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RESUMEN

La investigacion titulada “Gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional en la en la botica Arcangel — Huaraz”, tuvo como objetivo general
Argumentar de qué manera la gestion de talento humano influye en el desarrollo

organizacional en la botica Arcangel - Huaraz.

Siendo el trabajo de disefio descriptivo simple; de acuerdo a los criterios de la
investigacion cientifica; no fue necesaria la formulacion de hipotesis y su
correspondiente validacién; sin embargo; se ha cumplido por una mejor
presentacion con la formulacion de las hipotesis generales y especificas; los que

fueron validadas descriptivamente.

Se aplico un cuestionario (encuesta), cuyo procesamiento se realizo en el Software
SPSS Version 23, cuyos resultados fueron analizados y discutidos, llegando a la
conclusién que la gestion del talento humano influye mucho en las ventas para el
desarrollo organizacional de la botica Arcangel - Huaraz, seguin se pudo verificar
en las tablas y figuras presentadas en el capitulo de resultados; donde se pudo ver

que los objetivos especificos y la hipdtesis se cumplen.



ABSTRACT

The research entitled "Human talent management and organizational development
in the Arcangel — Huaraz” pharmacy had the general objective of arguing how the
management of human talent influences organizational development in the

Arcéangel - Huaraz pharmacy.

Being the work of simple descriptive design; according to the criteria of scientific
research; it is not necessary to formulate hypotheses and their corresponding
validation; Nevertheless; it has been fulfilled by a better presentation with the
formulation of the general and specific hypotheses; those that have been validated

descriptively.

A questionnaire was applied (survey), whose processing was done in the Software
SPSS Version 23, whose results were analyzed and discussed, reaching the
conclusion that the management of human talent has a great influence on sales for
the organizational development of the Arcangel pharmacy - Huaraz, as can be
verified in the tables and figures presented in the results chapter; where you can

see that the specific objectives and assumptions are met.
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CAPITULO: INTRODUCCION



5.1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA.

Antecedentes

Segun Morales & Prieto (2013) MEXICO, en su tesis titulada “Gestion del
Talento Humano por competencias para una empresa de las Artes Graficas”. El
objetivo principal de esta tesis es encaminar a la empresa hacia la implantacion de
un Sistema de Gestion del Talento Humano por competencias, para dar
cumplimiento a las recomendaciones que en materia de Recursos Humanos emite
la Administracién Publica Federal. En este sentido, podemos aseverar que el
objetivo se cumpli6 cabalmente, con el desarrollo de la propuesta contenida en el
capitulo 3 donde, mediante el analisis del Manual organizacional, misién, vision,
valores y demas documentos que contienen la filosofia y sentir de la empresa, se
pudieron obtener los tres principales Diccionarios que forman la estructura
medular de cualquier Sistema de Gestion del Talento Humano por competencias:
El Diccionario de valores, el Diccionario de competencias cardinales y el

Diccionario de competencias especificas y comportamientos.

Segun Arambulet (2014) VENEZUELA, en su tesis titulada “Disesio de un
modelo de sistema de gestion del talento huma para potenciar la gestion de la
calidad en empresas de manufactura y servicio”. En esta investigacion describe
la necesidad de impulsar mejoras empresariales que apoyen a la eficacia y
eficiencia de las gerencias estratégica, tactica y operativa que conforman las
empresas de manufactura y servicio, con base en valores que potencien la gestion
de la calidad. Se ha presentado una serie de elementos que permite apreciar la
importancia de la evolucion de la gestion del talento humano entre los integrantes
de la empresa mediante la interaccion entre ellos, para crear las condiciones

empresariales que permitan un ajuste constante y necesario.

Segln Mora (2008) COLOMBIA, en su tesis titulada “Propuesta para la gestion
del talento humano y la comunicacion en CNT sistemas de informacion S.A.”. El
proyecto COM. TALENTO HUMANO es la muestra de la gestion de
conocimiento y Talento que hace CNT dentro de la empresa. La realizacion de
este elevara los niveles de comunicacion tanto con cliente interno como externo.

La organizacion al disefiar herramientas tecnologicas tales como los software para



clinicas y hospitales es pertinente que actualice la informacion de la pagina web.
Este sitio es un elemento clave para la comunicacién con sus clientes fijos y

potenciales.

Segun Inca (2015) ANDAHUAYLAS, en su tesis titulada “Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral en la municipalidad provincial
de Andahuaylas, 2015.” La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente
de spearman arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion
positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando
asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara en el
desempefio laboral del trabajador. 2 La seleccion de personal y calidad del trabajo
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través
del coeficiente de spearman arrojo un valor de 0.640, lo que indica que existe una

correlacion positiva moderada, entre seleccion de personal y la calidad del trabajo.

Segun De La Cruz (2009) HUAMANGA, en su tesis titulada “La nueva gestion
del potencial humano y su evaluacion de desempefio en las instituciones
financieras de huamanga.” Se ha demostrado con evidencias significativas
estadisticamente que los desempefios laborales en las instituciones financieras de
Huamanga definitivamente son influidos por acciones de motivacion y los
diferentes programas de incentivos; por ejemplo, los reconocimientos
individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones
de los empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad,
demostrandose de esta manera la validez de la hipdtesis principal. Asimismo, es
posible afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel de
conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas que
generan un clima organizacional para el 6ptimo rendimiento laboral tienen una
importante y decisiva influencia de un conjunto de acciones de motivacion, de
estimulos, incentivos, de reconocimientos, todas estas, caracteristicas de la nueva

gestion de personas, con la cual se refuerza la validez de la hipdtesis principal.

Segun Bedoya (2005) LIMA, en su tesis titulada “La nueva gestion de personas

y su evaluacion de desemperio en empresas competitivas.” L0s propositos de
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gestion de evaluacion de desempefio estan sufriendo grandes modificaciones a fin
de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios modernos. El estudio de la
funcion de los recursos humanos y del proceso de gestion de evaluacion de
desempefio, asi como de su adecuacion a los nuevos tiempos, constituye un gran
desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los escenarios de los
mercados globalizados, si desean ser competitivo y permanecer en éste. Los
nuevos enfoques radican en el anélisis de las mejores practicas empresariales y en
la accidn de revisar el cambio de recursos humanos y del proceso de gestion de la
evaluacion de su desempefio especialmente en tres dimensiones economia, social

y tecnoldgica.

FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano

Gestion del talento humano como: el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy

evaluacion de desempefio.

Chiavenato (2009). Define la gestion del talento humano como “El conjunto de
politicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados
con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio”.

Eslava (2004). Afirma que es un “Enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo
es obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de
conocimiento capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados

necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro”.

Dessler (2006). Afirma que son “Las précticas y politicas necesarias para manejar
los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y

ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compaiiia”.



Wayne (2005). Afirma que “La gestion o administracion del talento humano
corresponde a la utilizacion de las personas como recursos para lograr objetivos

organizacionales”

1. Reclutamiento de personal

El reclutamiento se define como el proceso de atraer individuos oportunamente
en suficiente nimero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten
empleo en la organizacion. lgualmente, puede ser definido como el proceso de
identificar y atraer a la organizacion a solicitantes capacitados e idoneos.
Dunnette (1974). Plantea que “La seleccion consiste en asegurar que la persona
adecuada esta en el puesto adecuado en el momento oportuno y bajo las
circunstancias concretas, partiendo de la consideracion de que las decisiones
acertadas acerca de las personas requieren conocimientos de su individualidad
ademés de conocer como los talentos especiales de cada persona pueden ser

conocidos con mayor precision y utilizados en forma mas acertada”

Chiavenato (1993). Define la seleccion de recursos humanos como “la
escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0, mas ampliamente,
entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en
la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal”

2. Seleccion de personal
La Seleccion de personal es un proceso de prevision que procura prever cuales
solicitantes tendran éxito si se les contrata; es al mismo tiempo, una comparacion

y una eleccion.

Chiavenato (2007) Senala que “La seleccion consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la
empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y desempefio del

personal, asi como la eficacia de la organizacion”...



Sastre y Aguilar (2003) define que “La seleccion como la eleccion, entre un
grupo de candidatos, cualificados captados mediante el proceso de reclutamiento,

a la persona que pueda desempefiar correctamente el puesto”

3. Disefio de puestos

El disefio del puesto, que surge del analisis del puesto, se ocupa de estructurar los
puestos para mejorar la eficiencia de la organizacion y aumentar la satisfaccion en
el trabajo de los empleados. El disefio de un puesto debe reflejar consideraciones
tecnoldgicas y humanas. Debe facilitar el logro de los objetivos de la organizacion
y el desempefio del trabajo para el que se establecio el puesto. Al mismo tiempo,
el disefio debe reconocer las capacidades y necesidades de aquellos que lo llevaran

a cabo.

Fernandez (2004). Define “Para que los profesionales estén motivados y trabajen
a pleno rendimiento, uno de los requisitos es que se encuentren cémodos, en el
sentido méas amplio de la palabra, en su puesto de trabajo. Ademas, lamotivacion
y muy especialmente su anténimo, la desmotivacion, son sentimientos que se
irradian, contribuyendo a forjar un determinado clima laboral que repercute

exponencialmente en la productividad de toda la organizacion”

Chiavenato (1999). Utilizando el término cargo como equivalente de puesto lo
define: ... “un cargo constituye una unidad de la organizacién y consiste en un
conjunto de deberes que lo separan y distinguen de los demas cargos. La posicion
del cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la subordinacion, los

subordinados y el departamento o division donde est4 situado”

4. Descripcion y analisis de puestos

Alles (2006). Determina que es el “Analisis, descripcion y documentacion de
puestos es una técnica de recursos humanos que, de forma sintética, estructurada
y clara, recoge la informacion basica de un puesto de trabajo en una organizacién

determinada”

5. Descripcion de puestos



Chiavenato (2000). Define como “una unidad de la organizacion, cuyo conjunto
de deberes y responsabilidades lo distinguen de los demaés cargos. Los deberes y
las responsabilidades de un cargo, que corresponde al empleado que lo
desempefia, proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al logro

de los objetivos de la organizacion”

6. Analisis de puestos:

Desslerd (1994). Define el analisis de puestos de trabajo como el “procedimiento
para determinar las obligaciones y habilidades requeridas por un puesto de trabajo
asi como el tipo de individuo  idéoneo  para  ocuparlo”
Una vez hecha la descripcion, sigue el analisis de puestos, en otras palabras, una
vez identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en
relacion con los aspectos intrinsecos, es decir, en la relacion con los requisitos que
el puesto impone a su ocupante. Aunque intimamente relacionados en sus
propdsitos y los procesos de obtencidn de informacion, la descripcion de puestos y

el andlisis de puestos son dos técnicas perfectamente distintas.

7. Evaluacion del desempefio

Martinez (2002). Define que “Es medir el grado en que cada trabajador mantiene
su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o puesto que desempefia
(eficacia), asi como la forma en que utiliza sus recursos para lograr dichos

objetivos (eficiencia)”

Morales (2009). Define que es el “Proceso continuo y periddico de evaluacion a
todos los trabajadores del cumplimiento de la idoneidad demostrada, las
competencias Yy los resultados de trabajo para lograr los objetivos de la empresa,
realizado por el jefe inmediato, partiendo de la autoevaluacion del trabajador y los
criterios de los comparieros que laboran en el area. Sin la evaluacion del

desempefio no hay desarrollo individual”

8. Compensacion
Dessler (1996). Define que la compensacion se refiere a la “Gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor, que conforman todas las formas de pago

0 recompensas que se les entregan y que contribuye a la satisfaccion de estos,

7



ayudando asi a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo

productiva”.

9. Desarrollo

El desarrollo profesional es una fase del crecimiento personal que obedece a las
necesidades de auto-superacion que experimenta cada individuo; asimismo, el
desarrollo profesional del personal de una organizacion hace parte de los
procesos de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen
las empresas en las personas que las conforman y que, a través de su trabajo, las

engrandecen.

Chiavenato (1988). Define que: La formacion es el desarrollo de capacidades
nuevas mientras que el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio.
La formacion y el entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las

capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de las personas.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional es un proceso sistematico y planificado en el que se
utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la
efectividad individual y la de la organizacién. Se hace foco en que la organizacién
funcione mejor a través de un cambio total del sistema. El Desarrollo
Organizacional puede centrarse en distintas necesidades o demandas que tenga la
empresa, es decir que la atencion puede centrarse en mejorar las relaciones
humanas, en factores econdmicos, en las relaciones entre grupos, en el liderazgo,

etc.

Lippitt (1969). Define el Desarrollo organizacional como el “Fortalecimiento de
aquellos procesos humanos dentro de las organizaciones, que mejoran el

funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos”.

Burke y Hornstein (1971). Definen el Desarrollo organizacional como un
“proceso de creacion de una cultura que institucionalice el uso de diversas

tecnologias sociales para regular el diagnéstico y el cambio de comportamiento
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entre personas, entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados

con la toma de decisiones, la comunicacién y la planeacién en la organizacion”.

1. Necesidad de una continua adaptacién al cambio

Es la capacidad para adaptarse a los cambios, modificando si fuera necesario su
propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades,
nueva informacion o cambios del medio, ya sean del entorno exterior, de la propia

organizacion, del cliente o de los requerimientos del trabajo en si.

Esta competencia hace referencia a la versatilidad en el comportamiento, a la
emision de conductas adaptativas y no tanto a los cambios de tipo cognitivos o en
los sistemas de valores, expectativas o creencias.

Las personas que poseen esta habilidad se caracterizan porque:

Aceptan y se adaptan facilmente a los cambios.

Responden al cambio con flexibilidad.

Son promotores del cambio.

Manejan adecuadamente las mdltiples demandas, reorganizan pronto las
prioridades.

Adaptan sus respuestas y técticas a las circunstancias cambiantes.

Su vision de los acontecimientos es sumamente flexible.

Las personas con esta competencia son capaces de adquirir nuevas pericias o
habilidades y de incorporarse facilmente a un nuevo equipo de trabajo.
Permanecen abiertas a los nuevos datos y pueden renunciar a las antiguas
creencias y adaptarse a los nuevos tiempos.

Otras competencias implicadas son flexibilidad, iniciativa y aprendizaje continuo.
1. Cambio organizacional

El cambio organizacional es aquella estrategia normativa que hace referencia a la
necesidad de un cambio. Esta necesidad se basa en la visién de la organizacion
para que haya un mejor desempefio administrativo, social, técnico y de evaluacion
de mejoras. EI cambio se facilita no se gestiona.

Procesos del desarrollo organizacional.
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Chiavenato (1998). Define “El cambio organizacional es un conjunto de
alteraciones estructurales y de comportamiento dentro de una organizacion.

Relacionados con el cambio en las organizaciones™.

2. Técnicas de intervencion en el desarrollo organizacional

a) Retroinformacion con base en una encuesta
Esta técnica consiste en la elaboracidén de cuestionarios en los que los
colaboradores deberan calificar a la empresa en temas como los valores de
la organizacién, innovacion, el clima laboral, coordinacion de grupos, etc.
A partir de estos datos se pueden identificar los problemas que podrian
aquejar a la empresa a nivel organizacional. Cabe mencionar que las
respuestas son tabuladas en funcién de cada grupo o departamento, y luego
son transmitidas a los colaboradores. Finalmente, las conclusiones son
Ilevadas a una discusion en grupo donde se busca hallar las soluciones mas

convenientes para el equipo y la empresa.

b) Formacién de equipos
Las empresas se sostienen en el trabajo en equipo. Bajo este principio, la
técnica de 'Formacion de equipos' se enfoca en fortalecer las relaciones
entre colaboradores y el trabajo colaborativo a través de una serie de
gjercicios. Estos incluyen andlisis de los roles en el equipo, fijacién de

metas y objetivos, y desarrollo de relaciones interpersonales.

c) Circulos de calidad
Consiste en la reunion de un grupo de personas para detectar, analizar y
solucionar los posibles problemas que podrian afectar el entorno de trabajo.
Esta técnica permite que los colaboradores puedan trasladar sus

preocupaciones y sus ideas a la administracion.

5.2.Justificacion de la investigacion

Justificacion Metodologica
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En un mundo de cambios que exige que las empresas sean competitivas y
eficientes dentro de su rubro y cada vez adoptan mas estrategias a fin de garantizar
el éxito. Estas organizaciones estan adoptando herramientas de gestion del talento
humano basados en los nuevos enfoques gerenciales (gestion del talento humano
para el desarrollo organizacional), a fin de alcanzar el éxito a corto, mediano y
largo plazo con el propdsito de establecerse metas que permitan el alcance de los
planes estratégicos del negocio, enfocados al cumplimiento de la mision y vision
de la organizacién; elementos que conjugados comprometen tanto a empleados
como a supervisores al desarrollo de la organizacion, a través una identificacion

para alcanzar los mismos objetivos de la organizacion.

Justificacion Tedrico

Se vio la necesidad de plantear la evaluacién de los procesos del departamento de
recursos humanos que incidi6 para la optimizacion de los mismos, ya que
mediante su analisis se pudieron establecer los lineamientos a seguir en cuanto a
descripcion y a los analisis de puestos y seleccion de personal sean los correctos,
para el logro de los objetivos con el fin de que la empresa pueda continuar siendo

una de las compafiias pioneras en su rubro.

Justificacion Practica

Los beneficios expresados en la optimizacion de los procesos de Gestion del
talento humano para el desarrollo organizacional, mediante la seleccion,
capacitacion, andlisis de puestos, descripcion del puesto y seguimiento y
evaluacion de los procedimientos aplicados para la consecucion de los objetivos,
a fin de mejorar la calidad, el control de la gestion, la satisfaccion y la respuesta a
los clientes internos en forma oportuna y eficiente para el beneficio de toda la
empresa y mantener un nivel de satisfaccion y equilibrio interno. Esta
investigacion también se justifica desde el punto de vista practico, ya que la misma
propone al problema planteado una estrategia de accion que al aplicarla

contribuira a resolverlo.

Justificacion Social
El beneficio que se obtuvo de la presente investigacion se entregd a la gerencia de
la organizacion de las boticas Arcangel-Huaraz para que tengan herramientas que

11



los apoyen en la toma de decisiones y de la forma como mejorar la eficiencia y

eficacia de las gestiones que vienen realizando ademas de beneficiar a los clientes

de tal manera fidelizandolos.

5.3. Problema

¢Coémo influyo la gestion del talento humano, en el desarrollo organizacional de

Boticas Arcangel — Huaraz, 2017?

5.4. Conceptualizacion y operacionalizacién de las Variables

541

Marco conceptual

Diagnostico Situacional:

Por lo mencionado por Idalberto Chiavenato (2006), el término
Diagnostico Situacional tiene mucho que ver con una corriente tedrica
denominada Enfoque Situacional o Contingencial, que es una corriente
que parte del principio segun el cual la Administracion es relativa y
situacional, es decir, depende de las circunstancias ambientales y
tecnoldgicas de la organizacion. En otras palabras, conjuga el momento

y el contexto en que la organizacién se encuentra.

Reclutamiento de personal

Dunnette (1974). Plantea que: “La seleccion consiste en asegurar que la
persona adecuada esté en el puesto adecuado en el momento oportuno y
bajo las circunstancias concretas, partiendo de la consideracion de que las
decisiones acertadas acerca de las personas requieren conocimientos de su
individualidad ademés de conocer como los talentos especiales de cada
persona pueden ser conocidos con mayor precision y utilizados en forma

mas acertada”.

Investigacion interna de las necesidades
El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, el

departamento de recursos humanos intenta llenarla mediante la
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reubicacién de sus colaboradores, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o transferencias (movimiento horizontal) mixtos

(transferencias con asenso). El reclutamiento interno puede implicar:

e Transferencia de personal.
e  Ascensos de personal.

e Transferencias con ascensos de personal

Investigacion externa del mercado

El reclutamiento externo realiza con candidatos que no pertenecen a la
empresa, cuando existe una vacante, la empresa intenta llenarla con
personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por la
oportunidad de empleo o deseo de pertenecer a la empresa.

Seleccion de personal:
Proceso de seleccion
Chiavenato (2009). Como proceso de decision, la seleccion de personal

implica tres modelos de comportamiento:

Modelo de colocacion: cuando no se contemple el aspecto rechazo. En

este modelo solo un candidato para una vacante que debe ser cubierta.

Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para cubrir una
vacante. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los
requisitos que el cargo por proveer exija; pueden ocurrir dos alternativas:
aprobacion o rechazo. Si se rechazan, simplemente sale del proceso,
porque hay varios aspirantes a ocupar el cargo y solo uno de ellos podra

ser aceptado.

Modelo de clasificacion: es el enfoque mas amplio y situacional, en este
hay varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las
caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el

cargo exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser rechazado o
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aceptado para ese cargo. | es rechazado, entra a concursar en los otros

cargos vacantes hasta que estos se agoten.

Entrevista de seleccion

La entrevista de seleccion es, probablemente, el método més utilizado en
la seleccion de personal, al tiempo que es el elemento que, con frecuencia,
tiene mas peso a la hora de tomar una decision respecto a la admision o no
admision del candidato. A pesar de la profusion de su uso, es uno de los
instrumentos menos conocidos y peor utilizados de la seleccién de
personal. Por otra parte, las personas que la ponen en practica no tienen,
frecuentemente, los conocimientos y destrezas necesarios para adoptar
juicios utiles respecto al candidato, ni utilizan una metodologia que le

permita obtener buenos resultados.

Equipos de trabajo

Koontz-Weirich (2004). Define un equipo como ‘“Numero reducido de
personas con habilidades complementarias comprometidas con un
proposito comun, una serie de metas de desempefio y un método de trabajo

del cual todos son responsables”.

Andlisis de puestos

Reyes (1991). El andlisis de puestos es una técnica de gran utilidad
administrativa. Se utiliza para la mejor distribucion de las actividades, para
definir funciones de alta gerencia y para el reclutamiento, la seleccion y
desarrollo de personal. Cambie o reacondicione sus técnicas y obtenga
productividad.

Evaluacion del desempefiio
Chiavenato (2000). Define que: es una apreciacion sistematica del
desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo

futuro.
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Gibson (1997). Define que: es un proceso sistematico mediante el cual se
evalUa el desempefio del empleado y su potencial de desarrollo de cara al

futuro.

Baggini (1999). Define que: es el proceso por el cual se estima el

rendimiento global del empleado.

Confianza

Segln Julian Pérez Porto y Maria Merino. (2009). La confianza es la
seguridad o esperanza firme que alguien tiene de otro individuo o de
algo. También se trata de la presuncién de uno mismo y del &nimo o vigor

para obrar.

Remuneraciones
Se entiende por remuneraciéon las contraprestaciones en dinero y las
adicionales en especies evaluables en dinero que percibe el trabajador del

empleador por causa del contrato de Trabajo.

Capacitacion

Blake, (1997). Define que: "La capacitacion esté orientada a satisfacer las
necesidades que las organizaciones tienen de incorporar conocimientos,
habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su natural proceso
de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y
externas. Compone uno de los campos mas dindmicos de lo que en

términos generales se ha llamado, educacién no formal.”

Gore, (1998). Define que: "La capacitacion es, potencialmente, un agente
de cambio y de productividad en tanto sea capaz de ayudar a la gente a
interpretar las necesidades del contexto y a adecuar la cultura, la estructura

y la estrategia (en consecuencia, el trabajo) a esas necesidades."

Promocion
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Para Ricardo Romero, (2005) autor del libro "Marketing", la promocion
es "el componente que se utiliza para persuadir e informar al mercado

sobre los productos de una empresa”

Desarrollo Organizacional

Burke y Hornstein (1971) definen el D.O. como un proceso de creacion
de una cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologias sociales
para regular el diagndstico y el cambio de comportamiento entre personas,
entre grupos, especialmente los comportamientos relacionados con la toma

de decisiones, la comunicacion y la planeacién en la organizacion.

Necesidades de una continua adaptacion al cambio:

Cambios estructurales

La capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante
el aprendizaje. Otra definicion seria: el conjunto de variaciones de orden
estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo

comportamiento organizacional.

Fuerzas

Fuerzas exdgenas

Provienen del ambiente, como las nuevas tecnologias, cambios de valores
en la sociedad y nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente
econdmico, politico, legal, financiero, etc. Estas fuerzas crean la necesidad
de generar cambios organizacionales internos planeados, con la finalidad

de eliminar perturbaciones o desequilibrios estructurales.

Fuerzas enddgenas
Provienen de la tension organizacional motivada por las actividades de
trabajo, de administracién, por las interacciones, los sentimientos, los

cambios de division del trabajo, nuevas politicas y sistemas, etc.

Recoleccion y analisis de datos
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54.2.

Determinacion de los datos necesarios y los métodos utiles para
recolectarlos dentro de la empresa. La recoleccion y el andlisis de datos es
una de las actividades mas dificiles del Desarrollo Organizacional. Incluye
técnicas y métodos para describir el sistema organizacional y las relaciones
entre sus elementos o subsistemas, asi como los modos de identificar

problemas y temas importantes.

Reuniones de confrontacion

Las reuniones de confrontacion son una herramienta para la empresa para
movilizar todos los recursos de la organizacion, asi mismo esta fue creada
como una forma para lograr reunir a todos los directivos en un mismo lugar
para solucionar asuntos importantes. Esta técnica se me hace muy (til ya
que de esta forma se puede hacer que exista una comunicacién entre los
directivos de la empresa y asi poder evitar las confusiones o los rumores.
Y asi implementando este método se pueden logara los resultados
esperados entre los cuales se espera elevar la efectividad del trabajo y

disminuir los niveles de absentismo y rotacion externa.
Operacionalizacion de las variables
Variables:

v' Gestion del talento humano
v Desarrollo organizacional
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo general:
Analizar y determinar como influye la gestion
del talento humano influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz
¢Como influye 2017
5 la gestion del Obijetivos especificos: La gestion del
Gestion del talento talento talento humano Gestion del Enfoque cuantitativo y
humano y desarrollo | humanoenel | 1_ pescribir como el reclutamiento y la | INfluye muchoencel talento humano y corresponde a  un
organizacional de la desarrollo | seleccién de personal influye en el desarrollo desarrollo desarrollo estudio transaccional o
Botica Arcangel — | organizacional | organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz | organizacional de oraanizacional transversal descriptiva.
Huaraz 2017 de la Botica | 2017. la Botica Arcangel g
Arcangel — - o o — Huaraz 2017.
Huaraz 20172 2.- Describir como el disefio, descripcion y

andlisis de puestos influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz
2017.

3.- Analizar como la evaluacion del desempenio,
compensacion y desarrollo de las personas
influye en el desarrollo organizacional de la
Botica Arcangel-Huaraz 2017
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLES | concerTUAL | oPERACIONAL | PIMENSION | INDICADOR ITEM
¢ Cree usted que la empresa necesita realizar un diagnostico de las
Diagnostico | necesidades del recurso humano?
La gestion o!el Situacional | ;Considera usted que conocer los productos farmacolégicos, facilita la
Chiavenato talento se refiere atencion a los usuarios?
(2009). Define la | al proceso que ¢ Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
gestion del ~ desarrollae Reclutamiento | diagndstico realizado?
talento humano | incorpora nuevos de personal | ¢ Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto
como “El integrantes a la solicitado?
conjunto de fuerza laboral, y ¢Cree usted que el proceso de seleccion de personal contribuira a elegir
politicas gue adelrlnas al recurso humano adecuado para el puesto?
gggegazlas para ets_arro ay Seleccion de | ¢ Cree usted que en la entrevista de seleccion de personal conllevara a
a;“g:::og?je o re rlee:eI’SOlm Técnicas personal | conocer sus expectativas del recurso humano?
P urse y ¢, Cree usted que la etapa de seleccion es importante o relevante para la
GESTION DEL | cargos humano existente | elementos de n
: . - empresa~
TALENTO gerenciales - La gestion del | la gestion del Disefio de ; Considera usted que el disefio del puesto se cred luego de un
HUMANO relacionados con | talento en este talento ¢ ; 9 p 9
puestos diagnostico real?
las personas 0 contexto, no humano

recursos,
incluidos
reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensas y
evaluacién de
desempefio”.

refiere a la gestion
del espectaculo.

¢ Considera usted que los puestos de trabajo estan siendo ocupados de
acuerdo al perfil profesional?

Descripcion y
anélisis de
puestos

¢ Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo esta
estructurada acorde con los objetivos de la empresa?

¢, Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr
el desarrollo de la empresa?

¢, Cree usted que un disefio de puestos mejorara la distribucion del
recurso humano y la atencién a los usuarios?

Evaluacion del
desempefio

¢, Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desempefio laboral del colaborador?

¢ Cree usted que el buen desempefio laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios?
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¢ Cree usted que el periodo de induccidn que se les da a los nuevos
colaboradores, influira en el buen desempefio laboral?

DESARROLLO
ORGANIZACIO
NAL

Lippitt (1969).
Define el
Desarrollo
organizacional
como el
“Fortalecimiento
de aquellos
procesos
humanos dentro
de las

organizaciones,
que mejoran el
funcionamiento

del sistema
organico para
alcanzar sus
objetivos”.

El Desarrollo
Organizacional es
un proceso
sistematico y
planificado en el
que se utilizan los
principios de las
ciencias del
comportamiento
para
incrementar la
efectividad
individual y la de
la organizacion.
Se hace foco en
que la
organizacion
funcione mejor a
través de
un cambio total
del sistema.

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

Confianza

¢ Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza y
seguridad?

Remuneracién

¢ Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que ocupa?

¢Cree usted que la empresa reconoce su labor a través de algin bono o
beneficio?

Capacitacion

¢ Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un
mejor desempefio laboral?

Promocién

¢ Considera usted que se debe realizar campafias médicas para
promocionar algunos productos farmacol6gicos?

Desarrollo
organizacional

¢ Cree usted que la Botica Arcangel maneja un adecuado organigramay
gracias a ello se mantiene activo en el mercado?
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5.5. Hipotesis

La gestion del talento humano influye mucho en el desarrollo organizacional de

la Botica Arcangel — Huaraz 2017

5.6. Objetivos
5.6.1. Objetivo general:

Analizar y determinar como influye la gestion del talento humano, en el
desarrollo organizacional de Boticas Arcangel — Huaraz,

5.6.2. Objetivos especificos:

e Describir como el reclutamiento y la seleccion de personal influye en el

desarrollo organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz.

e Analizar si la distribucion de puestos de trabajo influye en el desarrollo

organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz.

o Analizar si el desempefio laboral, influye en el desarrollo organizacional

de la Botica Arcangel-Huaraz.
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CAPITULO: METODOLOGIA
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6.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de Investigacion
La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo no

experimental.

Disefio de la Investigacion
El disefio de investigacion se representd en la siguiente figura

Donde: M: Muestra
X: Gestion del talento humano

Y: Desarrollo organizacional

6.2. Poblacion y Muestra

Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 20 colaboradores que desempefian distintas

labores en distintas areas: servicios, ventas y gerencia.
Muestra

La muestra estuvo conformada por toda la poblacion que son de 20

colaboradores.

23



6.3 Técnicas e instrumentos de Investigacion.

Técnicas Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta Cuestionario

En funcion a la finalidad del estudio aplicamos como instrumento un
cuestionario, que consiste en reunir el punto de vista personal de los participantes
acerca de un tema especifico por medio de preguntas, asi como la recoleccion de
informacién observando, verificando y corroborando las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de los colaboradores en la empresa, y

también conociendo mas a fondo a los consumidores.

6.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para el procesamiento de datos de la presente investigacion se siguid el

procedimiento siguiente:

a Se calcularon las frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos, de la
encuesta, y luego se grafico e interpreto los resultados obtenidos.

b) Todo lo anteriormente mencionado se realizd a través de la estadistica
descriptiva respetando todo sus pasos y etapas.

¢) Para realizar el procesamiento se utilizé el Software Estadistico SPSS.

d) Se realiz6 la recoleccién de datos mediante la aplicacion del cuestionario se
procedio a la revisién y codificacion de esta, para organizarla y facilitar el

proceso de tabulacion.
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CAPITULO: RESULTADOS
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7. RESULTADOS
TABLA N°01

¢ Cree usted que la empresa necesita realizar un diagndstico de las necesidades del
recurso humano?

Porcentaje valido Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados acumulado
Definitivamente Si 12 60.00 60.00
Indeciso 5 25.00 85.00
Definitivamente No 3 15.00 100.00
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

GRAFICO N° 01

B Definitivamente Si

M Indeciso

25% Definitivamente No
0

60%

4

Elaboracién: Elaboracion Propia

Fuente: Cuestionario

Interpretacion: El 60% de los colaboradores encuestados, definitivamente si
creen que la organizacion necesita realizar un diagnostico de las necesidades del
recurso humano; el 25% definitivamente no cree; y el 15% estan indecisos frente

a esta situacion.
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TABLA N° 02

¢ Considera usted que conocer los productos farmacoldgicos, facilita la atencion a

los usuarios?

ALTERNATIVAS Encuestados FOTEELE Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 30.00 30.00
De acuerdo 12 60.00 90.00
Ni de acuerdo Ni en
desaclerdo 10.00 100.00
En desacuerdo 0 0.00
Totalmente en desacuerdo 0 0.00

Total 20 100.00
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia
FIGURA N° 02

10%

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: EI 60% de los colaboradores encuestados manifiestan estar de

acuerdo en conocer los productos farmacoldgicos, facilita la atencion a los

usuarios; el 30% esta totalmente de acuerdo; y el 10% esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo.
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TABLA N°03

¢ Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del diagndstico

realizado?
Porcentaje Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados w;uidoJ acumulado
Definitivamente Si 14 70.00 70.00
Indeciso 5 25.00 95.00
Definitivamente No 1 5.00 100.00
Total 20 100.00
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia
FIGURA N° 03

5%

B Definitivamente Si
m Indeciso

= Definitivamente No

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: ElI 70% de los colaboradores encuestados, manifestaron que
definitivamente si creen que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
diagndstico realizado; el 25 % estdn indecisos; y el 5% manifestaron

definitivamente no creer.
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TABLA N° 04

¢Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto solicitado?

Porcentaje Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados AT acmilae
Definitivamente Si 17 85.00 85.00
Indeciso 2 10.00 95.00
Definitivamente No 1 5.00 100.00
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 04

5%

10% .

m Definitivamente Si

m Indeciso

H Definitivamente No

85%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 85% de los colaboradores encuestados manifestaron,
definitivamente que si consideran que los procesos de reclutamiento es acorde
al puesto; el 10 % esta indeciso y el 5 % opina definitivamente que no.
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TABLA N°05

¢ Cree usted que el proceso de seleccion de personal contribuira a elegir al recurso
humano adecuado para el puesto?

ALTERNATIVAS Encuestados Porgentaje Porcentaje

Totalmente de acuerdo 2 10.00 10.00

De acuerdo 12 60.00 70.00

Ni de acuerdo Ni en

desacterdo 6 30.00 100.00

En desacuerdo 0

Totalmente en desacuerdo 0

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

TABLA N°05

10%

' H Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 60 % de los encuestados manifestaron estar de acuerdo que
el proceso de seleccién de personal contribuird a elegir al recurso humano
adecuado para el puesto; el 30 % esta ni de acuerdo ni en desacuerdo; y el 10%
estan totalmente de acuerdo.
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TABLA N° 06

¢ Cree usted que en la entrevista de seleccion de personal conllevara a conocer sus
expectativas del recurso humano?

Porcentaje Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados valido acumulado
Definitivamente Si 18 90.00 90.00
Indeciso 2 10.00 100.00
Definitivamente No 0
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 06

10%

N

B Definitivamente Si

m Indeciso

90%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: ElI 90 % de los colaboradores encuestados cree que en la
entrevista de seleccion de personal conllevara a conocer sus expectativas del

recurso humano; y el 10% restante estan indecisos.
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TABLA N° 07

¢Cree usted que la etapa de seleccion es importante o relevante para la empresa?

ALTERNATIVAS Encuestados Po\ygﬁr&toaje aP((:)urr%eS I?-g
Definitivamente Si 14 70.00 70.00
Indeciso 5 25.00 95.00
Definitivamente No 1 5.00 100.00

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N°07

5%

l B Definitivamente Si

m Indeciso

= Definitivamente No

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: ElI 70% de los colaboradores encuestados, manifestaron que
definitivamente si cree que la etapa de seleccidn es importante o relevante para
la empresa; el 25 % esta indecisos; y el 5 % restante definitivamente no cree.
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TABLA N° 08

¢ Considera usted que el disefio del puesto se creo luego de un diagnostico real?

ALTERNATIVAS Encuestados oA Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente Si 15 75.00 75.00
Indeciso 4 20.00 95.00
Definitivamente No 1 5.00 100.00
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 08

5%

20%
B Definitivamente Si

M Indeciso

m Definitivamente No

Fuente: Cuestionano
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 75% de los colaboradores encuestados manifestaron que
definitivamente si consideran que el disefio del puesto se cre6 luego de un
diagnostico real; el 20% estan indecisos; y el 5 % definitivamente no lo

consideran.
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TABLA N°09

¢Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo esta estructurada
acorde con los objetivos de la empresa?

ALTERNATIVAS Encuestados | vshniale Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 25.00 25.00
De acuerdo 10 50.00 75.00
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 5 25.00 100.00
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 0
Total 20 100.00
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia
FIGURA N°09

‘

50%

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 70 % de los colaboradores encuestados esta de acuerdo, que

la formacion de equipos de trabajo esta estructurada acorde con los objetivos de

la empresa; el 25 % esté totalmente de acuerdo; y el 5 % esta ni de acuerdo ni

en desacuerdo.
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TABLAN°10

¢ Considera usted que los puestos de trabajo estan siendo ocupados de acuerdo al
perfil profesional?

ALTERNATIVAS Encuestados Po\ygleira%aje apgurr%etrj] Itafli-g
Definitivamente Si 16 80.00 80.00
Indeciso 3 15.00 95.00
Definitivamente No 1 5.00 100.00

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 10

B Definitivamente Si
M Indeciso

m Definitivamente No

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 80% de los colaboradores encuestados, manifestaron que,
definitivamente si consideran que los puestos de trabajo estan siendo ocupados
de acuerdo al perfil profesional; el 15 % manifestaron estar indecisos; y el 5 %
restante manifestaron definitivamente no estar de acuerdo.
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TABLAN°11

¢Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la empresa?

ALTERNATIVAS Encuestados | Qrgentale Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 25.00 25.00
De acuerdo 8 40.00 65.00
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 2 10.00 75.00
En desacuerdo 5 25.00 100.00
Totalmente en desacuerdo 0

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N°11

25% 25%
B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

( Ni de acuerdo ni en desacuerdo
\‘ ’ M En desacuerdo

10%

40%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: EI 65% de los colaboradores encuestados manifestaron estar
de acuerdo que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la empresa: un 25% en desacuerdo respectivamente; y el 10 % esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo.



TABLA N° 12

¢ Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el desempefio
laboral del colaborador?

ALTERNATIVAS Encuestados Po\ygﬁr&%aje apgurrcr?LT Itzfl-g
Definitivamente Si 13 65.00 65.00
Indeciso 5 25.00 90.00
Definitivamente No 2 10.00 100.00

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 12

10%

25% l

B Definitivamente Si
¥ Indeciso

" Definitivamente No

65%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: ElI 65 % de los colaboradores encuestados consideran
definitivamente necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desempefio laboral del colaborador; el 25 % esta indeciso; y el 10 %
definitivamente no lo consideran.
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TABLA N°13

¢ Cree usted que un disefio de puestos mejorara la distribucion del recurso humano
y la atencion a los usuarios?

ALTERNATIVAS Encuestados POJgﬁr&Baje aP((:)urr(;]eS Ita?-g
Definitivamente Si 5 25.00 25.00
Indeciso 10 50.00 75.00
Definitivamente No 5 25.00 100.00

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 13

B Definitivamente Si
M Indeciso
m Definitivamente No

50%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: EI 50% de los colaboradores encuestados, consideran que no
necesariamente un disefio de puestos mejoraria la distribucién del recurso
humano y la atencion a los usuarios; un 25 % considera definitivamente si y el

25 % se muestra indeciso.
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TABLA N° 14

¢ Cree usted que el buen desempefio laboral contribuird a obtener mayor afluencia
de usuarios?

Porcentaje Porcentaje
CATEGORIA Encuestados v;;uidoJ acumulado
Definitivamente Si 17 85.00 85.00
Indeciso 2 10.00 95.00
Definitivamente No 1 5.00 100.00
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 14

5%

m Definitivamente Si
m Indeciso

= Definitivamente No

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: ElI 85% de los colaboradores encuestados, definitivamente
consideran si, que el buen desempefio laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios; el 10 % manifestaron estar indeciso; y el 5 % restante

consideran definitivamente no estar de acuerdo.

39



TABLA N°15

¢ Cree usted que el periodo de induccidn que se les da a los nuevos colaboradores,
influira en el buen desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados valido acumulado
Totalmente de acuerdo 0 25.00 0.00
De acuerdo 5 30.00 25.00
Ni de acuerdo Ni en 70.00
desacuerdo 9 45.00
En desacuerdo 6 0.00 100.00
Totalmente en desacuerdo 0 0.00
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

TABLA N°15

45% B Totalmete de acuerdo
M De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 55% de los colaboradores encuestados, manifestaron que el
periodo de induccion que se les da a los nuevos colaboradores, influira en el buen

desempefio laboral; el 45 % se siente indeciso.
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TABLA N° 16

¢ Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza y seguridad?

ALTERNATIVAS Encuestados ORI i
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 13 65.00 65.00
De acuerdo 6 30.00 95.00
Ni de acuerdo Ni en
desacuerdo 1 5.00 100.00
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuerdo 0
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 16

5%

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

65%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: EI 70 % de los colaboradores encuestados, estan totalmente de
acuerdo en que el gerente de la empresa les brinda confianza y seguridad; el 25
% esté de acuerdo; y el 5 % restante esta indeciso, es decir no esta de acuerdo
ni estd en desacuerdo.
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TABLA N° 17

¢Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que ocupa?

ALTERNATIVAS Encuestados  Foreentaie porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 5.00 5.00
De acuerdo 8 40.00 45.00
Ni de acuerdo Ni en desacuerdo 5 25.00 70.00
En desacuerdo 6 30.00 100.00
Totalmente en desacuerdo 0
Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 17

5%

30%

' B Totalmente de acuerdo
40% B De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

25%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 45 % de los colaboradores encuestados manifiestan que la
remuneracién que percibe es acorde al puesto que ocupa; el 30 % esta en
desacuerdo; el 25 % esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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TABLA N° 18

¢ Cree usted que la empresa reconoce su labor a través de algin bono o beneficio?

Porcentaje Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados vélido acumulado
Definitivamente Si 16 80.00 80.00
Indeciso 4 20.00 100.00
Definitivamente No 0
Total 20 100.00
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia
FIGURA N° 18

20% .

B Definitivamente Si

M Indeciso

Fuente: Cuestionano
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: ElI 80% de los colaboradores encuestados manifiesta que la
empresa reconoce su labor a través de algin bono o beneficio; y el 20 % restante

esta indeciso sobre los beneficios y servicios.
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TABLA N°19

¢ Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un mejor desempefio

laboral?
Porcentaje Porcentaje
ALTERNATIVAS Encuestados valido acumulado
Definitivamente Si 18 90.00 90.00
Indeciso 2 10.00 100.00
Definitivamente No 0
Total 20 100.00
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia
TABLA N° 19

10%

N

B Definitivamente Si
M Indeciso

90%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

Interpretacion: EI 90 % de los colaboradores encuestados cree que necesitan
ser capacitados de manera continua para un mejor desemperio laboral; y el 10 %

restante estd indeciso al creer necesite capacitacion anualmente.
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TABLA N° 20

¢ Considera usted que se debe realizar camparias médicas para promocionar algunos
productos farmacoldgicos?

ALTERNATIVAS Encuestados Po\ygﬁr&%aje aP((:)urrg?lT I?-g
Definitivamente Si 11 55.00 55.00
Indeciso 4 20.00 75.00
Definitivamente No 5 25.00 100.00

Total 20 100.00

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia

FIGURA N° 20

B Definitivamente Si
B Indeciso

55%  m Definitivamente No

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: El 55% de los colaboradores encuestados, consideran que se
debe realizar campafias médicas y promocionar algunos productos
farmacoldgicos; el 25% manifiesta que definitivamente no; y el 20 % restante

esta indeciso.




TABLA N° 21

¢Cree usted que la Botica Arcangel maneja un adecuado organigrama y gracias a ello

se mantiene activo en el mercado?

ALTERNATIVAS Encuestados | Oigraiale Porcentaje
Definitivamente Si 2 10.00 10.00
Indeciso 8 40.00 50.00
Definitivamente No 10 50.00 100.00

Total 20 100.00
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Elaboracion Propia
FIGURA N 21

10%

50%

40%

B Definitivamente Si
M |Indeciso

m Definitivamente No

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Elaboracion Propia

Interpretacion: EI 50% de los colaboradores encuestados manifiestan que

definitivamente la Botica Arcangel no maneja un adecuado organigrama;
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mientras que el 40 % se sienten indecisos y no saben porque la botica se mantiene

activo en el mercado; y el 10 % restante definitivamente considera que si.

CAPITULO: ANALISIS Y DISCUSION
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8. ANALISIS Y DISCUSION
Segun Objetivo N° 01, Describir como el reclutamiento y la seleccion de
personal influye en el desarrollo organizacional de la Botica Arcangel Huaraz

% Se puede mencionar segun los resultados obtenidos en la Tabla N° 01, 60%
de los colaboradores de la Botica Arcangel, creen que la empresa debe
realizar un diagnostico situacional y ver las necesidades del Recurso Humano,
idoneo para cada puesto segun el perfil; un promedio de las Tablas N° 03 y
04, el 78% de colaboradores opina que, el proceso de reclutamiento es
adecuado y acorde al puesto, segun Dunnette (1974) dice “La seleccién
consiste en asegurar que la persona adecuada esta en el puesto adecuado en
el momento oportuno y bajo las circunstancias concretas, partiendo de la
consideracidn de que las decisiones acertadas acerca de las personas requieren
conocimientos de su individualidad ademas de conocer cémo los talentos
especiales de cada persona pueden ser conocidos con mayor precision y
utilizados en forma mas acertada”; asimismo, segun el promedio de las Tablas
N° 05y 06, un 75% de colaboradores consideran que el proceso de seleccion
y entrevista conllevara a conocer las expectativas del colaborador y por ende
al desarrollo o0 no de la Botica, segun Chiavenato (2009) la seleccion de
personal es un proceso de decision e implica tres modelos de
comportamiento: de colocacion, de seleccion y de clasificacion... la
Entrevista de seleccion probablemente, es el método mas utilizado en la
seleccion de personal, al tiempo que es el elemento que, con frecuencia, tiene
mas peso a la hora de tomar una decision respecto a la admision o no admision
del candidato. A pesar de la profusion de su uso, es uno de los instrumentos
menos conocidos y peor utilizados de la seleccion de personal. Por otra parte,
las personas que la ponen en practica no tienen, frecuentemente, los
conocimientos y destrezas necesarios para adoptar juicios Utiles respecto al
candidato, ni utilizan una metodologia que le permita obtener buenos

resultados... @ mi opinién, puedo mencionar que, la ante lavariedad de
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farmacias y/o boticas es necesario e importante realizar un adecuado
diagnostico situacional de la empresa y acorde a los resultados obtenidos se
cumplié con los procesos de la gestion del talento humano, es decir,
convocatoria, reclutamiento, seleccion, entrevista e induccion, para el

adecuado desenvolvimiento de los colaboradores.

Segun Objetivo N° 02, Analizar si la distribucion de puestos de trabajo

influye en el desarrollo organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz.

% Podemos indicar segun la Tabla N° 09, un 95% de los colaboradores
considera que la empresa ha formado equipos de trabajo acorde a sus
objetivos; de igual modo en la Tabla N° 10, un 80% de los colaboradores
encuestados manifiestan que, los puestos de trabajo estan adecuadamente
distribuidos u ocupados segun perfil, para Koontz-Weirich (2004) Define un
equipo: “Numero reducido de personas con habilidades complementarias
comprometidas con un prop6sito comun, una serie de metas; en la Tabla N°
12, un 65% opina que para el desarrollo de la empresa, deberian designar a
un lider para guiarlos y llevar al logro de los objetivos de la botica; asimismo,
en la Tabla N° 14, el 85% de los colaboradores, considera que el buen
desempefio laboral, traerd consigo el incremento de usuarios, para Gibson
(1997). La evaluacion de desempefio, es un proceso sistematico mediante el
cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de desarrollo de cara
al futuro... a mi opinion puedo mencionar que para lograr el desarrollo de la
empresa 0 botica, se debe realizar un trabajo en equipo; asimismo, el buen
desempefio laboral traerd consigo mayor afluencia de clientes y ganarse la
confianza de la empresa y en un futuro, posicionarse en el mercado

farmacéutico.

Segun Objetivo N° 03, Analizar si el desempefio laboral, influye en el

desarrollo organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz

% Segun los resultados se aprecia en la Tabla N° 17, un 45% esta de acuerdo

con laremuneracion que percibe en el puesto que ocupa... Remuneraciones:
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Se entiende por remuneracion las contraprestaciones en dinero y las
adicionales en especies evaluables en dinero que percibe el trabajador del
empleador por causa del contrato de Trabajo; en la Tabla N° 18, un 80% dice
que la gerencia reconoce su labor a travées de algun tipo de bono o beneficio;
asimismo, en la Tabla N° 19, el 90% de los colaboradores opinan que deben
ser capacitados continuamente para desarrollar un mejor desempefio laboral,
por ello, Blake, (1997) dice "La capacitacion esta orientada a satisfacer las
necesidades que las organizaciones tienen de incorporar conocimientos,
habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su natural proceso de
cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas.
Compone uno de los campos méas dinamicos de lo que en términos generales
se ha llamado, educacion no formal."... a mi opinion, puedo apreciar que los
colaboradores creen que necesitan ser capacitados continuamente,
posiblemente se deba al incremento de farmacias y boticas y quieran destacar

ante la competencia.
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CAPITULO: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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9. CONCLUSIONES:

% Se puede concluir en que un elevado porcentaje de colaboradores, considero
que es muy importante realizar un diagnéstico situacional de la Botica
Arcangel, gracias a ello, se pudo determinar en qué situacién nos
encontramos, que es lo que necesitamos, que deseamos conseguir, y con qué
tipo de profesionales debemos contar, es decir, los procesos de gestion del
talento humano, nos permitié elegir el recurso humano adecuado segun el

perfil de puesto.

X/

% Habiendo analizado cuidadosamente y habiéndose cumplido con el proceso,
puedo mencionar que los resultados son altos , esto quiere decir que la
distribucion de puestos fue acertada por parte de la gerencia, esto hara que el
personal se encuentra en el lugar adecuado y su rendimiento laboral seréa

optimo.

e

% El desempefio laboral de los colaboradores dentro de la botica Arcangel, es
Optimo, pese a que mas del 50% manifiesta que la remuneracion que percibe
por su trabajo no es el adecuado; ante la existencia de otras boticas o
farmacias, los colaboradores de manera responsable cumplen con brindar un
adecuado servicio, opinando que deberian ser capacitados continuamente

para mejorar la atencién a los usuarios.
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X/
°

R/

RECOMENDACIONES:

Ante la existencia de muchas Farmacias y Boticas, la competencia es mayor
y viendo los resultados, la Gerencia deberia calendarizar supervisiones y
evaluaciones periodicas del recurso humano que labora; revisar
mensualmente o trimestral, el buzon de sugerencias, ante posibles quejas o
reclamos, realizar un diagnostico situacional y dar solucion oportuna a los
problemas que se hayan suscitado.

La Gerencia debe motivar al o a los colaboradores y premiar al mejor lider de
las sucursales, por su desenvolvimiento, por vender mas, por su puntualidad,
por su capacidad, etc., pudiendo ser con ascensos, bonos, beneficios, etc., de
esta manera se sientan en confianza.

El Gerente debe realizar una escala de pagos segun puesto de trabajo y
actividades que realizan, no todos pueden recibir la misma remuneracion;
asimismo, programar campafias médicas gratuitas con venta de

medicamentos para el mayor flujo o rotacion de medicinas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETO DE DISENO DE

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION

Objetivo general:

Analizar y determinar como influye la gestion
del talento humano influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz

¢Como influye 2017

la gestion del - e La gestion del
. Objetivos especificos: o
Gestion del talento talento talento humano Gestién del Enfoque cuantitativo y
organizacional de la desarrollo | seleccién de personal influye en el desarrollo desarrollo desarrollo estudio transaccional o
Botica Arcangel — | organizacional | organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz | organizacional de organizacional transversal descriptiva.
Huaraz 2017 de la Botica | 2017. la Botica Arcangel g
Arcangel — - i I — Huaraz 2017.
2.- Describir como el disefio, descripcion
Huaraz 20177 peion ¥

andlisis de puestos influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel-Huaraz
2017.

3.- Analizar como la evaluacion del desemperio,
compensacion y desarrollo de las personas
influye en el desarrollo organizacional de la
Botica Arcangel-Huaraz 2017
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION -
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL | D'MENSION INDICADOR ITEM
¢ Cree usted que la empresa necesita realizar un diagnostico de las

Chiavenato Diagnostico | necesidades del recurso humano?
(2009). Define la |  La gestion del Situacional | ¢ Considera usted que conocer los productos farmacoldgicos, facilita la
gestion del talento se refiere atencion a los usuarios?
talento humano al proceso que ¢ Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
como “El ~ desarrollae Reclutamiento | diagnéstico realizado?
conjunto de Incorpora nuevos de personal | ¢ Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto
politicas integrantes a la solicitado?
necesarias para | fuerza laboral, y ¢Cree usted que el proceso de seleccién de personal contribuira a elegir
dirigir los que ademas . al recurso humano adecuado para el puesto?

GESTION DEL 22?;8205 de los (rj:tsizgr:gi?\/ elﬁ;‘&gz E:i/e Seleccion de | ¢ Cree usted que en Ig entrevista de seleccion de personal conllevara a

: L personal conocer sus expectativas del recurso humano?
TALENTO gerenciales recurso la gestion del _ — .
HUMANO relacionados con | humano existente talento ¢Cree usged que la etapa de seleccion es importante o relevante para la

las personaso | . Lagestiondel | humano __ empresa. __ : S—
Fecursos, talento en este Disefio de CCog&dera usted que el disefio del puesto se cred luego de un diagnostico
incluidos contexto, no puestos real” . . _
reclutamiento, refiere a la gestion ¢Considera uste_zd que Iqs puistos de trabajo estan siendo ocupados de
seleccion, del espectaculo. acuerdo al perfil profesional

capacitacion,
recompensas y
evaluacion de
desempefio”.

Descripcion y
anélisis de
puestos

¢ Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo esta
estructurada acorde con los objetivos de la empresa?

¢ Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr
el desarrollo de la empresa?
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¢ Cree usted que un disefio de puestos mejorara la distribucion del recurso
humano y la atencion a los usuarios?




Evaluacion del

¢ Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desempefio laboral del colaborador?

desempefio [ ¢Cree usted que el buen desempefio laboral contribuird a obtener mayor
afluencia de usuarios?
¢ Cree usted que el periodo de induccidn que se les da a los nuevos
colaboradores, influira en el buen desempefio laboral?
. ¢ Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza y
Confianza s
El Desarrollo seguridad?
Lippitt  (1969) Organizacional es ¢ Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que ocupa?
Define ei un proceso Remuneracion | ;Cree usted que la empresa reconoce su labor a través de algin bono o
Desarrollo sistematico y beneficio?
i acional planificado en el . _ _ _
organizaciona que se utilizan los o ¢ Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un
como el incinios de | Capacitacion | mejor desempefio laboral?
“Fortalecimiento | P 1cIP10S €€ 1as
de aauellos ciencias del
g comportamiento Técnicas y . . . ~ .-
DESARROLLO | procesos | del . ¢ Considera usted que se debe realizar campafias médicas para
h d para elementos de Promocién . I d I, . n
ORGANIZACIO [ humanos dentro| . promocionar algunos productos farmacolégicos”
NAL de las incrementar la desgrro!lo
organizaciones efectividad organizacional
quge mejoran ol | individual y la de
funcionamiento la organizacion.
del sistemna Se hace foco en
organico para que Ia_ Desarrollo | ¢ Cree usted que la Botica Arcangel maneja un adecuado organigrama y
alcanzar SUS organizacion organizacional |gracias a ello se mantiene activo en el mercado?
obictivos” funcione mejor a
) ' traves de
un cambio total
del sistema.
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CUESTIONARIO

Estimado sefior(a) solicito su colaboracion personal contestando este cuestionario que

pretende recabar informacion relevante para establecer aportes para la empresa.

Este cuestionario es anonimo y toda la informacion recaudada sera absolutamente
confidencial
INDICACIONES:
1. Estimado sefior(a) solicito responda con toda sinceridad las preguntas formuladas.
2. Lea atentamente las preguntas formuladas.
3. Marcar con un aspa (x) la alternativa que usted considera adecuado.
4

Marcar una alternativa por pregunta.

A.- Describir como el reclutamiento y la seleccion de personal influye en el desarrollo
organizacional de Botica Arcangel-Huaraz.
1 ¢Cree usted que la empresa necesita realizar un diagnostico de las

necesidades del recurso humano?

a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

2 ¢Considera usted que conocer los productos farmacoldgicos, facilita la

atencién a los usuarios?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

o o T @

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

3 ¢Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
diagnostico realizado?
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a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

¢ Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto

solicitado?

a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

¢, Cree usted que el proceso de seleccion de personal contribuira a elegir al
recurso humano adecuado para el puesto?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo

c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

¢, Cree usted que en la entrevista de seleccion de personal conllevara a conocer
sus expectativas del recurso humano?

a) Definitivamente si

b) Indeciso

c) Definitivamente no

¢, Cree usted que la etapa de seleccion es importante o relevante para la

empresa?
a) Definitivamente si

b) Indeciso

c) Definitivamente no
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B.- Describir como el disefio, descripcion y analisis de puestos influye en el desarrollo
organizacional de Botica Arcangel-Huaraz.

8 ¢Considera usted que el disefio del puesto se cre6 luego de un diagnostico
real?

a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

9 ¢Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo esta
estructurada acorde con los objetivos de la empresa?

a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

o o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

10 ¢Considera usted que los puestos de trabajo estan siendo ocupados de
acuerdo al perfil profesional?
a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

11 ¢Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la empresa?

a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

a o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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12 ¢Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desemperio laboral del colaborador?
a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

13 ¢Cree usted que un disefio de puestos mejorara la distribucion del recurso
humano y la atencién a los usuarios?
d) Definitivamente si
e) Indeciso

f) Definitivamente no

C.- Analizar como la evaluacion del desempefio, compensacién y desarrollo de las
personas influye en el desarrollo organizacional de Botica Arcangel-Huaraz.

14 ¢ Cree usted que el buen desempefio laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios?
a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

15 ¢Cree usted que el periodo de induccion que se les da a los nuevos
colaboradores, influiré en el buen desempefio laboral?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

o

d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
16 ¢Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza 'y
seguridad?

a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

e o

En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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17 ¢Cree que la remuneracién que percibe es acorde al puesto que ocupa?

a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

o

d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

18 ¢Cree usted que la empresa reconoce su labor a través de algiin bono o
beneficio?
a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

19 ¢Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un mejor
desemperio laboral?
a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

20 ¢Considera usted que se debe realizar campafias médicas para promocionar
algunos productos farmacolégicos?
a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no

21 ¢Cree usted que la Botica Arcangel maneja un adecuado organigrama y
gracias a ello se mantiene activo en el mercado?

a) Definitivamente si
b) Indeciso

c) Definitivamente no
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VALIDACION DE EXPERTOS
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de la investigacion “Gestion del talento humano y desarrollo organizacional de la
Botica Arcangel — Huaraz 2017” La evaluacion del instrumento es de relevancia para validarla y
lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion. Agradecemos su valiosa colaboracion.
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Objetivo general: Analizar y determinar cémo influye la gestién del talento humano en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcingel — Huaraz 2017.

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta

Objetivo de la prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items miden algun aspecto de la dimension pero no
corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimension completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension.

logica con la dimension o | 3. Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension

indicador que esta | 4. Alto nivel que esta midiendo.

midiendo. El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

medicion de la dimension

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.

El item es muy importante en la investigacion.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OBJETO DE
ESTUDIO

DISENO DE
INVESTIGACION

Gestion del talento
humano y desarrollo
organizacional de la

Botica Arcingel —

Huaraz 2017

¢Como influye
la gestion del
talento
humano en el
desarrollo
organizacional
de la Botica
Arcéangel -
Huaraz 2017?

Objetivo general:

Analizar y determinar como influye la gestién
del
organizacional de la Botica Arcingel — Huaraz
2017

talento humano en el desarrollo

Objetivos especificos:

1.- Describir como el reclutamiento y la
seleccion de personal influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcingel-Huaraz
2017.

2.- Describir como el disefio, descripcién y
andlisis de puestos influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcingel-Huaraz
2017.

3.- Analizar como la evaluacién del desempeiio,
compensacion y desarrollo de las personas
influye en el desarrollo organizacional de la
Botica Arcangel-Huaraz 2017

La gestion del
talento humano
influye mucho en el
desarrollo
organizacional de la
Botica Arcangel -
Huaraz 2017.

Gestion del talento
humano y
desarrollo

organizacional

Enfoque cuantitativo y
corresponde a
estudio transaccional o
transversal descriptiva.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL | PIMENSION | INDICADOR ITEM
(Cree usted que la empresa necesita realizar un diagndstico de las
Diagnostico | necesidades del recurso humano?
La gestion del Situacional | ;Considera usted que conocer los productos farmacolégicos, facilita la
talento se refiere atencion a los usuarios?
Chi ‘ al proceso que ¢ Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
@ Og‘s;,)el]l;efqme ol desarrolla e Reclutamiento |diagndstico realizado?
o del INCOrpora NUEvos de personal | ; Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto
gestion de integrantes a la solicitodo ?
talento humano f laboral - :
] HETED. KK, ¥ (Cree usted que el proceso de seleccion de personal contribuird a elegir
coniuiade que ademas al recurso humano adecuado para el puesto?
politicas de§anolla y Seleccion de | ;Cree usted que en la entrevista de seleccion de personal conllevara a
. retienc a un personal conocer sus expectativas del recurso humano?
necesarias para recurso = = ; o : > ;
dirigir los ) (Cree usted que la etapa de seleccion es importante o relevante para la
humano e:x1stente ) empresa?
aspectos de los . La gestién del Técnicas y :
GESTION DEL |cargos talento en este | elementos de Diseiio de (Considera usted que el diserio del puesto se creé luego de un
TALENTO gerenciales B g la gestion del puestos diagnostico real?
HUMANO relacionados con | refiere a la g, enbitin talento ¢Considera usted que los puestos de trabajo estdn siendo ocupados de
las personas o del espectaculo. humano acuerdo al perfil profesional?
recursos, o (Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo estd
. : Descripciony |© e 9
incluidos o estructurada acorde con los objetivos de la empresa:

: analisis de s : - . .
reclutamiento, i i (Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr
seleccion, P el desarrollo de la empresa?
capacitacion, (Cree usted que un diseio de puestos mejorara la distribucion del

recompensas y
evaluacion de
desempeiio”.

recurso humano y la atencion a los usuarios?

Evaluacion del
desempeiio

(Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desempeiio laboral del colaborador?

(Cree usted que el buen desemperio laboral contribuird a obtener mayor
afluencia de usuarios?

1

(Cree usted que el periodo de induccion que se les da a los nuevos




DESARROLLO
ORGANIZACIO
NAL

Lippitt  (1969).
Define el
Desarrollo
organizacional
como el
“Fortalecimiento
de aquellos
procesos
humanos dentro
de las
organizaciones,
que mejoran el
funcionamiento

del sistema
organico para
alcanzar sus
objetivos”.

El Desarrollo
Organizacional es
un proceso
sistematico y
planificado en el
que se utilizan los
principios de las
ciencias del
comportamiento
para
incrementar la
efectividad
individual y la de
la organizacion.
Se hace foco en
que la
organizacion
funcione mejor a
través de
un cambio total
del sistema.

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

(Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza y

Confianza :
seguridad?
¢ Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que
.. |ocupa?
Remuneracion : -
iCree usted que la empresa reconoce su labor a través de algun bono o
beneficio?
o (Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un
Capacitacion | mejor desemperio laboral?
= (Considera usted que se debe realizar camparias médicas para
Promocion | .. mocionar algunos productos farmacolégicos?
Desgrro_llo (Cree usted que la Botica Arcdngel maneja un adecuado organigrama y
organizacional

gracias a ello se mantiene activo en el mercado?




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Gestion del talento humano y desarrollo organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz 2017»

OBSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA* COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD (si debe modifi un ftem por favor indique)

(Cree usted que la empresa necesita

realizar un diagnéstico de las /\/ L./' A/ -
necesidades del recurso humano?

¢Considera usted que conocer los
productos farmacologicos, facilita la
atencion a los usuarios?

(Cree usted que la etapa de
reclutamiento es el adecuado luego del
diagndstico realizado?

¢ Considera usted que el proceso de

solicitado?

Técnicasy (Cree usted que el proceso de

elementosde la | sefeccion de personal contribuird a
gestion del elegir al recurso humano adecuado
talento humano | para el puesto?

y |y y
| Y .
reclutamiento es acorde al puesto Z—-/ LI L,I
4 |y .

¢Cree usted que en la entrevista de
seleccion de personal conllevara a L 5
conocer sus expectativas del recurso t 3
humano?

¢Cree usted que la etapa de seleccion
es importante o relevante para la L[ k/
empresa?

¢ Considera usted que el disefio del
puesto se creé luego de un diagnostico L{ Lf
real?

L/
¥
L/
k/
4
L{
Y
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(Considera usted que la conformacién
de equipos de trabajo esta
estructurada acorde con los objetivos
de la empresa?

(Cree usted que se necesita un lider en
el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la empresa?

(Cree usted que un disefio de puestos
mejorara la distribucion del recurso
humano y la atencion a los usuarios?

¢Cree usted necesario realizar una
rotacion de puestos para evaluar el
desempeiio laboral del colaborador?

(Cree usted que el buen desemperio
laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios?

(Cree usted que el periodo de
induccion que se les da a los nuevos
colaboradores, influird en el buen
desempeiio laboral?

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

¢Considera usted que el gerente de la
empresa les brinda confianza y
seguridad?

ol I de | =& | £ L

¢ Cree que la remuneracion que
percibe es acorde al puesto que
ocupa?

oCree usted que la empresa reconoce
su labor a través de algun bono o
beneficio?

(Cree usted que necesita ser
capacitado de manera continua para
un mejor desempeiio laboral?

££b°

.'(‘nnrir’arn 11("011 1%10 O IJI),\I) rnn’l'-vnr

~




(Cree usted que la Botica Arcdngel
maneja un adecuado organigrama y
gracias a ello se mantiene activo en el
mercado?




ASPECTO GENERALES

ASPECTOS sl | No OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder
el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigaciéon ><
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso ><
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada ><
VALIDEZ
\v
APLICABLE ST ) NO APLICABLE NO
ST | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validadopor: oy A NUEL FEAMANDOD SALAZAR oAz A LGS Fechas 1 &6 H Aaceo 20148

Firma:

,AZkkﬁjm»/

Teléfono:

gu3954863

Email:

£ salszav_0sp@ hodmatl. com
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de la investigacion “Gestion del talento humano y desarrollo organizacional de la
Botica Arcéngel — Huaraz 2017” La evaluacién del instrumento es de relevancia para validarla y
lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion. Agradecemos su valiosa colaboracién.
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Objetivo general: Analizar y determinar cémo influye la gestién del talento humano en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz 2017.

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta

Objetivo de la prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items miden algan aspecto de la dimension pero no
corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimension completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
légica con la dimensiéon o

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

El item no tiene relacion légica con la dimension
El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
El item tiene una relacion moderada con la dimension

indicador que esta | 4. Alto nivel que esta midiendo.

midiendo. El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel medicion de la dimension

importante, es decir debe | 3. Moderado nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede

ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy importante en la investigacion.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo general:
Analizar y determinar cémo influye la gestién
del talento humano en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcdngel — Huaraz
.. 2017
¢Coémo influye
Gestic la gestion del | Opjetivos especificos: La gestion del
estion del talento talen a y itati
" = , Smlentohumano:  f e gy g talento | Enfoque cuantitativo y
humano y desarrollo | humanoenel | 1.- Describir como el reclutamiento y la | influye mucho en el Fo— corresponde a un
organizacional de la desarrollo | seleccion de personal influye en el desarrollo desarrollo d "y estudio transaccional o
Botica Arcingel - | organizacional | °rganizacional de la Botica Arcingel-Huaraz organizacional de la - :Z?;:.J:ml transversal descriptiva.
: . i
Huaraz 2017 de la Botica | 2017- Botica Arcangel — g
Arcéngel — 2.- Describir como el disefio, descripcién y Huaraz 2017.
Huaraz 2017? | anjlisis de puestos influye en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcdngel-Huaraz
2017.
3.- Analizar como la evaluacién del desempeiio,
compensacion y desarrollo de las personas
influye en el desarrollo organizacional de la
Botica Arcangel-Huaraz 2017




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

FINI ICI A
VARIABLES | colTHCON | opEraccioN | DIMENSION | INDICADOR ITEM
(Cree usted que la empresa necesita realizar un diagnéstico de las
Diagnostico |necesidades del recurso humano?
La gestion del Situacional | ;Considera usted que conocer los productos farmacoldgicos, facilita la
talento se refiere atencion a los usuarios?
: al proceso que (Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
Czl:)glgv ergt? el . desarrolla e Reclutamiento |diagndstico realizado?
(200 ')' clin€ fa | incorpora nuevos de personal | ;Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto
gestion del integrantes a la licitado?
talento humano f laboral SOUCHAED
como “El UETZ 3 rZs, ¥ (Cree usted que el proceso de seleccién de personal contribuird a elegir
conjunto de g::air(fllg 5 al recurso humano adecuado para el puesto?
politicas i ur}: Seleccion de | ;Cree usted que en lq entrevista de seleccion ‘de personal conllevara a
necesarias para i personal conocer sus expectativas del recurso hum.ano?
dirigir los G it (Cree us:ted que la etapa de seleccion es importante o relevante para la
aspectos de 10s | [ pestién del | Técnicasy : glpresa? _ :
GESTION DEL |cargos talento en este | €lementos de Disefio de ngns:dgra ustefi que el diseno del puesto se creod luego de un
TALENTO |gerenciales contexto,no | 1a gestion del puestos diagnostico real?
HUMANO relacionados con refiere a la gestion talento ¢Considera usted que los puestos de trabajo estan siendo ocupados de

las personas o del espectaculo. humano acuerdo al perfil profesional?
recursos, g (Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo estd
incluidos Descfn.p.(:l()n Y |estructurada acorde con los objetivos de la empresa?
reclutamiento, ik (Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr
seleccion, pHesinE el desarrollo de la empresa?
capacitacion, (Cree usted que un disefio de puestos mejorara la distribucion del

recompensas y
evaluacion de
desempeiio”.

recurso humano y la atencion a los usuarios?

Evaluacion del
desempefio

(Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desempeiio laboral del colaborador?

(Cree usted que el buen desempeiio laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios?

{ (Cree usted que el periodo de induccion que se les da a los nuevos
7 1 7 - 7Y . r - e '3 ke o= ‘g Ty




DESARROLLO
ORGANIZACIO
NAL

Lippitt  (1969).
Define el
Desarrollo
organizacional
como el
“Fortalecimiento
de aquellos
procesos
humanos dentro
de las
organizaciones,
que mejoran el
funcionamiento
del sistema
organico para
alcanzar sus
objetivos”™.

El Desarrollo
Organizacional es
un proceso
sistematico y
planificado en el
que se utilizan los
principios de las
ciencias del
comportamiento
para
incrementar la
efectividad
individual y la de
la organizacion.
Se hace foco en
que la
organizacion
funcione mejor a
través de
un cambio total
del sistema.

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

(Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza y

Confianza .
seguridad?
¢ Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que
.. |ocupa?

Remuneracion > -
iCree usted que la empresa reconoce su labor a través de algin bono o
beneficio?

o (Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un
Capacitacion | mejor desempeiio laboral?
- (Considera usted que se debe realizar camparias médicas para
Promocion | . mocionar algunos productos farmacoldgicos?
Desarrollo

organizacional

(Cree usted que la Botica Arcangel maneja un adecuado organigrama y
gracias a ello se mantiene activo en el mercado?




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Gestién del talento humano y desarrollo organizacional de la Botica Arcingel — Huaraz 2017~

OBSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA% COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD (s debo a6 un ftem por favor indique)

¢Cree usted que la empresa necesita , i
realizar un diagndstico de las # - a e i
necesidades del recurso humano?

(Considera usted que conocer los ’
productos farmacoldgicos, facilita la & - j e
atencion a los usuarios?

¢Cree usted que la etapa de .
reclutamiento es el adecuado luego del e Ly — f
diagndstico realizado?

¢ Considera usted que el proceso de

reclutamiento es acorde al puesto L/ %‘ a &
- solicitado?
Técnicas y ¢Cree usted que el proceso de
elementos de la | se/eccion de personal contribuird a ' / / o
gestion del elegir al recurso humano adecuado ¢

talento humano | para el puesto?

(Cree usted que en la entrevista de
seleccion de personal conllevara a Lf (_} # L
conocer sus expectativas del recurso

humano?

¢Cree usted que la etapa de seleccion _
es importante o relevante para la Z7L
empresa?

(w
N
¥

(Considera usted que el disefio del . ;
puesto se creé luego de un diagnostico L{» L# L +
real?

Py e =R v SN LN . TS




(Considera usted que la conformacion
de equipos de trabajo estd
estructurada acorde con los objetivos
de la empresa?

(Cree usted que se necesita un lider en

el equipo de trabajo para lograr el U - “
desarrollo de la empresa?

(Cree usted que un disefio de puestos

mejorara la distribucion del recurso L} ‘-J (-

humano y la atencion a los usuarios?

¢Cree usted necesario realizar una
rotacion de puestos para evaluar el
desempeiio laboral del colaborador?

i

¢Cree usted que el buen desemperio
laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios?

-

+ £ | L |® L

(Cree usted que el periodo de
induccion que se les da a los nuevos
colaboradores, influird en el buen
desemperio laboral?

<L

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

(Considera usted que el gerente de la
empresa les brinda confianza y
seguridad?

¢ Cree que la remuneracion que
percibe es acorde al puesto que
ocupa?

L L

¢Cree usted que la empresa reconoce
su labor a través de algin bono o
beneficio?

N

£ £ £l e

¢Cree usted que necesita ser
capacitado de manera continua para
un mejor desemperio laboral?

LlL ==& | & |4 |F

Y0 il [ARONEL 3 CHNETONUPNID (SO, (SRS TNERT 0% LSRRIV, (| OO




(Cree usted que la Botica Arcdngel
maneja un adecuado organigrama y
gracias a ello se mantiene activo en el
mercado?




ASPECTO GENERALES

ASPECTOS

SI NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder

el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial

K| HK K

El nimero de items es suficiente para recoger la informacioén. En caso
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir

Fad

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada

VALIDEZ

APLICABLE

SI |

7

NO APLICABLE

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

SI

NO

Validado por: L c /_1 .
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

. VICERECTORADO ACADEMICO :
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado  Experto: Usted ha  sido  seleccionado  para  evaluar el  instrumento
RIS oo s e R A B DA S A e AR S TR e B e R 45

de la investigacion “Gestion del talento humano y desarrollo organizacional de la
Botica Arcangel — Huaraz 2017” La evaluacién del instrumento es de relevancia para validarla y
lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: .Davesa . M beue.rfve AN ANGELES .
FORMACION ACADEMICA: .. xS (NS SO, €T 00, e

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:. A S€Soatn HU\“E SOAT 0L
TIEMPO:...././.(..{\..'\.{9..)..........‘.....CARGOAC’IUAL:.:?QE.‘T.‘Y.T."-..........................................
PED 1 O

INSTITUCION: Ui\ Sl ST oo Sby  edno

Objetivo general: Analizar y determinar como influye la gestion del talento humano en el desarrollo
organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz 2017.

Objetivo del juicio de expertos: Validar la encuesta

Objetivo de la prueba: Evaluar la encuesta y dar sugerencias
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seguin corresponda

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items miden algun aspecto de la dimension pero no
corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimension completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

1 No cumple con el criterio

El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension.

légica con la dimensién o | 3. Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la dimension

indicador que esta | 4. Alto nivel que esta midiendo.

midiendo. El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel medicion de la dimension

importante, es decir debe | 3. Moderado nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede

ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy importante en la investigacion.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION

Objetivo general:

Analizar y determinar c6mo influye la gestién

del talento humano en el desarrollo

organizacional de la Botica Arcingel — Huaraz

2017

¢Coémo influye
) la gestion del Objetivos especificos: La gestion del
Gestion del talento talento . . talento humano Gestion del talento | Enfoque cuantitativo y
humano y desarrollo | humanoenel | 1.- Describir como el reclutamiento y la | influye mucho en el kumano corresponde a un
organizacional de la desarrollo | seleccion de personal influye en el desarrollo desarrollo H— "y estudio transaccional o
Botica Arcdngel - | organizacional | °rganizacional de la Botica Arcingel-Huaraz | o,05pizacional de la = z?u:io(:\al transversal descriptiva.
Huaraz 2017 de la Botica | 2017- Botica Arcéngel — g
Arcéngel - 2.- Describir como el disefio, descripcién y Huaraz 2017
Huaraz 2017? | anjlisis de puestos influye en el desarrollo

organizacional de la Botica Arcingel-Huaraz

2017.

3.- Analizar como la evaluacién del desempeiio,

compensacion y desarrollo de las personas

influye en el desarrollo organizacional de la

Botica Arcangel-Huaraz 2017




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL | PIMENSION | INDICADOR ITEM
(Cree usted que la empresa necesita realizar un diagndstico de las
Diagnostico | necesidades del recurso humano?
La gestién del Situacional | ;Considera usted que conocer los productos farmacoldgicos, facilita la
talento se refiere atencion a los usuarios?

Chi ¢ al proceso que (Cree usted que la etapa de reclutamiento es el adecuado luego del
@ Ogg)elgegne fie ! desarrolla e Reclutamiento |diagndstico realizado?

ot del INCOrpora NUEvos de personal | ; Considera usted que el proceso de reclutamiento es acorde al puesto
gestion de integrantes a la solicitado?
talento humano f laboral = R _
] HETED IOV, ¥ (Cree usted que el proceso de seleccion de personal contribuird a elegir
cottiuito ds que ademds al recurso humano adecuado para el puesto?
politicas de;arrolla y Seleccion de | ;Cree usted que en la entrevista de seleccion de personal conllevara a

. retienc a un personal conocer sus expectativas del recurso humano?
necesarias para recurso “
dirigir los S s (Cree usted que la etapa de seleccion es importante o relevante para la
aspectos de los _La gestién del | Técnicasy : empresa?
GESTION DEL |cargos talento en este | €lementos de Disefio de | ;Considera usted que el diserio del puesto se creé luego de un
TALENTO |gerenciales contexto. no | 12 gestion del puestos diagnostico real?
HUMANO relacionados con | refiere a la g, eniitin talento ¢Considera usted que los puestos de trabajo estdn siendo ocupados de

las personas o del espectaculo. humano acuerdo al perfil profesional?
recursos, Deserioes (Considera usted que la conformacion de equipos de trabajo esta
incluidos CSCIPCION Y o structurada acorde con los objetivos de la empresa?

: analisis de s : = . ;
reclutamiento, o (Cree usted que se necesita un lider en el equipo de trabajo para lograr
seleccion, P el desarrollo de la empresa?
capacitacion, (Cree usted que un disefio de puestos mejorara la distribucion del

recompensas y
evaluacion de
desempeiio”.

recurso humano y la atencion a los usuarios?

Evaluacion del
desempefio

(Cree usted necesario realizar una rotacion de puestos para evaluar el
desempeiio laboral del colaborador?

(Cree usted que el buen desemperio laboral contribuird a obtener mayor
afluencia de usuarios?

(Cree usted que el periodo de induccion que se les da a los nuevos




DESARROLLO
ORGANIZACIO
NAL

Lippitt (1969).
Define el
Desarrollo
organizacional
como el
“Fortalecimiento
de aquellos
procesos
humanos dentro
de las
organizaciones,
que mejoran el
funcionamiento
del sistema
organico para
alcanzar sus
objetivos”.

El Desarrollo
Organizacional es
un proceso
sistematico y
planificado en el
que se utilizan los
principios de las
ciencias del
comportamiento
para
incrementar la
efectividad
individual y la de
la organizacion.
Se hace foco en
que la
organizacion
funcione mejor a
través de
un cambio total
del sistema.

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

¢ Considera usted que el gerente de la empresa les brinda confianza y

Confianza .
seguridad?
¢ Cree que la remuneracion que percibe es acorde al puesto que
.. |ocupa?

Remuneracion > :
Cree usted que la empresa reconoce su labor a través de algun bono o
beneficio?

o (Cree usted que necesita ser capacitado de manera continua para un
Capacitacion | mejor desempefio laboral?
5 (Considera usted que se debe realizar camparias médicas para
Promocion | . mocionar algunos productos furmacolégicos?
Desarrollo

organizacional

(Cree usted que la Botica Arcangel maneja un adecuado organigrama y
gracias a ello se mantiene activo en el mercado?




MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Gesti6én del talento humano y desarrollo organizacional de la Botica Arcangel — Huaraz 2017~

OBSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA* COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD (si debe modificarse un ftem por favor indique)

(Cree usted que la empresa necesita ;

realizar un diagnéstico de las ,L][ L\} L'7[. o

necesidades del recurso humano?

¢Considera usted que conocer los
productos farmacolégicos, facilita la
atencion a los usuarios?

r

Xy

¢Cree usted que la etapa de
reclutamiento es el adecuado luego del
diagnostico realizado?

L

¢ Considera usted que el proceso de
reclutamiento es acorde al puesto
solicitado?

iy

-~
LA
L/

Tecnicas y (Cree usted que el proceso de

L

9
.
L)

~
-
'\E

gestion del elegir al recurso humano adecuado
talento humano | para el puesto?

(Cree usted que en la entrevista de
seleccion de personal conllevara a
conocer sus expectativas del recurso
humano?

¢Cree usted que la etapa de seleccién
es importante o relevante para la
empresa?

¥
&

(Considera usted que el diserio del
puesto se creo luego de un diagnostico
real?

oL
L
Sy

L#‘
elementos de la | se/eccion de personal contribuird a Z_%

C oncidera usted nne lne nuectoe Ao




¢ Considera usted que la conformacion
de equipos de trabajo esta
estructurada acorde con los objetivos
de la empresa?

L=

(Cree usted que se necesita un lider en
el equipo de trabajo para lograr el
desarrollo de la empresa?

J | G

(Cree usted que un disefio de puestos
mejorara la distribucion del recurso
humano y la atencion a los usuarios?

iy

L] L

El LI

¢ Cree usted necesario realizar una
rotacion de puestos para evaluar el
desempeiio laboral del colaborador?

(Cree usted que el buen desempeiio
laboral contribuira a obtener mayor
afluencia de usuarios?

+ &

(Cree usted que el periodo de
induccion que se les da a los nuevos
colaboradores, influira en el buen
desemperio laboral?

T

Técnicas y
elementos del
desarrollo
organizacional

¢Considera usted que el gerente de la
empresa les brinda confianza y
seguridad?

e

e | ol 1wl | <L

¢ Cree que la remuneracion que
percibe es acorde al puesto que
ocupa?

L =E | =& 1\ |

¢Cree usted que la empresa reconoce
su labor a través de algin bono o
beneficio?

e

¢Cree usted que necesita ser
capacitado de manera continua para
un mejor desemperio laboral?

L

PR o O

E | L |-

SC onsidera usted ane ce debe reali=ar




(Cree usted que la Botica Arcdngel
maneja un adecuado organigrama y
gracias a ello se mantiene activo en el
mercado?




ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder
el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial

El numero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso
de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir

IR AR

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada ><

VALIDEZ

APLICABLE @ NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por: lle. Do . DORESH H. CaPn ANGELWES, Fecha: L& ™avzo 24

Firma: Teléfono: Email:
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