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Resumen
La investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de
la cadena de Boticas durante el periodo de octubre — noviembre 2023.
Siendo el disefio de investigacion correlacional simple, la muestra fue 152
colaboradores de la cadena de Boticas, se utilizaron 2 cuestionarios
validados y confiables. Los resultados encontrados fueron que existe una
correlacion positiva moderada con un r=0,506 al relacionar la gestion talento
humano con el desempefio laboral, mientras que al relacionar la dimensién
seleccién por competencia y el desempefio laboral existe una correlaciéon
positiva moderada con un r=0,430, seguidamente se encontr6 una
correlacion positiva moderada con la dimension capacitacion y el
desempefio laboral con un r= 0,494, por ultimo existi6 una correlacién
positiva baja al relacionar desarrollo personal y el desempefio laboral con un
r=0,382. Por lo tanto, se concluyé que La gestion del talento humano y el
desemperio laboral tienen una correlacion moderada y significativa rho de
Spearman, de 0.506, p>0.05 en los colaboradores de la cadena de boticas,

esto refleja una correlacion, significativa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral,

competencia, capacitacion.



Abstract
The research aimed to determine the overall relationship between human talent
management and job performance among employees of the Boticas chain during
the period of October — November 2023. Adopting a simple correlational research
design, the sample consisted of 152 employees from the Boticas chain, and 2
validated and reliable questionnaires were used. The results indicated a moderate
positive correlation, with r=0.506, when correlating human talent management with
job performance. Similarly, there was a moderate positive correlation when relating
the competence-based selection dimension to job performance, with r=0.430.
Furthermore, a moderate positive correlation was observed with the training
dimension and job performance, having an r=0.494. Finally, there was a low positive
correlation when associating personal development with job performance, with
r=0.382. Therefore, it was concluded that human talent management and job
performance have a moderate and significant Spearman's rho correlation of 0.506,

p>0.05, among employees of the Boticas chain, reflecting a significant correlation.

Keywords: Human talent management, job performance, competence, training.



l.  INTRODUCCION

En el mundo, la gestion del talento humano y el desempefio laboral emergen
causado por desafios cruciales dentro del contexto de las cadenas de boticas.
Organismos relevantes, a nivel internacional la OMS ya nivel nacional, MINSA
descrita por los autores Campafa et al.(2021); Silberman et al.(2020), Numerosos
estudios, respaldados por datos que sugieren un aumento del 75% en la
satisfaccion del paciente con un personal bien gestionado y altamente capacitado,
han subrayado la importancia critica de asegurar la calidad de los servicios de
salud. No obstante, a pesar de estas evidencias, se evidencia una brecha sustancial
del 60% entre las politicas delineadas a nivel gubernamental y su ejecucion efectiva

en el ambito especifico de las cadenas de boticas.

Mientras que Mori & Bardales (2020), el déficit de estrategias solidas de
gestion del talento humano ha llevado a desafios en la retencion y motivacion del
personal en un 40%. La escasez de incentivos y programas de desarrollo
profesional impacta directamente en el desempefio laboral, afectando la calidad de
la atencién al cliente y la validez operativa. Ademas, las condiciones laborales
precarias y la falta de creencia pueden contribuir en la no satisfaccion laboral y, por

ende, a una disminucion en la productividad.

La problemética actual en América Latina descrita por Sierra (2022) en tanto
la gestion del talento humano y el desempefio laboral se caracteriza por una serie
de desafios que obstaculizan su implementacion efectiva y la consecucion de
resultados Optimos. En la regién, la alta informalidad laboral representa un
obstaculo significativo, dificultando la practica de gestién del talento humano siendo
necesario un compromiso a largo plazo con los empleados. Asimismo, la
desigualdad social, manifestada en el mercado laboral, limita las oportunidades de
empleo y desarrollo profesional para aguellos con niveles mas altos de educacién
y habilidades. La escasez de capacitacion y formaciéon también emerge como un
desafio crucial, ya que muchas empresas carecen de la capital necesaria para

distribuir en el desarrollo de sus empleados.



La investigacion se enfoca en una cadena de boticas ubicada en Truijillo,
Perud, durante el afio 2023. La eleccion de este enfoque se fundamenta en la
relevancia de la industria farmacéutica en la region y la necesidad de comprender
los resultados, cuando se planifica y se pone a marchar una adecuada gestion de
talento humano y continuar creando resultados positivos mediante rendimiento de
los trabajadores. Los, hallazgos de este estudio no solo proporcionaran informacion
valiosa a la cadena de boticas objeto de investigacion, sino que también aportaran

de manera significativa al acervo de conocimientos previamente establecido.

Al paso del tiempo, las organizaciones publicas y privadas han tenido que
adaptarse a un entorno altamente competitivo, como se menciona en el estudio de
Castro & Garcia (2018). En este entorno el capital humano y sus habilidades se
han convertido en recursos esenciales que han permitido respaldar el nivel de los
servicios ofrecidos fundamentalmente en el sector de la atencion médica, como lo

indica Iscandarov (2018).

En el contexto de Perq, se identifica que el 43% de entidades publicas
enfrentan desafios de incorporar trabajadores altamente calificados que puedan
asegurar un rendimiento 6ptimo en sus puestos de trabajo. Por otro lado, el 40%
de estas organizaciones optan por implementar programas de formacién para su
personal, lo que implica una inversion significativa de sus propios recursos
financieros. Este enfoque tiene un impacto en el desarrollo de la institucion, Como
destaca el estudio de Aguirre & Dulanto (2021), donde menciona que es esencial
invertir tanto en recursos como en tiempo para potenciar las habilidades y el

conocimiento del equipo.

En lo que respecta a la realidad local encontramos que en la cadena de
boticas no se implementa de forma 6ptima los procedimientos de reclutamiento, no
se realiza la valoracion del desempefio, politicas de compensacion no estan acorde
al mercado entre otros, lo que genera que el desempefio en general no sea el
optimo en la cadena de boticas. Por lo tanto, la investigacion se enfoca en identificar
posibles desafios y relaciones entre las variables, se espera que los resultados

ofrezcan implicaciones practicas para la toma de decisiones y practicas



empresariales, contribuyendo asi a la eficiencia y bienestar laboral en este sector

especifico.

Ante esta realidad probleméatica se planted la siguiente interrogante ¢Qué
relacion existe entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral en los
colaboradores de una cadena de boticas - Trujillo en el periodo de octubre-

noviembre 20237

La investigacion se justifica por su conveniencia debido a la necesidad de
abordar aspectos cruciales para el éxito organizacional. Al centrarse en estas
areas, la investigacion genera informacion para optimizar sus practicas y aumentar
la satisfaccion de tal manera que se mejorar la eficiencia operativa. Al respecto del
aporte tedrica al ofrecer informacién que reafirme la teoria y permita a la empresa

tomar decisiones al respecto de los empleados.

Ademas, se justifica desde una perspectiva metodoldgica debido a que los
instrumentos utilizados los cuales fueron validados permiten obtener informacion
valiosa para obtener informacion segun las variables de estudio. Asi mismo el
aporte social busca mejorar la calidad laboral y la productividad. Ademas, al
analizar el desempefio laboral, se identificaran areas de mejora para la empresa y

sus empleados.

Asi mismo se planted como objetivo general determinar la relacion, entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de una

cadena de boticas - Trujillo en el periodo de octubre - noviembre 2023.

Ademas, especificos tales como, identificar la relacién entre la dimension
seleccion por competencia de la gestién del talento humano con el desempefio
laboral en los colaboradores de una cadena de boticas; identificar la relacion entre
la dimension capacitacion de la gestion del talento humano con el desempefio
laboral en los colaboradores de una cadena de boticas y identificar la relacion entre
la dimension desarrollo profesional de la gestion del talento humano con el

desempeiio laboral en los colaboradores de una cadena de boticas.

Asi también se planted la hipétesis general, la gestién del talento humano

tiene relacion directa con el desempefio laboral en los colaboradores de una cadena



de boticas - Trujillo en el periodo de octubre - noviembre 2023. respecto a las
hipotesis especificas; la dimension seleccion del personal de la gestion del talento
humano tiene relacién directa con el desempefio laboral en los colaboradores de
una cadena de boticas, la dimensién capacitacion de la gestion del talento humano
tiene relacién directa con el desempefio laboral en los colaboradores de una cadena
de boticas, la dimension desarrollo profesional de la gestion del talento humano
tiene relacién directa con el desempefio laboral en los colaboradores de una cadena

de boticas.



MARCO TEORICO

En América latina, Yanza (2018), a través de su investigacion se plante6
Conocer la relevancia de la gestion de talento humano en el desemperio del trabajo
de los colaboradores respecto a farmacias Alvarado | y Il, en la localidad de Oran,
siendo un estudio cuantitativo tipo descriptivo siendo la muestra los trabajadores y
propietarios en un total de 21. El método empleado para recopilar informacion en
este estudio fue mediante un cuestionario y entrevistas. El estudio revelo que el
80% del personal opina que el rendimiento laboral en la farmacia es eficaz, ademas,
el 60% evalla positivamente su propia efectividad en sus tareas, no obstante, cerca
del 90% concuerda con los duefios en que es necesario evaluar el rendimiento
laboral. Se concluye que la empresa carece de un sistema formal de evaluacion de
rendimiento laboral, lo que le impide obtener informacion importante sobre sus

empleados y evaluar adecuadamente su desempefio.

En Perl Mendieta et al. (2020), en su investigacion se plante6 evaluar la
gestion del talento humano y la capacidad profesional de colaboradores
asistenciales de un nosocomio del estado en Huacho-2022. tuvo un disefio no
experimental, participaron 55. Se obtuvo que el 56.36% consideraban a la gestion
del talento humano como habitual, mientras el 50.9% califico el desempefio laboral
como insatisfactorio. un coeficiente de r = 0.709 y un p 0.05. Concluyendo una

correlacion fuerte y directa entre las variables analizadas.

Otro compatriota Ardiles (2023), realiz6 una investigacion, cuyo objetivo fue
saber si existe correlacion, gestion del talento humano con la gestion administrativa
en una botica privada, su poblacién fue 100 colaboradores, tomando una muestra
de 45. La tactica utilizada para obtener datos consistié en llevar a cabo un sondeo,
y el instrumento empleado para recopilar la informacién fue un formulario. En
cuanto al método utilizado, se empled un enfoque de disefio correlacional. En

relacion a lo obtenido se presenta un r = 0.655, siendo la relacion positiva.

Para Martin (2019), en su trabajo se propuso determinar como influye la
gestion del talento humano respecto a la realizacion sobre su investigacion de los

participantes de la cadena de venta de medicamentos Inkafarma en la Provincia



Huancayo. Utilizé un disefio correlacional, participaron 59 colaboradores
seleccionados de manera aleatoria. Obtuvieron como resultados un r 0,910, esto
indica una relacion positiva y significativa p 0,00; se puede concluir que la gestion
efectiva de talento humano tiene implicancias positivas en las competencias

laborales.

Por otro lado Oviedo (2022), en su investigacion se propuso determinar como
la gestion de habilidades de personas afecta en el ejercicio profesional del personal
asistencial en el establecimiento de venta de medicamentos en un Nosocomio de
Huacho, 201.De naturaleza correlacional transversal con un enfoque causal. Esto
se respalda mediante un nivel de obtenido que es menor que 0.935 y una
correlacion bastante significativa con un valor de r = 0.935. Concluyendo la relacién

es significativa de la gestion del talento humano en el rendimiento de trabajo.

Yepes (2021), se plante6 como actividad de investigaciébn comprobar la
relacion, estrés y desempefio laboral en los trabajadores de establecimientos
privados de una cadena de boticas en Miraflores, un distrito peruano en junio-
agosto 2022. Tuvo un disefio correlacional, la muestra fue de 80 trabajadores.
Siendo los resultados relacion baja 31.3%, moderada 6.3%, y alta en un 3.8%.

concluyendo que no existia una relacion entre el estrés y el rendimiento laboral.

Cuba (2022), en su investigacion cuyo objetivo fue analizar si hay existencia
al relacionar la sobrecarga de trabajo y desempefio laboral en personal que labora
en farmacia de Nazca, 2021, tuvo disefio correlacional; participaron 100
trabajadores de farmacia. Los resultados arrojaron puntajes de 0.827 y 0.830,
respectivamente. Concluyendo que a medida que aumentaba la sobrecarga de

trabajo, disminuye el desempefio laboral.

En el estado peruano Quiroz (2023), en su trabajo sobre la relacion entre
habilidades interpersonales y el rendimiento en el ambito laboral. en colaborades
de establecimientos privados en San Juan de Miraflores, 2022. Tuvo un disefio
correlacion, participaron 50 colaboradores de boticas locales. Los resultados se
observd una correlacion r = 0,411, con un valor p=0,003. Concluyendo que existe

una relacion moderada y directa entre las variables.



Santi (2023), en su investigacion se propuso conocer la relacion entre
factores emocionales y el desempefio en el trabajo de los directores técnicos que
trabajan en boticas del distrito de los Olivos. tuvo un disefio correlacional. Se conto
con la participaciéon de 75 colaboradores. Los resultados mostraron correlacion
positiva moderada entre variables rho=0.398 y p=0.000. concluyendo una relacion

entre el estado emocional y el desempefiaban en el trabajo.

Ulloa (2021) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el estrés laboral
y el desempefio del personal técnico farmacéutico de Team Farmahorro Chimbote
en 2021. Los resultados del andlisis de Chi-cuadrado arrojaron un valor de p igual
a 0.000, lo que respalda la validez de los hallazgos al ser inferior al umbral
convencional de significancia de 0.05. Adicionalmente, el coeficiente de correlacion
de Spearman (rho) obtenido fue de -0.752. Este resultado revela la existencia de
una correlacion inversa y significativa entre el estrés laboral y el desempefio del

personal técnico farmaceéutico.

Para Velasquez & Garcia (2022), su finalidad fue conocer el desempefio
laboral de colaborades en boticas de MIFARMA. Tuvo un disefio descriptivo
transversal. Participaron 60 técnicos de farmacia. Los resultados indicaban que el
60% tuvieron elevado desempefio laboral, 27% desempefio laboral efectivo, y 13%
desempeiio estable. Se concluyen que los colaboradores muestran un rendimiento

y eficiencia destacados en su trabajo.

En Trujillo, Arana (2023) llevo a cabo una investigacion con el objetivo de
analizar la asociacién entre la carga laboral y el rendimiento en el trabajo de los
empleados farmacéuticos en una cadena de farmacias de la ciudad. El estudio
adopt6 un disefo transversal correlacional, contando con la participacion de 78
qguimicos farmacéuticos. Los resultados respaldan la relacion entre la carga laboral
y el rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacion (rho) de 0.602 y un valor
p de 0.000. Se observa que el 23.60% de esta relacion puede explicarse mediante
una relacion lineal. En cuanto a la carga de labores, se clasificO como moderada en
un 52.6%, intensa en un 44.9%, y leve en un 2.6%. En conclusion, el estudio revela
una correlacion medida, con significancia estadistica y una relacién positiva entre

la carga de trabajo y el desempefio de los farmacéuticos.



Por otro lado las teorias al respecto de la gestion del talento humano,
Chiavenato (2017) sefaldé que es una consecuencia de la mentalidad
organizacional. Esta orientacion tiene base en distintos items como la cultura
organizacional, su estructura, el entorno, el tipo de negocio que lleva a cabo, la

tecnologia que utiliza, sus procesos internos, y muchas otras variables claves.

Distintos escritores han probado brindar una explicacion epistemoldgica
sobre la gestién del talento humano. Segun Armas et al. (2017) destaca que
trasciende lo individual o personal. Su perspectiva se centra en la administracion
leal y equitativa de los distintos grupos de personas que integran el sistema
productivo. También busca alcanzar un equilibrio entre la consecucion de objetivos
individuales y las aspiraciones de la organizacién. Shahi et al. (2020) ve la gestion
del talento humano como un procedimiento de administracion que integra el

elemento

Por su parte Ribeiro & Gavronski (2021) menciona que implica ver a las personas
como un componente esencial en la operatividad de una empresa, ellos
argumentan que los empleados son aliados estratégicos, las habilidades, destrezas
y conocimientos de los empleados son fundamentales para que las organizaciones
logren sus aspiraciones. Siguiendo este enfoque, humano. A través de sus
competencias individuales, aportan a conseguir los objetivos organizacionales. De
manera comparable, Vaiman et al. (2017)sefiala que la gestidén del talento humano
es el area del departamento de gestion de personal que se encarga de administrar

al personal, en estrecha cooperacion con este sector y su lider.

Por su parte Opertti (2023), menciona que la integracién del
talento corporativo se ha convertido en un elemento esencial en la implementacion
de estrategias, herramientas y componentes destinados a mejorar el desempefio
de los empleados y aumentar la competitividad de la unidad. Para un uso objetivo,
desarrollamos un  modelo especifico para el desarrollo positivo de

los empleados en el entorno laboral.

. Este modelo consta de tres subsistemas, segun lo describe Alles (2017). Uno de

estos subsistemas es la seleccion basada en competencias, que implica la



necesidad de comprender a fondo los objetivos y responsabilidades que el
candidato desempefiara en un departamento o area laboral especifica, entre otros
aspectos clave. Este enfoque busca garantizar una seleccibn mas precisa y

alineada con las necesidades y metas organizacionales.

Estas medidas engloban aspectos adicionales, como la evaluacién de los
talentos humanos ya presentes en el sector, con el objetivo de identificar las
demandas actuales y futuras en términos de cantidad y calidad de personal, segun
indica Alles (2017). La capacitacion del personal se destaca por su enfoque en el
mejoramiento de las competencias mediante iniciativas formativas, es esencial que
las actividades de capacitacion sean cuidadosamente disefiadas para potenciar y
enriquecer las habilidades de los colaboradores, siguiendo la premisa de que las
capacitaciones representan una estrategia continua de formacion y desarrollo
profesional. Desde la perspectiva basada en habilidades, el plan de carrera se
presenta como una herramienta crucial que define las responsabilidades
organizacionales y las habilidades esenciales que los empleados deben poseer
para optimizar su rendimiento, en contraste, segun Miranda et al. (2022), el

desarrollo profesional esta estrechamente vinculado a un rol profesional holistico.

En el ambito de las teorias relacionadas con el desempefio laboral, resulta
pertinente mencionar la teoria de Maslow, segun la referencia de Robbins (2009).
Esta teoria propone que el rendimiento de los individuos esta intrinsecamente
vinculado a cinco niveles de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de
estima y de autorrealizacion. Maslow postuld que las necesidades de nivel superior
son principalmente satisfechas por motivadores internos, mientras que las de nivel
inferior estan influenciadas por factores externos, tales como salarios y condiciones
contractuales. Esta concepcion de Maslow proporciona un marco valioso para
entender las motivaciones y necesidades que impulsan el desemperio laboral, al
reconocer la interaccion compleja entre factores internos y externos en el logro de

un rendimiento satisfactorio.

Adicionalmente, resulta crucial resaltar la teoria X e Y propuesta por
McGregor, segun lo mencionado por Madero & Rodriguez (2018), esta teoria

presenta dos enfoques contrastantes con respecto al desempefio en el trabajo, por



un lado, los factores X estan fundamentados en la idea de que el rendimiento laboral
se logra mediante la imposicion de demandas, amenazas de sanciones y
reducciones salariales, como métodos para alcanzar eficiencia en el trabajo. Por
otro lado el autor Cueto | & Pauccar S, (2022)menciona que los factores de la teoria
X e Y de McGregor representa un paradigma esencial para comprender las
percepciones opuestas sobre la naturaleza del trabajo y como estas perspectivas
influyen en la gestion y el rendimiento laboral. Mientras que para Caytuiro M & Rujel
A, (2020) la teoria X se enfoca en el control externo y las recompensas y castigos,
la teoria Y destaca la importancia de factores internos, sociales y motivacionales
para impulsar el rendimiento en el trabajo. Este enfoque dual proporciona una base
tedrica para disefiar estrategias de gestion mas efectivas y favorecer un ambiente

laboral mas positivo y productivo.

La teoria sobre el rendimiento en el &mbito laboral y el proceso de accion,
concebida por Dousin et al. (2019). Este grupo de autores explica que los factores
psicolégicos ejercen una influencia significativa sobre como un trabajador se
desenvuelve en su entorno laboral, es decir, en el rendimiento que logra. Esta teoria
se centra en los aspectos cognitivos, fundamentandose en los procesos de
informacion que guian el comportamiento del trabajador. Argumentan que las
acciones laborales se derivan de la planificacién, implementacion vy
retroalimentacion; todos estos elementos impactan en la cognicién del individuo.
Ademas, la teoria esboza seis etapas clave: establecimiento de metas, toma de

decisiones, orientacion, ejecucion, supervision, planificacion y retroalimentacion.

La teoria de Dousin, es respaldada por Ortiz L, (2020), proporciona una
comprension integral de como los factores psicoldgicos y los procesos cognitivos
moldean el rendimiento laboral. Al centrarse en las etapas fundamentales del
proceso de accion, desde el establecimiento de metas hasta la retroalimentacion,
esta teoria ofrece un marco robusto para analizar y mejorar el desempefio de los
trabajadores en el entorno laboral. La atencion a la cognicién y las etapas
especificas delineadas en la teoria destaca la importancia de considerar aspectos

psicolégicos y procesos mentales en la gestion efectiva del rendimiento laboral.

10



Al examinar de cerca el concepto de "desempefio laboral®, encontramos
definiciones generales proporcionadas por autores como Dessler & Varela (2011).
Segun estos expertos, el rendimiento en el trabajo se puede entender como las
acciones que realiza un empleado para alcanzar las metas de la empresa. Esta
nocién abarca varios aspectos esenciales, como el conocimiento, la cantidad de
esfuerzo y las habilidades necesarias para lograr dichas metas. En resumen, el
desemperio laboral se refiere a las contribuciones y acciones de un empleado que

buscan el logro de los objetivos empresariales.

Por su parte el desempefio laboral constituye el ambito de accion de las
empresas, que constantemente evalian dicho desempefio para anticipar niveles de
efectividad y eficiencia. Autores como Bautista et al. (2020) y Bonney (2015)
destacan que la eficiencia en el trabajo emerge como una fortaleza fundamental
para las instituciones, siendo una condiciébn necesaria para alcanzar objetivos y
resultados sostenibles a lo largo del tiempo. En resumen, el desempefio laboral se
posiciona como un factor critico que las empresas monitorizan para garantizar su

efectividad y éxito continuo.

En la literatura, se destacan diversos criterios para llevar a cabo la evaluacién
del desempefio. A continuacién, se presentan tres criterios comunmente
mencionados. La eficacia, segun Wayne (2010), se refiere a la habilidad de
alcanzar los objetivos establecidos y también se interpreta como el logro de las
expectativas por parte de un supervisor. Esta eficacia esta intrinsecamente ligada
a los objetivos trazados, dependiendo de la consecucion de estos objetivos. Por
otro lado, la eficiencia, como destaca Mokate (2001), se caracteriza por la habilidad
para emplear de manera efectiva los recursos con el fin de lograr un resultado
particular. Evalta la calidad de una labor realizada al comparar los resultados
obtenidos con la utilizacidon de recursos minimos. En un entorno organizacional,
esto implica la reduccion de costos mientras se cumplen las tareas asignadas por

los superiores.

Asi también el trabajo en equipo se manifiesta cuando los empleados se unen
para satisfacer las necesidades de una organizacién, dando lugar a una estructura

gue engloba una serie de procesos interconectados. Dentro de estos procesos, se
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desencadenan varios fenomenos, tales como la interaccion dentro del equipo, la
equidad entre los trabajadores, el fortalecimiento del liderazgo y la implementacion
de estrategias para mejorar la comunicacion. Segun Rojas et al. (2018), la
colaboracion laboral se postula como una habilidad crucial para la obtencion de
resultados exitosos en una organizacion. La describen como la unién de dos o mas
individuos que ponen en practica coordinaciones dinamicas, interdependientes y

adaptativas para alcanzar un objetivo comun.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion
Fue de tipo aplicada enfocada resolver problemas claramente definidas, Hernandez
(2018).

3.1.2 Disefio de investigacion

Se utilizé el no experimental, transversal correlacional simple de acuerdo con
Hernandez (2018)

»
»

Donde:

M: Muestra

X: Gestion de Talento Humano

Y: Desempefio Laboral

r: Correlacion

3.2 Variables y operacionalizacion

Variables:
V1: Gestion del talento humano

tiene tres dimensiones: seleccidon de competencia, capacitacion y desarrollo
profesional.
V2: Desempeiio laboral

Tiene tres dimensiones: eficacia, eficiencia, trabajo en equipo.
Se operacionalizo las variables alojandose en (Anexo 1)
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion:

Fueron 250 trabajadores elegidos para conformar la poblacion, todos ellos se

encuentran laborando en una cadena de boticas.

Criterios de Inclusién: La investigacion fue inclusiva, ya que participaron todos los
empleados, sin importar su género, que trabajan en la cadena de boticas.

Criterios de Exclusioén: Se dejaron fuera a los antiguos trabajadores de la cadena
de boticas.

3.3.2 Muestra:

Estuvo compuesta por un segmento especifico de la poblacién objetivo,
seleccionados por compartir caracteristicas similares. La muestra consistio en 152
empleados de la cadena de boticas. Se utilizo una férmula estadistica,
Considerando un margen de error del 5%.

Asi mismo se utilizo la siguiente formula, cuyo procedimiento esta en el (Anexo 7)
3.3.3 Muestreo:
Para seleccionar la muestra se utilizé el muestreo probabilistico aleatorio simple.
3.3.4 Unidad de analisis:
Cada uno de los colaboradores de la cadena de boticas en Truijillo.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se utilizé tipo de técnica encuesta.
Asi también se utiliz6 tipo de instrumento el cuestionario.

El Cuestionario para evaluar Gestién del Talento Humano, este instrumento fue
elaborado por Mendieta & Narvaez (2020), El cuestionario esta compuesto de 18
preguntas que se centraron en 3 dimensiones seleccion basada en competencias
(1-6), capacitacion (7 -12) y desarrollo profesional (13-18). Las respuestas se
recogen usando una escala Likert. Es esencial que cada persona complete el
cuestionario de forma individual. Esta se encuentra en el (Anexo 2). El instrumento

fue validado por un grupo de expertos teniendo una confiabilidad de 1 segun V de
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Aiken asi también su confiabilidad con Alfa de Cronbach con un 0,785 siendo de

excelente confiabilidad.

Asi mismo el cuestionario para evaluar el desempefio Laboral, elaborado por
Mendieta & Narvaez (2020), constd de 18 preguntas centradas en eficacia (19-24),
eficiencia (25-30) y trabajo en equipo (31-36). Las respuestas se recopilan
utilizando una escala Likert. Esta se encuentra en el (Anexo 3). Asi mismo el
instrumento su validacion validada por un grupo de expertos teniendo una
confiabilidad de 1 segun V de Aiken asi también su confiabilidad con Alfa de

Cronbach con un 0,785 siendo de excelente confiabilidad.

3.5 Procedimiento de recoleccion de datos

Inicialmente, se solicit6 el permiso al jefe del establecimiento.
Posteriormente, se coordiné fechas y turnos para la toma de datos utilizando ambos
cuestionarios, considerando la disponibilidad de los empleados. Se solicitdé a los
colaboradores que completaran los formularios de consentimiento informado. Se
les pidi6 que llenaran ambos cuestionarios de manera online en cada oficina
farmacéutica a la que se fue, para las dimensiones gestion del talento humano y
desemperio laboral. El proceso duré entre 15 y 20 minutos. Se les explicé de
manera clara y concisa el propésito y la relevancia del estudio, garantizando la
confidencialidad de la informacién proporcionada. Una vez completados, se
revisaron los formularios para asegurar su correcto llenado y evitar posibles sesgos.
Finalmente, la informacion de cada cuestionario fue registrada en una hoja de datos
de Excel 2019.

3.6 Método de andlisis de datos

Se utilizo Microsoft Excel 2019 y el software SPSS Version 25 para procesar
los resultados de los instrumentos aplicados; para ello se utilizé el analisis
descriptivo a través de frecuencias relativas y absolutas. Ademas, se realizé un
analisis inferencial con el Rho de Spearman y p<0.05. Después de procesar la
informacion se generd tablas segun los objetivos propuestos de una y doble

entrada.

3.7 Aspectos éticos
Se desarrollé bajo un principio de autonomia siendo Belmont (1979) ya que

los participantes fueron informados anticipadamente sobre a finalidad del estudio
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firmando previamente un consentimiento Informado (Anexo 4) y el uso que se le
daria a toda la informacién recopilada. En consecuencia, todo el proceso de
investigacion sera desarrollado bajo criterios técnicos y profesionales, dado el

caracter académico del mismo.

IV. RESULTADOS
Tabla 1

Gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de

una cadena de boticas - Trujillo 2023.

Gestion Desempefio laboral -,
o Correlacion

del talento Regular Eficiente Total de

humano N % n % n % Spearman

Deficiente 4 2,6% 0 0,0% 4 2,6%

Regular 38 250% 44 289% g2 53,9% r=,506

Eficiente 3 2,0% 63 41,4% 66 43,4%

Total 45  29,6% 107 70,4% 152 100,0%  p=,000

Nota. Se aprecia la relacion entre gestion del talento humano y desemperio laboral

En la presente tabla se evidencia que 63 colaboradores que representan al
41.4% indican que la Gestion del talento humano es eficiente y consideran que su
desemperio es eficiente, 44 colaboradores que representan al 28.9% indican que
la GTH es de nivel regular y consideran tener un desempefio laboral eficiente y 38
colaboradores que representan al 25.0% indican que la GTH es regular y que su

DL es regular.

De igual manera, se hallé una correlacion positiva moderada, un valor de (r=0,506),
y al analizar la significancia de la relacion entre las variables, se encontré un valor
de (p=0,000). Este resultado respalda la aceptacion de la hipotesis alternativa y se
rechazd la hipétesis no alterna, confirmando asi la existencia de una correlacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
trabajadores de una cadena de boticas en Truijillo en el afio 2023.
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Tabla 2
Dimension Seleccion por competenciay el desempefio laboral en los

colaboradores de una cadena de boticas - Trujillo 2023.

Desempefio laboral

?grlsggltce)rrlcffr Regular Eficiente Total Corr(ejl:cién
n % n % n % Spearman

Deficiente 6 3,9% 1 0,7% 7 4,6%

Regular 29  191% 35 23,0% g4 421% = 430

Eficiente 10 66% 71 467% g1  53,3%

Total 45 29,6% 107 704% 152 100,0% p=,000

Nota. Se aprecia la relacion entre la dimensién seleccién por competencias y

desemperio laboral

En la presente tabla se evidencia que el 46,7% de los colaboradores son
consideradas eficientes en la seleccion por competencia y tienen un desempefio
laboral eficiente, 35 colaboradores que representa 23.0% manifiestan que la
seleccion por competencia es regular y su desempefio es eficiente y 29
colaboradores que representa el 19,1% indican que la seleccion por competencia

es regular y su desempefio es regular.

Se logr6é corroborar que se obtuvo (r = ,430) indica una correlacion positiva
moderada y significativa (p=,000) por ende se ratifica que este valor sugiere que a
medida que la calidad de la seleccion por competencia aumenta, también tiende a

mejorar el desempefio laboral.
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Tabla 3

Dimension Capacitacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una

cadena de boticas - Trujillo 2023.

Desempefio laboral

Capacitacion Regular Eficiente Total Corrzlélcién
N % n % n % Spearman

Deficiente 2 1,3% 2 1,3% 4 2,6%

Regular 37  243% 32 21,1% g9 454% = 494

Eficiente 6 39% 73 48,0% 79 52,0%

Total 45 296% 107 704% 152  100,0% =000

Nota. Se observa la relacion entre la dimensidén capacitacion con el desempefio

laboral.

La tabla muestra que el 48.0% de los colaboradores, equivalente a 73 individuos,

indican que la capacitacion que recibieron fue eficiente y consideran que su

desemperio laboral es eficiente, el 24.3% consideran que su desempefio laboral es

regular e indican como regular la capacitacién; por otro lado, un 21,1% reporta que

tiene un desempefio eficiente y manifiestan que la capacitacion es regular.

Con un coeficiente (r = ,494), siendo una correlacidn moderada (p= .000) entre la

capacitacion y el desempefio laboral.

Estos resultados muestran que una mejor capacitacion esta vinculada con un

desemperio laboral mas eficiente.
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Tabla 4

Dimension Desarrollo profesional y el desempefio laboral en los

colaboradores de una cadena de boticas - Trujillo 2023.

Desarrollo . Deseg;.p.eno laboral . Correlacion
profesional gular iciente ota de

n % N % n % Spearman
Deficiente 18 11,8% 17 11,2% 35 23,0%
Regular 27 17,8% 55 36,2% 82 53,9% r=,382
Eficiente 0 0,0% 35 23,0% 35 23,0%
Total 45 296% 107 70,4% 152  100,0% p =,000

Nota. Se observa la relacion entre la dimension desarrollo profesional y el

desempeiio laboral.

En la presente tabla se evidencia que, entre los empleados con un desarrollo
profesional regular, la mayoria (36.2%) tiene un desempefio eficiente, ningun
empleado con un desarrollo profesional eficiente tiene un desempenio regular, todos
tienen un desempeiio eficiente (23%), mientras que un 17.8% tiene un desempefio

regular.

En relacion con la correlacion, se observa un coeficiente de (r = 0,382), lo que
sefiala una correlacion moderadamente significativa entre el avance profesional y
el rendimiento laboral, indicando una correlacion positiva entre ambas variables. El
valor de (p = 0,000) refleja significancia estadistica, o que conlleva a la aceptacion
de la hipétesis alternativa y al rechazo de la hipétesis nula. Se concluye que existe
una asociaciéon entre el progreso profesional y el rendimiento laboral, sugiriendo
gue aguellos con un desarrollo mas solido tienden a mostrar un desempefio laboral

mas eficaz.
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V.

DISCUSION

La administracion del capital humano desempefia un papel crucial en el
rendimiento laboral y el éxito global de una organizacion. Este enfoque estratégico
destaca por su capacidad para cultivar y desarrollar las habilidades, competencias
y motivaciones de los empleados, alineandolos con los objetivos organizativos.
Segun Armas et al. (2017), un enfoque efectivo en la gestion del talento no solo
contribuye al reclutamiento y retencion de profesionales altamente calificados, sino
también genera un entorno laboral enriquecedor que fomenta el progreso individual
y grupal. Por su parte, segun Quintero (2020), invertir en el crecimiento y la
administracion del personal tiene un impacto positivo en el incremento respecto a

la productividad y el desempefio en el trabajo.

En la tabla 1 al respecto de la gestidn del talento humano y el desempefio
del trabajo se encontrd que existe una relacion regular con un r= 0,506 y un p<
0.05 esto al contrastar con la teoria del autor Bohorquez et al. (2023) menciona que
la gestién del talento humano y el desempefio laboral estan intrinsecamente
interrelacionados. esto es reforzado por Ribeiro & Gavronski (2021) quien dice, la
Teoria de Recursos Humanos (HRM) sostiene que la administracion estratégica de
los recursos humanos es un impulsor del rendimiento organizacional. Mientras que
la Teoria del Capital Humano, por otro lado, el autor Galiakberova (2019) sugiere
que la inversién en el desarrollo y educacién de los empleados contribuye a
aumentar el recurso humano de la empresa, fortaleciendo asi el desempefio

laboral, como se espera en nuestro trabajo.

Los resultados del estudio de la tabla 1 es respaldada por las conclusiones
de un estudio realizado por Moreno (2021), quien encontrd La influencia directa de
la administracion del talento humano se refleja de manera positiva en el rendimiento
laboral de los empleados. En establecimientos de atencion médica de nivel primario
de la Policia Nacional en Guayaquil. De igual manera en el trabajo de Aliaga (2023)
quien encontrd un coeficiente de correlacion de (r=,925), en relacion con la gestion
del talento humano y el rendimiento laboral del personal asistencial en una red de
Cajamarca. Por otra parte, Santa (2017), El estudio revelé que la administracion del
talento humano impacta de manera significativa al rendimiento del trabajo de una

botica privada. La teoria de recursos humanos destaca la importancia de considerar
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a los empleados como recursos estratégicos de la organizacion. La correlacion
moderada entre la administracion del talento humano y el rendimiento laboral apoya
la nocion de que la gestibn eficaz de la gestion de personal, incluyendo
reclutamiento y capacitacion, impacta directamente sobre efectividad organizativa.
Los resultados tienen concordancia con los hallazgos de otros investigadores y los
conceptos existentes, que indican la existencia de una correlacion efectiva respecto

la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Asi también en latabla 2, la correlaciéon moderada (r = 0,430, p < 0,05) entre
la dimension de seleccién por competencias y el desempefio laboral dentro de la
investigacion sugiere una asociacion significativa. Este hallazgo respalda teorias
de que postulan que la aplicacion de procesos de selecciébn basados en
competencias puede impactar positivamente en el rendimiento laboral. Segun la
teoria de la correspondencia de competencias de Swanson et al. (2020), cuando
las habilidades y caracteristicas personales alineadas con las demandas del trabajo
se seleccionan de manera efectiva, se espera un mejor ajuste y desempefio laboral.
Ademas, la teoria del capital humano dicha por Abu-Shawish et al. (2021) respalda
el concepto de la inversion en la caracterizacion y seleccién de individuos con
habilidades especificas, puede optimizar la productividad y eficacia organizativa a
largo plazo. En este sentido, el “r” encontrada subraya la importancia estratégica
de la seleccion por competencias en la mejora del desempefio laboral, respaldando
conceptualmente la eficacia de este enfoque en la gestién del talento. Esto es
comparado con el trabajo realizado por Herrera (2017) donde exhibe una analogia
extremadamente fuerte con un r= 0,925. Este hallazgo indica una correlacién
positiva robusta, sugiriendo que a medida que la calidad de la seleccion por
competencia aumenta, el desempefio laboral de los empleados también tiende a
mejorar de manera significativa. Y también es contrastado por el trabajo de Moreno
(2021), donde muestra una correlacion moderada de r=0,570. Aunque la
correlacion es menos intensa que en el primer estudio, sigue siendo positiva y
sugiere que la calidad de la seleccion por competencia esta asociada con mejoras

en el desempefio laboral en este contexto particular.

En tanto en la tabla 3 al respecto de la dimension capacitacién con el

desempefio laboral se obtuvo una relacion moderada r = 0.494 y p>0.05
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interpretar con la teoria esta relacion, sugiere una asociacion significativa entre la
inversion en capacitacion y el rendimiento en el trabajo. Este hallazgo se alinea con
el concepto literal del capital humano Fényes & Mohécsi, (2020), que argumenta
que la inversion en el desarrollo de destrezas e ideas de los empleados conduce a
un aumento en la productividad y eficiencia laboral. La capacitacion efectiva
Weakley et al. (2021) se considera un medio para mejorar las competencias y, por
ende, el desempefio en las tareas asignadas. Sin embargo, es esencial considerar
que el p- valor es mayor a 0,05, lo que indica que esta relacion podria deberse a la
suerte. Al contrastar con en el estudio de Lopez etal. (2018), se enfocd en
habilidades técnicas, revelando una reciprocidad positiva moderada de r =0,617
entre la capacitacion en estas habilidades y el rendimiento en tareas de
mantenimiento de equipos. En contraste, el estudio de Martinez & Milian, (2018) se
centré en la capacitacion en habilidades de liderazgo, mostrando una correlacion
mas fuerte r= 0,753 entre esta capacitacion y el desempefio en la gestion de
equipos, este hallazgo sugiere que la capacitacion en liderazgo contribuye
significativamente a la habilidad de gestionar equipos de manera efectiva, lo que
podria tener un impacto positivo en el rendimiento general de un individuo en roles
de liderazgo. Finalmente, el estudio de Gafan (2018) exploré la capacitacion en
habilidades de comunicacion, revelando la reciprocidad mas fuerte de los tres, con
un r=0,832. Esto sugiere que la mejora de las habilidades de comunicacion a través
de la capacitacion esta altamente asociada con un mejor desempefio en la
resolucion de conflictos, destacando la relevancia de la comunicacion eficaz en el

contexto laboral.

Por otro lado, en la tabla 4 La relacion encontrada entre la dimension de
desarrollo profesional y el desempefio laboral, con un r= 0,382 y un p > 0,05, indica
una reciprocidad débil. Desde la perspectiva de teorias como la teoria del capital
humano y la teoria de la motivacion, que sostiene Akdemir (2020) que el desarrollo
académico tiene la particularidad de poder influir efectivamente en la productividad
y la satisfaccion en el trabajo, esta relacion mas débil podria sugerir que otros
factores podrian estar influyendo en el desempefio en el trabajo, y que el desarrollo

profesional por si solo podria no ser suficiente para generar un impacto revelador.
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Al comprar con el estudio liderado por Cuasapas (2018), se analiz6 la relacion en
el ambito bancario en Lima, Perd. Los resultados revelaron una reciprocidad
positiva moderada (r= 0,46) entre el desarrollo profesional y el desempefio laboral.
Esto sugiere que, en el sector bancario, los empleados que tienen oportunidades
de desarrollo profesional tienden a demostrar un mejor desempefio laboral de
manera mas consistente. Esta conexion endeble entre el desarrollo profesional y el
desempeiio del trabajo da indicios que, en salud, las oportunidades de desarrollo
profesional pueden no ser un predictor fuerte del rendimiento laboral. En conjunto,
estos resultados sefialan que la relacion entre el desarrollo profesional y el

desemperio laboral puede variar significativamente segun el sector laboral.

Es crucial explorar mas a fondo estas dinamicas y considerar posibles variables
moderadoras que puedan influir en la relacion entre el desarrollo profesional y el
desempefio laboral para obtener una comprensibn mas completa de esta

asociacion aparentemente tenue.
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VI. CONCLUSIONES

1. La gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores
tienen una correlacibn moderada y significativa rho 0.506, p>0.05 en una
cadena de boticas.

2. La dimension Seleccidon por competencia y el desempefio laboral en los
colaboradores tienen una relacion moderada y significativa rho 0.430 y un
p>0.05 en una cadena de boticas.

3. La dimension capacitacion y el desempefio laboral tienen una relacidon
moderada y significativa rho 0,494 y p>0.05 en una cadena de boticas.

4. La dimension Desarrollo profesional y el desempefio laboral en los
colaboradores tienen una relacion baja y significativa rho de 0,382 y p>0.05

en una cadena de boticas.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los jefes de la cadena de boticas, fortalecer y ampliar las
practicas efectivas de gestion del talento humano, incorporando programas
de capacitacion y desarrollo profesional, asi como estrategias para retener
y motivar al personal. La correlacion positiva significativa de 0,506 entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral destaca la importancia
estratégica de estas practicas para el rendimiento organizativo.

Ademas, se insta a los Quimicos Farmacéuticos a participar activamente
en programas de gestion del talento, aportando sus habilidades y
conocimientos para contribuir al desarrollo de un equipo soélido y altamente
competente.

Jefes de las cadenas de boticas: Fortalecer los procesos de seleccion por
competencia, asegurandose de que estén alineados con las necesidades
especificas del personal en el &mbito farmacéutico.

Quimicos Farmacéuticos: Participen activamente en los procesos de
seleccion, proporcionando informacion valiosa sobre las competencias
necesarias para el desempefio 6ptimo en el entorno farmacéutico.
Colaboren en el disefio de pruebas y evaluaciones que reflejen de manera
precisa las habilidades requeridas.

Jefes de las cadenas de boticas: Inviertan en programas de capacitacion
de alta calidad, asegurense de que la formacion ofrecida esté alineada con
las necesidades especificas del personal farmacéutico.

Participen activamente en programas de capacitacion, identificando areas
clave que beneficien tanto a su desarrollo profesional como al rendimiento

general del equipo.
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ANEXOS

ANEXO 1
TABLA DE OPERACIONALIZACION
. . S Definicién ) . . . Escala de
Variable de estudio | Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores Items L
operacional medicién
Siguiendo la definicion de _ Evaluacion 1-2 )
Chiavenato (2009), la La variable fue Seleccién por Experiencia 3 Escala ordinal
gestion del talento humano | examinada utilizando un | €ompetencia Capacidades 4-5
comprende un conjunto de | cuestionario compuesto Entrevistas 6 Nunca (1)
politicas y practicas por dieciocho preguntas, induccion 7 Casi nunca (2)
esenciales que guian la organizadas en tres programas 8-9 A veces (3)
3 administracion de los dimensiones_ diferentes. Capacitacion Actividades outdoors 10 Casi siempre (4)
Gestion del recursos humanos, Este cuestionario fue Charlas 11-12 Siempre (5)
Talento abarcando aspectos como el completado por los
) Apoyo 13-14
Humano proceso de reclutamiento, la colaboradores que
seleccién de personal, la forman parte de una Empoderar 15
formacién, la compensacion cadena de boticas, Desarrollo Compromiso 16
y la evaluacion del Truijillo. profesional Politica remunerativa 17
rendimiento, Motivacion intrinseca 18
Objetivos 19-20
La variable se investigé Metas 21 Escala ordinal
Hace referencia a la através de un Eficacia Recursos 22-23
disposicion de los cuestionario que Satisfaccion 24 Nunca (1)
Desempeiio empleados para llevar a constaba de dieciocho Optimizacion 25 Casi nunca (2)
Laboral cabo de manera efectiva las | preguntas, agrupadas Tiempo 26 - 27 Aveces (3)
labores que son parte de las | en tres dimensiones o o o
responsabilidades que han distintas, y que fue Eficiencia Vision 28 Casi siempre (4)
asumido en su lugar de contestado por los Proactividad 29 - 130 Siempre (5)
trabajo, segun (Chiavenato, | colaboradores de una -
2019). cadena de boticas, Complementariedad 31
Trujillo Trabajo en Coordinacion 32-33
equipo Participacion 34-35
Liderazgo 36




ANEXO 2

Instrumento de Recoleccion de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE UNA CADENA DE BOTICAS,

TRUJILLO, 2023

CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor: Mendizabal A. (2022) Modificado por Urrutia L. (2023)

Estimado sefior (a) solicito su colaboracion respondiéndome el siguiente

cuestionario que tiene por objetivo obtener informacién sobre la Gestion del

Talento de los colaboradores de una cadena de Boticas. Por tratarse de opiniones

no conlleva a compromiso alguno, por lo que se le pide responda marcando con

una aspa o X la alternativa con la que mejor se identifica:

Las opciones de respuesta son las siguientes:

Nunca | | 2 |Casi Nunca| | 3 | Aveces | |4| Casi siempre

Siempre

No

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimension 01: Seleccidn por competencia

En la cadena de boticas se evalla las competencias técnicas

' requeridas para cada puesto laboral.

5 En la cadena de boticas se sigue un sistema de evaluacion antes
de contratar a un personal.

3 En la cadena de boticas se toma en cuenta la experiencia laboral
de los candidatos
En la cadena de boticas, se toma en cuenta las capacidades que

! tienen los postulantes.

s Se realizan pruebas psicoldgicas a los candidatos para conocer
sus capacidades emocionales

6 Siente que las entrevistas laborales para reclutar al nuevo

personal se realizan de manera transparente e imparcial.




Dime

nsion 02: Capacitacion

Existe un plan de induccién y capacitacion para los colaboradores

’ de la cadena de boticas.
Se le asigna para participar de programas de especializacion o
8 talleres.
Existen capacitaciones presenciales y/o virtuales por parte de la
° institucion para mejorar sus competencias.
Se realizan actividades al aire libre para el aprendizaje colectivo
10 de los colaboradores.
Se organizan charlas sobre politicas, misidn, vision de la cadena
H de boticas dirigido para el personal ingresante.
Se organizan charlas informativas dirigido para el personal sobre
12 su puesto de trabajo (funciones, relaciones interpersonales y las
expectativas de desarrollo).
Dimension 03: Desarrollo Profesional
) En la cadena de boticas se apoya econdmicamente a los
3 colaboradores para especializarse profesionalmente.
1 En la cadena de boticas se apoya la flexibilidad en el horario a los
colaboradores que estudian.
Se empodera al colaborador para tomar decisiones en
o situaciones adversas.
) La cadena de boticas se muestra comprometida con el desarrollo
° profesional de todos los colaboradores.
) En la cadena de boticas existe una politica remunerativa
’ adecuada para el personal que se capacita.
18 En la cadena de boticas se promueve el aprecio, reconocimiento,

oportunidades y crecimiento para los colaboradores.

VARIABLE
Gestion del
talento
humano

Dimensiones

Categorias de valoracion

Deficiente Regular Eficiente
Seleccion
por 18-42 pts. | 43-66 pts. | 67-90 pts.
competencia
Capacitacion | 18-42 pts. | 43-66 pts. | 67-90 pts.
Desarrollo
18-42 pts. | 43-66 pts. | 67-90 pts.

profesional




ANEXO 3
Instrumento de Recoleccion de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE UNA CADENA DE BOTICAS,
TRUJILLO, 2023

CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Mendizabal A. (2022) Modificado por Urrutia L. (2023)

Estimado sefior (a) solicito su colaboracion respondiéndome el siguiente

cuestionario que tiene por objetivo obtener informacion sobre el desempefio

laboral de los colaboradores. Por tratarse de opiniones no conlleva a compromiso

alguno, por lo que se le pide responda marcando con una aspa o X la alternativa

con la que mejor se identifica:

Las opciones de respuesta son las siguientes:

1 |Nunca | |2 |CasiNunca| [3 |Aveces | [4|Casisiempre Siempre
N
11213
DESEMPENO LABORAL
Dimension 01: Eficacia
19 En la cadena de boticas se cumplen con los objetivos planteados durante la
semana
20 Los colaboradores generalmente se sienten comprometidos con los objetivos de
su area laboral.
En la cadena de boticas, los colaboradores se apoyan mutuamente para cumplir
21 con sus metas del dia.
En la cadena de boticas, se cuenta con los recursos necesarios para
2 desempeiiar sus funciones.
Los colaboradores cuidan los recursos que se les proporciona para desempefiar
23 sus funciones.
” Los colaboradores de la cadena de boticas son eficaces para lograr la
satisfaccion del usuario.




Dimension 02: Eficiencia

su trabajo los colaboradores.

25 Al realizar sus funciones provee optimizar los recursos que se les brindan.
Se dedica con esmero en cumplir el trabajo durante el tiempo laboral acordado

20 en su contrato.

. En la cadena de boticas, los encargados supervisan como viene desempefando

28 | Los colaboradores se encuentran alineados a la vision de la cadena de boticas.

29 El colaborador se muestra proactivo al realizar sus responsabilidades.

30 El colaborador se muestra de forma activa, proactiva en sus actividades.

Dimension 03: Trabajo en equipo

31

equipo.

En la cadena de boticas los colaboradores se articulan para un trabajo en

32

actividades a realizar.

En la cadena de boticas, los colaboradores coordinan favorablemente las

33 En la cadena de boticas existe una adecuada coordinacion de las actividades.

34 | En la cadena de boticas los colaboradores demuestran participacion constante.

35

las tareas realizadas.

Los colaboradores se muestran con espiritu de compromiso y colaboracion con

36 | Siente que existe liderazgo de su jefe inmediato que orienta a lograr una meta.

Dimensiones

Categorias de valoracion

Deficiente | Regular Eficiente
VARIABLE Eficacia 18-42 pts. | 43-66 pts. | 67-90 pts.
Desempeino
Laboral Eficiencia | 18-42 pts. | 43-66 pts. | 67-90 pts.
Trabajo en | g 15 hts. | 43-66 pts. | 67-90 pts.
equipo
ANEXO 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO




Usted ha sido invitado (a) a participar en el estudio titulado: Gestion del

Talentn Hiimann v Decsemnein laharal de lns cnlaharadares de 11na

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

INombre del juez: m W Mats o Vi

Grado profesional: Maestria (ypDoctor ()
Clinica {0 Social 0

Area de formacion académica: _
Educativa () Organizacional ( )

~ Areas de experiencia rofesional: d
- " waraa v (Oluie
v

Institucion donde labora: , "

Wisded Véitoes Jogad T-fyenge . Lo larer s
'Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 afios () .
el area: Mas de 5 arios %

Experiencia en Investigacion \
Psicométrica: (Si o
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Encuesta de Desempeiio Laboral

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: | 15 min :

Ambito de aplicacion: Organizacional
La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones:

Significacion: Eﬁcaci_a 6 itgms) — Eficiencia (6 items) — Trabajo
en equipo (6 items)




4. Soporte tedrico

Subescala

(dimensiones) Definicion

Escala(AREA

Eficacia, se refiere a la habilidad de
Eficacia alcanzar los objetivos establecidos, y
también se interpreta como el logro de las
expectativas definidas por un supervisor.
La eficacia esta intrinsecamente
relacionada con el cumplimiento de los
objetivos, como lo indican Mondy y Bandy
(2010).

La eficiencia, se refiere a la capacidad de
utilizar recursos de manera efectiva para
Eficiencia lograr un resultado especifico. En otras
palabras, mide la calidad de un trabajo
realizado al comparar los resultados
obtenidos con Ia utilizacion de recursos
minimos. En un contexto organizacional,

Desempeiio esto implica la reduccién de costos
Laboral mientras se cumplen las tareas asignadas
por los superiores, como lo destaca
Mokate (2012).

El trabajo en equipo se produce cuando
los empleados se unen y satisfacen las
Trabajo en equipo |necesidades de una organizacion. Esto da
lugar a una estructura que abarca una
serie de procesos interconectados, lo que
conduce a la formacion del conocido
concepto de trabajo en equipo. Dentro de
estos procesos, se involucran diversos
fenémenos, como las relaciones entre los
miembros del equipo, la igualdad entre los
trabajadores, el aumento del liderazgo y la
implementacion de patrones para mejorar
la comunicacion, segun lo mencionado por
Vera y Blanco (2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento
el cuestionario de Desempeiio Laboral elaborado por Mendizabal Salguero Andrea
Brysvani en el afio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin
corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el |El item no es claro.
CLARIDAD |Cterio : ; —

El item se El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de las
facilmente, es o palabras' de acuerdo con su significado o por la

decir, su | 2- Bajo nivel ordenacion de estas.
sintactica y Se requiere una modificacién muy especifica
semantica son| 3 Moderado nivel | de algunos de los términos del item.
adecuados El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el |Elitem no tiene relacion I6gica con la
COHERENCIA griterio) dimension.
El item tiene 2 Dpsmacumeio: gy ,
.| nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana
relazg: Ilgglca acuerdo) con la dimension.
dimensibn & 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con Ia
indicador que (r_nodemdo dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | MVe!)
4. Totalmente
de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA | 1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item

importante, es | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser| 3 Moderado nivel | El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Eficacia
* Objetivos de la Dimension: Medir el grado de resultados del colaborador.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Eficacia

En la cadena
de boticas se
cumplen con
los objetivos
pianteados
durante la
semana

>

k-,

>

1 becseha.
gw(x/am o

Je QLW‘IELW""-'

Los
colaboradores
generalmente
se sienten
comprometidos
con los
objetivos de su
area laboral.

En la cadena
de boticas, los
colaboradores
se apoyan
mutuamente
para cumplir
con sus metas
del dia.

4

En la cadena
de boticas, se
cuenta con los
recursos
necesarios
para
desempenar
sus funciones.

Los
colaboradores
cuidan los
recursos que
se les
proporciona
para
desempenar
sus funciones.

H

Los
colaboradores




de la cadena
de boticas son
eficaces para
lograr la
satisfaccion
del usuario.

¢ Segunda dimension: Eficiencia
o Objetivos de la Dimensi6n: La eficiencia en un trabajador se mide por su capacidad
para cumplir con las tareas asignadas o alcanzar los objetivos establecidos
utilizando el menor nimero de recursos posibles como tiempo, energia o materiales,
manteniendo o incluso mejorando la calidad del trabajo realizado. También puede
incluir la habilidad para priorizar tareas, tomar decisiones acertadas rapidamente y
adaptarse a nuevas situaciones para mantener un alto rendimiento.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Al realizar sus funciones
Eficiencia | provee optimizar los

recursos que se les
brindan.

e

Se dedica con esmero
en cumplir el trabajo
durante el tiempo laboral
acordado en su confrato.

En la cadena de boticas,
los encargados
supervisan como viene
desempenando su
trabajo los
colaboradores.

bfb

Los colaboradores se
encuentran alineados a
la vision de la cadena de
boticas.

El colaborador se
muestra proactivo al
realizar sus
responsabilidades.

+ Do Uifud)

El colaborador se
muestra de forma activa,
proactiva en sus
actividades.

4

» Sowule tud




¢ Tercera dimension: Trabajo en equipo
e Objetivos de la Dimension: Trabajar en equipo pemmite la distribucion eficaz de
tareas segun las habilidades y capacidades de cada miembro. Esto resulta en una
mayor productividad y eficiencia al completar proyectos y alcanzar metas.

Indicadores

-

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

En la cadena de boticas
los colaboradores se
articulan para un trabajo
en equipo.

-

>

L\{

En la cadena de boticas,
los colaboradores
coordinan
favorablemente las
actividades a realizar.

En la cadena de boticas
existe una adecuada
coordinacion de las
actividades.

4

En la cadena de boticas
los colaboradores
demuestran participacion
constante.

q

Los colaboradores se
muestran con espiritu de
compromiso y
colaboracién con las
tareas realizadas.

s

Siente que existe
liderazgo de su jefe
inmediato que orienta a
lograr una meta.

W o i
decrscd .

/\,

/ P _
Firma:jel evaluador [/ M WW%QQ— 2{3&_

DNI
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
‘ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolagico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: ' Sl Tliga Bavndd
Grado profesional: Maestria (? Doctor ()
. Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional )

Areas de experiencia profesional: AerDnBabeisodh
Institucion donde labora: Conh i BeXco
Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 afios ()

el area: Mas de 5afios ()

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (Si
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Encuesta de Desempeno Laboral

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia
Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Organizacional

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones;
Eficacia (6 items) — Eficiencia (6 items) — Trabajo

Significacion:
. " en equipo (6 items)




4. Soporte tedrico

Escala(AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempeiio
Laboral

Eficacia

Eficacia, se refiere a la habilidad de
alcanzar los objetivos establecidos, y
también se interpreta como el logro de las
expectativas definidas por un supervisor.
La eficacia esta intrinsecamente
relacionada con el cumplimiento de los
objetivos, como lo indican Mondy y Bandy
(2010).

Eficiencia

La eficiencia, se refiere a la capacidad de
utilizar recursos de manera efectiva para
lograr un resultado especifico. En otras
palabras, mide la calidad de un trabajo
realizado al comparar los resultados
obtenidos con la utilizacion de recursos
minimos. En un contexto organizacional,
esto implica la reduccion de costos
mientras se cumplen las tareas asignadas
por los superiores, como lo destaca
Mokate (2012).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se produce cuando
los empleados se unen y satisfacen las
necesidades de una organizacion. Esto da
lugar a una estructura que abarca una
serie de procesos interconectados, lo que
conduce a la formacion del conocido
concepto de trabajo en equipo. Dentro de
estos procesos, se involucran diversos
fenémenos, como las relaciones entre los
miembros del equipo, |a igualdad entre los
trabajadores, el aumento del liderazgo y la
implementacién de patrones para mejorar
la comunicacion, segun lo mencionado por
Vera y Blanco (2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento

el cuestionario de Desempeiio Laboral elaborado por Mendizabal Salguero Andrea

Brysvani en el aino 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin

corresponda.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el |Elitem no es claro.
CLARIDAD |Cfiterio : : —

El item se El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande.en.el uso de las
faciimente, es o palabras_ ‘de acuerdo con su significado o por la

decir, su 2. Bajo nivel ordenacion de estas.
sintactica y Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son| 3. Moderado nivel _|de algunos de los términos del item.
adecuados Elitem es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el |Elitem no tiene relacion l6gica con la
COHERENCIA criterio) dimension.
El item tiene 2: Desacuerdo (bajo ' _ _ LAY
relacién logica nivel de Elitem tiene una relacién tangencial lejana
on B acuerdo) con la dimension.
dimensién o 3. Acuerdo E‘I item tiene una relacjép moderada con Iq
indicador que ((noderado dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. |"Ve)
4. Totalmente
de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con Ig
(alto nivel) dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA | 1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item

importante, s | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser| 3, Moderado nivel | El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

{1. No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

o Primera dimension: Eficacia
» Obijetivos de la Dimension: Medir el grado de resultados del colaborador.

Indicadores

~ item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Eficacia

En la cadena
de boticas se
cumplen con
los objetivos
pianteados
durante la
semana

G

Los
colaboradores
generalmente
se sienten
comprometidos
con los
objetivos de su
area laboral.

En la cadena
de boticas, los
colaboradores
se apoyan
mutuamente
para cumplir
con sus metas
del dia.

En la cadena
de boticas, se
cuenta con los
recursos
necesarios
para
desempenar
sus funciones.

Los
colaboradores
cuidan los
recursos que
se les
proporciona
para
desempenar
sus funciones.

Los
colaboradores




de la cadena
de boticas son
eficaces para
lograr la
satisfaccion
del usuario.

* Segunda dimension: Eficiencia
* Objetivos de la Dimension: La eficiencia en un trabajador se mide por su capacidad
para cumplir con las tareas asignadas o alcanzar los objetivos establecidos
utilizando el menor nimero de recursos posibies como tiempo, energia o materiales,
manteniendo o incluso mejorando la calidad del trabajo realizado. También puede
incluir la habilidad para priorizar tareas, tomar decisiones acertadas rapidamente y
adaptarse a nuevas situaciones para mantener un alto rendimiento.

7

Indicadores | ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Al realizar sus funciones
Eficiencia | provee optimizar los

recursos que se les
brindan.

Se dedica con esmero
en cumplir el trabajo
durante el tiempo laboral
acordado en su contrato.

En la cadena de boticas,
los encargados
supervisan como viene
desempefiando su
trabajo los
colaboradores.

Los colaboradores se
encuentran alineados a
la vision de la cadena de
boticas.

El colaborador se
muestra proactivo al
realizar sus
responsabilidades.

El colaborador se
muestra de forma activa,
proactiva en sus
actividades.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

T B s Sakdise Vale Usngas
Grado profesional: Maestria () Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: G T RES A Le LI@GERTAD
Institucion donde labora: Gl . = A
Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 afios &)
ol e Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (Si
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Encuesta de Desempeiio Laboral

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: | 15 min

Ambito de aplicacion: Organizacional
La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones:

Significacion: Eﬁcacig (6 ite'ms) — Eficiencia (6 items) — Trabajo
en equipo (6 items)




4. Soporte teérico

Subescala

Escala(AREA (dimensiones)

Definicién

Eficacia, se refiere a la habilidad de
Eficacia alcanzar los objetivos establecidos, y
también se interpreta como el logro de las
expectativas definidas por un supervisor.
La eficacia esta intrinsecamente
relacionada con el cumplimiento de los
objetivos, como lo indican Mondy y Bandy
(2010).

La eficiencia, se refiere a la capacidad de
utilizar recursos de manera efectiva para
Eficiencia lograr un resultado especifico. En otras
palabras, mide la calidad de un trabajo
realizado al comparar los resultados
obtenidos con la utilizacion de recursos
minimos. En un contexto organizacional,
Desempeiio esto implica la reduccién de costos

Laboral mientras se cumplen las tareas asignadas
por los superiores, como lo destaca
Mokate (2012).

El trabajo en equipo se produce cuando
los empleados se unen y satisfacen las
Trabajo en equipo |necesidades de una organizacion. Esto da
lugar a una estructura que abarca una
serie de procesos interconectados, lo que
conduce a la formacién del conocido
concepto de trabajo en equipo. Dentro de
estos procesos, se involucran diversos
fenémenos, como las relaciones entre los
miembros del equipo, la igualdad entre los
trabajadores, el aumento del liderazgo y la
implementacion de patrones para mejorar
la comunicacion, segin lo mencionado por
Vera y Blanco (2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento
el cuestionario de Desempeiio Laboral elaborado por Mendizabal Salguero Andrea
Brysvani en el afio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segan
corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el |El item no es claro.
CLARIDAD |CMiteno ; ; e
El item se El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en eluso de las
facilmente, es o palabrag ’de acuerdo con su significado o por la
decir, su 2. Bajo nivel ordenacion de estas.
sintactica y Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son| 3 Moderado nivel | de algunos de los términos del item.
adecuados El item es claro, tiene semantica y sintaxis
L 4. Altonivel ~ |adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el |Elitem no tiene relacion logica con la
COHERENCIA criterio) dimension.
El flem tiene |2, DeSocuerdo (bajo | =~ - e
relacion I6gica nivel de El item (:ene una relacién tangencial /lejana
pesg acuerdo) con la dimension.
dimension o 3. Acuerdo E_l iterq ’tiene una rglac?dp moderada con la
indicador que (rpoderado dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | MiVe!)
4. Totalmente
de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con Ia
7 (alto nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el

criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension: Eficacia
 Objetivos de la Dimension: Medir el grado de resultados del colaborador.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Eficacia

En la cadena
de boticas se
cumplen con
los objetivos
planteados
durante la
semana

Los
colaboradores
generalmente
se sienten
comprometidos
con los
objetivos de su
area laboral.

En la cadena
de boticas, los
colaboradores
se apoyan
mutuamente
para cumplir
con sus metas
del dia.

En la cadena
de boticas, se
cuenta con los
recursos
necesarios
para
desempefiar
sus funciones.

o

Los
colaboradores
cuidan los
recursos que
se les
proporciona
para
desempeiiar
sus funciones.

Los
colaboradores

L




de la cadena
de boticas son
eficaces para
lograr la
satisfaccion
del usuario.

¢ Segunda dimension: Eficiencia
* Objetivos de la Dimension: La eficiencia en un trabajador se mide por su capacidad
para cumplir con las tareas asignadas o alcanzar los objetivos establecidos
utilizando el menor namero de recursos posibles como tiempo, energia o materiales,
manteniendo o incluso mejorando la calidad del trabajo realizado. También puede
incluir la habilidad para priorizar tareas, tomar decisiones acertadas rapidamente y
adaptarse a nuevas situaciones para mantener un alto rendimiento.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Al realizar sus funciones
Eficiencia | provee optimizar los

recursos que se les
brindan.

Se dedica con esmero
en cumplir el trabajo
durante el tiempo laboral
acordado en su contrato.

En la cadena de boticas,
los encargados
supervisan como viene
desempeniando su
trabajo los
colaboradores.

Los colaboradores se
encuentran alineados a
la vision de la cadena de
boticas.

Ei colaborador se
muestra proactivo al
realizar sus
responsabilidades.

El colaborador se

muestra de forma activa,
proactiva en sus
actividades.




¢ Tercera dimension: Trabajo en equipo
» Objetivos de la Dimension: Trabajar en equipo permite la distribucion eficaz de
tareas segun las habilidades y capacidades de cada miembro. Esto resulta en una
mayor productividad y eficiencia al completar proyectos y alcanzar metas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/ :
Recomendaciones }

En la cadena de boticas
los colaboradores se
articulan para un trabajo
en equipo.

4

Lt

v

Trabajo en
equipo

En la cadena de boticas,
los colaboradores
coordinan
favorablemente las
actividades a realizar.

En la cadena de boticas
existe una adecuada
coordinacion de las
actividades.

En la cadena de boticas
los colaboradores
demuestran participacion
constante.

Los colaboradores se
muestran con espiritu de
compromiso y
colaboracion con las
tareas realizadas.

Siente que existe
liderazgo de su jefe
inmediato que orienta a
lograr una meta.

Firma del evaluador

DNI

Maosquays

Vitvr799%



Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: ("SA xh de‘ o Ersviteo
Grado profesional: Maestria (% Doctor ()
A Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X
Areas de experiencia profesional:
e Adﬂ\w&"mu dn
Institucion donde labora: Cidsao (SJ Bl (ar
Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 anos ()

el area: Mas de 5 afios (¥

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (Si
cormresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Encuesta de Desempeiio Laboral

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién: Organizacional
La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones:

Significacion: Eﬁcaciz:x (6 ite'ms) — Eficiencia (6 items) — Trabajo
en equipo (6 items)




4. Soporte tedrico

Escala(AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempeiio
Laboral

Eficacia

Eficacia, se refiere a la habilidad de
alcanzar los objetivos establecidos, y
también se interpreta como el logro de las
expectativas definidas por un supervisor.
La eficacia est4 intrinsecamente
relacionada con el cumplimiento de los
objetivos, como lo indican Mondy y Bandy
(2010).

Eficiencia

La eficiencia, se refiere a la capacidad de
utilizar recursos de manera efectiva para
lograr un resultado especifico. En otras
palabras, mide la calidad de un trabajo
realizado al comparar los resultados
obtenidos con la utilizacién de recursos
minimos. En un contexto organizacional,
esto implica la reduccion de costos
mientras se cumplen las tareas asignadas
por los superiores, como lo destaca
Mokate (2012).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se produce cuando
los empleados se unen y satisfacen las
necesidades de una organizacion. Esto da
lugar a una estructura que abarca una
serie de procesos interconectados, lo que
conduce a la formacién del conocido
concepto de trabajo en equipo. Dentro de
estos procesos, se involucran diversos
fenémenos, como las relaciones entre los
miembros del equipo, la igualdad entre los
trabajadores, el aumento del liderazgo y la
implementacion de patrones para mejorar
la comunicacion, segiin lo mencionado por
Vera y Blanco (2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento

el cuestionario de Desempefio Laboral elaborado por Mendizabal Salguero Andrea
Brysvani en el afio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seg(n

corresponda.




|Categoria | Calificacion Indicador
1. No cumple con el | El item no es claro.
CLARIDAD |Criterio _ -

El item se El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de las
facilmente, es o palabras_ de acuerdo con su significado o por la

decir, su 2. Bajo nivel ordenacion de estas.
sintactica y Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son| 3. Moderado nivel | de algunos de los términos del item.
adecuados El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el |El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA critego) dimension. .
Elitem tiene |2 Desacuerdo (bajo | B i
o _[nivel de El item tiene una relacién tangencial flejana
relacion Iloglca acuerdo) con la dimension.
di oan 8 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
imension o - = gt
indicador que (r_noderado dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | M1ve!)
4. Totalmente
de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA | 1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item

importante, es | 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser |3 Moderado nivel | El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension: Eficacia
* Objetivos de la Dimension: Medir el grado de resultados del colaborador.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Eficacia

En la cadena
de boticas se
cumplen con
los objetivos
pianteados
durante la
semana

i

Los
colaboradores
generalmente
se sienten
comprometidos
con los
objetivos de su
area laboral.

En la cadena
de boticas, los
colaboradores
se apoyan
mutuamente
para cumplir
con sus metas
del dia.

En la cadena
de boticas, se
cuenta con los
recursos
necesarios
para
desempenar
sus funciones.

Los
colaboradores
cuidan los
recursos que
se les
proporciona
para
desempeniar
sus funciones.

Los
colaboradores

h




de la cadena
de boticas son
eficaces para
lograr la
satisfaccion
del usuario.

¢ Segunda dimension: Eficiencia
» Obijetivos de la Dimension: La eficiencia en un trabajador se mide por su capacidad
para cumplir con las tareas asignadas o alcanzar los objetivos establecidos
utilizando el menor namero de recursos posibles como tiempo, energia o materiales,
manteniendo o incluso mejorando la calidad del trabajo realizado. También puede
incluir la habilidad para priorizar tareas, tomar decisiones acertadas rapidamente y
adaptarse a nuevas situaciones para mantener un aito rendimiento.

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Al realizar sus funciones
Eficiencia | provee optimizar los

recursos que se les
brindan.

\{

Se dedica con esmero
en cumplir el trabajo
durante el tiempo laboral
acordado en su contrato.

En la cadena de boticas,
los encargados
supervisan como viene
desempeiiando su
trabajo los
colaboradores.

Los colaboradores se
encuentran alineados a
la vision de la cadena de
boticas.

El colaborador se
muestra proactivo al
realizar sus

responsabilidades.

El colaborador se
muestra de forma activa,
proactiva en sus
actividades.




e Tercera dimension: Trabajo en equipo
* Objetivos de la Dimension: Trabajar en equipo permite la distribucion eficaz de
tareas segun las habilidades y capacidades de cada miembro. Esto resulta en una
mayor productividad y eficiencia al completar proyectos y alcanzar metas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo en
equipo

En la cadena de boticas
los colaboradores se
articulan para un trabajo
en equipo.

¥

N

\

En la cadena de boticas,
los colaboradores
coordinan
favorablemente las
actividades a realizar.

En la cadena de boticas
existe una adecuada
coordinacion de las
actividades.

En la cadena de boticas
los colaboradores
demuestran participacion
constante.

~& | W

Los colaboradores se
muestran con espiritu de
Compromiso y
colaboracién con las
tareas realizadas.

—

Siente que existe
liderazgo de su jefe
inmediato que orienta a
lograr una meta.

s

Firma del evaluador
DNI YsSS6S§16
Ligbith Galhecne Hodile Frenco
Cls 9452 919 HKT



Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

ombre del juez:

SO.M n UUse Fand

el area:

Grado profesional: Maestria (A Doctor ()
. . i Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ()
Aleds Ue expenencid proiesiondi. s el
Institucion donde labora: Camswa Jo Bebes
iempo de experiencia profesional en |2 a 4 afios ()

Masde 5afos ()

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (Si
corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Gestion del Talento Humano

Autor(a) Urrutia Tantalean Leticia
Procedencia Pera

Administracién: individual

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Organizacional

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones: Seleccion
por competencia (6 items) — Capacitacion (6 items) —

Desarrollo profesional (6 items)




Sonorte tedrico

talent huamano

Escala(AREA |  Subescala Definicién
(dimensiones)
Seleccioén por Este proceso requiere entender bien los
Gestién del | competencia obiefivos v responsabilidades del

candidato en un area laboral especifica,
ademas de evaluar las habilidades de los
empleados actuales para identificar las
necesidades de personal, tanto presentes
como futuras, en términos de cantidad y
calidad, segun Alles (2015).

Capacitacion

La capacitacion del personal. Se destaca
por su enfoque en el mejoramiento de las
competencias a través de iniciativas de
formacion. En este contexto, las
aclividades de capacitacion deben estar
disefiadas para enriquecer las habilidades
de los colaboradores, como lo indica Alles
(2015).

Desarrollo
pmfng innal

Tiene como objetivo fomentar el
dentro de la organizacion. Siguiendo el
enfoque de competencias, el plan de
carrera se erige como una metodologia
que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal
debe poseer para mejorar su desempeiio,
segun lo plantea Alles (2015).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A confinuacion, a usted le presento

el cuestionario de Gestion del talento humano elaborado por Mendizabal Salguero

Andrea Brysvani en el afio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresnonda




#S oxlhan s ool PP T P I P
ual.eguu vanticavivis Humvauvs
1. No cumple con el | El item no es claro.
criterio
CARDAD 13 Bajo nivel El tem requiere bastantes modficaciones o una
comprende modificacién muy g@n@e en el uso de las palapras
tacimente, es de acuerde con su significade ¢ por l2 ordenacisn
decir, su de estas.
wneon y Se requiere una modificacién muy especifica de
serganttcz SON |3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
G El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Ajin nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA | cumple con el criterio)
El item tiene 23 Desacuerdo (bajo 8 : o . .
A 4 mve] d'e‘ EI |Eem hgqe una relacion tangencial /lejana con
con l a" acuer uv) I UHnensiorn.
dimensién o | 3- Acuerdo (moderado |El item tiene una relacion moderada con |
indicador que | Nivel) dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | 4. Totalmente de
Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con |
- nivet) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes | criterio afectada la medicion de la dimension.
~esencialo El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es | 5 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3 ‘Moderadonivel | El ftem es relativamente importante.
ki, 4. Ao ivel | Tl ftem &5 vy relevanie y debe ser indiuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

i i : e e
1. NO cumpie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Aito nivei




Dimensiones del instrumento:

» Primera dimension: Seleccién por competencia

* Objetivos de la Dimension: Este proceso requiere entender bien los objetivos y
responsabilidades del candidato en un area laboral especifica, ademas de evaluar
las habilidades de los empleados actuales para identificar las necesidades de
personal, tanto presentes como futuras, en terminos de cantidad y caiidad.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

En la cadena de
boticas se evalia las
competencias
técnicas requeridas
para cada puesto
laboral.

L.f

N

En la cadena de
boticas se sigue un
sistema de evaluacion
antes de contratar a
un personal.

En la cadena de
boticas se toma en

----- b In Avim s e~
VUG a 1a CAMGCHTT 1o

laboral de los
candidatos.

Seleccion
por
competencia

En la cadena de
boticas, se toma en
cuenta las
capacidades que
tienen los postulantes.

Se realizan pruebas
psicoldgicas a los
candidatos para
conocer sus
capacidades
emocionales.

Siente que las
entrevistas laborales
para reclutar al nuevo
personal se realizan
de manera
Tanspaiciite &

imparcial.

» Segunda dimensién: Capacitacion
» Objetivos de la Dimensién: La capacitacion de! personal. Se destaca por su enfoque
en el mejoramiento de las competencias a través de iniciativas de formacién. En
este contexto, las actividades de capacitacion deben estar disefiadas para
enriquecer las habilidades de los colaboradores.




Indicadores

.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion

Existe un plan de induccion
y capacitacion para los

colaboradores de la cadena
de boticas.

[ Sele asigna para pa?t»apar
de programas de
especializacion o talleres.

Existen capacitaciones
presenciales y/o virtuales
por parte de la institucion
para mejorar sus
competencias.

Se realizan actividades al
aire libre para el aprendizaje
colectivo de los
colaboradores.

Se organizan charlas sobre
politicas, misién, vision de la
cadena de boticas dirigido
para el personal ingresante.

Se organizan charlas
informativas dirigido para el
pEisoiial 300ie su puesio de
trabajo (funciones,
relaciones interpersonales y
las expectativas de
desarrollo).

» Tercera dimension Desarmiin profesional
* Objetivos de la Dimensién: Tiene como objetivo fomentar el crecimiento continuo de
los empleados dentro de la organizacion. Siguiendo el enfoque de competencias, el
plan de carrera se erige como una metodologia que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal debe poseer para mejorar su

desempeiio
Indicadores : Observaciones/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia Shiniendeitonss
En la cadena de boticas
Desarroiio | se apoya \,\ \Q
profesional | economicamente a los
colaboradores para




aenaninlizaren
Copllicuiaive

profesionalmente.

En la cadena de boticas
se apoya la flexibilidad
en el horario a los
Culaboiaduies gue
estudian.

Se empodera al
colaborador para tomar
decisiones en
situaciones adversas.

ia cadena de hoficas se
muestra comprometida
con el desarrolio
profesional de todos los
colaboradores.

En la cadena de boticas
existe una politica
remunerativa adecuada
para el personal que se
capacita.

En la cadena de boticas
Se promueve el aprecio,
reconocimiento,
Opoiunidades y
crecimiento para los
colaboradores.

443

Firma del evaluador

DNI Ys¢o6els

TQW UML’R RQ/"‘UJ
456349206




<

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

rlombre del juez:

(o Vstilaed Viubolle Yitar

Grado profesional: Maestria (-’bDoctor ()
" . L Clinica Qc) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia profesionai.

(e v Fonpuse.

Institucion donde labora:

lel area:

'Tiempo de experiencia profesional en

(¢)
Ui ded W
2 a 4 aios ()
Mas de 5 afios 1]

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (Si
corresponde)

3

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Gestion del Talento Humano

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia
Procedencia Peru

Administracidn: individual

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Organizacional

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones: Seleccion|
por competencia (6 items) — Capacitacion (6 items) —
Desarrollo profesional (6 items)

Lopel T Acgpel -l lsSeras.



Soporte tedrico

Escala(AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestion del
talent huamano

Seleccion por
competencia

Este proceso requiere entender bien los
obietivos v responsabilidades del
candidato en un area laboral especifica,
ademas de evaluar las habilidades de los
empleados actuales para identificar las
necesidades de personal, tanto presentes
como futuras, en términos de cantidad y
calidad, segun Alles (2015).

Capacitacion

La capacitacion del personal. Se destaca
por su enfoque en el mejoramiento de las
competencias a través de iniciativas de
formacién. En este contexto, las
aclividades Ge capacitacion deben estai
disefiadas para enriquecer las habilidades
de los colaboradores, como lo indica Alles

(2015).

Desarrolio
nrofesional

Tiene como objetivo fomentar el
crecimienin confinuo de los empleados
dentro de la organizaci6n. Siguiendo el
enfoque de competencias, el plan de
carrera se erige como una metodologia
que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal
debe poseer para mejorar su desempeno,
segun lo plantea Alles (2015).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A confinuacion, 2 usted ie presento

el cuestionario de Gestion del talento humano elaborado por Mendizabal Salguero
Andrea Brysvani en el aiio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresnonda




[

L

Categoiia Cailificacion ndicador
1. No cumple con el | El item no es claro.
R criterio
C;?it;gf; 2. Bajo nivel El itgm reguiere bastantes modificaciones o una
comprnde Y RSN RV
taciimente, es FeESSRIMY. SIS SIS e ottt ety
decir, su de estas.
snnt:act.m Y Se requiere una modificacién muy especifica de
sergantlcz SON | 3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
e El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Ajto nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tiene 21 Desacuerdo (bajo " " - . 3
relacién egioa "0 % St
ocon Ia' dW(ﬂUU} Id Unnension.
dimensiono | 3- Acuerdo (moderado |El item tiene una relacion moderada con g
indicador que | Nive) dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | 4. Totalmente de
Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con |
. nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, s | > Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
;e;ur!::be Ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

A AMa oiioab
I “. ARV VST

) Sl o ovnrcvs mmbme rmendn o A -~ -~
LIS ©O 11Uy 1ICICYQI G Yy UCWT OGI i 1uiUIGo.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumpie con ei criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Aito nivei




Dimensiones del instrumento:

o Primera dimension: Seleccion por competencia

e Objetivos de la Dimension: Este proceso requiere entender bien los objetivos y
responsabilidades del candidato en un area laboral especifica, ademas de evaluar
las habilidades de los empleados actuales para identificar las necesidades de
personal, tanto presentes como futuras, en terminos de cantidad y caiidad.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seleccion
por
competencia

En la cadena de
boticas se evalla las
competencias
técnicas requeridas
para cada puesto
laboral.

H

¥

|

En la cadena de
boticas se sigue un
sistema de evaluacion
antes de contratar a
un personal.

En la cadena de
boticas se toma en
cuenta la expenencia
laboral de los
candidatos.

En la cadena de
boticas, se toma en
cuenta las
capacidades que
tienen los postulantes.

Sugouwo;.
(amM()“ for
Qe PL{UMGA ;

Se realizan pruebas
psicoldgicas a los
candidatos para
conocer sus
capacidades
emocionales.

Siente que las
entrevistas laborales
para reclutar al nuevo
personal se realizan
de manera
Gansparenic &

imparcial.

4

e Segunda dimension: Capacitacion
« Objetivos de la Dimensién: La capacitacion del personal. Se destaca por su enfoque
en el mejoramiento de las competencias a través de iniciativas de formacion. En
este contexto, las actividades de capacitacion deben estar disefiadas para
enriquecer las habilidades de los colaboradores.




Observaciones/

N item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomandacionss
Existe un plan de induccion
y capacitacion para los
colaboradores de la cadena q [ / L/
de boticas.

Se le asigna para participar
de programas de
especializacion o talleres.

Existen capacitaciones

para mejorar sus
competencias.

.. | Serealizan actividades al
Capacitacion | aire libre para el aprendizaje
colectivo de los
colaboradores.

Se organizan charlas sobre
politicas, mision, vision de la
cadena de boticas dirigido

presenciales y/o virtuales
por parte de la institucion L(
para el personal ingresante. q

i | B | B 1E
£l e | T e

Se organizan charlas
informativas dirigido para el
PETSUIal S0UIE Su PUESI Ue

trabajo (funciones, Ll L
relaciones interpersonales y

las expectativas de
desarrolio).

—
—

e Tercera dimension: Desarmoiio profesional

» Objetivos de la Dimension: Tiene como objetivo fomentar el crecimiento continuo de
los empleados dentro de la organizacion. Siguiendo el enfoque de competencias, el
plan de carrera se erige como una metodologia que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal debe poseer para mejorar su

desempefio
Indicadores : . i Observaciones/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia sk
En la cadena de boticas
Desarroiio | se apoya L ( ( / L/
profesional | economicamente a los
colaboradores para




b d N

profesionalmente.

nenoninlizoren
Copelia

En la cadena de boticas
se apoya la flexibilidad
en el horario a los
Coiaboradoies gue
estudian.

Se empodera al
colaborador para tomar
decisiones en
situaciones adversas.

L a cadena de hoticas ce
muestra comprometida
con el desarrollo

profesional de todos los
colaboradores.

En la cadena de boticas
existe una politica
remunerativa adecuada
para el personal que se
capacita.

En la cadena de boticas
se promueve el aprecio,
reconocimiento,
Opoituiidades y
crecimiento para los
colaboradores.

|

Firma del evaluador
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Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

INombre del juez: Beenda BaKeline Valle Vanass
rado profesional: Maestria ) Doctor ()
" ] . Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional {9
Aleas de experiencia profesionai. GERESA LN LIBERTHD
Institucion donde labora: Bt Tadiae e
Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 aiios (%)

el area:

Masde 5afos ()

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (Si
corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Gestion del Talento Humano

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia
Procedencia: Peru

Administracion: individual

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Organizacional

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones: Seleccion
por competencia (6 items) — Capacitacion (6 items) —
Desarrollo profesional (6 items)




4. Soporte tebrico

Escala(AREA

Subescala
~ (dimensiones)

Definicion

Gestion del
talent huamano

Seleccion por
competencia

Este proceso requiere entender bien 10s
obiefivos v responsabilidades del
candidato en un area laboral especifica,
ademas de evaluar las habilidades de los
empleados actuales para identificar las
necesidades de personal, tanto presentes
como futuras, en términos de cantidad y
calidad, segun Alles (2015).

Capacitacion

La capacitacion del personal. Se destaca
por su enfoque en el mejoramiento de las
competencias a través de iniciativas de
formacion. En este contexto, las
aclividades de capaditacion debei esiai
disefiadas para enriquecer las habilidades
de los colaboradores, como lo indica Alles
(20195).

Desarrollo

nrofesional

Tiene como objetivo fomentar el

crecimientn continuo de lns empieados

dentro de la organizacion. Siguiendo el
enfoque de competencias, el plan de
carrera se erige como una metodologia
que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal
debe poseer para mejorar su desempefio,
segun lo plantea Alles (2015).

5. Presentacién de instmeciones para el juez: A continuacion, a usted ie presento

ol cuestionario de Gestion del talento humano elaborado por Mendizabal Salguero
Andrea Brysvani en el afio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

cmresponda




(ol P e a1 v LI L
uawgul 1a valticavivis Hivivauvt
1. No cumple con el | El item no es claro.
criterio
CE?:?;%ASZ 2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso de las palabras
tacimente, es de acuerde con su significade ¢ por l2 ordenacidn
decir, su de estas.
sint:c;ﬁca y Se requiere una modificacién muy especifica de
32'2 " tcz:;;n 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Ajin nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no | El item no tiene relacion Idgica con la dimension.
COHERENCIA | cumple con el criterio)
El ftom tiene 2. Desacuerdo (bajo
; .| nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
relazoé: ::glca cuerdoy id GImensiorn.
dimensiéno | 3- Acuerdo (moderado |El item tiene una relacion moderada con |
indicador que | Nivel) dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | 4. Totalmente de
Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con I%
- nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
~ esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es | 5 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
,"‘Z"’,gebe Ser 3. Moderadonivel | El item es relativamente importante.
b 4. Alto nivel | Tl ftem &5 miuy relevanie y debe ser indiuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. NO cumpie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

& Ao nivei




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Seleccion por competencia

« Objetivos de la Dimension: Este proceso requiere entender bien los objetivos y
responsabilidades del candidato en un area laboral especifica, ademas de evaluar
las habilidades de los empleados actuales para identificar las necesidades de
personal, tanto presentes como futuras, en terminos de cantidad y calidad.

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seleccion
por
competencia

En la cadena de
boticas se evalia las
competencias
técnicas requeridas
para cada puesto
laboral.

En la cadena de
boticas se sigue un
sistema de evaluacion
antes de contratar a
un personal.

En la cadena de
boticas se toma en

cuenta la expenienci
laboral de los
candidatos.

En la cadena de
boticas, se toma en
cuenta las
capacidades que
tienen los postulantes.

Se realizan pruebas
psicoldgicas a los
candidatos para
ConoCer sus
capacidades
emocionales.

Siente que las
entrevistas laborales
para reclutar al nuevo
personal se realizan
de manera

b mum oo b~

“a lb'-ldl cine o

imparcial.

o Segunda dimension: Capacitacion
« Objetivos de la Dimensién: La capacitacion del personal. Se destaca por su enfoque
en el mejoramiento de las competencias a través de iniciativas de formacion. En
este contexto, las actividades de capacitacion deben estar diseiiadas para
enriquecer las habilidades de los colaboradores.




Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion

| de boticas.

Existe un plan de induccién
y capacitacion para los
colaboradores de 1a cadena

Se le asigna para b;ﬁicipar
de programas de
especializacion o talleres.

Existen capacitaciones
presenciales y/o virtuales
por parte de la institucion
para mejorar sus
competencias.

Se realizan actividades al
aire libre para el aprendizaje
colectivo de los
colaboradores.

Se organizan charlas sobre
politicas, mision, vision de la
cadena de boticas dirigido
para el personal ingresante.

Se organizan charlas
informativas dirigido para el
peisonal S0bIe Su Puesio Ue
trabajo (funciones,
relaciones interpersonales y
las expectativas de

desarrollo).

e Tercera dimensién® Desarmoiin profesional
o Obijetivos de la Dimension: Tiene como objetivo fomentar el crecimiento continuo de
los empleados dentro de la organizacion. Siguiendo el enfoque de competencias, el
plan de carrera se erige como una metodologia que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal debe poseer para mejorar su
desempeio

—
Claridad

.

Coherencia

Relevancia

| Observaciones/
Recomendaciones

Desarroiio
profesional

En la cadena de boticas
se apoya
econémicamente a los
colaboradores para

b

\

:
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profesionalmente.

nennrinlivaren
vvyvv‘u

En la cadena de boticas
se apoya la flexibilidad
en el horario a los
Colaboradoies ue

estudian.

Se empodera al
colaborador para tomar
decisiones en
situaciones adversas.

La cadena de hoficas se
muestra comprometida
con el desarrollo
profesional de todos los
colaboradores.

En la cadena de boticas
existe una politica
remunerativa adecuada
para el personal que se
capacita.

En la cadena de boticas
se promueve el aprecio,
reconocimiento,
TPOTIUNITUaUES ¥
crecimiento para los
colaboradores.

e

Firma del evaluador
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO"

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

ll‘g‘}&‘h Ho\du o« Frao

Grado profesional: Maestria () Doctor (
; . - Clinica () Social (
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X
Areas de experiencia profesionai: _

Bl aiihecidn
Institucion donde labora:

(u&%ﬂ AJ (sf‘ («
Tiempo de experiencia profesional en |2 a 4 afios )
I Masde 5afos (R

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica: (Si
corresponde)

by

Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Gestion del Talento Humano

Autor(a): Urrutia Tantalean Leticia
Procedencia: Pert

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: Organizacional

Significacion:

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones: Seleccion
por competencia (6 items) — Capacitacion (6 items) —

Desarrollo profesional (6 items)




4, Soporte teérico

Escala(AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestién del
talent huamano

Seleccion por
competencia

Este proceso requiere entender bien los
objetivos y responsabilidades del
candidato en un area laboral especifica,
ademas de evaluar las habilidades de los
empleados actuales para identificar las
necesidades de personal, tanto presentes
como futuras, en términos de cantidad y
calidad, segun Alles (2015).

Capacitacion

La capacitacion del personal. Se destaca
por su enfoque en el mejoramiento de las
competencias a través de iniciativas de
formacion. En este contexto, las
actividades de capacitacion deben estar
disefiadas para enriquecer las habilidades
de los colaboradores, como lo indica Alles
(2015).

Desarrollo
profesional

Tiene como objetivo fomentar el
crecimiento continuo de los empleados
dentro de la organizacion. Siguiendo el
enfoque de competencias, el plan de
carrera se erige como una metodologia
que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal
debe poseer para mejorar su desempeo,
segun lo plantea Alles (2015).

5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacién, a usted le presento
el cuestionario de Gestién del talento humano elaborado por Mendizabal Salguero

Andrea Brysvani en el afio 2022 y modificado por Urrutia Tantalean Leticia en el 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.




Categaria Calificacién inaicadaor
1. No cumple con el | El item no es claro.
criterio -
o R N T
uy g
taa’;gﬁg?zs de acuerde con su significade ¢ por l2 ordenacidn
decir, su de estas.
il Se requiere una modificacién muy especifica de
sergéntacz SON |3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
G El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Ajin nivel adecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (no | El item no tiene relacion Idgica con la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tiene 23 Desacuerdo (bejo . 5 5 T
relacien ogica | " % S e s A
con la“ acueruo) Id U nension.
dimensiéno | 3- Acuerdo (moderado |El item tiene una relacion moderada con |
indicador que | Nivel) dimension que se esta midiendo.
esta midiendo. | 4. Totalmente de
Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con I%
= nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es | 2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe e |3 Moderado nivel | El ftem es relativamente importants.
PRI 4. Alto nivel | Tl ftem &5 miuy relevanie y debe ser indiuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. NO cumpie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

& Ao nivei




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Seleccién por competencia

« Objetivos de la Dimensién: Este proceso requiere entender bien los objetivos y
responsabilidades del candidato en un area laboral especifica, ademas de evaluar
las habilidades de los empleados actuales para identificar las necesidades de
personal, tanto presentes como futuras, en términos de cantidad y calidad.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seleccion
por
competencia

En la cadena de
boticas se evalua las
competencias
técnicas requeridas
para cada puesto
laboral.

{

£

:

Enla cadena de
boticas se sigue un
sistema de evaluacion
antes de contratar a
un personal.

En la cadena de
boticas se toma en
cuenta ia expenencia
laboral de los
candidatos.

En la cadena de
boticas, se toma en
cuenta las
capacidades que
tienen los postulantes.

Se realizan pruebas
psicologicas a los
candidatos para
CONOCEr Sus
capacidades
emocionales.

Siente que las
entrevistas laborales
para reclutar al nuevo
personal se realizan
de manera
transparente &
imparcial.

e Segunda dimension: Capacitacion
« Objetivos de la Dimensién: La capacitacion del personal. Se destaca por su enfoque
en el mejoramiento de las competencias a través de iniciativas de formacién. En
este contexto, las actividades de capacitacion deben estar disefiadas para
enriquecer las habilidades de los colaboradores.




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion

Existe un plan de induccién
y capacitacion para los
colaboradores de la cadena
de boticas.

Se le asigna para participar
de programas de
especializacion o talleres.

Existen capacitaciones
presenciales y/o virtuales
por parte de la institucion
para mejorar sus
competencias.

Se realizan actividades al
aire libre para el aprendizaje
colectivo de los
colaboradores.

Se organizan charlas sobre
politicas, mision, vision de la
cadena de boticas dirigido
para el personal ingresante.

Se organizan charlas
informativas dirigido para el
PETsUNal S0UNe Su puesio Ue
trabajo (funciones,
relaciones interpersonales y

las expectativas de

desarrollo).

e Tercera dimensidn: Desarrolio profesional
« Objetivos de la Dimension: Tiene como objetivo fomentar el crecimiento continuo de
los empleados dentro de la organizacion. Siguiendo el enfoque de competencias, el
plan de carrera se erige como una metodologia que establece las funciones y las
habilidades fundamentales que el personal debe poseer para mejorar Su

desemperio
Indicadores : > - ¥ Observaciones/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia Rcohamiiiims
En la cadena de boticas
Desarroiio | se apoya 3 L’ \/
profesional | econémicamente a los <
colaboradores para




ocnonislizoren
CupLuGni i vT

profesionalmente.

En la cadena de boticas
se apoya la flexibilidad
en el horario a los
Wiabviadoies que
~estudian.
Se empodera al
colaborador para tomar
decisiones en
situaciones adversas.

La cadena de hoticas e
muestra comprometida
con el desarrolio
profesional de todos los

colaboradores.

En la cadena de boticas
existe una politica
remunerativa adecuada
capacita.

En la cadena de boticas
se promueve el aprecio,
reconocimiento,
OpUiunidades y
crecimiento para los
colaboradores.

o

Firma del evaluador
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ANEXO 6

CALCULO DE TAMANO DE NUESTRA



Dénde:

Z .p.q.

EEN-D+Z%.p.q

p g = Varianza de la poblacion; Z= nivel de confianza,

e = Error muestral, N = poblacién

Probabilidad 95% y margen de error 5%, segun estos datos se tiene z = 1.96;

p=0.5;9=0.5; E=0.05; N =250

remplazando en la formula se encontro

n=152

ANEXO 7

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO

"Gestion del talento humano"

CALIFICACIONES DE LOS JUECES

I.C.AL95%, Z 1.96

ftem criterios |JUEZ1| JUEZ2 JUEZ 3 JUEZ 4 JUEZ 5 promedio V LIMITE INFERIOR | LIMITE SUPERIOR
claridad 4 4 4 4 4 4.00 1.00 0.80 1.00
1 coherencia 4 4 4 4 4 4.00 1.00 0.80 1.00
relavancia 4 4 4 4 4 4.00 1.00 0.80 1.00
claridad 4 4 4 4 4 4.00 1.00 0.80 1.00
2 coherencia | 4 4 4 4 4 4.00 1.00 0.80 1.00 [Nro de jueces| 5




"Desempefio Laboral"

CALIFICACIONES DE LOS JUECES

I.C. AL95%, Z 1.96

fem criterios  |JUEZ1 |JUEZ2 |JUEZ 3 | JUEZ 4| JUEZ5 fomed| V [LIMITE INFERIOR| LIMITE SUPERIOR
claridad 4 4 4 3 4 13.80/0.93 0.70 0.99

1 coherencia 4 4 4 3 4 1380093 0.70 0.99
relavancia 4 4 4 3 4 1380(0093 0.70 0.99
claridad 4 4 4 3 4 13.80/0.93 0.70 0.99

2 coherencia | 4 4 4 3 4 1380093 0.70 0.99 Nro de jueces
relavancia 4 4 4 4 4 14.00(1.00 0.80 1.00 rango
claridad 4 4 4 4 4 4.00 | 1.00 0.80 1.00

3 coherencia 4 4 4 4 4 14.00(1.00 0.80 1.00




ANEXO 8



DOCUMENTO DE AUTORIZACION DE LA INSTITUCION PARA APLICAR
INSTRUMENTO

“Ano de la unidad Paz y el desarrollo”

Trujillo, 01 de setiembre de 2023

Para: Leticia Urrutia Tantalean

Asunto: En respuesta a la SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICAR
INSTRUMENTOS DE TRABAJO DE INVESTIGACION DE TESIS PARA LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO EN TRUJILLO.

De mi consideracion:

En respuesta a lo solicitado a la cadena de boticas INKAFARMA, por medio del cual
solicita autorizacion para desarrollar el tema de investigacién “Gestién del Talento
Humano y Desempefio laboral de los colaboradores de una cadena de Boticas,
Trujillo, 2023”.

Por lo antes expuestoe y en cuante a la documentacion entregada con
antelacion al encargado del establecimiento su solicitud es FAVORABLE.

Atentamente.






