICOMETRICA
e Pasaran la prusba psicométrica aquellos postulantes que hayan ocupado los tres primercs puestos.
. No tiene puntaje, pero es de caracter eliminatorio en caso el postulante obtenga un resultado inferior ©
promedio inferior, no podra ser considerado en Ia terna de postulantes para ka siguiente etapa.

EVISTA PER FINAL

« Tiene puntaje cuya calificacion maxma es de veinte (20).

. La entrevista personal serd realizada por el Jefe del Area Usuaria o quien haga de sus veces.

« En esta evaluacion se consideraran aspectos relacionados a su desenvolvimiento, aptitudes para el trabajo y
valores alines a la empresa,

V. INFORMACION QUE RESULTE CONVENIENTE
En caso sea una persona con discapacdad debera adiuntar el centificado de discapacidad permanente e irreversible
otorgado por las instituciones que senala ia Ley o 1a Resolucion Ejecutiva de Inscripcion en el Regestro Nacional de

Nuestra Mision: "Contribuir al desarrolio del pais brindando a nuestros clientes servicios oportunos y de calidad, asegurando of
M&ximo acercamiento 8 través de la mayor red de atencidn y entrega”.
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la Persona con Discapacidad a cargo del Consejo Nacional de Integracidn de la Persona con Discapacidad
(CONADIS) - Apéndca N* 01- Opcional

Vi DE LA DECLARATORIA DE DESIERTO O DE LA CANCELACION DEL PROCESO
1. Declaratoria de proceso como desierto
El proceso puede ser declarado en alguno de 10s siguentes supuestos
a) Cuando no se presentan postulantes al proceso de seleccion
b) Cuando ninguno de los postulantes cumple con los requisitos minimos
c) Cuando habiendo cumpldo los requisitos minimos, ninguno de ios postulantes obtiene puntaje minimo
en las etapas de jas evaluaciones del proceso

2. Cancelacion del proceso de seleccion
El Proceso puede ser cancelado en aiguno de los sigulentes supuestos sin que sea responsabllidad de la

entidad:
a) Cuando desaparece la necesidad de! senvicio de la entidad con posteriondad al inicio del proceso de
selaccion

b) Por restncciones presupuestanas
¢) Otros supuestos debidamente justificados.

Vil DISPOSICIONES FINALES
1. En &l presente proceso puedan participar toda persona que cumpla con los requisitos y perfil minimo
establecido en las Bases
2. Toda perscna que cumpla con el perfll y participe en el proceso debe asegurarse de proporcicnar su NUMero
de DNI, nombres completos, un numero de telélono celular, una direccion de comneo electronice personal y
actvo
3. Los candidatos podedn aplicar a traveés de
- Mesa de Panes/Tramite Documentano de la Sede Principal Serpost Av. Tomas Vale cuadra 7 s/n, Los
Olivos, en sobre cerrado drigido al Subgerente de Recursos Humanos indicando o “El N* de
convocatoria, Nombre del puesto al que postula y el Area/Destino”
Péagina web de Bumeran.com.pe, de acuerdo al puesto que postula

SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
Los Olivos, 31 de julic de 2020

Nuestra Mision: “Contribuir al desarrolio de’ pais brindando a nuestros clientes servicios oportunos y de calidad, asegurando el
mdndmo acercamiento a través de la mayor red de atencidn y entrega”
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Anexo 10: Convenio de Gestién 2019 - FONAFE y Serpost
" OFICIO SIED Nro. 182-2018/GDC/FONAFE ‘ -{..?Z‘-.Z %ﬁ%
A E -o'ﬁ' ACFWE" . TRAWITE DOCUMENTARIO R
<y 1))
ZBNngz/ 060127

A RECEPAUMLEL bk SENTE DOCUMENTO

Sefor
Gerardo Freiberg Puente
Gerente General

SErpostas

SERPOST GERENCIA GENERAL
Presente.- 4\\
>

& 28 JUN 2018
Asunto : Convenio de gestidn 2019 RE PCION

RN, == ....... NORA:..| L D0

\
De nuestra consideracion:
. Nos dirigimos 2 usted con la finalidad de remitirle en adjunto, un original del Convenio de

Gestion suscrito con su representada y FONAFE correspondlente al afio 2019, el mismo que
incluye los Indicadores de gestién cefinidos en el Balanced Scorecard sobre los cuales se
realizard la evaluacién de su cumplimiento.

Sin otro particular, quedamos de usted.

Atentamente,

Glancarlo Arboccé Miranda
Gerente de Desarrolle Corporativole)

Serpgst.e
SECRETARIA LETRADA DEL DIRECTORIO
01JUL 2019 po

RECIBID Q
Firma........ . Hora..8.:Q

Av, Paseo de la Replblics 3121, San kidro, Lima 27, Pecd ‘.
Ted: 440 4222 .

www.fonafe.gob.pe
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4\ FONAFE e
vad

Conste por el presente documento, el Convenio de Gestién que celebran de una parte, el Fondo
Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado - FONAFE, con domicilio legal
en avenida Paseo de la RepUblica N* 3121, distrito de San Isidro, provincia y departamento de
Lima, debidamente representado por el sefior Roberto Martin Sala Rey, Director Ejecutivo (e),
identificado con Documento Nacional de Identidad N* 09877403, a quien en adelante se le
denominard FONAFE; y, de otra parte, la empresa SERPOST S.A., con domicilio legal en Av. Tomas
Valle s/n cdra. 7 Los Olivos, debidamente representada por su Presidente de Directorio, sefior
Enrique Prado Lopez de Romaia, identificado con Documento Nacional de \dentidad N°
09399596 a quien en adelante se le denominard LA EMPRESA; en los términos y condiciones
siguientes:;

CLAUSULA PRIMERA;: OBJETO

FONAFE y LA EMPRESA convienen en suscribir el presente Convenio de Gestién, con el objeto
de orientar el desempefio de LA EMPRESA hacia el logro de resultados coherentes con los planes
estratégicos de ambas partes.

CLAUSULA SEGUNDA: LINEAMIENTOS

LA EMPRESA y FONAFE manifiestan tener conocimiento que el presente Convenio de Gestion
se sujeta a lo dispuesto por el Lineamiefto para la-elaboracion y aprobacién del Convenio de
Gestién, aprobado por Acuerdo del Directorio de FONAFE N2 004-2018/003-FONAFE y
modificado por Acuerdo de Directorio de FONAFE N* 002-2019/001-FONAFE,

CLAUSULA TERCERA: COMPROMISOS
3.1 LA EMPRESA se compromete al logro de las metas de los indicadores del Tablero de Control

o Balanced Scorecard (en adelante BSC), que como anexo es parte integrante del presente
documento,

3.2 LA EMPRESA y FONAFE se comprometen a cumplir con los términos y condiciones
establecidos en el presente Convenio.

CLAUSULA CUARTA: SOBRE EL OTORGAMIENTO DEL BONO

4.1 LA EMPRESA podrd otorgar un bono a sus trabajadores sobre la base del cumplimiento de
los indicadores y metas contenidos en el BSC. £l nivel de cumplimiento total del BSC se

@ nforme a la suma de los resultados ponderados de cada indicador.
s ! ; )

Ay, Pasec

ipl <3 3121, Sar iicre, Uma 27, Pend
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CORPOMRACION 2
4 FONAFE ol

4.2 Parala determinacion del pago del bono se tendrd en cuenta el nivel de cumplimiento total
del BSC y el monto a otorgarse serd calculado teniendo en consideracién lo siguiente:

* Si el resultado del BSC es igual o superior a 100 %, hasta dos (02) remuneraciones
basicas mensuales a cada trabajador.

* Si el resultado del BSC se encuentra en el rango de 95% a 99%, hasta una y media
{1.5) remuneraciones bdsicas mensuales a cada trabajador.

* Si el resultado del BSC se encuentra en el rango de 90% a 94%, hasta una (01)
remuneracion basica mensual a cada trabajador,

* Siel resultado del BSC es inferior a 90%, no se percibird bono.

Para el personal que reciba "Asignacién o Bonificacién por encargatura”, ésta se sumard a la
“Remuneracion basica”, con la condicién que el pago por encargatura se haya efectuado antes
del 1 de octubre de 2019 y que se continte percibiendo al 31 de diciembre de 2019.

LA EMPRESA podra, siempre dentro de los limites dispuestos en el punto precedente, establecer
requisitos adicionales para determinar el monto del bono a otorgar para cada trabajador.

La cota méxima para el nivel de cumplimiento de cada uno de los indicadores serd de 120%,
cuando los resultados superen las metas definidas.

4.3 El Directorio de LA EMPRESA aprobara el otorgamiento del bono siempre y cuando se

cuente con los siguientes documentos:

* Informe independiente emitido por la Auditoria Externa, el mismo que verifique el
Cumplimiento de los Indicadgres del BSC del presente convenio, suscrito para el
ejercicio 2019, h

* Informe de Disponibilidad Presupuestal para la ejecucidn del bono emitido por el
Area de Presupuesto de LA EMPRESA, tomando como referencia al presupuesto
inicial aprobado, correspondienta al afio 2020.

4.4 El pago del bono se efectuard dentro de los quince (15) dias habiles siguientes de aprobado
dicho pago por el Directorio de LA EMPRESA.

CLAUSULA QUINTA: RESPONSABILIDADES

LA EMPRESA es plenamente responsable de la conflabilidad e idoneidad de la informacion
presentada. Si kA EMPRESA entrega informacidn inexacta, FONAFE se reserva el derecho de
iniciar las acciones por responsabilidad administrativa, civil y penal que correspondiera contra
los funcionarios involucrados,

CLAUSULA SEXTA: INTERPRETACION

Ante cualquier duda sobre la ejecucién o e! alcance del presente convenio, FONAFE determinara
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corRPORACIEION

FONAFE 3
000130

CLAUSULA SETIMA: VIGENCIA

El presente Convenio tendrd vigencia desde |a fecha de suscripcién del mismo. Los indicadores
y metas establecidos en el presente convenio, deberan cumplirse durante el ejercicio 2019.

En sefial de conformidad las partes suscriben este documento en la cludad de Lima, en dos
ejemplares, alos 29 dias del mes de marzo de 2019.

A /\h
L
ENRIQUE P MARA ROBERTO MART LA REY

Presidente de Directorio Directpr Ejedlitivp (e)
SERPOSTS.A. FONAFE

7
( ”
, \} ‘ﬂ
> POMAFE
n ll’cl‘ ~ot

Ay, Paseo ce la RepJbica 3121, Ser isidro, Uma 27, Perd 9
Tet: 4904222
www fonsfe gobpe 6B
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Anexo 11: Indicadores del Convenio de Gestion 2019 — FONAFE y Serpost

1

EBITDA

CONVENIO DE GESTION 2019

Forma de Calculo

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Fuente Auditable

16.12

Utilidad Operativa » Degreciacidn + Amortizacion EEFF Auditados MM S/
fl2 ROE - 12.0% (Utilidad neta / patrmonio total | * 100 EEFF Auditados % 164
v ORUPY 2 "
Gl 1 Grado de madurez de la RSC 5.0% Autoevaluacion Validad, Informe de validacion de RSC N* 12.00
Cump. def Rol Soclal Misiona - Eficiencia de )
| [ Ti
Gl 2 descarga de envios tradicionales en ¢ Sisternas 75% (Totalde eovics Ir-aduuona s desur;ado:/ dodiiieco Informe de cumplimiento * 85.00
tradidonales anaquelados) *100
LEDSUM
Gl 3 Nivel de satisfaccion de dientes 7.5% {Suma de puntaje de encuesta / N* total de encuestas) *100 Reporte de resuftados de encuesta EPE Ratio 400
P | ing | P ing | -
Gl 4 Mejora en ¢l Roking de Desarrollo Postal e entaie dlel renking 110 2020/ : Al G Fenking 170 Z80% Informe Desarrolio Postal 2020 - UPU % 0.00
PR 1 Grado de implementacién del CBGC 5.0% Autoevaluscdn validada Informe de Validacion de OGR » 54.19
PR2  Grado de madurez dei S ~ 5.0% Autoevaluacidn validada informe de Validacién de OGR N 168
PR3  Eficiencia Administrativa 10.0% Gastos administrativos / Ingresos por actividades ordinarias EEFF Auditados » 15.50
(Monto ejecutado FBK /
PR 4 F FEA % 100.00
Ejecucién de inversionas FBX 80% Monto inicial aprobado FBK) * 100 EEFF Auditados
PRS Cump. Calidsd Operative - Desempedio del Servicia 7.5% Promedio de los cuatro trimestres del afio de On Time Delivery Informe de cumplimiento (Reporte mensual de % 81.00

EMS

Performance EMS

Performance de la Cooperativa EMS)

Nivel de respuests a redamos efectuados por
operadores postales designados sobre encomiendas
» nal

v or v v RUNUANA

Nivel de implementacion y Gestién de Componentes
del Modelo de Gestion Corporativo de Recursos
Humanos

5.0%

Promedio mensual On Time Reply Ibis for Parcels

Sumatoria de Pesos Porcentuales de los Componentes del
Modelo de Gestidn Corporativo de Recursos Humanos de
r La Fi Técni

informe de cumplimiento (Reporte Sistema

Ibis for Parcels)

Informe Ejecutivo de GHC

Nivel de Implementacion y Gestién de Etapas del
Modelo de Evaluacién de Desemp

6.0%

Sumatoria de Etapas Desplegadas de' Modelo de Evaluacion de
Desempefio de acuerdo a la Ficha Técnica
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