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RESUMEN

En el &mbito de las empresas ecuatorianas, la seleccidén adecuada de personal se ha convertido en
una preocupacion fundamental debido a su impacto en el desempefio y la productividad
organizacional. La eleccion de colaboradores con las habilidades, conocimientos y competencias
apropiadas no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también contribuye a la construccion
de un equipo unido y comprometido. El presente articulo académico se enfoca en el subsistema
de reclutamiento y seleccién de personal dentro del departamento de talento humano, destacando
la importancia estratégica de identificar y contratar candidatos adecuados para el crecimiento
empresarial. Se aborda el modelo de seleccion por competencias y su aplicabilidad en una
empresa farmacéutica de Guayaquil. Se utiliz6 un disefio no experimental, este estudio observé
fendmenos naturales en su contexto sin manipulacion de variables. Se adopté un enfoque
cualitativo descriptivo a través de entrevistas a expertos y andlisis de documentos. La
recopilacion de datos involucrd entrevistas digitales asincronicas con 3 expertos de la empresa.
Mediante una metodologia deductiva, el estudio buscé determinar la influencia de la seleccién
por competencias en la contratacion de auxiliares de farmacia. Se describieron caracteristicas
significativas y se evaluaron las relaciones entre variables. El estudio logré con éxito su objetivo
de evaluar la insercion laboral eficiente de jovenes bachilleres durante el periodo 2021-2023. Se
propusieron mejoras y se implemento con la finalidad de optimizar la seleccién de auxiliares de

farmacia y reducir la rotacion de personal.

Palabras clave: empresa farmacéutica, insercion laboral eficiente, modelo de seleccion por

competencias, proceso de reclutamiento, rotacion de personal, seleccion.



INTRODUCCION

Dentro de un departamento de talento humano, el subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal se posiciona estratégicamente, ya que se encarga de disefiar y ejecutar procesos
eficientes y efectivos para identificar y contratar a los candidatos mas adecuados, contribuyendo

asi al crecimiento y desarrollo de la empresa.

El proceso de reclutamiento y seleccion ha experimentado una evolucién significativa, dando
lugar a diversos modelos que pueden resultar eficaces, siempre y cuando se adapten a las
necesidades y objetivos especificos de la organizacién; la presente investigacion se enfoca en el
modelo de seleccion por competencias y una propuesta para una empresa farmacéutica ubicada

en la ciudad de Guayaquil, Ecuador.

Las competencias se refieren a las habilidades que un individuo desarrolla para llevar a cabo
de manera adecuada una tarea, en concordancia con su entorno. Esto se logra a través de la
adquisicion de conocimientos, habilidades y capacidades, que se traducen en lo que la persona
sabe, hace y puede hacer (Nieto, 2021). Es por esto, que un aspecto importante es el de realizar
todos los esfuerzos necesarios para incorporar personas que cumplan plenamente con el perfil
requerido para el puesto, o al menos en la medida mas amplia posible en términos de

conocimientos, experiencia y competencias (Alles, 2006).

La evaluacién de las organizaciones, para lograr una mejor afinidad entre las personas y los
puestos, va mas alla de una simple tarea administrativa. Cuando se realiza de manera profesional,
beneficia a ambas partes. Al asignar a cada individuo al puesto mas adecuado a sus capacidades,
se obtiene un resultado positivo tanto para la organizacion como para la persona que ocupa el

puesto (Alles y Scalamandre, 2016).



En el sector farmacéutico, una de las principales dificultades de poder elegir al candidato
idoneo es la disponibilidad de postulantes con perfil de dependiente o auxiliar de farmacia
previamente descrito en un descriptivo del puesto: conocimientos en farmacologia y principios
activos, atencion al cliente, asesoria y recomendacion de medicamentos, reconocimiento de
laboratorios de los farmacos, contraindicaciones y efectos secundarios de los medicamentos.
Toda evaluacion integral y no excluyente, debe analizar de manera exhaustiva las competencias

de los candidatos, antes de determinar su nivel, sea este aprendiz o experto.

Con base en lo expuesto anteriormente, la finalidad de este articulo es el de abordar la
siguiente interrogante: ¢Cémo los procesos de seleccion por competencia han demostrado una
insercion laboral eficiente en el periodo 2021-2023 en postulantes a una cadena farmacéutica de

Guayaquil, Ecuador?

Es asi, que el objetivo general del presente articulo, es analizar el impacto de la propuesta de
seleccion por competencias de una cadena farmacéutica para la insercion laboral de jévenes
bachilleres y cubrir vacantes de una manera eficiente. Este enfoque se ha centrado
especificamente en el puesto de auxiliares de farmacia, debido a la creciente demanda generada
por la expansion de sucursales de la empresa en la ciudad de Guayaquil. Mientras que los

objetivos especificos son enumerados a continuacion:

o ldentificar las competencias clave requeridas para el desempefio exitoso en el puesto de
auxiliar de farmacia. Esto implicara analizar las habilidades técnicas, conocimientos
especificos y competencias interpersonales necesarias para realizar eficientemente las

tareas relacionadas con el puesto.



e Describir la efectividad del proceso de seleccion actual utilizado por la cadena

farmacéutica para contratar a jovenes bachilleres como auxiliares de farmacia.

e Proponer recomendaciones especificas para el proceso de seleccion por competencias,

con el objetivo de optimizar la eficiencia y efectividad en las contrataciones.
MARCO TEORICO

Seleccion de personal

En términos generales, la seleccion de personal para Chiavenato (2009) implica realizar una
eleccion precisa de la persona iddnea para ocupar el puesto correcto en el momento adecuado. En
un sentido mas amplio, la seleccién busca identificar a los candidatos méas idéneos entre un grupo
variado, aquellos que se ajusten mejor a los puestos existentes en la organizacion o a las
competencias requeridas. Por lo tanto, el objetivo del proceso de seleccion es mantener o mejorar
tanto la eficiencia como el rendimiento humano, ademéas de potenciar la eficacia global de la

organizacion.

La seleccion de personal representa un proceso critico dentro de la Gestion Integral de
Recursos Humanos, ya que su correcta ejecucion condiciona la eficacia de todos los demas
procesos de gestion que se llevan a cabo posteriormente y que, cuando se realiza de manera
adecuada, esta seleccidn permite conectar a candidatos altamente competentes, 1o que a su vez
maximiza el aprovechamiento de su formacion, oportunidades de crecimiento y mantiene tasas de
rotacion aceptables (Jiménez, 2021). La seleccion de personal es esencial para el éxito de la
gestion, ya que al vincular talentos competentes, optimiza el desarrollo y asegura una rotacion
aceptable, en consecuencia obtenemos un desarrollo satisfactorio de la gestion de talento humano

de manera conjunta.



Proceso de Seleccion

El proceso de seleccion implica una secuencia de pasos destinados a descubrir al candidato
ideal para una empresa. Para encontrar al trabajador perfecto, es esencial llevar a cabo un proceso

de seleccidn para descartar perfiles inadecuados (Select Business School, 2023).

De acuerdo a Alles (2016), durante el proceso de seleccion, es mas conveniente comenzar
evaluando los conocimientos de los candidatos, ya que suelen ser un criterio excluyente en el
proceso de blsqueda. De esta manera, se identificaran aquellos postulantes que cumplen con los
requisitos especificos. Una vez seleccionados los candidatos con los conocimientos necesarios, se
procederd a evaluar en detalle sus competencias y caracteristicas mas profundas. Comenzar la
evaluacion con los conocimientos de los candidatos es un paso légico y eficiente para identificar

rapidamente a aquellos que cumplen con los requisitos minimos.

Requerimiento de personal

En el ambito de Recursos Humanos, es esencial evaluar la necesidad de abrir una vacante y
definir las caracteristicas del puesto. De acuerdo a Morlegan (2021), se deben distinguir
funciones, tareas y resultados esenciales y no esenciales. Asimismo, orientar a los gerentes de
linea respecto a las competencias necesarias, especialmente las habilidades blandas. Las
competencias deben derivar de situaciones criticas relacionadas con el puesto. Ademas, de

identificar los requisitos esenciales y no esenciales, como formacidn, experiencia y habilidades.

Al considerar el requerimiento de personal, hay que tener en cuenta aspectos como el motivo
de la vacante, la fecha de ingreso esperada, la urgencia de la solicitud, el responsable de la
busqueda, el nivel de confidencialidad y otros aspectos atractivos del puesto. Estos elementos son

fundamentales para realizar una seleccion adecuada y eficiente de candidatos.



Perfil del cargo

En el disefio de los descriptivos de puesto, es fundamental considerar la estrategia
organizacional, y a su vez, para un desempefio efectivo en los diversos puestos de trabajo, se
requerirdn competencias especificas (Alles, 2019). El enfoque de la estrategia y la correcta
clasificacion de las competencia para el cargo son esenciales y van de la mano para lograr un
desempefio efectivo en los distintos roles laborales, y benefician a las empresas al reunir una

sintesis de las tareas y obligaciones en comparacion con otros roles

Por su parte, Ortiz (2021) precisa que se realiza la descripcion del perfil del cargo
considerando el siguiente orden: denominacién del puesto 0 nombre del cargo, caracteristicas del
puesto con resumen de las funciones del trabajo, responsabilidades especificas del puesto donde
se detallan las tareas a realizar, requisitos minimos que incluyan la educacion requerida,

experiencia laboral/profesional y empleos anteriores.
Reclutamiento de personal

En base a la teoria de Mondy (2010), el reclutamiento de personal es el procedimiento que
busca atraer a personas oportunas y en cantidad adecuada, con las cualidades requeridas, para que
apliguen a los puestos vacantes dentro de una organizacion. Un reclutamiento efectivo asegura
que la organizacion cuente con candidatos idoneos, optimizando la posibilidad de contratar
talento adecuado para cada puesto vacante, lo que fortalece su funcionamiento y éxito. EIl proceso
de reclutamiento estd conformado por 4 fases o etapas: a) identificar la posicion disponible, b)
determinar las fuentes de reclutamiento, c) seleccionar los canales para atraer a los candidatos v,
d) establecer el momento en que el candidato realiza la solicitud para el puesto (Garcia et al.

2016).



Un reclutamiento es el momento en el que la vacante es reconocida como existente y
posteriormente expuesta como tal de manera publica en el caso de reclutamiento externo, o de
manera privada cuando se trata de un reclutamiento interno. Dependera de las decisiones de los
jefes de area y también de los planes de desarrollo que pueda tener la empresa, ya que al
considerar un proceso interno, la expectativa es que una persona que actualmente pertenezca a la
organizacion, pueda ser promovida por sus capacidades y la manera en la que se desenvuelve

durante el proceso.
Fuentes de reclutamiento

El reclutamiento consiste en atraer candidatos calificados para ocupar posiciones en la
organizacion. En base a lo anterior, las fuentes externas varian segun el tipo de puesto y el

mercado laboral (Van Morlegan, 2021):
Medios de reclutamiento

e Fuente tradicional para identificar candidatos con éxito vinculado a la precision del
anuncio. Estos tipos de medios gréficos los encontramos publicados en los periddicos en

las secciones de anuncios de empleos.

e Anuncios en paginas web: Método econdmico, rapido y efectivo en la busqueda laboral,
con alcance a numerosos candidatos. Actualmente existen muchas paginas especialmente

creadas para publicar vacantes y a su vez aplicar en ellas.

e Agencias de personal temporario: Proveen personal calificado segun especificaciones del
puesto con eficiencia y eficacia en corto plazo. Es de carécter servicios prestados y para
cargos especificos (mandos medios-altos) son un excelente recurso por la inmediatez y

calidad del servicio.



Uso de la tecnologia como fuente de reclutamiento: Reclutamiento 2.0

El uso de las redes sociales disminuye la brecha entre el seleccionador y el candidato, lo que
genera un ambiente mas relajado, enriquecedor y transparente. Esta dinamica refuerza la relacion
entre ambas partes y aumenta las posibilidades de obtener un resultado positivo en el proceso de

seleccion.

Puede ofrecer varias ventajas significativas en el proceso de seleccion (Arturo, 2019) tales
como mejora la seleccién de personal y fomenta una conexion mas sélida entre el candidato y la
empresa, permite a empresas pequefias competir con grandes al valorar un Community Manager
capacitado sobre recursos econémicos, simplifica la identificacion de talento mediante busquedas
por palabras clave y analisis  de contenidos, mostrando las habilidades y logros de los
candidatos, reduce costos significativamente en comparacion con el reclutamiento tradicional,
especialmente si es eficiente y dirigido por un profesional adecuado, atrae a mas candidatos de
calidad y evita la acumulacion de curriculos que no encajan en el perfil buscado, mejora la
credibilidad y el branding de la empresa al permitirle darse a conocer y ser valorada por la

comunidad.

Competencias

La definicion de Vargas (2000), para el término competencia, es que es aquella que se origina
con el proposito de reconocer la expansion y mejora significativa en el conjunto de aptitudes,
saberes y comprension necesarios en la actualidad para lograr un desempefio laboral satisfactorio.
En otras palabras, las competencias son las capacidades y habilidades demostradas por una

persona para desempefiar eficazmente una tarea o funcidn especifica dentro de su area de



conocimiento. Esta habilidad se desarrolla mediante la combinacion de conocimientos, destrezas

y actitudes relevantes.

Lo anterior, se podria complementar con lo descrito por Alles (2006) en el libro Direccién
estratégica de Recursos Humanos en cuanto a las competencias laborales y de como los modelos
por competencia forman parte del puente hacia llegar a los objetivos de las empresas y a sus

planes estratégicos como propuesta de valor agregado.

Agrega Alles (2006), que segln las competencias se diferencian la especialidad y el nivel de
los colaboradores dentro de una organizacion. En ocasiones, una misma competencia, como el
liderazgo, puede ser solicitada tanto para profesionales jovenes como para ejecutivos de alto

nivel, pero se espera un nivel diferente de dominio en cada caso.

Seleccion por competencias

Para Montoya (2013), el principal proposito del proceso de seleccion es encontrar a la persona
adecuada para ocupar un puesto especifico, siempre y cuando cumpla con las expectativas
establecidas por la organizacion y demuestre un desempefio eficaz, capacidad de adaptacion al

cambio y un potencial deseo de crecimiento sin dificultades.

Es por esto que el asegurar un entorno laboral productivo y que fomente el desarrollo mutuo,
garantizara un ajuste 6ptimo entre el candidato y el puesto, que previamente para lo segundo se

deben haber revisado con anticipacion aquellas competencias relevantes en el cargo aplicado.

Competencias técnicas

En el ambito farmacéutico, las habilidades interpersonales o competencias blandas y las
habilidades o competencias técnicas especializadas se unen para brindar un servicio de calidad y

atencion centrada en el bienestar del paciente.



Las habilidades técnicas son las capacidades requeridas para llevar a cabo tareas particulares
con un enfoque altamente practico y funcional. Para adquirir algunas de estas habilidades
técnicas, es fundamental recibir una capacitacion especifica en el area. Ademas, suelen requerir
un continuo perfeccionamiento, lo que lleva a que los profesionales con mas experiencia en cada
habilidad posean un mayor nivel de conocimiento y competencia en su ejecucion (Universia,

2023).

Competencias blandas

Las competencias blandas son aquellas que abarcan aspectos emocionales e interpersonales,
centrandose en la relacion afectiva con el entorno y el desarrollo de rasgos que favorezcan la
comunicacion. Estas habilidades son esenciales en el contexto laboral (Universia, 2023). En
consecuencia, las competencias blandas son imprescindibles en el ambito profesional, ya que
complementan las habilidades técnicas y contribuyen a un desempefio laboral mas exitoso y

enriquecedor tanto para el individuo como para el equipo y el entorno laboral en general.

Competencias especificas Auxiliares de Farmacia

Trabajar en el cargo de auxiliar de farmacia implica un conocimiento tanto en cuidado de la
salud de cliente, garantizar la correcta administracién de farmacos de venta libre y el desarrollar
técnicas de venta que verifiquen el correcto orden asesoria al cliente de la mano con venta

eficiente.

La Federacion Internacional Farmacéutica (FIP) y la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) han sefialado que hay cuatro funciones fundamentales de los profesionales farmacéuticos
que van de la mano con sus competencias técnicas, en las cuales la sociedad y la ciudadania a

quienes sirven esperan su participacion o supervision (FIP y OMS, 2011):
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e Funcion 1: Preparacion, obtencion, almacenamiento, aseguramiento, distribucion,

administracion, dispensacion y eliminacion de medicamentos.

e Funcion 2: Proporcionar una gestion efectiva de los tratamientos farmacoldgicos.

e Funcion 3: Mantener y mejorar la practica profesional.

Funcion 4: Contribuir a mejorar la eficiencia del sistema de salud y la salud publica.

En términos generales, los auxiliares de farmacia tienen responsabilidades esenciales en la
atencion al cliente-paciente, asegurando la administracién segura y eficaz de medicamentos,
proporcionando asesoramiento sobre efectos secundarios y posibles interacciones, suministrando
productos no médicos, preparando medicamentos bajo supervision farmacéutica, gestionando el

software y el inventario, y garantizando el control de caducidad y almacenamiento adecuado.

Entrevista

La entrevista se considera la herramienta méas importante en el proceso de seleccion de
personal, ya que tiene un impacto significativo en la decision final sobre la aceptacién de un
candidato. Se trata de un dialogo intencional que se lleva a cabo con un propésito especifico y no

solo por el simple deseo de entablar una conversacion.(Alles, 2019).

Debido a que las respuestas dependeran mucho de como se pregunta, es importante mostrarse
neutral y, sobre todo, saber escuchar ya que una entrevista debe percibirse sin sesgos ni
limitaciones a la hora en el que el candidato brinde su respuesta. Asi también Alles (2019), sobre
los tipos de formulaciones, sefiala que las preguntas cerradas, de sondeo e hipotéticas brindaran

gran aporte por la relevancia de las respuestas de los postulantes:
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Preguntas cerradas: Las preguntas que se pueden responder con una sola palabra,
generalmente con "si" o "no", a menudo conducen a otra pregunta basada en la

respuesta obtenida.

Preguntas de sondeo: Son ejemplos de preguntas simples y breves, como: "¢por

que?”, ";cudl fue la causa?", "¢ qué ocurrio a continuacion?", y asi sucesivamente.

Preguntas hipotéticas: Se le plantea al entrevistado una situacion hipotética o un caso
que esté relacionado con el puesto o la empresa, con el objetivo de que lo resuelva.
Estas preguntas suelen comenzar con frases como "Qué haria usted si...", "Como
manejaria usted...", "Como resolveria usted...", "En caso de que...". En el caso
particular de la cadena farmacéutica, este tipo de preguntas evalGan el conocimiento

técnico previo del candidato.

Pruebas de conocimiento

En las pruebas de conocimiento, se examina la variacién en la capacidad de una persona en
comparacion con un grupo de referencia o entrevistados. Se evallUa el nivel de conocimiento
relativo y se establece la amplitud de las diferencias encontradas (Arturo, 2019). Estas pruebas
proporcionan informacion valiosa para comprender las fortalezas y debilidades de cada individuo

y permiten identificar areas de mejora y desarrollo personal.

El contexto con el perfil de auxiliares de farmacia, las pruebas de conocimiento aplicadas
consisten en evaluaciones que se aplican para medir la comprensién y competencia de los
candidatos en temas relacionados con farmacologia, medicamentos, normativas y tareas

especificas de su rol en el entorno farmacéutico. Estas pruebas garantizan que los auxiliares de

12



farmacia estén preparados para desempefiar sus funciones de manera segura y efectiva,

contribuyendo asi a una atencién farmacéutica de calidad.
Pruebas psicométricas

Las pruebas psicométricas son aquellas que evalGan la idoneidad laboral y pronostican el
comportamiento de una persona utilizando medidas estandarizadas basadas en diferencias
individuales fisicas, intelectuales y de personalidad. De acuerdo a Arturo (2019), los tests de
"inteligencia" incluyen pruebas de razonamiento, memoria, rapidez mental, percepcion y
habilidad numérica. Los tests de "aptitudes" abarcan habilidades espaciales, atencién o
percepcion, destreza motora, habilidades administrativas, memoria, habilidades verbales y

numéricas, y habilidades artisticas.

Estas pruebas ofrecen una visién mas completa de las capacidades y talentos de una personay,
mediante su uso, se examina cOmo varia su capacidad en comparacion con un grupo de referencia

y es una parte esencial dentro del proceso de seleccion.

En el caso del cargo de auxiliares de farmacia, las pruebas de personalidad son instrumentos
de evaluacion que analizan los rasgos psicolégicos y comportamentales de los candidatos. El
propdsito de estas pruebas es asegurarse de que los auxiliares de farmacia tengan un perfil
psicolégico adecuado para interactuar con clientes y comparieros de trabajo de manera efectiva y

profesional en el entorno farmacéutico.
Pruebas de simulacion situacionales

En concordancia con las pruebas de simulacion situacionales, para Cortina et al (2023), estas
evaluaciones analizan las competencias y destrezas de los candidatos, proporcionando

informacidn sobre su rendimiento potencial en el trabajo a realizar. Mediante este instrumento, se
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presentan al aspirante diversas situaciones que pueden surgir en su rutina diaria, consideradas
fundamentales para el puesto laboral. De esta manera, se evalUan las habilidades, cualidades y

competencias que posee para abordar y resolver estos escenarios planteados.

Este tipo de prueba ofrece diversas ventajas y desventajas. Entre las ventajas destacan (Cortina
et al, 2023) la capacidad para evaluar multiples aptitudes simultdneamente, la posibilidad de
estimar la transferencia de conocimientos al futuro puesto laboral, pueden realizarse
individualmente o en grupos y por ultimo, la similitud con desafios que surgen regularmente en el
puesto de trabajo proporciona una idea de como el aspirante enfrentara situaciones similares en el

contexto laboral.

Modelos de seleccion por competencias

Para realizar una seleccion de personal efectiva, las organizaciones necesitan contar con
procesos y herramientas adecuadas y validadas ya que esto le permitiran identificar, entrevistar,
evaluar y seleccionar a candidatos competentes y talentosos que se ajusten al perfil del puesto y
cuyas competencias personales estén alineadas con las competencias requeridas por la

organizacion (Feria, 2021).

En efecto, el modelo de seleccion por competencias se adapta perfectamente a las necesidades
de una empresa farmacéutica, garantizando la identificacion de candidatos con habilidades
técnicas y blandas adecuadas de una manera eficiente y efectiva. Ademas, el modelo de seleccién

por competencias en una empresa farmacéutica también ofrece otros beneficios:

e Eficiencia en el proceso de seleccion: Al enfocarse en las competencias especificas

requeridas para el puesto, el proceso de seleccidn se vuelve mas eficiente al identificar
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rapidamente a los candidatos mas adecuados, lo que ahorra tiempo y recursos para la

empresa.

e Reduccién del riesgo de errores en la seleccion: Al evaluar las habilidades técnicas y
blandas relevantes, se minimiza el riesgo de seleccionar a candidatos que puedan no estar
totalmente calificados para el puesto, evitando futuros problemas de rendimiento y

adaptacion.

e Alineacion con la cultura organizacional: Al evaluar las competencias personales y su
coherencia con las competencias organizacionales, se asegura que los candidatos
seleccionados encajen bien con la cultura y los valores de la empresa, lo que promueve

un ambiente de trabajo armonioso y comprometido.

e Mejora de la retencién de talento: Al seleccionar candidatos que encajan con las
competencias requeridas, se aumenta la probabilidad de que estos se sientan satisfechos
en el puesto y tengan un desempefio exitoso a largo plazo, lo que contribuye a la

retencion del talento en la organizacion.

e Adaptabilidad al cambio: En un entorno farmacéutico en constante evolucion, el modelo
de seleccion por competencias permite identificar candidatos con la capacidad de
adaptarse a nuevos desafios y cambios en el mercado, asegurando la permanencia de la

excelencia en el rendimiento de la empresa.

En conclusion, un modelo de competencias posibilita la seleccién, evaluacion y desarrollo de
individuos en funcion de las habilidades necesarias para lograr los objetivos estratégicos de la

organizacion.(Alles, 2019).
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Eficiencia del proceso de seleccidn

La eficiencia del proceso de seleccion puede medirse a través de diferentes indicadores y
resultados que reflejen la efectividad y calidad del proceso. Los indicadores de un proceso
seleccion son métricas empleadas para evaluar la efectividad del proceso de adquisicion de
talento. Estos indicadores ofrecen valiosa informacion acerca del desempefio de las estrategias y
practicas de reclutamiento implementadas por una empresa (Crehana, 2023). Van de la mano con
la rotacion de personal: las salidas, permanencias e ingresos de nuevas personas en la plantilla de

la empresa.

Pueden existir diversos motivos por los cuales una persona decide dar por terminada una
relacion laboral, entre ellos: falta de oportunidades de crecimiento, ambiente laboral negativo,
carga laboral excesiva, insatisfaccion con la remuneracion, falta de reconocimiento y valoracion
Asi también, el empleador puede por sus propias razones para dar por terminada una relacion
laboral: desempefio insatisfactorio, comportamiento inapropiado o irresponsable, falta de ética
profesional, las ventas no se incrementan. La seleccion por competencias disminuye el riesgo de
lo segundo, debido al riguroso proceso de seleccionar al candidato ideal. Para Alles (2019), un
proceso de seleccion eficiente y exitoso tiene la capacidad de evitar contratar a la persona
equivocada y mejorar la eficacia del selector al evitar respuestas irrelevantes de fuentes de
reclutamiento inapropiadas. La clave del éxito radica en su simplicidad y concision, abarcando

solo los pasos esenciales para cubrir de manera efectiva los requisitos de la busqueda.

Rotacion de personal

En el ambito de recursos humanos Alles (2019) sefiala, el término "rotacion” se utiliza para

describir el proceso en el que los colaboradores abandonan la organizacion y son sustituidos por
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nuevos empleados. La rotacion de personal es un concepto esencial en recursos humanos, ya que
representa el flujo constante de colaboradores que abandonan la organizacion y son reemplazados
por nuevos empleados, lo que puede tener un impacto significativo en la estabilidad y eficiencia

del equipo de trabajo.

De igual manera, las razones detras de estas salidas pueden ser impulsadas por intereses
personales de los individuos o por decisiones que la organizacion ha tomado. Por lo tanto, es
fundamental seleccionar a los empleados mas adecuados en funcion de la cultura de la

organizacion y las competencias requeridas para cada puesto de trabajo (Calderon, 2023).

La importancia de seleccionar a los empleados méas adecuados en funcion de la cultura de la
organizacion y las competencias requeridas para cada puesto de trabajo se basa en varios factores
fundamentales: Alineacion de la cultura, mayor retencién del talento, desempefio laboral éptimo,
adaptabilidad y flexibilidad, mejora el clima laboral; todo esto de acuerdo a una correcta

seleccion por competencias en base a los objetivos de la organizacion.

MARCO METODOLOGICO

El disefio del presente estudio fue no experimental, debido a que dentro de la investigacion, no
se llevd a cabo ninguna manipulacion de las variables existentes. Se fundamentd principalmente
en la observacion de los fendmenos que ocurren de manera natural en su contexto y que

posteriormente seran analizadas.

En un estudio no experimental no se crea ninguna situacion, sino que se observan situaciones
que ya existen y que no han sido provocadas intencionalmente por el investigador. En este tipo de

investigacion, las variables independientes han ocurrido previamente y no es posible
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manipularlas; el investigador no tiene control directo ni puede influir sobre estas variables, ya que

han sucedido junto con sus efectos (Sampieri et al, 2018).

El enfoque utilizado en la investigacion fue de caracter cualitativo descriptivo, empleando la
recopilacion y andlisis de datos mediante métodos como entrevistas a expertos y analisis de
documentos. Estos métodos permiten obtener informacion detallada y contextualizada, lo que
facilita la comprension de las percepciones, experiencias y comportamientos de los participantes
en el estudio. Asimismo, el enfoque cualitativo busca explorar las diferentes perspectivas y
significados que los individuos asignan a sus experiencias, aportando una vision enriquecedora y

comprensiva de los fendmenos estudiados (Sampieri et al, 2018).

El método utilizado fue el deductivo, debido a que mediante el mismo se podréa determinar la
influencia que existe de la seleccion por competencias dentro de los procesos de seleccion de

auxiliares de farmacia.

Dentro del enfoque deductivo, se puede formular el problema de investigacion estableciendo
claramente su objetivo y su pregunta de estudio, es decir, lo que desea lograr y lo que busca

conocer especificamente (Sampieri et al, 2018).

Los estudios descriptivos tienen como objetivo detallar las propiedades, caracteristicas y
perfiles significativos de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendbmeno que se

someta a analisis (Danhke, 1989).

El muestreo es intencional y la recopilacion de datos se llevd a cabo mediante la técnica de
entrevista digital asincronica con preguntas abiertas dirigidas a tres expertos que actualmente son
colaboradores de la empresa: una Supervisora de Talento Humano y dos Supervisoras de Ventas

Zonales. EI muestreo intencional busca obtener muestra de una forma cualitativa; busca que las
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caracteristicas representativas cumplan el interés del investigador (Hernandez, 2019). De acuerdo
a Janesick (1998), durante la entrevista, a través del intercambio de preguntas y respuestas, se
establece una comunicacién que permite construir significados de manera colaborativa en
relacién a un tema especifico. Las entrevistas fueron realizadas entre investigador y expertos
mediante el uso de un formulario de Google Forms, enviado de manera individual a sus
respectivos correos electrénicos y luego recibidas para su analisis e interpretacion; el objetivo fue
profundizar en el tema del proceso de seleccién por competencias y los requerimientos

particulares tanto desde el punto de vista Talento Humano como el del area de ventas.

Unidades de Andlisis

Se utiliz6 como punto de partida las entrevistas llevadas a cabo con los tres especialistas,
considerando que la descripcion detallada de las funciones y competencias requeridas para un
cargo debe estar documentada. Para efectuar un perfil preciso en el ambito farmacéutico, es
esencial contar con un requisito fundamental que facilite el registro de la informacion recopilada.
Este requisito debe referir a un disefio bien definido que permita su adaptacién y sea facil de
utilizar y comprender. La Tabla 1 exhibe a cada experto (objeto de estudio) junto a su funcion y

los requerimientos principales relacionados con el personal de ventas.

Tabla 1: Unidad de Anaélisis

Expertos objetos de estudio Principales funciones y requerimientos

- Controlar el cumplimiento y correcto desempefio de todos los subsistemas de
Talento Humano en la Empresa Farmacéutica

. - Némina
Supervisora de Talento Humano

- Reclutamiento y Seleccion

- Capacitacion

- Seguridad y Salud Ocupacional

. Requerimiento de personal
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Supervisora de Ventas 1
Zona Noroeste:
Prosperina
Monte Sinai
Cooperativa Sergio Toral
Cooperativa Balerio Estacio
Cooperativa Voluntad de Dios

Crear estrategias de ventas y llevarlas a cabo, manteniendo un equipo de trabajo
acorde a su direccion y cumplimiento de metas planteadas por Gerencia de
Ventas.

Requerimientos de personal:

- De acuerdo a la necesidad: Capacitado o por capacitar en el ambito de
farmacos y ventas

- Cubrir requerimientos dentro del marco establecido: 15 dias laborables

Supervisora de Ventas 2
Zona Noreste Guayaquil:
Torqui:

- Orquideas
- Mucho Lote
- Quinto Guayas

Crear estrategias de ventas y llevarlas a cabo, manteniendo un equipo de trabajo
acorde a su direccion y cumplimiento de metas planteadas por Gerencia de
Ventas.

Requerimientos de personal:

- De acuerdo a la necesidad: Capacitado o por capacitar en el ambito de
farmacos y ventas

- Cubrir requerimientos dentro del marco establecido: 15 dias laborables

Nota: Elaborado por Karol Moran
Andlisis de los datos

Se utilizé el método de analisis cualitativo para el procesamiento de la informacion de los
resultados de las entrevistas asincronicas digitales llevadas a cabo. La estrategia consistio en
comparar las respuestas proporcionadas por cada entrevistado, con el fin de identificar tanto
coincidencias como disparidades en diversos aspectos. A partir de este enfoque, se obtuvieron
conclusiones que aprovecharon estas técnicas para presentar de manera efectiva las percepciones

y puntos de vista de los participantes.

RESULTADOS Y DISCUSION

En esta fase, se elaboraron tablas divididas en tres aspectos en relacion a los resultados de las

entrevistas realizadas a los expertos. La Tabla 2 muestra los datos de la seleccion eficaz de
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jovenes en ventas que se basé en un proceso competencial, lo cual fue destacado por los

entrevistados. Resaltaron la evaluacion precisa de habilidades, enfocandose en capacitacion y

analisis exhaustivo de hojas de vida para garantizar la idoneidad de los candidatos.

Tabla 2: Analisis del aspecto de seleccién por competencias y contratacion de jovenes en

ventas

ASPECTO

VARIABLES DE LAS
PREGUNTAS

ANALISIS COMPARATIVO DE LA
DISCUSION

Seleccién por Competencias
y Contratacion de Jévenes
en Ventas

Relacién entre proceso de
seleccion por competencias
y contratacion de jovenes en
ventas

Los entrevistados resaltan la importancia del
proceso de seleccion por competencias en la
actualidad. Hacen hincapié en la valoracién de las
habilidades de los aspirantes. Una de ellas destaca la
capacitacion como parte del proceso para asegurar
un conocimiento adecuado, mientras que otra
menciona la oportunidad de evaluar diversas
habilidades a través de una mayor cantidad de hojas
de vida recibidas.

Efectividad en ocupacion de
puestos tras implementar
seleccion por competencias

En las respuestas se destacan los beneficios del
proceso de seleccion por competencias en la
actualidad. Sefialan como el proceso agiliza la
contratacion y la adaptacion de personal. Ademas, se
resalta como este enfoque ayuda a los empleados a
alcanzar sus objetivos y a generar compromiso, lo
que a su vez contribuye a la reduccion de la rotacién
de personal. También se menciona la creacion de
oportunidades para los jévenes. En resumen, los
entrevistados enfatizan la eficiencia en la
contratacion, la mejora en la adaptacion de los
empleados y la reduccidn de la rotacion, junto con la
creacion de oportunidades.

Incremento de eficiencia en
seleccion por competencias

Los entrevistados comparten la idea de enriquecer el
proceso de seleccion por competencias. Sugieren la
promocion de oportunidades para personas sin
experiencia y proponen ampliar la evaluacion a
varias habilidades, como conocimientos contables,
comunicacion y resolucion de problemas. Ademas,
proponen colaboraciones con instituciones
educativas para impulsar la generacion de empleos.

Nota: Elaborado por Karol Moran

Los entrevistados

proponen  enriquecer

este  proceso incluyendo evaluaciones

multidimensionales y colaboraciones educativas para fortalecer la eficiencia y fomentar la
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generacion de empleo. Destacan la valoracion precisa de habilidades y la capacitacion como

elementos clave para asegurar conocimientos adecuados. Este enfoque también agiliza la

contratacion y la adaptacion del personal, contribuyendo a la retencién y ofreciendo

oportunidades a los jovenes.

Para continuar con la exposicion de los aspectos, la Tabla 3 resalta la relevancia asignada al

segundo enfoque, que trasciende la simple adquisicion de empleo. Se subraya su valor en

términos de aprendizaje y crecimiento personal. El proceso de seleccion por competencias

emerge como una plataforma para el desarrollo de habilidades cruciales, esenciales para un

desempefio efectivo en el ambito laboral, fortaleciendo de este modo a los jovenes en su camino

profesional.

Tabla 3: Anélisis de aspecto de insercidn y desarrollo de jovenes bachilleres en farmacia

ASPECTO

VARIABLES DE LAS
PREGUNTAS

ANALISIS COMPARATIVO DE LA DISCUSION

ASPECTO 2:
Insercion y Desarrollo de
Jbvenes Bachilleres en
Farmacia

Efecto del proceso de seleccion
por competencias en la
insercion de jovenes bachilleres
en auxiliar de farmacia

Las tres personas destacan como el proceso de
seleccidn por competencias actual ha permitido a los
jovenes demostrar sus habilidades y conocimientos,
brindandoles oportunidades laborales genuinas.
También subrayan como esta metodologia ha superado
limitaciones anteriores y ha permitido a los jovenes
poner en practica lo que han aprendido, facilitando su
acceso al primer empleo. En esencia, enfatizan el
beneficio que esta metodologia ha tenido para los
jovenes al ofrecerles oportunidades reales y précticas.

Progreso y ajuste de jovenes
seleccionados en su desarrollo
laboral

Las entrevistadas resaltan la positiva experiencia del
proceso de seleccion por competencias actual y como
ha beneficiado a los individuos. En sus respuestas, se
menciona que este proceso ha brindado oportunidades
de aprendizaje y generacion de ingresos para los
participantes. También enfatizan el desarrollo de
habilidades colaborativas y la adquisicion de
capacidades para trabajar en equipo y comunicarse
efectivamente. Ademas, ambas respuestas hacen
hincapié en como el proceso ha permitido a los
participantes mejorar su capacidad para resolver
problemas, tomar decisiones y pensar de manera ldgica
y creativa. Resaltan la satisfaccion y el crecimiento
personal que los individuos han experimentado a
través de este proceso de seleccion.
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Destacan la actitud positiva de los nuevos participantes
0 aspirantes, asi como su compromiso con el
aprendizaje continuo y el autodesarrollo para alcanzar
sus objetivos. Ademas, sus respuestas valoran la

Retroalimentacién de oportunidad que este proceso brinda a individuos sin
auxiliares respecto a su necesariamente contar con titulos universitarios,
insercion permitiéndoles mostrar sus habilidades y competencias

de manera efectiva. Exaltan la actitud proactiva, el
compromiso con la educacion y la valoracion de las
habilidades a través del proceso de seleccion por
competencias.

Nota: Elaborado por Karol Moran

La actitud proactiva y el compromiso con el desarrollo continuo, mencionados por los
entrevistados, ilustran una mentalidad positiva hacia la mejora y el aprendizaje constante. Esta
disposicion es crucial en un mundo laboral que evoluciona rapidamente y donde la adaptabilidad
y la actualizacion constante de habilidades son imperativas para mantenerse relevante y exitoso

en el tiempo.

Finalmente, con el objetivo de establecer la relacion entre el proceso y el compromiso de los
nuevos colaboradores, en esta seccion de los aspectos mostrados en la tabla 4, se formularon
preguntas dirigidas a mencionar el impacto en la calidad del trabajo y el deseo de crecimiento y
permanencia en la empresa, proporcionando resultados positivos en sus respuestas. Ademas, los
entrevistados hicieron hincapié en la eficacia para ajustar a los candidatos a perfiles ideales,
fomentando el aprendizaje y la toma de decisiones acertadas. Las sugerencias apuntaron a
optimizar el proceso para brindar mas oportunidades laborales, resaltando su evolucion

constructiva.
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Tabla 4: Analisis de aspecto de la mejora en desempefio y satisfaccion laboral

Resultados

VARIABLES DE LAS ANALISIS COMPARATIVO DE LA

REPECTD PREGUNTAS DISCUSION

Sus respuestas coinciden en enfatizar los resultados
positivos del proceso de seleccion por competencias
actual. Ponen en relieve que los empleados que son
seleccionados a través de este proceso muestran una
mayor preparacion y habilidad para llevar a cabo sus
Relacion entre proceso de tareas laborales de manera eficiente, y ademas,

seleccion y mejora en tienen una inclinacién hacia la mejora continua en
rendimiento y satisfaccién | sus responsabilidades. Contindan con la existencia y
de auxiliares. creacion de la relacidn entre el proceso de seleccion

por competencias y el compromiso de los empleados
con la organizacion. Resumen que el proceso de
seleccion ha tenido un impacto positivo en la calidad
del trabajo y en el deseo de los empleados de crecer
y quedarse en la empresa.

Enfatizan los aspectos positivos del proceso de
seleccion por competencias actual. Mencionan que
el proceso es beneficioso porque ofrece

Mejora en Desempenio y oportunidades de aprendizaje y mejora. Indican que

Satisfaccion Laboral

Eficacia de seleccion los seleccionados tienen la oportunidad de aprender
competencias en ajuste de |y aplicar lo aprendido. Asi también, resaltan como
candidatos en relacion a este proceso ha conducido a tomar decisiones mas
perfiles ideales acertadas en términos de perfiles requeridos.

Concluyen sus respuestas sefialando la utilidad y
eficacia del proceso de seleccién por competencias
en cuanto a aprendizaje, mejora y toma de
decisiones.

Las entrevistadas concuerdan en que el proceso de
seleccion por competencias actual ha generado
resultados positivos. Sugieren mejoras que pueden
Ilevar a un mayor nimero de oportunidades
laborales. Ademas, proponen una evolucion del
proceso con etapas. En conjunto, realzan el impacto
positivo y la evolucion constructiva del proceso de
seleccion por competencias.

Sugerencias para potenciar
seleccion competencias y
oportunidades a jévenes

Nota: Elaborado por Karol Moran

Es fundamental discernir los comportamientos esenciales que deben integrarse en el perfil de
un empleado dentro de la empresa farmacéutica para evaluar tanto las habilidades técnicas como

las habilidades interpersonales. Asimismo, resulta vital tener en cuenta las opiniones
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proporcionadas por los expertos entrevistados durante el proceso. La Figura 1 muestra las

habilidades técnicas que el candidato al cargo de Auxiliar de Farmacia debe cumplir, seguido de

la Figura 2, que enumera las habilidades blandas previstas para el cargo, cada una de ellas con su

respectiva valoracion en porcentajes de acuerdo a la importancia y necesidad del puesto.

Habilidades Técnicas

= Conocimiento de
medicamentos y

20% farmacologia

= Manejo de sistemas y

tecnologia

Técnicas de dosificacidon
30% y administracion de

medicamentos

Manipulaciény

almacenamiento seguro
de medicamentos

Figura 1

Habilidades Blandas

’ = Trabajo en Equipo

= Orientacién de
15% Servicio

Flexibilidad

1 0,
0% Construccion de

Relaciones

m |niciativa

La utilidad de conocer las habilidades técnicas y blandas para el cargo de Auxiliar de

Farmacia, es el de llevarlo hacia la seleccidon por competencias, y asi evaluar al candidato en base

a niveles de acuerdo a niveles, donde 1 es el mas bajo y 3 es el mas alto, poniendo en relevancia

la autonomia en toma de decisiones y conocimiento del tema, tal como se describe en el

diccionario de competencias técnicas y blandas (Anexos 1 y 2) aplicado a la empresa

farmacéutica.

Presentacion del proceso de seleccion anterior y sus etapas

Al analizar detenidamente el proceso de seleccion de auxiliares de farmacia, se identifican

areas de mejora para agilizar la contratacion de personal altamente calificado en menos tiempo.

La dependencia excesiva de fuentes de reclutamiento tradicionales podria estar restringiendo la

identificacion agil de candidatos idoneos. Asimismo, la revision minuciosa y extensa de hojas de
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vida en términos de experiencia laboral y entrevistas prolongadas puede generar demoras.
Mejorar la eficiencia en las pruebas de conocimientos farmacéuticos y las entrevistas es decisivo.
Como lo ilustra el diagrama de flujo presentado en la Figura 3, el proceso anterior revel6 que en
ocasiones era necesario reiniciarlo debido a la falta de experiencia y conocimientos necesarios,
evidenciando la importancia de identificar competencias esenciales durante las pruebas y
entrevistas. En conclusion, se hace imperativo evaluar criticamente cada etapa y hacer ajustes

para garantizar una seleccion rapida y precisa de personal.

Figura 3: Proceso de seleccidn anterior y sus etapas

NO —

ermina el proceso
| NO APTO

Proceso de seleccion anterior. Fuente: Empresa farmacéutica, departamento de Talento Humano

Propuesta de un proceso de seleccién por competencias

Después de revisar los andlisis de las respuestas de los entrevistados y crear el perfil del cargo
(colaboracidn entre el equipo de Talento Humano y el departamento de Ventas), se establecio la
propuesta de seleccidon por competencias acorde a las necesidades de la organizacion como lo

muestra la Figura 4.
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Figura 4: Proceso de seleccién por competencias por etapas

- ~ - ~ - ~
. Pr_esentguon de_ candldgtos 2 *Ultima decisién aptitud a cargo
Requerimiento de personal cliente interno: Supervisora .
de Supervisora Zonal
Zonal
p ] [ vy p ] [ vy p ] [ vy
s A s A 4 )
Revision de descriptivo del Evaluacién psicoldgica uso de )
N Proceso de contratacién
puesto herramienta 16PF
. ] [ vy . ] [ vy . ] [ >y
- ~ - ~ - ~
Publicacién de la vacante en Entrevistas en dos fases:
diferentes fuentes de -
N i - Prueba de conocimientos
reclutamiento digitales: farmacéuticos (basica) Induccion
LinkedIn, Telegram, Grupos de
whatsapp, Formularios de - Andlisis competencial
Google, etc mediante Assessment Center
vy p vy p vy

T T

~

Recepciony revision de hojas de

vida digitales Revisién de antecedentes

p. S p. S

*En el caso de que el conocimiento farmacoldgico no sea el adecuado (<=1) pero la
comunicacion si lo es (>=3), el candidato es enviado a una sucursal para la capacitacion
de farmacologia.

Nota: Elaborado por Karol Moran

Este proceso fue disefiado para ser eficiente al minimizar el nimero de pasos esenciales,
manteniendo la rigurosidad en la evaluacién de los candidatos. Ademas, al incluir un Assessment
Center, proporciona una evaluacion integral de competencias, tanto técnicas como
comportamentales. La induccidn y capacitacion inicial aseguran que los nuevos empleados estén
bien preparados para sus funciones, lo que contribuye a una integracion efectiva en la
organizacion y, en Gltima instancia, a una menor rotacion. En conjunto, estos aspectos garantizan
un proceso de seleccion efectivo y adecuado para la cobertura exitosa de vacantes, la

identificacion de competencias clave y la retencion del talento.

Elaboracion perfil del cargo Auxiliar de Farmacia

Tener toda la informacion detallada en las descripciones de los cargos facilita llevar a cabo

procesos de seleccion maés eficaces. Esta informacion debera ser confirmada por el supervisor
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directo o la persona encargada de cubrir las vacantes. Se realizé la elaboracion del perfil del
cargo, documento que permitird realizar las evaluaciones por competencias a los candidatos
durante la evaluacion de desempefio de acuerdo a las necesidades de la empresa, toma de
decisiones acertadas en los procesos de seleccion y optimizando la gestion de talento en linea con

los requerimientos y metas de la organizacion.
Ingreso de personal antes y después de método tradicional de seleccion

En octubre de 2021, se implementd un proceso de seleccién basado en competencias que
cumplio con las metas de contratacion para las nuevas sucursales en Guayaquil. La retencion
exitosa de los recién contratados destaca la eficacia y compromiso de los candidatos, quienes se
ajustaron a sus funciones segun sus habilidades evaluadas durante el proceso de seleccion. El
Grafico 1 muestra un aumento en el indice de cobertura de requisitos y una mejora en el
indicador de cumplimiento por parte del equipo de Seleccion de Personal, al reducir el tiempo de
contratacion en comparacién con el método tradicional de bdsqueda de personal farmacéutico en

afos anteriores.

Gréafico 1: Linea del tiempo y numero de ingresos desde enero 2020 hasta marzo 2023. Fuente: Empresa farmacéutica,

departamento de Talento Humano
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CONCLUSIONES

Identificar las competencias esenciales para el 6ptimo desempefio del auxiliar de farmacia fue
un paso crucial y altamente beneficioso. Se realiz6 un anélisis detallado de habilidades técnicas,
conocimientos especificos y competencias sociales, lo que resultd fundamental para garantizar
una seleccion precisa de personal. Esta seleccion proporcioné a los candidatos las habilidades.
Estos aspectos, en conjunto, contribuyeron significativamente al éxito general de la farmacia en

su misién de cuidado y servicio a los clientes.

En contraposicion al proceso de seleccion tradicional, que no cumplia con la rapidez requerida
para cubrir vacantes de manera eficiente en un plazo de 15 dias, se implementd con éxito la
seleccion basada en competencias. Este enfoque evalud a los candidatos asignando valor a sus
agil del personal en respuesta a la apertura de sucursales. La implementacion efectiva del enfoque
basado en competencias condujo a la formacién de un equipo comprometido que experiment6 un

crecimiento tanto profesional como personal en la empresa.

La aplicacién efectiva del Modelo de Competencias y Perfiles de Cargos orientd la gestién de
recursos humanos hacia los objetivos estratégicos empresariales y prepar6 para desafios a corto y
largo plazo. Esto asegurd colaboradores alineados con la cultura y necesidades del puesto,
garantizando candidatos altamente competentes. Esta mejora en el proceso de seleccién por
competencias resultd fundamental para reducir errores y riesgos en la atencion farmacéutica. El
proceso fue adaptable y se ajust6 a los cambios en el sector, manteniéndose actualizado frente a
las demandas cambiantes y las expectativas de los clientes. Se propuso la creacién de perfiles de
cargos para evaluar a los candidatos durante las entrevistas, potenciando aun mas la eficiencia y

eficacia de la contratacion.
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RECOMENDACIONES

Implementacion Integral del Modelo de Competencias: Se recomienda aplicar el Modelo
de Gestion por Competencias de forma global en la organizacion, abarcando toda la
empresa farmacéutica. Esto asegura que la herramienta guie de manera completa las
estrategias de desarrollo en toda la empresa, maximizando su impacto y eficacia.
Adaptabilidad y Evaluacion Continua: Es fundamental que el Modelo de Competencias y
el subsistema de seleccién basado en él sean procesos dinamicos que se adapten a los
cambios organizacionales. Se sugiere evaluar y dar seguimiento constante a la efectividad
de su aplicacion para realizar ajustes o modificaciones necesarias que permitan
mantenerlos alineados con las necesidades y evolucion de la organizacion.

Actualizacion Periddica y Retroalimentacion: Se aconseja actualizar anualmente los
perfiles por competencias y los procesos de seleccion de talento humano basados en
competencias. Ademas, es esencial retroalimentar el desempefio competencial del
personal contratado. Estas acciones aseguran la sustentabilidad y eficacia del proyecto al
mantenerlo actualizado y alineado con las demandas cambiantes de la organizacién y su

personal.
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ANEXOS

Anexo 1: Diccionario de competencias técnicas farmacéuticas

COMPETENCIAS TECNICAS

Na

DENOMINACION DE
LA COMPETENCIA

DEFINICION

NIVEL

DESCRIPCION

Conocimiento de
medicamentos y
farmacologia

Implica comprender las propiedades,
acciones, efectos y usos de diferentes
medicamentos, asi como sus interacciones
con el cuerpo humano y otros farmacos.
También abarca la comprension de los
principios y procesos farmacol6gicos.

Alto

Conocimiento Basico: Tiene un entendimiento fundamental de los
nombres genéricos y comerciales de los medicamentos comunes, asf

como su uso general y las indicaciones Mas basicas. Reconoce
algunas interacciones y efectos secundarios comunes

Medio

Posee un conocimiento intermedio sobre una amplia gama de
medicamentos, incluyendo nombres genéricos y comerciales, dosis

recomendadas para diferentes grupos de edad y condiciones, asi
como efectos secundarios moderados e interacciones
mas comunes.

Bajo

Tiene un conocimiento avanzado y detallado de la farmacologia,
comprendiendo en profundidad los mecanismos de accién de los

medicamentos, sus interacciones complejas, contraindicaciones
especificas, y la variabilidad en la respuesta a los
farmacos segun diferentes poblaciones. Puede
proporcionar recomendaciones especializadas y
personalizadas para tratamientos farmacol6gicos

Manejo de sistemas y
tecnologia

Competencia en el uso efectivo de
sistemas informéticos y
tecnoldgicos en farmacia,
abarcando software
especializado, gestion de
inventarios y adaptacion
tecnologica.

Alto

Demuestra un dominio avanzado en el manejo de sistemas y tecnologia.
Puede operar de manera experta varios sistemas complejos y aplicaciones

especializadas, adaptandose rdpidamente a nuevos
entornos tecnoldgicos y resolviendo problemas técnicos
de manera auténoma. Ademas, puede brindar orientacion
y capacitacion a otros en el uso efectivo de la tecnologia.

Medio

Tiene habilidades intermedias en el manejo de sistemas y tecnologia.
Puede operar y utilizar aplicaciones comunes con relativa facilidad,
ademas de solucionar problemas bésicos y adaptarse a
nuevas interfaces tecnoldgicas con orientacion ocasional.

Bajo

Puede operar y utilizar sistemas y tecnologia de manera bésica y
elemental. Sigue instrucciones para realizar tareas simples, acceder a
informacion y utilizar aplicaciones o programas estandar.

Técnicas de dosificacion
y administracion de
medicamentos

Précticas para calcular, preparar y
administrar dosis precisas de
medicamentos asegurando
seguridad y eficacia en la
entrega de tratamientos.

Alto

Demuestra un dominio avanzado en la dispensacion y administracion de
medicamentos, incluyendo dosificaciones precisas, medicamentos de
multiples vias y aquellos que necesitan calculos meticulosos. Tiene un

conocimiento profundo de las interacciones medicamentosas,
contraindicaciones y precauciones, proporcionando
asesoramiento detallado a los pacientes sobre el uso
adecuado de los medicamentos. Asimismo, es capaz de
identificar y manejar situaciones inesperadas o de
emergencia de forma efectiva.

Medio

Tiene habilidades intermedias en la dispensacién y administracion de
medicamentos. Es capaz de dispensar una variedad de medicamentos,

incluyendo formas comunes Y dosis estandar, y puede
administrarlos correctamente siguiendo pautas
establecidas y proporcionando informacidn bésica a los
pacientes.

Bajo

Posee un conocimiento basico sobre las técnicas generales de
dispensacion y administracion de medicamentos. Puede dispensar
medicamentos comunes bajo supervision y sigue instrucciones para la
administracion adecuada.

Técnicas de dosificacion
y administracion de
medicamentos

Précticas Seguras para preservar la
calidad y efectividad de los
medicamentos, incluyendo

almacenamiento apropiado y
manipulacién sin
contaminacion.

Alto

Tiene un entendimiento basico sobre las normas y practicas generales
para el almacenamiento y manipulacién de medicamentos. Puede seguir
instrucciones para almacenar medicamentos en condiciones adecuadas y
manipularlos siguiendo pautas bésicas de seguridad.

Medio

Posee habilidades intermedias en la manipulacién y almacenamiento
seguro de medicamentos. Es capaz de organizar y almacenar los

medicamentos seg(in sus especificaciones, incluyendo
consideraciones de temperatura, humedad, caducidad y
segregacion adecuada de productos. Puede manipular
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medicamentos siguiendo protocolos de seguridad y esta
al tanto de las normativas basicas.

1 | Bajo

Muestra un dominio avanzado en la manipulacién y almacenamiento
seguros de diversos medicamentos, incluidos aquellos sensibles a

condiciones especificas. Implementa y supervisa protocolos de
seguridad, capacitando a otros y resolviendo problemas
eficientemente.

Nota: Elaborado por Karol Moran

Anexo 2: Diccionario de competencias blandas

COMPETENCIAS BLANDAS

DENOMINACION DE LA

a
N COMPETENCIA DEFINICION NIVEL DESCRIPCION
Crea un buen clima de trabajo y espiritu de
cooperacion. Resuelve los conflictos que se
puedan producir dentro del equipo. Se
considera que es un referente en el
manejo de equipos de trabajo.
Promueve el trabajo en equipo con
Es el interés de cooperar y Alto otras areas de la organizacion.
1 Trabajo en Equipo trabajar de manera coordinada Promueve la colaboracién de los distintos
con los demas. integrantes del equipo. Valora sinceramente las
ideas y experiencias de los demas; mantiene un
Medio actitud abierta para aprender de los demaés.
Coopera, participa activamente en el equipo,
apoya a las decisiones. Realiza la parte del trabajo
que le corresponde. Como miembro de un equipo,
mantiene informados a los demas. Comparte
Bajo informacion.
Demuestra interés en atender a los clientes
. internos o externos con rapidez, diagnostica
Implica un.deseo de ayydar 0 Alto correctamente la necesidad y l;Jlantea so?uciones
de servir a los demas, d d
isfaciendo sus necesidades. acecuadas. - - -
) ) N Ssiztr:?fica focalizar 10s esfuerzos Identifica las nece§|dades del cl!epte interno o
2 Orientacion de Servicio en el descubrimiento y las Medio externo; en ocasiones  se antlupa a ellos,
: A f aportando soluciones a la medida de sus
satisfaccion de las necesidades L
de los clientes, tanto internos requ,erlmlentos_. —
oMo externos. ) A_ctua a pam.r de los requerlmlentos_ de los
Bajo clientes, ofreciendo propuestas estandarizadas a
sus demandas.
Modifica las acciones para responder a los
Alto cambios organizacionales o de prioridades.
. Propone mejoras para la organizacién.
Esla capagldad pqra_adaptarse Modifica su comportamiento para adaptarse a la
3 Flexibilidad y_trabajar en z_jlstlntasy Medio situacion o a las personas. Decide qué hacer en
variadas situaciones y con funcion de la situacion
personas o grupos diversos. - - —
Aplica normas que dependen a cada situaciéon o
Bajo procedimientos  para  cumplir  con  sus
responsabilidades.
Construye relaciones beneficiosas para el cliente
externo y la institucién, que le permiten alcanzar
Alto los objetivos organizacionales. Identifica y crea
nuevas oportunidades en beneficio de la
Es la habilidad de construir y g]zggrculog'relaciones tanto dentro como fuera de
4 Contrucciones de Relaciones mantener relacmpes cordiales . la insti);ucién que' le proveen informacion
con personas internas o Medio Establece un ambiente cordial con personas.
externas a la organizacion. . .
desconocidas, desde el primer encuentro.
Entabla relaciones a nivel laboral. Inicia y
Bajo mantiene relaciones sociales con compafieros,
clientes y proveedores.
Es la predisposicion para actual Se anticipa a las situaciones con una vision de
proactivamente. Los niveles de largo plazo; actla para crear oportunidades o
5 Iniciativa Actuacion van desde concretar Alto evitar problemas que no son evidentes para los

decisiones tomadas en el
pasado, hasta la bisqueda de

deméds. Elabora planes de contingencia. Es
promotor de ideas innovadoras.
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nuevas oportunidades o
soluciones a problemas.
2 Medio

Se adelanta y se prepara para los acontecimientos
que pueden ocurrir en el corto plazo. Crea
oportunidades o minimiza problemas potenciales.
Aplica distintas formas de trabajo con una vision
de mediano plazo.

1 Bajo

Reconoce las oportunidades o problemas del
momento. Cuestiona las formas convencionales
de trabajar.

Nota: Diccionario de Competencias Martha Alles

Anexo 3: Perfil del cargo Auxiliar de farmacia. Elaborado por Karol Moran

Auxiliar de Farmacia

Drescripcion del puesto

calidad v pfcl:'esmus.l.i.‘-ma da la empreza

cion del supervizor de ventas, el asistanta da ventas tiens la responzabilidad de atender de manera aficients v comiez a
o 21 ohjetive de oprimizar las ventas v el servicio al clients. Tambisn debe contribuir a promover unz imagen ds

Identificacion
Puesto: AUXILIAR DE FARMACIA
Departamento: COMERCIAL
Area: VENTAS
Nivel de responsabilidad: EATQ
Reporta a: SUPERVISORA ZOMNAL

Funciones principales

*  Erindar orieatacion y asesoramisnte a los clisntes sobre productos farmacéuticos v su correcto use, proporcicnando
mformacion clara v praciza para satisfacar sus necesidades v garantizar su bisnastar.

s Orientacion a los Resultades: lograr metas ¥ ebjetives de venta, mantenizndo un seguimisnto constante dal dezampetio
v realizando accions: gue impulsen el logro de rasaltades dptimos 2a el drea de vantss v stencion al clisnte,

»  Custodiar el dinsre de 12 veata diaria v depositarla en lz caja fuerte ubicada en la fanmacia

»  Entregar ol dinsro producto de lz venta a la empreza FROSEGUR

»  Fezistrar de maners preciza v complets 13 informact
cualguisr otro registro requerids en al siztama ds zestion ds la farmacia

#  Fepomar las ventas razlizadas dizrizments a la suparvizora zonal

Requisitos fundamentales (escolaridad ¥ experiencia)|

s  Bachillerate culminado

Requisitos deseables

s  Curso ds farmacelogia culminado
s Tacmicas de ventas v atencidn al clients

Competencias deseables

#»  Trabajo en Equipo
s Orientacién de Servici

= [niciativa
Habhilidades deseables

Conocimisnto da medicamentos v farmacologiz
Tacnicas de dosificacion v sdminiztracion de medicamentos
Mlanejo de sistemas v tecnologia

-
L]
-
»  Técnicas de ventas

in relacionada con la: transacciones de venta, 2] inventario v

e  Experienciz previa minima de § meses en carges similares de atencicn sl clisnte {dezeable)
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Anexo 4: Formulario de Google aplicado

Entrevista sobre el proceso de seleccion
por competencias para el cargo de
auxiliares de farmacia

Objetiva:

Describir y comparar la efectividad del proceso de seleccion por competencias en
comparacion con procesos de seleccion anteriores en el contexto de la cadena
farmacéutica especificamente para el cargo de auxiliares de farmacia

kmoran.th@gmail.com Cambiar cuenta &

Ea WNocompartido

Escribe tu cargo actual en la empresa

Tu respuesta

1. ;iHas notado un aumento en la contratacion de jévenes bachilleres en el
departamento de ventas desde la implementacidén del proceso de seleccidn por
compeiencias?

Tu respuesta

2. ;Crees que el proceso de seleccion por competencias ha facilitado la insercién
laboral de jévenes bachilleres en el puesto de auxiliar de farmacia?

Tu respuesta
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3. Segun tu conocimiento en el tema, jcuiles consideras que son las
competencias clave para el desempefio exitoso como auxiliar de farmacia en
nuestra cadena farmacéutica?

Tu respuesta

4, ;Qué resultados has observado en cuanto a la eficiencia para cubrir vacantes
desde gue se adopto el proceso de seleccion por competencias?

Tu respuesta

5. ;Has notado un aumento en el rendimiento y satisfaccion laboral de los
auxiliares de farmacia seleccionados a través de este proceso?

Tu respuesia

6. Describe como ha sido |a experiencia de los jovenes bachilleres seleccionados
medianie este proceso en cuanto a adaptacidén y desarrollo en el puesto.

Tu respuesta

7. Crees que el proceso actual de seleccion por competencias ha sido efectivo en
la identificacion de candidatos que se ajustan mejor al perfil requerida?

Tu respuesta
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8. ;Que aspectos del proceso de seleccion por competencias consideras que
podrian mejorarse para optimizar la eficiencia y efectividad en las contrataciones?

Tu respuesta

9. Basandote en tu experiencia como supervisora de tu area, jqué
recomendaciones especificas darias para mejorar el proceso de seleccién por
competencias y seguir abriendo oportunidades a jovenes bachilleres?

Tu respuesta

10. ;Has recibido retroalimentacion de los auxiliares de farmacia seleccionados a
través de este proceso? Si es asi, jcual ha sido su percepcion sobre el proceso o
su insercion en la empresa?

Tu respuesta

m Borrar formulario

Munca envies contrasefias a través de Formularios de Google.
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