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Resumen
Los modelos de seleccion por competencias facilitan la identificacion de las capacidades que se
requieren para cada labor en el area de trabajo, es asi como los trabajadores y los conocimientos
que estos obtienen a través de su experiencia dentro de una empresa y la forma de utilizarlos
permiten mejorar la productividad dentro de las organizaciones, el proyecto tiene como fin
proponer un modelo de gestion de talento humano basado en la seleccidon por competencias para
la empresa Colsubsidio en la linea de farmacia ubicado en la calle 26 de la sede de la ciudad de
Bogot4, con el fin de buscar y potencializar las capacidades que permita mejorar las habilidades,
conocimientos y técnicas de acuerdo a la construccién de perfiles y asi lograr establecer las

técnicas de seleccidn por competencias adecuadas para la empresa.

Palabras claves: Competencia personal, Desempefio, Proceso seleccion, Productividad.



Abstract
The selection models by competencies facilitate the identification of the capacities that are
required for each task in the work area, this is how the workers and the knowledge that they
obtain through their experience within a company and the way of using them allow improve
productivity within organizations, the project aims to propose a human talent management model
based on selection by competencies for the company Colsubsidio in the pharmacy line located on
26th street of the Bogota city headquarters, in order to seek and potentiate the capacities that
allow to improve the skills, knowledge and techniques according to the construction of profese
and thus establish the selection techniques by appropriate competences for the company.

Keywords: Personnel, competencies, productivity, performance, selection process.
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Introduccion

El modelo de seleccion por competencias es un procedimiento en el que se realizan
determinadas acciones que permiten evaluar los habilidades, actitudes y conocimientos, de los
candidatos. Esto ayuda a predecir las capacidades para incorporar un talento humano apropiado
en el entorno laboral que busca fortalecer las competencias técnicas y actitudinales en la empresa.

Con el objeto de mejorar el proceso en la empresa Colsubsidio se presenta un modelo de
seleccién por competencias especifico para ser aplicado en la linea de farmacia calle 26 sede
Bogot4, el cual tiene como propdsito calcular el desempefio de los equipos de trabajo a partir de
las competencias definidas por la compafiia y articular las estrategias de la gerencia con
iniciativas que deben estar disefiados bajo una estructura que permita ejercer sus actividades de
acuerdo a sus competencias y practicas que realizan para la seleccion del personal y alcanzar los
objetivos planteados en la organizacion.

Por consiguiente, se presenta el planteamiento del problema de acuerdo a las falencias en
el enfoque de seleccion por competencias donde se relaciona la pregunta de investigacion, su
justificacién, la construccion de los objetivos y elaboracion del marco teérico, marco legal su
metodologia y la matriz de analisis por Gltimo se disefiara y luego se aplicara una encuesta
especifica para obtener la informacion necesaria que sera sometida mas adelante a un analisis,

estan se realizaran a los colaboradores de la compafiia.
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1. Problema

La gestion por competencias es un método para determinar la competencias
empresariales, laborales e individuales. Para aplicarlo las organizaciones deben saber identificar
las cualidades y ser consideradas de vital importancia a través de sus comportamientos que
poseen las competencias.

Esta pretende mejorar la operacién administrativa sus procesos, incentivar el crecimiento
y la optimizacion de la compafiia, para obtener resultados como la calidad general, la
productividad y la competitividad, pero principalmente asignar a las personas adecuadas a los
puestos adecuados.

La alta rotacidn del personal, puede crear problemas para la organizacion, afectar
negativamente la productividad, provoca un desequilibrio en los resultado y objetivos de la
empresa ,lo que provoca que los empleados no logren completar las tareas ,el perfil del puesto
carece de los requisitos necesarios, esto tiene consecuencias negativas inmediatas y de largo
plazo en el desarrollo de la operacion, por los que es necesario estudiar y evaluar los problemas
que surgen cuando la rotacién de personal es alta y los procedimientos que se usan para la
incorporacion.

El impacto para la empresa en el area de farmacia de Colsubsidio es identificado en el
campo de talento humano donde actualmente posee problemas como el aumento de la tasa de
desercidn, manifestando el descontento del personal y la falta de adaptacion. Para la empresa no
es favorable debido a que se debe mantener un constante desgaste en procesos que ocasionan
aumento de costos y retrasos en la productividad, afectando directamente las labores

administrativas, operativas y financieras.
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1.1. Planteamiento del Problema

De acuerdo con lo anterior se plantea una pregunta de investigacion que se centra en proponer un
modelo de gestidn del talento basado en competencias que responda a las necesidades actuales de

reclutamiento en el area de farmacia.

¢Como proponer un modelo de gestion de talento humano de seleccidn por competencias

para la empresa Colsubsidio en la linea de farmacia calle 26 sede Bogota?

1.2.Sistematizacién del Problema

Para obtener respuesta a la anterior pregunta, es pertinente cuestionarse:
¢ Qué pasos se toman para realizar el proceso de seleccion por competencias?
¢ Cual es estado actual del proceso de seleccién y contratacion del personal?

¢ Cuales serian las técnicas de seleccion por competencias de acuerdo al perfil requerido

para cada cargo?
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2. Justificacion
El objetivo de este proyecto es proponer un modelo de gestion del talento humano basado en
competencias, donde se tomen iniciativas responsables para el cumplimiento y seguimiento de los
recursos especificos que se van a implementar y ejecutar.

Cada factor productivo debe trabajar eficientemente para lograr los resultados que estos
implican; es aqui donde tiene lugar el procesamiento del capital humano, este factor debe ser muy
importante para desarrollar destrezas, habilidades y aptitudes a un factor que autosuficiente que
da lo mejor de si en su trabajo, esta satisfecho en lo hace y cdmo es reconocido. Hoy en dia es
necesario eliminar las cosas que crean incertidumbre, y comprometerse en el cambio y la
innovacion continuos, reconocer la realidad, enfrentarse a entender la compafiia y su mision.

Por ello, es importante que una empresa desarrolle planes y estrategias para ser
competitiva en el mercado y asi lograr sus metas organizacionales. Una opcion clave para
resolver este problema es a través de la gestion por competencias, uno de cuyos componentes
clave es la captacion y seleccion de talento por competencias.

En un mundo donde la globalizacién y de las herramientas tecnoldgicas se han convertido
en soporte imprescindible para la gestion organizacional, la capacidad de adaptarse a los cambios
del ambiente laboral es importante para explorar estrategias de crecimiento para aumentar la
productividad, eficiencia y competitividad de la empresa. Esto se logra través de un enfoque
holistico de la gestion del talento humano, que aprovecha competencias y capacidades de los
colaboradores existentes, se consideran un activo fundamental para Colsubsidio” . Rojas, Ruth
(2018) senala que “El talento humano mejore en su desempefio laboral; hoy en el mundo de la
globalizacién se debe dotar el personal de conocimientos, estar en constante actualizacion y a la

vanguardia de los cambios tecnoldgicos para afrontar a las diversas problematicas”. L0S recursos
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humanos son el motor del conocimiento, y es fundamental plantear planes de crecimiento y
desarrollo humano para incentivar el logro de los objetivos institucionales y atender los
requerimientos de los factores externos internos de la empresa Colsubsidio. Referente a la gestion
de recursos humanos actualmente se requiere integrarla con las extensiones social, econémicay
tecnoldgica, teniendo en cuenta:

El desarrollo tecnoldgico optimiza el conocimiento de la tecnologia de informacién y
mejora los procesos.

El avance de una estructura organizacional descentralizada ha resultado en reducciones de
costos y mayor eficiencia.

La realizacion de esta investigacion es muy importante porque a con ella se recopilara
informacidn para brindar orientacion necesaria al area de recursos humanos, para utilizar de
manera estratégica las habilidades, conocimientos y actitudes, esto para potenciar las habilidades
de los demas y con ellos contribuir a la creacion de valor agregado a la empresa Colsubsidio en
su linea de farmacia. Finalmente, el disefio del modelo de gestion de talento humano basado en
competencias define las acciones para aplicar en programas, proyectos y actividades que
contribuyen a mejorar la calidad de vida de los funcionarios de Colsubsidio en el lugar de trabajo,

creando sentido de pertenencia, alto desempefio y productividad.
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3. Objetivos

3.1.0bjetivo general

Proponer un modelo de gestidn de talento humano basado en la seleccidn por
competencias para la empresa Colsubsidio en la linea de farmacia ubicada en la sede calle 26 de
Bogota.

3.2.0Dbjetivos especificos

Conocer los requisitos minimos para la creacion de un modelo de gestion del talento
humano para la seleccion por competencias.

Realizar un diagndstico de cumplimiento de los requisitos minimos para un modelo de
gestion de talento humano de seleccion por competencias en la linea de farmacia en Colsubsidio
sede Bogota.

Establecer la mejor técnica de seleccién por competencias de acuerdo al perfil requerido

para cada cargo.
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4. Antecedentes

Para la siguiente investigacion se realiz6 una busqueda a través de las bases de datos: Google
académico y Redalyc, las cuales permitieron identificar estudios relacionados con el tema
propuesto para la presente investigacion. Gracias a esto, se llevé a cabo un filtro de la consulta de
acuerdo a los criterios de temporalidad los cuales se encontraban en el rango de 2010 a 2019. Por
ultimo, se seleccionaron dos articulos que se encuentran relacionados estrechamente con el
enfoque general de esta investigacion. El primero, de acuerdo con (Pérez Perales, 2014), indica
que:

“Seleccion de personal por competencias en las empresas del sector servicio, debido a
que la calidad del servicio que se les brinda a los clientes es el factor que constituye el
elemento diferenciador y que da un elevado valor agregado a la organizacién frente a otras
en el mercado”. Su objetivo es conocer la importancia del recurso humano dentro de
consultas y autores que permiten entender con mayor detalle los conceptos y procesos de
una seleccién por competencias de acuerdo con las necesidades y variables de la estructura

de la organizacion” (pag.)

El segundo trabajo realizado por (Cortesano, Ramirez , & Yenerys, 2016) en la fundacién
universitaria los libertadores, que lleva como titulo “Disefio de un modelo de gestion por
competencias en la empresa laboratorios y distribuciones J.Q de la ciudad de barranquilla
como medida para abordar las problematicas de la disminucion de la productividad de la
empresa”, tuvo como objetivo principal mejorar la productividad y el recurso en el manejo de
supervision de los procesos y actividades que presenta un bajo rendimiento, para ello llegaron a la
conclusion de la revision de cumplimiento de cada una de las areas que defina las competencias

para cada uno de los procesos que requieren para la reactivacion del laboratorio y asi después de
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detectarlos plantear disefiarlos hacer recomendaciones de como enfrentarlo dentro de la

investigacion.

Las anteriores investigaciones permiten complementar la linea base para la argumentacion
del desarrollo de la investigacion a partir de los conceptos, referentes al tema con aporte de ideas
para continuar con el desarrollo de la investigacion basados en textos encontrados que suman la

solidificacién del documento.

Se evidencia que las investigaciones son una evolucién histdrica constante que permite
tener en cuenta la importante de buen desarrollados la gestion de talento humano por
competencias con el enfoque cualitativo que permita una mayor valoracién al momento de
realizar los procesos de seleccion en busca de vincular al candidato idoneo, el cual permitird a la

organizacion mantener posiciones de liderazgo y competitividad en el desarrollo empresarial.
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5. Marco Teorico

La razon por la que el modelo de gestion de talento humano basado en competencias es
importante ya que deja atras el sistema tradicional y da paso a un nuevo método de gestion
integral de recursos humanos que utiliza las capacidades, habilidades y destrezas de las personas
para alcanzar los objetivos. Promoviendo el desarrollo de personas orientadas a las competencias.
Evitando:

v Designacion de personal no idéneo.

v Alta rotacion de empleados o personal con descontentos.

v Bajo compromiso de los empleados.

v" Modelos de gestién de talento humano segln autores.
Dalziel, Cubiero, & Ferndndez (s.f.p.36), proponen un Modelo de Gestion por “competencias;
relacionado a ocho (8) subsistemas”.

v Disefio y evaluacion del puesto de trabajo

v’ Seleccion y Contratacion

v’ Evaluacion del Desempefio

v Valoracion del potencial

v/ Remuneracion

v" Formacion y desarrollo

v" Planificacion de la sucesion

v" Planes de carrera



Por otra parte, (Chiavenato, s.f) propone un Modelo de gestion; “en donde la

Administracion de RH se compone de cinco (5) subsistemas.

v

v

v

v

v

Subsistema de provisién de recursos humanos
Subsistema de aplicacion de recursos humanos
Subsistema de mantenimiento de recursos humanos
Subsistema de desarrollo de recursos humanos

Subsistema de control de recursos humanos “

22

Alles (2005), también propone un “Modelo de Gestion por competencias que relaciona a 3

subsistemas.

v

v

Para comprender el modelo de competencia nos remitimos a diferentes autores cuyas

Reclutamiento y Seleccion

Evaluacién

Formacién y Desarrollo o Capacitacion
Entrenamiento

Planes de carrera

Planes de Sucesion

definiciones son importantes, porque permiten a las organizaciones mantener una buena direccion

estratégica utilizando las habilidades y destrezas de cada trabajador de la empresa.

5.1.Competencia

El presente trabajo tomara el concepto de competencia como un conjunto de habilidades y

conocimientos sobre las personas que indican un comportamiento o forma de pensar que ha
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demostrado ser una medida de la eficiencia de un trabajo o actividad. Por lo tanto, un modelo de
competencia es un conjunto de procesos que involucra a las personas que componen una empresa
cuya finalidad es cumplir con los objetivos organizacionales o empresariales. En este caso, la
organizacion decide aplicar un proceso de gestion por competencias, ya que cuando se gestiona
de forma correcta ese factor, se generara una ventaja competitiva para que los comportamientos
asociados sean los necesarios para desempefiar un cargo exitosamente, y al mismo tiempo que
permita alinear los procesos de gestion humana alrededor del modelo definido, estableciendo
politicas y mensajes claros a su cliente interno.
5.1.1. Tipos de Competencias

Para comprender y calificar adecuadamente las competencias para cubrir los
requerimientos de la empresa, se utiliza como referencia la clasificacion segun la metodologia.
Para entender el modelo de competencias nos referimos a los métodos de ambos autores por su
definicion.

Alles M. A. (2011), menciona los tipos de competencias:

v' Competencias Cardinales:

Estas competencias hacen referencia a “lo principal o fundamental en al &mbito de la
organizacion; usualmente representan valores y ciertas caracteristicas que diferencian a una
organizacion de otras y reflejan aquello necesario para alcanzar la estrategia”. Por su naturaleza,
las competencias cardinales les seran requeridas a todos los colaboradores que integran la
organizacion.

v' Competencias especificas o gerenciales:

Las competencias especificas, “se relacionan con ciertos colectivos o grupos de personas.

En el caso de las especificas gerenciales se refieren-como su nombre lo indica-, a las que son
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necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir que son jefes de
otros”.

v' Competencias especificas por area:

La competencia especifica por area tiene una relacion con las competencias especificas
gerenciales ya que, “se relacionan con ciertos colectivos o grupos de personas. En este caso se
trata como su nombre lo indica de aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajan

en un area en particular”.

5.1.2. Reclutamiento por Competencias

Alles, M. (2008) menciona que:

Después de evaluar los perfiles de carrera y asignar competencias a los puestos, el
siguiente paso es el reclutamiento basado en competencias, que difiere de los sistemas
tradicionales al centrarse en encontrar talento adecuado y de alta calidad. Asi, la contratacion “es
un sistema de informacion a través del cual la organizacion descubre y ofrece al mercado de
recursos humanos las oportunidades laborales que pretende cubrir en funcion del perfil y
necesidades de la organizacion (pag150.)”.

Hay dos formas del proceso de reclutamiento:

v Reclutamiento interno: Es el reclutamiento realizado mediante la promocién
de los empleados que ya se encuentra en la organizacion de un lugar a otro en
la organizacion lo que reduce el costo.

v Reclutamiento externo: Es una forma de llamar a personas ajenas a la
organizacion a través de diversas fuentes para cubrir puestos que requieren
mas tiempo y costo. “El reclutamiento externo brinda una oportunidad para

reclutar personas con nuevos conocimientos, habilidades y destrezas. Pero
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afecta negativamente la motivacion del personal existente de la organizaciéon y

también genera mas costos y tiempo” (articulo Job Combo, 2018).

5.1.3. Seleccion por Competencias

El proposito de la seleccion por competencias es encontrar expertos que ademas de la
formacion profesional también tengan competencias relacionadas con las necesidades de la
organizacion, por lo que su objetivo principal es elegir personas talentosas que estén
representadas esencialmente por tres elementos: conocimiento, habilidades y motivacion

Alles M.(2008) indica que la seleccion por competencias tiene lugar cuando la
organizacion brinda un primer empleo ya que las ganas de trabajar, la capacidad de
comunicacion y de adaptacion a la filosofia de la empresa, la capacidad de aprendizaje y de
trabajo en equipo, la orientacion al cliente, la empatia y la flexibilidad para adaptarse a los
cambios, debe valorar la iniciativa, la creatividad, la capacidad de gestion, el liderazgo, la
capacidad de negociacion, la anticipacion a los cambios y el control de las emociones (pag654. )

En consecuencia, las empresas hoy en dia no tienden a seleccionar personal con base en la
experiencia del curso, sino que prefieren evaluar sus competencias, lo que permite seleccionar
personal idéneo evaluando sus habilidades, destrezas y conocimientos, y ayuda a las
organizaciones a ser mas competitivas en su desarrollo. Por lo anterior, ofrecemos un proceso de
seleccién para poder seleccionar de forma eficiente y eficaz a los nuevos miembros de la

organizacion.
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5.1.4. Evaluacion del Desempefio por Competencias

Los programas de evaluacion son esenciales en la gestion de talento humano de cualquier
tipo de organizacion, ya que ayudan a determinar salarios, a las promociones, mejora continua, a
desarrollar planes capacitacion y desarrollo, por lo que las evaluaciones son una herramienta que
ayuda mejorar el desempefio en una organizacion. Segun (Chiavenato, s.f) “La evaluacion del
desempefio es un proceso que permite juzgar o estimar la excelencia y las competencias de una
persona y mas aun la aportacion que hace al negocio de la organizacion.” (pag257.)

La ventaja de un enfoque basado en competencias para la evaluacién del desempefio es
que facilita la toma de decisiones sobre el talento. También permite que los esfuerzos de todos los
empleados de la organizacion se centren en los resultados, permitiendo que los sistemas
programen evaluaciones del personal para analizar las fortalezas y debilidades de cada empleado.

Las evaluaciones de desempefio se definen en funcion del estado en el que se encuentra el
evaluado, de acuerdo con sus respectivas competencias, lo que le permite relacionarse mejor con
el comportamiento humano.

Es importante recordar siempre presente que el método elegido, serd una herramienta, un
medio y no un fin en si mismo. Es un método de obtencién de informacion datos e informacion
que puede ser registrada y procesada para la toma de decisiones y regulacion con el objetivo de

mejorar el desempefio humano dentro de las organizaciones.

6. Estructura del Proceso de Seleccion
El reclutamiento es el proceso de decidir si contratar a un candidato que ha pasado por
etapas sucesivas; esta seleccion tiene diferentes etapas: en primer lugar, determinar si el

candidato cumple con los requisitos minimos del puesto, evaluar la hoja de vida, realizar un
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proceso de entrevista preliminar, solicitar pruebas, entrevistar al gerente de recursos humanos y
finalmente decidir quién seria seleccionado para el puesto vacante con base a resultados y al
analisis de los indicadores dentro de los que se encuentran:

6.1.Indicadores de Gestion y Evaluacion del Desempefio

Mediante la medicidn periddica de objetivos y resultados alcanzados en la empresa, se

propende por el desarrollo de proyectos de mejora continua, durante el cual se realiza una
autoevaluacion de su consecucion. A continuacion, se describe una de las secuencias sugeridas:

v" Definir los objetivos de la organizacion.

v" Definir los objetivos por area.

v" Definir los objetivos por cargo.

v Medicion de resultados.

v Reconocimiento de logros.

v’ Evaluacién de fortalezas y debilidades.

v" Definicién del plan de accién.

v Implementacion del plan de accion.

7. Marco Legal

En Colombia, “la relacion laboral entre las empresas y el trabajador esta regulada por el
cddigo sustantivo de trabajo y sus normas reglamentarias”, (al igual que el codigo procesal) junto
con la doctrina oficial y la jurisprudencia de las altas cortes como es el caso de la corte

constitucional y la corte suprema de justicia sala de casacion laboral.

El Ministerio Proteccidn Social en el afio 2011, establecid con respecto el codigo

sustantivo del trabajo dice en su articulo 1 Objeto. “La finalidad primordial de este codigo es la
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de lograr la justicia en las relaciones que surgen entre los patronos y los trabajadores, dentro del
espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio social”.

Por su parte, el cddigo sustantivo del trabajo en el afio 1950 establecié que en el territorio
nacional colombiano “se tiene una reglamentacion orientada a la regulacion del comportamiento
de las personas, sean naturales o juridicas, estableciendo unas conductas para la sana convivencia,
asegurar el bienestar de las personas que forman parte de una nacién y mitigar el impacto de las
organizaciones frente a los ciudadanos y el medio ambiente” (pag136 ).En la repablica de
Colombia la constitucién nacional es la carta magna para emanar normas o leyes debido a que
esta es la base fundamental de los derechos de los ciudadanos de la nacion.

La caja de compensacion familiar Colsubsidio, no esta exenta de actuar bajo la
reglamentacion nacional, en aras de velar por el desarrollo de las relaciones laborales que surgen
en el desarrollo de sus actividades, siendo el punto de partida para las respectivas normas que
especifican la manera en la que debe proceder la empresa en busca de mantener una correcta
relacion laboral.

7.1. Constitucién politica de Colombia 1991

v" Articulo 25. “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a
un trabajo en condiciones dignas y justas”.

v “Reglamentada Parcialmente por el Decreto Nacional 692 de 1994 , Reglamentada
parcialmente por el Decreto Nacional 1889 de 1994, Reglamentada parcialmente
por el Decreto Nacional 1748 de 1995 , Reglamentada parcialmente por el Decreto
Nacional 1406 de 1999 ,Reglamentada Parcialmente por el Decreto Nacional 1530

de 1996, Reglamentada Parcialmente por el Decreto Nacional 2577 de 1999 ,
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Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 800 de 2003, Reglamentada
Parcialmente por el Decreto Nacional 3667 de 2004, Modificada por el art. 36,
Decreto Nacional 126 de 20107,

"Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras
disposiciones”.

“El sistema de seguridad social integral es el conjunto de instituciones, normas y
procedimientos, de que disponen la persona y la comunidad para gozar de una
calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas
que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de
las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad
econdmica, de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el
bienestar individual y la integracion de la comunidad”. (Colombia, 1993)

Ley 789 de 2002 de diciembre 27. “Reglamentada Parcialmente por el Decreto
Nacional 975 de 2004, Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 973 de
2005, Reglamentada Parcialmente por el Decreto Nacional 2581 de 2007,
Reglamentada parcialmente por el Decreto Nacional 2190 de 2009, Reglamentada
parcialmente por el Decreto Nacional 1160 de 2010”.

“Por la cual se dictan normas para apoyar el empleo y ampliar la proteccion social
y se modifican algunos articulos del Codigo Sustantivo de Trabajo”.

Articulo 76. Periodo de prueba y Aprendizaje. “Periodo de prueba es la etapa
inicial del contrato de trabajo que tiene por objeto, por parte del empleador,
apreciar las aptitudes del trabajador, y por parte de éste, la conveniencia de las

condiciones del trabajo”.
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v’ Articulo 145. Salario Minimo. “Trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a
sus necesidades normales y a las de su familia, en el orden material, moral y
cultural”.

v’ Articulo 161. Jornada Méaxima. “La duracion méaxima de la jornada ordinaria de

trabajo es de ocho (8) horas al dia y cuarenta y ocho (48) a la semana”.

8. Metodologia

8.1.Tipo de Investigacion:

Para el desarrollo de la presente investigacion se utiliza el tipo de investigacion
Cualitativo, las formas y los procesos que se usaran en esta investigacion, va enfocada a hallar
respuesta a las preguntas, las cuales van a permitir medir de forma tangible los resultados de estos
interrogantes, para dar una vision a lo que sucede dentro de la empresa investigada, los datos que
se analizaran se obtendran a partir de la observacion directa, encuesta y analisis de la

informacion.

8.2.Tipo de alcance de la Investigacion.

Para la identificacion del cuestionamiento se llevara a cabo una investigacion con un tipo
de alcance descriptivo porque menciona y trabaja una realidad de hecho y la caracteristica
fundamental es la de presentar una interpretacién correcta como lo menciona Jervis, (2020)
“La investigacion descriptiva se encarga de describir la poblacion, situacion o fenomeno
alrededor del cual se centra su estudio. Ademas, utilizando técnicas como la observacion y la

encuesta.” (pag234.)
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Adicionalmente, estas técnicas estaran estructuradas por conceptos de andlisis del estudio en
base a guias de diagnostico. Las cuales permitiran realizar compilaciones de informacion donde
seran identificados y analizados los aspectos relacionados a la propuesta de modelo de gestion de
talento humano basado en la seleccidén por competencias con la empresa Colsubsidio para la linea

de farmacia ubicada en la sede calle 26 de Bogota.

8.3.Técnicas de Recoleccion de la Informacion
Para la realizacion de la investigacion se partio inicialmente de la técnica de la observacion
directa y para recopilar la informacion necesaria se utilizara la técnica de la encuesta es
ampliamente utilizada como procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y
elaborar datos de modo rapido y eficaz. En palabras de (Ferrando, 1992)
“la observacién es una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de
datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o universo mas
amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de
caracteristicas” (pagl1.).

De acuerdo con lo mencionado, se dara cumplimiento a los objetivos generales y
especificos y con este método se pretenderd analizar y establecer las relaciones entre las
variables. Motivo por el cual la muestra representativa de los trabajadores de farmacia de
Colsubsidio de la sede ubicada en la Calle 26 de la ciudad de Bogota son en su totalidad 20, de
los cuales se tomaran 16 empleados en edades entre los 18 a 60 afios, con un nivel de confianza
del 95% y un margen de error del 8%, para conocer su situacién actual de la empresa con

respecto a los interrogantes planteados en este estudio.
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8.4.Tipo de poblacion a Estudio
La poblacién de estudio tiene como criterios de inclusion:

v’ Siete (7) trabajadores en el cargo de auxiliar de farmacia, los cuales desempefian las
siguientes actividades: Recepcion, almacenamiento, inventarios, revision de tramos
dispensacion, y manejo de caja.

v' Seis (6) trabajadores del cargo de regencia de farmacia, los cuales desempefian las
siguientes actividades: administrar la drogueria, manejo de valores y manejo del personal.

v Un (1) trabajador del cargo de coordinador, los cuales desempefian las siguientes
actividades: supervisar a nivel general para que dicho punto cumpla con los presupuestos
fijados.

v Dos (2) trabadores del cargo de limpieza a nivel general del punto de venta.

Adicionalmente se recopila la informacion necesaria para identificar y conocer las
expectativas, necesidades e inconformidades de cada uno de ellos. El proyecto de investigacion
es basado en consulta documental, paginas web, libros y encuesta. Todo material que genera

aporte sobre esta investigacion.

8.5.Tipo de Muestra
Seleccion aleatoria simple
Para el desarrollo de este estudio se tomd como poblacién del sector farmacéutico de Colsubsidio
ubicado en la calle 26 de la ciudad de Bogota. Se determiné esta cifra de trabajadores de
Colsubsidio en base al resultado de la siguiente formula de muestreo aleatorio simple:

nl

ny =
1+

==
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Calculo muestra aleatoria simple

Fuente: Manuel E. Cortés (2020)

n= 150,06 = 16
1+149,06/20

S: Varianza de la muestra  s1: varianza de la poblacion
n: Tamafio de la muestra  N: Tamafio de la poblacién
E: Error estandar Z: Nivel de confianza
8.6.Muestra
La empresa actualmente cuenta con 20 trabajadores, de los cuales se tomaron 16 para realizar el

estudio, con un porcentaje de 95% de confiabilidad y un margen de error del 8%.

v" Matriz de Analisis: Ver anexo
Se dan los siguientes resultados del instrumento de recoleccion, con el objetivo de
recabar informacidn para observar el desempefio laboral presente en los trabajadores de la

farmacia.

8.7.Recoleccién de Informacion

Se realiza un cuestionario para recabar la informacion necesaria para el analisis, los
cuales seran aplicados a los 16 empleados de la drogueria Colsubsidio, con el fin de obtener

oportunidades de mejora y verificar el estado actual de la farmacia.

8.8.Analisis de Datos
A continuacion, se expondran los resultados de los 16 trabajadores encuestados de la

drogueria Colsubsidio sede calle 26 de Bogota.
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Figura 1.

Vinculacion laboral de los empleados de la Drogueria Colsubsidio

1. ¢Qué tipo de vinculacion tiene en la empresa?

@ Carrera Administrativa
@ Provisional

@ Temporal

@ Contratista

Nota: el grafico representa los porcentajes de acuerdo con el tipo de vinculacién
laboral que presentan los empleados de la Drogueria Colsubsidio de la sede calle 26
en Bogota

Se indaga sobre qué tipo de vinculacion laboral cuentan los trabajadores de Colsubsidio,
En un 53,2% tienen una carrera administrativa, con beneficios plenos de un contrato laboral, 1o

pero existen otras modalidades de vinculacion como son contratista, provisional y temporal.

Figura 2.

Disposicion de los empleados frente a la medicion de la productividad

2. ;Estaria dispuesto a que midan su productividad para participar por acciones de
incentivos?

@S
@ No
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Nota: el grafico representa la disposicion de los empleados de la Drogueria
Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogota para que sean medidos los indices de
productividad.

Para el caso de los trabajadores de la farmacia Estarian dispuestos a que se le midiera la
productividad respondiendo positivamente en un 93,5%, solo una minoria piensan que no es

necesario.

Figura 3.

Reconocimientos obtenidos por la labor prestada

3. iConoce companeros que hayan sido reconocidos en el desarrollo de su labor?

@S
® No

Nota: el grafico representa los porcentajes de acuerdo con los reconocimientos
otorgados a los empleados de la Drogueria Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogota

En medio de las labores, los trabajadores suelen verse inmersos en sus funciones diarias, Es por

ello por lo que se les pregunto si tenian conocimiento de compafieros que hayan sido
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reconocidos por el desarrollo de su labor, se evidencia que en un 80,5% acepta que conocen a los

que han sido beneficiados con el desarrollo de su labor adecuadamente.

Figura 4.

Dependencias destacadas por el reconocimiento a la labor prestada

4. ;/Sabe usted si hay dependencias o equipos de trabajo en los que se hagan
acciones de reconocimiento a la labor?

® S
® No

Nota: el grafico representa las dependencias que generan la mayor cantidad de
reconocimientos otorgados a los empleados de la Drogueria Colsubsidio de la sede
calle 26 en Bogota

La organizacién Colsubsidio, en un 84,4% tienen conocimiento de ello, solo una minoria
del 15,6% indican negativamente, que suelen ser contratistas y cumplen con la labor asignada del

contrato en gestion.
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Figura 5.

Importancia de la gestion de Talento Humano

5. ;(Cree usted que la gestion del talento humano es importante para las empresas?

® Si
@® No

® Tal vez

Nota: el grafico representa las dependencias que generan la mayor cantidad de
reconocimientos otorgados a los empleados de la Drogueria Colsubsidio de la sede
calle 26 en Bogota.

Por otro lado, en la figura 5 se evidencia un 75,3% de los trabajadores encuestados de
Colsubsidio, estan de acuerdo con que la gestion de talento humano es de gran importancia en el
desarrollo laboral de la empresa. Con ello vemos la importancia que tiene esta dependencia

dentro de los trabajadores.

Figura 6.

Conocimiento de las areas encargadas de la gestién del Talento Humano

6. ;En que area de una empresa cree usted que se maneja la gestion del talento
humano?

@ Contabiidad

@ Produccion

® Comercial

® Recursos Humanos
@ Gerencia

@ Sistemas

@ Todas las anteriores
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Nota: el grafico representa el conocimiento de los empleados de la Drogueria
Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogota, frente al area encargada de la gestion del
Talento Humano.

Respecto a el &rea de una empresa la cual maneja la gestion de talento humano, un 49,4%
de las personas que informaron indica que es el area de recursos humanos, le sigue el area
comercial en un 16,9% y asi las deméas dependencias en una minoria, el trabajo mancomunado
de la empresa de todas las &reas son los que involucran el GTH de cada trabajador.

Figura 7.

Reconocimiento del efecto del ambiente laboral sobre el desempefio

7. ¢(Cree usted que un mal ambiente laboral puede llegar a afectar el area comercial?

@ Verdadero
® Falso

Nota: el grafico muestra el impacto del ambiente laboral sobre el desempefio
comercial en los empleados de la Drogueria Colsubsidio de la sede calle 26 en
Bogota.

Respecto al mal ambiente laboral dentro de la empresa y la afectacion que tiene en el area
comercial, el 80,5% de los trabajadores afirman que el mal ambiente laboral puede afectar, ya
que al tener conflictos y estar indispuestos en sus puestos de trabajo afecta notoriamente el

desemperio entre las dependencias.
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Figura 8.

Conocimiento de incentivos y compensaciones de la empresa

8. ;Qué clase de incentivos y compensaciones conoce?

@ Vacaciones

@ Seguro de vida
Seguro de salud

@ Restauranie

@ Transporte

@ Otros

Nota: el grafico representa el conocimiento por parte de los empleados de incentivos
y compensaciones

En la figura 9, se disefié para conocer los tipos de incentivos y compensaciones conocen,
lo que un 51,9% son los beneficios como vacaciones es el que mas reconocen los trabajadores
siguiendo el de seguro de vida, por ello se requiere indagar cuél de estos da mayor motivacion a
los empleados, para que aumente la productividad.

Figura 9.

Instalaciones y ambiente laboral

9. iAfectan el ambiente laboral las instalaciones de la empresa?

@ Afectan complelamente
@ Afectan algo
Regular
@ Muy poco
® En nada
@ Afecta completamente
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Nota: el grafico representa la percepcion de los empleados de la Drogueria
Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogota, frente a las instalaciones y la afectacion
del ambiente laboral.

Del total de la poblacion encuestada el 84,4% de los encuestados indicaron que afectan el
ambiente laboral de la empresa, por ello es importante que las instalaciones requieran una mayor
comodidad, para encontrar la mercancia y el desempefio de los trabajadores.

Figura 10.

Influencia de la remuneracion sobre el ambiente laboral

10. iLa remuneracion dada influye en el ambiente laboral?

@ Afecta completamente
@ Afecta algo
Ragular

@ Muy poco
@ En nada

Nota: el grafico representa la percepcion de los empleados de la Drogueria
Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogota, frente a la relacion remuneracion-
ambiente laboral.

Del total de la poblacién encuestada, el 87% de los encuestados piensan, que la
remuneracién afecta el ambiente laboral de los trabajadores, estar con un buen salario no da
siempre la misma motivacion a los trabajadores, el clima laboral es un factor determinante, es
por ello por lo que se requiere disefiar que estrategias de motivacion se pueden implementar en

la farmacia.
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Figura 11.

Relacion conflicto personal-ambiente laboral

11. ¢Los conflictos entre compafieros de trabajo afectan el ambiente laboral?

@ Afectan completamente
@ Afectan algo

© Reguiar

® Muy poco

® Ennada

Nota: el grafico representa la percepcion de los empleados de la Drogueria
Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogot4, frente a la relacion existente del conflicto
personal y el ambiente laboral.

En un 85,7% de los encuestados evidencian que los conflictos entre comparfieros afectan el
ambiente laboral, es por ello que se deben establecer politicas de manejo de conflictos, normas de
convivencia y estrategias de cooperacion.

Figura 12.

Sobrecarga laboral - ambiente laboral

12. ;La sobrecarga laboral puede afectar el ambiente laboral?

@ Afecta completamente
@ Afecta algo

® Regular

@ Muy poco

@ Ennada
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Nota: el grafico representa la percepcion de los empleados de la Drogueria
Colsubsidio de la sede calle 26 en Bogota, frente a la relacion sobrecarga y ambiente
laborales.

Se puede observar que el 81,8% de los trabajadores que han experimentado la sobrecarga
laboral, ya que las entregas de productos de la farmacia requieren solucion inmediata a todos sus

clientes, ademas existen tareas innecesarias 0 demasiado complejas.

Figura 13.

Perfiles ocupacionales en farmacia y afectacion del ambiente laboral

13. (La inexistencia de un perfil ocupacional que incluya las tareas del cargo de
farmaceuta afecta el ambiente laboral?

@ Afecta completamente
@ Afecta aigo
Regular
@ Muy poco
@® Ennada

Nota: el gréafico representa la percepcion de los trabajadores frente a la necesidad de
que existan perfiles ocupacionales para el cargo de farmaceuta.

Con esta informacidn podemos definir que el 79,2% de los encuestados concluye que es
necesario un perfil ocupacional que incluya las tareas del cargo de farmaceuta, ya que al no
requerir esta especialidad no se logran a cumplir los objetivos de la empresa y afectan la
competitividad, es por ello que la seleccidén por competencias en el momento de elegir un

empleado en su cargo es un punto vital en el desempefio laboral.
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8.9.Analisis de Oportunidades de Mejora

De acuerdo con la encuesta realizada la vinculacion actual de los empleados de
Colsubsidio en un 53,2% tienen carrera administrativa y poseen beneficios plenos de un contrato
laboral, pero requieren de mejor seleccidn en cada cargo de acuerdo con las competencias que se
requieran en cada puesto.

En la encuesta se evidencia que los conflictos entre comparieros afectan el ambiente
laboral, segtn el 85,7% consideran que los conflictos enrarecen el clima laboral, reduce la
productividad, aumenta el absentismo laboral y la rotacion de personal, mientras el 14,3% se
inclinan mas hacia los conflictos como cooperacion y el interés de ponerse en el lugar del otro
para alcanzar un acuerdo.

Ademas, se encontr6 que para los empleados en un 75,3% es importante el sistema de
talento humano, con ello vemos la importancia que tiene el tema para la eficacia del desarrollo de
la organizacion.

La inexistencia de un perfil ocupacional que incluya las tareas del cargo de farmaceuta
afecta el ambiente laboral, es por ello que el 79,2% de los encuestados concluye que es necesario
un perfil ocupacional que incluya las tareas del cargo de farmaceuta, para optimizar las horas de
trabajo y cumplir con los cronogramas propuestos.

Por ello se requiere la creacion de un modelo de gestién del talento humano, que mejore
todos los procesos de seleccion por competencias de acuerdo a cada cargo y se ubique un mejor
personal que integre habilidades, conocimientos, pericia, actitud, caracter de una manera

innovadora, creativa 'y competitiva a la farmacia.
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9. Resultados
¢ Qué pasos se toman para realizar el proceso de seleccion por competencias?

Los pasos que se utilizan en el proceso de seleccion por competencias para la empresa
Colsubsidio en la linea de farmacia de la sede calle 26 de Bogota, se debe planificar puntos
basicos como son:

v Busqueda de la optimizacién: potenciar los recursos humanos de la empresa, este paso
debe comenzar con el proceso de seleccidn de los empleados mas relevantes del sector
farmacéutico, como lo indica Salgado y Moscoso (2008) “es el proceso en donde se
toman la decision de qué aspirantes a una labor determinada sera el mas apto para
ocuparla y desempefiarla, Es decir, es un proceso de toma de decisiones sobre el ajustar a
los candidatos a los puestos que oferta la empresa.”

v Contar con los instrumentos necesarios: para desarrollar este punto se requiere emplear
las herramientas para evaluar candidatos en los cargos de linea de farmacia en la sede de
la calle 26 de Colsubsidio y con las cuales se pueden tomar decisiones de cual es la
persona mas apta para el puesto, para que se llegue a tal proceso es necesario que lo
realice una persona capacitada, el experto lleva a cabo el proceso de reclutamiento y
seleccion en donde debera estudiar y conocer los puestos requeridos, las actitudes y
caracteristicas que deben poseer las personas que ocuparan los cargos para que puedan
desempefiarse correctamente en cada uno de ellos, este analisis sera la vision que va a
permitir conocer los puestos de los candidatos relacionado con el desempefio de una tarea
especifica, se disefiara un formato el cual se utilizara como base en la recuperacion de

datos de cada aspirante de acuerdo a los cargos necesitados.
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v Realizar capacitacion a todos los colaboradores: uno de los temas de la globalizacion es
la atencion cliente, el propdsito de estas capacitaciones es explicar es un proceso donde
cada area conoce su tarea de una manera determinada, conceptualiza las competencias
especializadas que deben de ejecutar los trabajadores, desde el nivel gerencial hasta el
nivel operativo.

v" Incentivar el factor humano corporativo: Como la linea que estamos investigando de la
empresa Colsubsidio es la farmacia, en donde debemos atender pacientes y familiares que
requieren medicamentos y demas productos, cada cliente tiene una necesidad propia,
debemos trabajar en el factor humano corporativo, para llegar y cumplir con los objetivos
corporativos, para logra ello, se debe desarrollar y retener el mejoramiento de talento, los
colaboradores mejor capacitados pueden brindar mejores servicios y generar ideas

novedosas, para que las empresas puedan superar a la competencia

¢ Cual es estado actual del proceso de seleccion y contratacion del personal?
La empresa Colsubsidio en la linea de farmacia de la calle 26 de Bogoté, cuenta con las
siguientes falencias en el proceso de seleccion de personal:

v' Falta de candidatos éptimos en los cargos de auxiliar de farmacia, de acuerdo con la
estadistica interna de la empresa se evidencio alta rotacion de trabajadores, la
descoordinacidn al realizar la entrega de los productos de farmacia a los clientes y
métodos usados para la incorporacion de nuevo personal.

v’ Esto se debe al que el reclutamiento de personal que utiliza la empresa Colsubsidio en la
linea de farmacia de la sede calle 26 es un reclutamiento tradicional mas que por

competencias.
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v Laempresa prefiere un reclutamiento externo y no le da posibilidad a que otros
empleados de otras areas apliquen a cargos mas altos. La empresa no esta valorando el
personal que tiene a su disposicion, lo que provoca frustracion y desmotivacion en los
colaboradores y los obliga a renunciar para buscar otras oportunidades laborales. Lo
anterior hace pensar que tal situacion se general porque el sistema implementado por la
empresa se basa en la recomendacion de personal externo, por lo que muchas veces la

persona entrante no cumple con los requisitos para el puesto que va a ocupar.

¢ Cuales serian las técnicas de seleccion por competencias de acuerdo con el perfil requerido
para cada cargo?

Mufioz de Priego (1998) indica que: "las empresas determinan un numero de
competencias consideradas como primordiales para la aceptacion de un candidato durante el
proceso de seleccion; éstas por lo general van de la mano con la misién, vision, politicas y
filosofias de la organizacion™.

Es importante que el personal que va a ser contratado independientemente de su perfil
posea competencias tales como:

v Gestion de recursos: se refiere a la provision, uso y autogestion dl tiempo, dinero,
herramientas de trabajo y equipos.

v’ Habilidades interpersonales: habilidades para interactuar con otras personas para lograr un
objetivo especifico, como el trabajo en equipo, el liderazgo y la negociacion.

v Gestion de informacién: capacidad para evaluar informacién, organizar y mantener
sistemas de informacion, interpretar y comunicar, comprender sistemas, monitorear y

corregir el desempefio, mejorar o crear sistemas.
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v Dominio tecnoldgico: Capacidad para dominar de tecnologia tanto basica como la
requerida para cada perfil.

Las competencias genéricas son muy importantes en los procesos de seleccion de la empresa.
Estas son diferentes caracteristicas solicitadas para los empleados son generalizables en la
empresa y confirman la identidad, por que surgen de las politicas y metas de la organizacion.

Por lo tanto, los perfiles que se requieren en la linea de farmacia para la empresa Colsubsidio de
la sede calle 26 de Bogota para cada cargo son los siguientes:

v Gerente: Todo directivo debe desarrollar habilidades blandas como lo son la
comunicacion interpersonal, la empatia, el entendimiento del potencial de cada miembro
de la empresa, manejo de crisis, debe generar confianza, debe ser creativo. Ademas de las
habilidades duras que debe poseer como profesional, debe ser capaz de demostrar la
capacidad y experiencia en el area gerente de farmacia, debe tener la capacidad de
organizacion, planificacion y evaluacion de logros. La empresa busca un profesional con
diversidad de habilidades técnicas y profesionales.

v Regente de farmacia: debe ser una persona independiente, ética, comprometida con el
servicio a la comunidad, poseer espiritu empresarial y capacidad para: Organizar,
planificar, implementar, monitorear y evaluar los procesos administrativos de las
instalaciones y servicios de farmacia, en atencidn primaria o ambulatoria de baja
complejidad.

v Auxiliar de Farmacia: Este auxiliar es la persona que debe colaborar al regente en la
atencion del cliente y/o paciente, debe interpretar las formulas médicas, debe realizar la,
debe de indicar e informar a los pacientes codmo consumir los medicamentos de manera

segura y eficiente, debe conocer los efectos secundarios de los medicamentos de despacha
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para asesora a los pacientes dispensacion de los medicamentos, debe tener conocimientos
de manejo de software farmacéutico, control de inventarios y controlar la caducidad de
los medicamentos. Ademas de poseer carisma y habilidades de comunicacion para la
atencion al pablico,

v Cargo de cajera: este perfil debe tener la capacidad de comunicacion, servicio profesional,
servicio al cliente y proactividad. Ademas de utilizar el tiempo de manera eficiente,
también debe saber priorizar y planificar las tareas y responsabilidades. Capacidad para
mantenerse concentrado al ejecutar tareas monotonas debe conocer la informacion de los
productos, realizar la facturacion, ordenar los productos que el cliente esta adquiriendo,
debe recibir, entregar y responsabilizarse del dinero.

v' Aseoy limpieza: este perfil debe ser responsable de seguir el plan de limpieza 'y
mantenimiento. Actitud confidencial ante los documentos o archivos importantes de la
empresa. Mantener organizado, control y pulcritud en todo momento. Capacidad para

trabajar en equipo y prestar cuidado al manipular productos o herramientas.

10. Propuesta
Propuesta de un modelo de gestion de talento humano basado en la seleccion por
competencias para la empresa Colsubsidio en la linea de farmacia ubicada en la sede calle

26 de Bogota

10.1. Matriz de Asignacion de Competencias

Para validar e identificacion las competencias necesarias para la empresa se propone la

siguiente matriz, para cada cargo que se encuentran dentro de la misma. (ver anexo 2)



Tabla 1.

Asignacion de Competencias

Donde

Tipo Competencias

Competencias Cardinales

Competencias Especificas por Area

- Competencias Especificas por puesto

NIVELES
GERENCIAS | AREAS | SUBAREAS | CARGOS | COMPETENCIAS B C

GERENCIA Farmacia Farmacia Regente de Compromiso
GENERAL Farmacia -
GERENCIA | o . . . Regente de Etica y
GENERAL armack Armacta Farmacia Transparencia
GERENCIA F . F . Regente de I dad
GENERAL armacia armacia Farmacia ntegrida
GERENCIA F : F : Regente de | Orientacion al socio
GENERAL armacka armacta Farmacia y Confianza
?JEE%:;P;{}:S Farmacia Farmacia R;ﬂfg;ii:c Responsabilidad
GERENCIA : : Regente de :
GENERAL Farmacia Farmacia Farmacia Liderazgo
?JI::E?E;I;{;':;? Farmacia Farmacia R:a%;:t?::ijc Toma de decisiones
GERENCIA | .| . |Regentede "'l:ap.:ld“?'.de
GENERAL armacia armacia Farmacia planificacion y

organizacion
GERENCIA F : F : Regente de
GENERAL armacia armacia Farmacia
GERENCIA F . F . Regente de
GENERAL armacia armacia Farmacia

Nota: Asignacion por competencias
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Tabla 2.

Perfil del Gerente General

e rencls: Cicrencid Generel
Area: Faomia ia
wiibvdrcad: Famsc iz
Puesta: Cierenie (aeneral

Ry

" o R R o R

ol sbesidio —

(b ganigrama —
= F : -'-l.
— T | st |
[ ey
Sl 1 S A T

Mislom del Cargo:

Es o representante legal de b sede de la farmacin anie los organismses de candcler ofical o
privado, donde s& requiere como minmes 4 hores de asistencio a o sede disnas, su funcidn
birica &5 desamollar |l polivicas de financacién. mversidn, seleccsdn de provesdores
sunumisiro de mformackdn a la juna de socios.

Actividades del Carga:

* Ser el representanic legal de lo empresa podicul v exrapedicalbmente ante toda clase de
personis v entidades pubbce v pnvades de naturalezs natured o juridica.

* Mamezjar ke bienes de la fanmacia v procanir maniener 9 consarvackam y crecimenios de
los msmos

* Tener e manejo de las cuentas bancanas 32 la farmacia.

* Furmar actos y comtraios para b cusl autonce la poa de sockos

Kelidinmes de Awtorided: Mo aplice

Relarinnes de Subordinseion: Regente Farmacéutico
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Edad requerida: A parin de ks 20 ailos

INFORMACK)N |Sexe: Indistinie
DEMOMGRAFICA | Estado Clvil: Indistinn

Saclomalidad: Indisnmo

Estudios Profeslonades: Profesional en Adminstreciin de Empresas

Comockmbenios especifieos:

[hreccidn, supervision v conmtrol en el drea admemisirativa v de
R W

FORMACION Manejo de equipe de chmpamo v soffware adminisimacig

Manejo de mobiliano v egaipo existente en ¢ establoc mmenio
Orpanazar, dingir, conirolar las scoividades de la fanmacia
[hnar v supervisar al personal a carse. asignar funciones
Realizar la precalificaciin del persomal a cargo

Experiencia D | 2l a 5 s

Experienc

I_-:ﬁr:f g lierenie (szneral

NIVEL

N . A B C ik

OIS0 X

Eiica v Trassparencia X

Iraegndad X

Urneniacion al socio v

Confianza *

Responsabilidad X

ESFECIFICAS POR NIVEL

AREA A It 0 Iy

Liderazge X

Capacidad de planficacion y

OF RN R W *

NIV EL
A 1] & 1]

Comscs i naeento v calidad en el

. x
raha)o

Discipliza personal v -
Productividad

Orieniacion & bos resulrados X
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Condiciones de
Trabhajo:

51

MO

Tiempo
completo

Medio
ticmpo

Requiere viajar

Trabajo bajo
presion

Factor de riesgo

lluminacion v ruido

Horario Lahoral

Planes de Carrera v
Sucesion

For detimir

Nota: Perfil general del Gerente de la empresa




Tabla 3.

Perfil del Regente en Farmacia

53

erencia: Gereficia General
Area: Farmacia
Subdirea: Farmacia
Puesto: Regente de Farmacia
Ceprreryhn- o manaches O ol
Colsubsidio
Organigrama _,__m |

Misidn del Cargo:
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WVelar por la gjecocion de bos procesos farmacdaicos propios de lo farmacia de medicamenios
implemenizndo pomas de calided, smdoentales y de segundnd

Acbividades del Carga

* Repartir en el proceso de seleccion de medicamentos.

* Manear las necesidades de medicansenios v disposinves médicos.
* Coordinar ¢ proceso de dispensaciin de medicansenios.

* Velar por el almacenamienie adecusde de los needicansenios

Helaclones de Autoridad: Gerente General

Helaclones de Subsrdinaciin: Aailiar d2 Farmacia

Edad requerida: A partir de bos 24 aflos

INFORMACTON

Send: |msdsiinho

DEMIMGRAFIC A

Estado Clvil: Indstinm

ol vl | et [ndistiznio

Estudios Térnicos o Frofesionabes:
Profesional en Regencia de Fanmacia

FORALACTON

Cenocimbenios especilicos:

Recepeiin péomica de medic omenios

Almsceramienio de medicamentos y dispositives mddicos, mango de
codena de fnio.

Manejo legal de medicansenins de conrol especial

Mormatividad vigenie

Hermamuiemies o Word v Exoel

Expericacia [he | afeo 3 & ailoces
::::lri:llih Regenic de Farmaoa.
COMPETENCLAS
GENERALES NIVEL
i 1] i 1)
L aproimiso L
Etica y Transparencia X
Inregridad X
Ot e il al socio y
Confiascn §
R esponsahilidad X
ESPECIFICAS POR NIVEL
AREA A B N I
Liderazgo X
Copacidad de
ol o s e X
DrEaniEscien




Conocimiento y
calidad en el trabajo
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NIVEL

Dnsciplina personal y

Productividad

Oientacion a los
resuliados

Condiciones de
Trabajo:

sl

NO

Tiempo completo

Medio tiempo

Requiere viajar

Trabajo bajo
presion

Factor de riesgo

Huminaciin v
ruido

Horario Laboral

Manes de Carrera
¥ Sucesion

Por definir

Nota: Perfil general del regente de farmacia




Tabla 4.

Perfil del auxiliar de farmacia

ereneia: aeremsia Uaanaral
Aren: Farmacin

Siubkrea: Farmacia

Puesie: Auxiliar de fermescia

-h-

e | § &
= & 2

e e [ B LT

Nlisldm del Cargo:

Administrar medicamenios ¢ insumos farmacdstioos aplicande e comjunio de principios,
procesos, tcnices v pricticas sistencinles v sdministrativas v de conformided con las nonmes
Vigenies.

Actividades del Cangs:

* Despachar v Wevor el sistema de conorod v regisare de dispositves médicos, susmncias
farmacdaticas.

* Panicipar mensmalneenic en la clebomeiin de mventonios de susiancias farmesdaticas,
dispositivos médicos de conformddad com las moomas ¥ procedineenoos establecidos.

* Colaborar con la recepeidn, distritvec i v devoluciin de secsncie farmacéaticas y demis
ot estricio controd de scuerdo al manusl

* Wigilar el pencdo de venimnuiento de los susinncias farmocéutices, bos dispositivos médioos
y medicamentos de estnicio coninal

Relatimmes de Awlorided: Regenne Farmacéamion

Relstinmes de Subordimscion: Mo Aplica
[PEmFuDELCARGD 0000000000000 |
Edad reguerida: A partir de los 29 afios.
INFORMACION |Sexo: Indistimio

DEMOGRAFICA | Estads Civil: Indistimo

Mackenalidad: Indisinm

Estwdins tbemices & Profeshenales:
Técnico en Begencia de Fomsacia
Conocimdentes especifices:

FORRALAC TN
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Moz de el areniioes de | meroado [Armas s ioD ¥ SUS YANaOeOn S ¢n
e,
kjecucion d& misicmas d2 conirol de mEresns § ciresos de msdic s,

Experiencia

Dz | afto u 2 afios.

]'.I.|'I-|!'I'|t'|1|:']i
Ll

L ajene operanvo & el brea de fanmiscin

COMPETENULAS

GENERALES

SIVEL

D T

Eica v | rersparencin

b el

L ol o

Ureniacion & soce ¥
Comilinnza

Responsabilpdad

ESPECIFICAS POR
AREA

Ml

EL

Lidcrazgo

Capecidad de
planificacidn
O 2 AL I

ot TR0 W O]
en 2l b

Al

EL

Lhzciplima perzonal y
Froductividad

Cireeniscson & bk
resultalos

Uondiciones de
|'ra b a2

Al

MLl

llemps
camplein

Medio
e

Requiere viajar

l'raibi o vk
presiin

Factor de recs g

llimen aciim v
ruldn

Horares Labaral

Mlames de L arrers
¥ SUER b

P defimar

Nota: Perfil general del auxiliar de farmacia
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Tabla 5.

Perfil cajera

DATOS GENERALES
Gerencla: (serenin Ceeniral
Area: Farmzcia
i ke Farmacin
Pucsta: (ajem
I.l. ?-\x'
:—-‘i*#
Calsubnsdio
—_—
(i gankprams ‘-
St b e
*
- | e | - |
[
o il P Wb il

Adisldm del Carga:

Discfar v evelboar sisicmss de mdormackin orienisdos o la obenciin, comprobacicn y
o s e infomees Finasciens ¥ sdministrativo

Actividades del Carga:

* Realizar la pecepeidn téemica de los medicamenios.
* Realizar seguinsiento v conirol de las devolociones.
* Cpordinar las setividedes de recepoidn

* Y demds swtorzndos por el gerente.

Relsriones de Awtoridsd: Regente Farmecbation

Relsriomes de Subordimsclin: Mo splica
Edud requerida: A partir de los 26 afios.

INFORMACION [Sexo: Indistimo
DEMOGRAFICA | Estads Chvil: Indistito

Machonalbdad: ndistinn

Estmdios Téenbes o Prefeslonales: Auxiliar contable

Conocimientes esperifices:
FORRAMACTON
Comocimiento de lis leves fiscsles v las nonmes contables.
Comocimiento de salftware de contabilidad mfomadiics
Moy de ednores de hojmes de cileulo v de iexio.
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LomeCimaeenis o2 o achvidad eCondaii n £ X e

Lenslacnsn aduanera v o cepacidad de Oominicarss oon repressninmi=s

de les auiondades regaladorss

Experien cis i | Al e 3 ailos
i riEnCiE
JJEF.H Auxilar L onmhble
R UEE LRSS
MY EL

GEXERALES

A 4] i’ L¥
LS K
Eiwa v | rescrarencia L5
Inaernadnd K
LIreeniacion &l SO b | .
Comfisnza
Hesponsnbal dad K
ESPECIFICAS POR NIVEL
AREA 1] L (]
L i derar s 5
Capscidad de |!|.||I|:-||. B L
0 BT sl .

MY EL

A 4] i’ L¥
LomesstimaEeniD v caliidad =n &l -
I 25w
Dhisciplira personal 5 .
oot vicad
Lireeniacson & bos resulados K
U nndiciones de i N L fe= i i %l
| s b e ’ ' ool e best v TsEnis
Regubene visjar N
s bt o oo i
presion * *
Faoior de rissgn X
luneinacion v .
Fuldo
Horara Labasral A

Plamses s L arrers
¥ SR hin

Proar diefimir

Nota: Perfil general de cajera
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Tabla 6.

Perfil auxiliar de servicios generales

DATOS GENERALES
Gerencla: (erenia (eeneral
Area Farmacin
Subdires: Farmzcia
Puesia: Auxiliar de servicies  gencrales
k?‘
" I P L L
Cml sk idio
—
(hrgankgrama ee g ‘
o - 1
| s
i 1 I | T

Alisldm del Carga:

Eiealizar las labores de aseo, limpieza y cafeterie, para brinder comodidad o bos fomcionarics
en los sitios de trabapo del drea o 1o cual exd presisndo los servicios, confiomee & las normas

y procedimisnios vigentes.

Actividades del Carpa:
¥ Aseas las oficinas  decin inigrodas, st del ingeeso de los funsonerios y velar guoe s

ranieian sclics

¥ Masicses o banod y lovaimases en peslonias comhoends & aeo ¥ hingieza v con la delackia

IR
¥ Clasificar la basiirs icspacmdo dessches cephaecod, pajsles v maliniadis solidiss n Bolsas
soparislics

Relscinmes de Amtoridsd: Regenie Fanmacémtico

Relac e de Subordesbia: o iu:a

Edad requerida: A partir de los 23 afios.

l."-.l-'[]-l-l!lp:l.\:{'ll'j;!.. Sexn; Indistimio
DEMOGRAFICA | Extade Chvil: Indistizso

M ackenalbdad: ndi=inn

FORAMACTHN |Esisdios Profeslomsles: Bachiller
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Conocinkbenies especilicoss:
#  SErWicED @l LUsuaris.
Experiencis Lhe fs oo misses @ | el
Euyperiencia i o
Laborsl Auxilar de serviceos genernales
CERSPE VESNOCLAS
S . MY EL
GENERALES
A |} i L¥
ORI En K
LS L | raEcoparefcia L
o e-prdiod K
Cihreeniacson & s v
Comifianza .
Fespons ol sdad K
ESPECIFICAS FOR NIVEL
AREA A B i Iy
Lidermzgo K
Capacidod de planidicacidn y .
OB ALIGTRC nHl
MY EL
Lt 1 i L¥
Comocinmeenio v il en el
& tudju .
Lhsciplima persoanal
Froauctivadad .
Cireeniacson & bos resuliadoes K
L andiciones de | b= e Sledio
1 Ll ]
| rabajac compleino | iempoe
HE‘I]IJH" Yidjar X
1 rih.!i]n- = .
presion
Faictor de riesgn K
LTS E T T ¥ X
ruldn
Horares L.&h-srl L
Flames e U arrera Por defimir
% SuCeshin

Nota: Perfil servicios generales
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Tabla 7.

62

Formato de Evaluacion del Desempefio

Evaluacion del desempefio laboral
(logo d®e la empmesal Fecha:
Datos del evaleado:
Nombre:
Departamento:
Poesto:
Datoz del evalosdar
Nembre:
Relacitm com el
evalnada:
CALIFICACION
Competenciaz g evaloar

Comnnicacidn

Comparte informockin de masers efectiva y aseriva

Escwcha activamseste v e recaplivo o los opinioses de los demads.
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Previs alencnm on i coriersaciime.

L commmics (e mancm Gir i cen Crmekedl

Exgecsa sus nlzas com climibad y res peto 4 b edr peranes.

Fosnzoka el diabigo de memen dimerla i dbeccla.

Trabzgs en equips

SE e pra £ 0 o muermtn b el egiepn

Inggar, mediva ¥ guia al ccpipe peea <l begee de kas mctas.

Langerkc S comoc ks, Eadnlukedes o 5 pmencn.

Lamparte ol peoeic b de begnes con e resiio Qe e ep

Ezsslucion de prablemza

Heocaiids inlenrezen de cbklerenies Tl anies e o tna dk redn

ne enlinz en lee asimbes clave pae sesodver e paodtlama,

Tieme Hestibelndand v s poszsen Qe cim b anie lis silsiaomss

Lapmdern e umprlicacmoress snles de llevar 3 cabe ina adion

L B Gileas cn alibdumes com plasete.

S aakipla o Iribagir con mosis preccEss ¥ laas.

Mo s pes plecpces & las elesnd de o denze porsimas.

Bascm achivameel e miicdas mancrss ok realoiar [is schvelaales.

ne ch i per s V' apecier cka

Eesca reloesar s haimludbsdkes ' mabiper on s areas de opostenidal

Urgamaracan v sdmmuabanos dod bempa

Es capuz e eslahkecer prioendkeles en sus lereas Dlamales.

Loangd i de maner elscliva en bierapo Do Dok prodeckes depkos

Ll s sslemente bs pecirses asprenks prara Devar o s s

sstivickades

Enfoges on ol cicas:
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Estahlece v maniseme relocidn a largo plaze con bos clienses al ganar su
codiflanza.

Procura la satisfoocidn del cliende al brindar un servicio de excelencia.

Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a lns cliemes,

Emtiende las mecesidades el clienie y basea exeeder sas expociativas.

Es pencibide paor el cliente como una persoma conliable que representa a
L2 empiresa

Prmzamiesto sscratdpico

Comprende las implicaciones de sus decisiones en el negocio o oomo y
lazgo plaso.

[etermina ohjetivos v establece priornidasdes para bograckos.

Tieme visiim & largn plazo y basca oporiunidades parn Bevar a lo
organdzaeite al crecimiento.

Basa sus devisiones y acciones estratégicas en la miskdn, visidm v valores
de la organdracion

Enfoque a resulesdes

Recomoce v aprovecha las opomunidades.

Meamtiene altos niveles de estindares de desempefo

Demmuesira interés por el bagro de metas individuales y brgandzacionales
il COSNPITED.

Porcentaje cocsl alcanzade en el periodo evalasdo

Obzervacioness:
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11. Conclusiones

Para que la empresa realice una seleccién de competencias, se debe implementar, los
requisitos minimos para la creacién de un modelo de gestion del talento humano esta seleccion
nace de la necesidad y por ser el método mas 6ptimo en la seleccion de procesos, en donde se
podran identificar las competencias que tenga cada cargo y orientar a los candidatos que cumplan
sus objetivos en el puesto requerido, esto lo debe implementar un especialista en talento humano
para que realice el estandar correcto por cada cargo.

Al realizar el diagnostico del estado actual del proceso de seleccion, se evidencié en la
empresa Colsubsidio en la linea de farmacia de la sede calle 26 de Bogota, que hay ausencia de
personal capacitado, alta rotacion de trabajadores, descoordinacién a la entrega de productos
farmacia hacia los clientes, utilizacion de método de reclutamiento tradicional para incorporacion
de nuevos personal, la empresa solo utiliza el método de reclutamiento externo y no da la
posibilidad que los empleados crezcan laboralmente y esto trae desmotivacion y frustracion de
empleados.

En ese sentido y para establecer la mejor técnica de seleccion por competencia, se debe
establecer siguiendo los siguientes pasos: Identificar la competencia con base de todos los
puestos de la farmacia, de acuerdo a la competencia realizar un diccionario de preguntas, crear
una guia de entrevistas por competencia para tener un estandar de entrevista, después de
seleccionar los candidatos capacitarlos y estar periédicamente evaluando su desempefio,

motivandolo para poder retener el personal y evitar la fuga de talentos hacia otras empresas.
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12. Recomendaciones

Se recomienda a la empresa Colsubsidio en la linea de farmacia de la sede calle 26 de Bogota,
implementar un modelo de gestion de talento humano para la seleccion por competencias, que le
permitan establecer de acuerdo con el perfil requerido por cada cargo, para promover el desarrollo,
optimizacion de la empresa, aumento de la productividad y competitividad asignando a los
trabajadores adecuados en cada puesto.

Adicionalmente que a nivel administrativo se lleven a cabo procesos de mejoramiento de
acuerdo con los hallazgos encontrados en el presente estudio. Es importante destacar que este
trabajo de investigacion buscé algunos procesos de mejora en la seleccidn por competencias en el
area de talento humano ya que de ello depende el crecimiento, eficacia y desarrollo de la farmacia.

Como ultima recomendacidn se sugiere tener un cronograma de capacitacion y/o reuniones en
aras de evaluar todos los procesos y sus resultados teniendo como meta el mejoramiento continuo

de la contratacion y optimizarlas si asi se requiriese.
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ANEXos

Anexo 1. instrumento para aplicar encuesta

Nombre completo:

¢Qué tipo de vinculacion tiene en la empresa?
Carrera administrativa
Provisional
Temporal
Contratista
¢Estaria dispuesto a que midan su productividad para participar por acciones de incentivos?
Si
No
¢Conoce compafieros que hayan sido reconocidos en el desarrollo de su labor?
Si
No
¢Sabe usted si hay dependencias 0 equipos de trabajo en los que se hagan acciones de
reconocimiento a la labor?
Si
No
¢Cree usted que la gestion del talento humano es importante es las empresas?
Si
No

Tal vez
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¢En qué area de una empresa cree usted que se maneja la gestion del talento humano?
Contabilidad
Produccion Comercial
Recursos humanos
Gerencia
Sistemas
Todas las anteriores
¢Cree usted que un mal ambiente laboral puede llegar a afectar el a&rea comercial en una empresa?
Falso
Verdadero
¢Qué clases de Incentivos y compensaciones conoce?
Vacaciones
Seguro de vida
Seguro de salud
Restaurante
Transporte
Otros
¢Afectan el ambiente laboral las instalaciones de la empresa?
Afectan completamente
Afectan algo
Regular
Muy poco

En nada



¢La remuneracion dada influye en el ambiente laboral?
Afecta completamente
Afecta algo
Regular
Muy poco
En nada
¢ Los conflictos entre compafieros de trabajos afectan el ambiente laboral?
Afectan completamente
Afectan algo
Regular
Muy poco
En nada
¢La sobrecarga laboral puede afectar el ambiente laboral?
Afecta completamente
Afecta algo
Regular
Muy poco
En nada
¢La inexistencia de un perfil ocupacional que incluya las tareas del cargo de farmaceuta afecta el
ambiente laboral
Afecta completamente
Afecta algo

Regular
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Anexo 2.formato de asignacion de competencias

NIVELES

A B C
GERENCIAS  AREAS @ SUBAREAS CARGOS | COMPETENCIAS

Anexo 3.formato de la descripcidn del cargo

DESCRIPCION DE CARGOS POR COMPETENCIAS
DATOS GENERALES

Gerencia:

Area:

Subarea:

Puesto:

Organigrama

Misidn del Cargo:

Actividades del Cargo:
Relaciones de Autoridad:

Relaciones de Subordinacion:
Perfil del Cargo:

INFORMACION Edad requerida:
DEMOGRAFICA Sexo:
Estado Civil:
Nacionalidad:

FORMACION Estudios Profesionales:



Experiencia

Experiencia
Laboral

COMPETENCIAS

GENERALES

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y
Confianza

Responsabilidad
) ESPECIFICAS POR
AREA

Liderazgo

Capacidad de
planificacion y organizacion

ESPECIFICAS POR
PUESTO

Conocimiento y calidad
en el trabajo

Disciplina personal y
Productividad

Orientacion a los
resultados

Condiciones de
Trabajo:

Requiere viajar

Trabajo bajo
presion
Factor de riesgo

lluminacion y
ruido
Horario Laboral

Conocimientos especificos:

A B
A B
A B
Si NO

NIVEL

NIVEL

NIVEL

completo
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Planes de Por definir
Carreray Sucesion

Anexo 4.formato de la evaluacion de desempefio

Evaluacion del desempefio laboral

(logo de laempresa) = Fecha:
Datos del evaluado:
Nombre:
Departamento:
Puesto:
Datos del evaluador
Nombre:

Relacion con el
evaluado:

CALIFICACION

efici egul uen uy xcel
Competencias a evaluar ente ar 0 bli)e” ente

Comunicacion
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Comparte informacion de manera efectiva y
asertiva.

Escucha activamente y es receptivo a las
opiniones de los demés.

Presta atencion en las conversaciones.

Se comunica de manera escrita con claridad.

Expresa sus ideas con claridad y respeto a la
otra persona.
Fomenta el didlogo de manera abierta y directa.

Trabajo en equipo

Se desempefia como un miembro activo del
equipo.

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de
las metas.

Comparte su conocimiento, habilidades y
experiencia.

Comparte el reconocimiento de logros con el
resto del equipo.

Resolucion de problemas

Recauda informacion de diferentes fuentes antes
de tomar una decision.

Se enfoca en los asuntos clave para resolver el
problema.

Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante
las situaciones.

Considera las implicaciones antes de llevar a
cabo una accion.

Conserva la calma en situaciones complicadas.

Mejora continua

Se adapta a trabajar con nuevos procesos y
tareas.

No muestra resistencia a las ideas de las demas
personas.

Busca activamente nuevas maneras de realizar
las actividades.

Se esfuerza por innovar y aportar ideas.

Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus
areas de oportunidad
Organizacion y administracion del tiempo
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Es capaz de establecer prioridades en sus tareas
laborales.
Completa de manera efectiva en tiempo y forma
los proyectos asignados
Utiliza eficientemente los recursos asignados
para llevar a cabo sus actividades.
Enfoque en el cliente

Establece y mantiene relacion a largo plazo con
los clientes al ganar su confianza.

Procura la satisfaccion del cliente al brindar un
servicio de excelencia.

Busca nuevas maneras de brindar valor
agregado a los clientes.

Entiende las necesidades del cliente y busca
exceder sus expectativas.

Es percibido por el cliente como una persona
confiable que representa a la empresa.

Pensamiento estratégico

Comprende las implicaciones de sus decisiones
en el negocio a corto y largo plazo.

Determina objetivos y establece prioridades
para lograrlos.

Tiene vision a largo plazo y busca
oportunidades para llevar a la organizacion al
crecimiento.

Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la
mision, vision y valores de la organizacion.

Enfoque a resultados

Reconoce y aprovecha las oportunidades.

Mantiene altos niveles de estdndares de

desempefio
Demuestra interés por el logro de metas

individuales y organizacionales con compromiso.
Porcentaje total alcanzado en el periodo evaluado

Observaciones:

Firmas:
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