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RESUMEN
La empresa DIFARE S.A., creada en 1984, ha impulsado dia tras dia su negocio en
la Distribucidn, Desarrollo de Farmacias y Representaciones de Productos, lo que les
ha permitido alcanzar mayor cobertura en puntos de venta a nivel nacional, entre
farmacias, sub-distribuidores y mayoristas del canal farmacéutico y de consumo. El
Talento Humano se ha convertido en el eje primordial para la empresa porque gracias
a ello se evidencian resultados positivos; y con el afan de cumplir con una mejora
continua se presenta el siguiente proyecto, el cual tiene la intencion de facilitar a las
farmacias franquiciadas DIFARE S.A., en la ciudad de Quito (FARMACIAS CRUZ
AZUL), del disefio de un modelo de seleccion de personal por competencias, el cual

servira para minimizar la rotacién de personal.

Con la creacion del modelo de seleccion de personal por competencias, la empresa
tendra una mejor planificacion del proceso, al momento de contratar al Talento
Humano adecuado para el puesto de trabajo, ya que se estableceran estrategias y
pasos a seguir con los cuales se pueda determinar continuamente la capacidad
intelectual y humana de los colaboradores, impulsando y motivando asi el desarrollo
personal y profesional de cada persona, recordando cada dia que parte de la

superacion de la empresa es gracias a su superacion personal.

Cuanto mejor sea el perfil que se elabore, mayores seran las posibilidades de éxito en
la seleccion de personal, el cual tiene como objetivo buscar seleccionar a la persona

adecuada que pueda identificarse e integrarse facilmente en la cultura de la empresa.



ABSTRACT
The company DIFARE S.A., was founded in 1984, is business has stimulated day
after day in the Distribution, Development of Pharmacies and Representations of
Products, has allowed them to reach major coverage in points of national sale,
between pharmacies, sub-distributors and wholesalers of the pharmaceutical channel
and of consumption. The Human Talent has turned into the basic axis for the
company because thanks to it positive results are demonstrated; and with the zeal to
expire with a constant improvement one presents the following project, which has the
intention of facilitating to the franchised drugstores DIFARE S.A., in the city of
Quito (FARMACIA CRUZ AZUL), of the design of a model staff selection for

Competitions, which will serve to minimize the job turnover.

With the creation of the model of staff selection for competitions, the company will
have a better planning of the process, to the moment to contract to the Human Talent
adapted for the working place, since strategies and steps will be established to
continuing with which it could determine constant the intellectual and human
capacity of the staff, stimulating and motivating this way the personal and
professional development of every person, remembering every day that departs from
the overcoming of the company it is thanks to his personal overcoming.

How much better be profile that be create, bigger be possibilities of success in the
staff selection, the have as objective search of select to the staff correct that can

identity and integrate easily in the culture of the company.



INTRODUCCION

Las personas y las organizaciones estan comprendidas en un proceso de atraccion
mutua, en la Gltima década cuando se habla de captar el mejor talento para la
empresa, significa que se ha generado uno de los cambios mas importantes para el
area de Gestion del Talento Humano, ya que ello propone un nuevo modelo de
gestion el cual a pesar de que tiene un mayor grado de complejidad, genera un valor
agregado a la organizacion, es por esto que se propone un nuevo modelo de seleccidn
de personal por competencias para las farmacias franquiciadas a la distribuidora
farmacéutica DIFARE S.A.

Capitulo 1, se presenta el marco tedrico de la Gestion de Talento Humano basado en
competencias, la teoria de competencias y su clasificacion, la seleccion de personal

por competencias y beneficios.

Capitulo 2, se describe la resefia historica de DIFARE S.A., que tiene una de las
mayores franquicias en el pais, ademas, sobre su constitucion, valores y diagndstico
del proceso actual de seleccién personal para las farmacias franquiciadas a la
distribuidora farmacéutica DIFARE S.A.

Capitulo 3, propuesta, la creacién de un modelo de seleccién de personal por
competencias, en el cual se exponen cada proceso que se desarrollé en 16 pasos.

Para estructurar el nuevo modelo de seleccion de personal se realizO una
investigacion conceptual y metodologica para facilitar la comprension de los
procesos de gestion de Talento Humano basado en competencias necesarios para
alcanzar los niveles dptimos de desempefio, este modelo ayudara que la organizacion
cuente con colaboradores que retinan las competencias (destrezas, conocimientos,
habilidades, actitudes, etc.) y asi puedan desempefiarse en un nivel de rendimiento
satisfactorio. ElI modelo propuesto se fundamenta en competencias, porque,
constituyen el elemento responsable y generador de comportamientos que conducen
a mejorar el desempefio de las funciones que seran asignadas a cada persona
seleccionada, lo que se quiere lograr es que las futuras contrataciones que realice la
empresa sean Optimas y que las farmacias continden en el camino de mejora continua
en el mercado tanto por su calidad en la atencion como al comercializar sus

productos.



Es por ello, que este modelo de seleccion de personal tiene como objetivo principal
dar solucién a la rotacion de personal, y este propésito se cumple a través de la
capacidad de coordinar el talento humano Yy los recursos existentes, siendo las
competencias un punto clave diferenciador que determinen el éxito en la ejecucién

de todas las actividades,

Gracias a la apertura que tienen los directivo de DIFARE S.A., en adoptar nuevo
modelos que ayuden a establecer de mejor manera los procesos en las diferentes
areas, se pudo observar y palpar las dificultades del area de Talento Humano en el

proceso de seleccion de personal en retener el capital humano.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1.  Gestion de Talento Humano por competencias.

El éxito de las organizaciones sin lugar a dudas dependen de un sin nimero de
factores, entre estos se destacan los factores humanos, que son el eje fundamental del

éxito o fracaso de una organizacion.

Entendiendo a las organizaciones como el conjunto de personas, que trabajan por un
objetivo comun, realizando actividades relacionadas a rol de la empresa (Alles,
Martha, 2008, pag. 26)

Partiendo de estos conceptos decimos que las organizaciones o empresas estan
conformadas principalmente por personas y que estas personas comprenden la razén

de ser de estos organismos sociales y financieros.

En cualquier tipo de organizacion interactian personas, no importa el tamafio del
negocio ya sea grande o pequefio, muchas o pocas personas, cada una de estas
cumplen un rol dentro del comportamiento organizacional (Alles, Martha, 2008, pag.
27)

Es necesario considerar a las personas y su desarrollo como una ventaja competitiva
por las capacidades y competencias que posee para realizar el trabajo necesario para
cumplir con los objetivos organizacionales. Entonces la Gestion de Talento Humano
se simplifica en el arte de gestionar personas con el afan de desarrollar el negocio. La
sostenibilidad de las empresas permanecerad en el tiempo, en la medida en que se
utilice su capital humano con responsabilidad, ya que la inversion del futuro debera

ser el capital intelectual.
¢Entonces como el capital humano se convierte en un capital para la empresa?

Partiendo de la premisa que el capital humano y el capital empresarial se necesitan,

el uno retroalimenta al otro y el otro lo facilita, constantemente existe dicha relacion.

Es claro que el vinculo entre la empresa y el trabajador ha cambiado su dinamica,

hoy ambos se ven como una oportunidad, para el empleado, la empresa es el medio



de desarrollo quien provee de recursos para su desarrollo y para la empresa el
empleado es visto como una oportunidad mientras este permanezca, en donde tiene la
oportunidad de desarrollar nuevos proyectos, de generar ideas, de re-estructurar

procesos, de definir estrategias y de innovar (Prieto, Antonio, 2008, pag. 59)

La Gestion de Talento Humano debe verse de manera global, tomando conceptos
como liderazgo, cultura organizacional, capital humano, diversidad, motivaciones y
ambiente laboral, estos aspectos nos demuestran que gestionar el capital humano
requiere de un gran conocimiento y competencias para entenderlo y manejarlo, no es
una tarea sencilla que conlleva a gestionar recursos impredecibles pero son

necesarios para las organizaciones.
1.1.1. Teoria de las competencias

El origen del término competencias no se puede atribuir solamente a un autor, ya que
es el fruto de diversas areas psicoldgicas y administrativas, sin embargo los trabajos
de McClelland estdn directamente relacionados con las organizaciones (Alles,
Martha, 2008, pag. 35)

Para ello, basé su estudio en las muestras de trabajo y simulaciones que se
caracterizaban por replicar con mayor fidelidad el contenido del area que se desea
evaluar y medir la habilidad. A partir de ello el autor se refiere al término
competencia como la habilidad en la ejecucion de una tarea (Pozo, Jése, 2007, pag.
57)

El modelo de competencias distintivas lo cred y desarrollé David McClelland, donde
se basa en la premisa de que las personas poseen ciertas caracteristicas que les
permiten desempefarse “exitosamente” en una organizacion determinada, y por lo
tanto, identificar dichas caracteristicas que permiten a la organizacion atraer,
desarrollar y retener a las personas que poseen dichas caracteristicas (competencias),
ya que las mismas son las que permiten a la organizacion obtener resultados
sobresalientes y por lo tanto garantizan mantener y mejorar el desempefio

organizacional en un nivel superior.



Segun Alles encontramos las siguientes definiciones:

Si las competencias son la agrupacién de caracteristicas inherentes al ser humano;
diriamos que las competencias son los conocimientos, actitudes y aptitudes que

demuestra una persona al actuar.

Conocimiento: (Saber Hacer). Es el grado de informacion que domina y conoce un
individuo dentro de un determinado campo o entorno, la misma que ha sido
adquirida a traves de experiencias formales o informales, generalmente se sustenta en

una base teorica o conceptual.

Actitudes: (Querer Hacer). Constituye aquella predisposicién y motivacién que un
individuo demuestra al actuar, depende de variables subjetivos, como el estado

emocional, la empatia y su ideologia.

Aptitud: (Poder Hacer). Dentro de este término se engloba las destrezas y habilidades

que posee una persona para realizar una tarea.

Entonces para que una persona sea competente es necesario que tenga el

conocimiento, habilidades y que quieran aplicarlo.

Modelo de Iceberg
Tangibles
Conocimientos Los conocimientos y habilidades
APTITUD Habilidades son necesarios, pero no suelen
“Lo sé hacer. lo # garantizar los resultados
puedo hacer” y ‘ superiores.
’2—-—:
Intangibles
Los comportamientos ligados a
. e o Autoimagen P i 5
1iDeseo hacerlo!! Valores las caracteristicas pcrsonalcs son
Rasgos personalidad los que garantizan los resultados
Motivos superiores.
Figura 1. Comportamiento del ser humano, aptitudes y actitudes.
Fuente: Spencer & Spencer, 2009

El modelo de Iceberg es un grafico que explica como los seres humanos se
comportan, en donde se demuestra lo que es visible y que no lo es, porque mientras



mas profundo es el elemento més dificil sera desarrollarlo, al contrario de los
elementos superficiales que se los puede modificar con facilidad. Tal como muestra
Martha Alles en su libro Gestion por Competencias, nos dice que las competencias
de una persona se encuentran divididas, en la parte superior estan las habilidades y
conocimientos, ellas son adquiridas en el medio y en la parte inferior se encuentran
los componentes que son dificiles de identificar como la autoestima, los valores, los

motivos y la personalidad con sus rasgos.

Sin lugar a dudas, como lo explica Martha Alles, se debe hacer un analisis profundo

de las personas y no solamente valorarla superficialmente.

El tener un modelo de competencias permite ser mas flexibles para asumir los
cambios organizacionales y valorar los conocimientos de manera mas objetiva,
mayor rapidez en la solucion de problemas, ademas que permite aumentar estos
niveles de conocimiento e inteligencia por medio de un proceso de gestidn
planificado que valore las capacidades de cada individuo (Rabago, Eduardo, 2010,
pag. 42)

Independientemente del tamafio de la empresa y su negocio, es valioso aplicar un
modelo de competencias y analizar su factibilidad, de esta manera se podra entender
a profundidad las necesidades presentes y posiblemente futuras de la organizacién,
que tipo de personas requiere para su desarrollo promoviendo el reforzamiento del
compromiso con la organizacion, esto con el unico fin de generar ventajas

competitivas.
Noyola nos da las premisas para la Gestion de Talento Humano por competencias:

Considera el contexto en el que se desarrollé el negocio.

Cultura organizacional (Valores).

Dimensionar el negocio y su alcance a corto, mediano y largo plazo.
La estrategia organizacional.

Obijetivos organizacionales y proyecciones.

Entender el rol departamental frente a la estrategia.

Alinear los cargos, las actividades y tareas a los objetivos organizacionales.

N N N N N N R

Darle una razon de ser a cada funcion.



Si estas premisas se cumplen el modelo de competencias serd un medio de desarrollo
organizacional, ya que al trabajar con las individualidades de cada sujeto y
relacionandolo con el negocio estamos asegurando que el sujeto estd trabajando

alineado a una estrategia grande y que esta aportando al resultado organizacional.

Para identificar y definir las competencias no solo se debe alinear los
comportamientos al desempefio, sino debe ser visto desde un punto de vista global y
estratégico, es decir la persona — cargo — organizacion (Prieto, Antonio, 2008, pag.
63)

La gestion por competencias busca ademaés, definir conductas de éxito requeridas
para cada posicion, obtener criterios consistentes sobre el personal y su aplicacion en
el medio organizacional, calificar de manera objetiva a las personas manteniendo un

lenguaje y método estandarizado sobre su desenvolvimiento.

Utilizando un enfoque conductual, se puede identificar los comportamientos y
conocer cuales facilitaran el éxito o fracaso de un trabajador y sus resultados en
situaciones especificas. De esta forma a través de comportamientos observables en

situaciones determinadas definimos las competencias (Gallego, Mery, 2009)
1.1.2. Clasificacion general de competencias

a) Competencias Organizacionales: Son aquellas que requiere la organizacion y
estan alineadas a la estrategia de la compafiia, estas son globales y abarcan
conceptos corporativos. Se busca que todas las personas de la organizacion se
comprometan, compartan y practiquen estas competencias. Estan alineadas a
la cultura organizacional.

b) Competencias Funcionales: Son aquellas especificas del cargo, buscan
beneficiar el desempefio de la persona que realiza una determinada funcién en
la organizacion. Caracterizan los comportamientos que una persona debe
tener para desempeiiar la posicion, estan alineadas a los objetivos

departamentales y a los de la propia funcion (Alles, Martha, 2002, pag. 35)
1.1.3 Diccionario de competencias de Hay/McBer

Hay/McBer ha desarrollado el diccionario de Competencias basandose en sus

investigaciones sobre competencias a lo largo de mas de 20 afios y lo ha validado a



través de numerosos modelos de competencias, en los que se han examinado
desempefios medios y excelentes de varias empresas de todo el mundo. Fue
elaborado a partir de los perfiles de casi 300 puestos con distintas funciones y
sectores, en 20 paises y sintetiza 760 tipos de conductas que suponen un 80% de los
comportamientos reflejados en los perfiles de los puestos, identificados a través de
Entrevistas de Incidentes Criticos.

Las escalas se han revisado para conseguir mayor claridad, fiabilidad y validez; todas
han sido contrastadas bajo los mas estrictos estandares empresariales y de
investigacion. Cada competencia principal ha servido para caracterizar con fiabilidad

el desempefio superior en una amplia muestra de organizaciones.

Tabla 1.
Agrupacion de Competencias Hay/McBer.

GESTION PERSONAL GESTION DEL EQUIPO INFLUENCIA
e Flexibilidad e Direccion de Personas e Orientacion al Cliente
e Integridad e Desarrollo de Personas e Comprension Interpersonal
e Autoconfianza e Liderazgo Trabajo en Equipo |¢  Conocimiento Organizativo
e Auto Control e Impacto e Influencia
e ldentificacion Compafiia e Desarrollo Interrelaciones
PENSAMIENTO LOGRO DICCCIONARIO DE

. , COMPETENCIAS
e Pensamiento Analitico

e Pensamiento Conceptual
e Bulsqueda de Informacion

Orientacion al Logro

Iniciativa Hay MacBer

Preocupacion por el Orden y
la Calidad

Nota. Competencias seguiin Hay/McBer, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

1.2.  Seleccion por competencias
1.2.1 Seleccién de personal

El proceso de seleccion puede ser definido como un medio de comparacion entre dos
variables: por un lado los requisitos del puesto vacante, proporcionados por el
analisis, descripcion y disefio de puestos y, por otro lado, el perfil de las
caracteristicas de los candidatos presentados, por medio de la aplicacion de diversas

técnicas de seleccién (Chiavenato, Idalberto , 2007, pag. 34)




1.2.2 Proceso de seleccion por competencias

El proceso ideal de seleccién de personal en las empresas se basa en hacerlo a través
de un modelo de seleccion de personal por competencias, que busca pronosticar de
manera mas objetiva el desempefio futuro de una persona e identificar los

comportamientos que garanticen el éxito en la realizacion de sus tareas.

La seleccion por competencias es una técnica, que busca identificar comportamientos
futuros basandose en comportamientos pasados, estos comportamientos pueden ser

actitudes, conocimientos y habilidades.

Entonces, la seleccion de personal por competencias no estara basada solamente en
la experiencia laboral o en los titulos académicos sino que se basa en tratar de
identificar como fue su comportamiento en los anteriores trabajos o en sus logros
académicos, es importante entender el “como”, en la que los candidatos describen
situaciones especificas en las que han tenido que demostrar estas competencias,
siempre la indagacion deberé justarse a las necesidades del cargo.

El mejor predictor del comportamiento laboral futuro del postulante es su
comportamiento y desempefio laboral previo. No se centra en la personalidad del
candidato sino en comportamientos concretos respecto de su historia profesional y

personal pasada, es decir, en lo que realmente ha hecho.

Permite innovar y probar diferentes formas de evaluacion. Se puede utilizar
metodologias de evaluacion, tales como la entrevista de incidentes criticos, también
denominada entrevista de eventos conductuales, los centros de evaluacion, pruebas
de simulacion, dindmicas grupales, entre otras. La gran ventaja del empleo de estas
metodologias es que su capacidad predictiva del desempefio es muy alta (Alles,
Martha, 2008, pag. 58)

Este componente de la Gestién del Talento Humano, es muy utilizado, dado su
efectividad, las empresas vanguardistas ya la han puesto en préactica, lo que garantiza
la seguridad de contar con un personal calificado y competente.



1.2.3 ;Cuales son las caracteristicas del proceso de seleccion basado en el Modelo

de las Competencias?

En un modelo basado en Competencias, las caracteristicas del empleado son
observables en la realidad cotidiana de trabajo y que ponen en practica sus

conocimientos, habilidades, actitudes y experiencia.

Por lo anterior, gran parte de la seleccion esta orientada a poder descubrir los logros
profesionales y el desempefio de la persona a través de la identificacion y busqueda

de conductas concretas y especificas del pasado.
1.2.4 Beneficios de la seleccion por competencias
» Se evidencia conductas reales.
» Esta direccionada a las necesidades del cargo a las que postula.

» La seleccion por competencias permite reducir la incertidumbre sobre el

rendimiento futuro de la persona seleccionada.
» ldentifica quién se adapta mejor al puesto.
» Evita sesgos. Mas objetivo.
» Buena relacion coste-eficacia. Mas éxito en la seleccion.

» Es maés estructurado y permite obtener resultados objetivos y hacer

comparaciones con los mismos términos entre un candidato y otro.

1.2.5 Proceso de seleccion de competencias basado en la metodologia de Martha
Alles

Para el desempefio de un puesto de trabajo se requiere una cierta cantidad de
conocimientos y competencias, de la interaccion de estos dos subconjuntos, se
lograra definir el talento requerido para lograr un desempefio superior, tomando en
cuenta siempre que para cada puesto las caracteristicas deberan ser diferentes, al
igual que para cada organizacion (Alles, Martha, 2008, pag. 71)
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La motivacién ha sido estudiada por muchos autores entre ellos David McClelland,
quien definio tres sistemas importantes de motivacion humana y determina algunas
caracteristicas individuales orientadas a su desempefio y funciones dentro de una

organizacion.

Relacién entre las motivaciones y el comportamiento de acuerdo a McClelland

LOGRO

PERTENENCIA

Figura 2. Definicion de la motivacion humana, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
Fuente: David McClelland

Una de las claves del proceso de seleccion segun Martha Alles, es la planificacion
del proceso, esto permitird tener una medicion de la gestion, continuidad y

coherencia.

Martha Alles, define veinte pasos a seguir para garantizar un éptimo proceso de

seleccién de personal por competencias para que este sea viable y sélido.

Veinte Pasos para garantizar un proceso de seleccién viable y sélido.
Pasos de una seleccion

> | PR 3\ 3\
; 2 N5 Revision del Recolectar
Necesidad de cubrir Solicitud de
Ed Descriptivo del d Informacién sobre
(.]j b e 1 d 3 puesto _4. el perfil

-/ >y > 4

8 Revepcion de
candidaturas

eventuales realizar bisqueda
2 6 o reclutamento ) .

candidatos Intermnos mernaono.
N =
Primera revision de Entrevistas @ ggt’cmf Formacion de
antecedentes 10 2 rondas psicolégicas candidaturas )

— Confeccionde | ,—.[ Presentacidn de Seleccién del ) ,—.
13 ) informes sokre 14 ) finclistas al diente |( 15 ) finalista por cliente |( 16 Negocacion
finalistas intemo interno y )

: l Comunicacion a 3 R
Oferta por Proceso de o2
o md;lbpnrms fucra admisidn Induccion
Figura 3. Proceso de seleccién de personal.
Fuente: Martha Alles, 2010.

Anjlisis sobre Decision sobre ) Deﬁnngne las
( 7 Fuentes de
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Los veinte pasos de seleccion de personal son los siguientes:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Necesidad de cubrir una posicion: estas se pueden presentar por varios
aspectos como renuncias del personal, jubilacién, despido, reemplazo por
maternidad, muerte, etc. Por lo cual la organizacion apertura una vacante y se
requiere que ese puesto se cubra para continuar con la dinamica normal del

negocio.

Solicitud de personal: es el cliente interno que demanda la posicion, a la
persona que hace el requerimiento de personal se le conocerd como cliente
interno, la persona que realiza la seleccion deberé referirse constantemente a

él, trabajar en conjunto y velar por su satisfaccion.

Revision de informacion sobre el perfil requerido: es el punto de partida para
el entendimiento del cargo vacante, el analisis de puesto es un procesamiento
analitico cuyo propoésito es la identificacion de actividades, tareas y
responsabilidades a través de un descriptivo de cargo, que no es mas que la
segmentacion y enumeracion detallada de las tareas y funciones del cargo sin
hacer referencia a la persona quien lo ocupa sino al cargo en si y su rol frente

a la estrategia organizacional.

Recolectar informacion sobre el perfil requerido: es buscar la mayor parte de
informacidn que sea posible, puede utilizarse entrevistas con los lideres y

pares, analizar evaluaciones de desempefio de la persona gue trabajaba antes.

Analisis sobre eventuales candidatos internos: es necesario crear una cultura
de desarrollo dentro de la compaiiia, por lo tanto de acuerdo a la politica de la
organizacion el primer candidato siempre sera el personal que ya forma parte

de la empresa.

Decision sobre realizar busqueda interna o no: junto con el lider directo o
cliente interno, el personal encargado de hacer la seleccion de personal
definira si el cargo puede ser cubierto con el personal interno o si es necesario
importar talento. Esta decision recaerd siempre sobre el cliente interno basado

en las necesidades actuales del &rea y la compafiia.
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b)

7)

8)

9)

Definicion de las fuentes de reclutamiento: el reclutador convocard y atraera
al talento y estrategias de comunicacién y medios seran atractivos para llamar

la atencion de los mejores.

Recepcién de candidaturas: el reclutador se referira tanto a las necesidades
del puesto como a las caracteristicas de la persona que lo va a desempefiar. Es
el primer filtro de informacion, por lo tanto cumple un papel decisivo en el

proceso de seleccion del personal.

Primera revision de antecedentes: depuracion de hojas de vida, se utiliza
filtros decisivos para la posicion como horarios, disponibilidad, afios de
experiencia, titulo etc., esto permitira filtrar las hojas de vida que se acercan

mas al perfil duro de la posicion.

Entendiendo que el perfil duro son los conocimientos y experiencia y el perfil

blando son las competencias.

El objetivo de esta actividad es descartar y disminuir el nimero de hojas de
vida que no aplican a través de varios métodos como son los acercamientos

telefonicos y las referencias laborales.

10) Entrevistas:

Entrevista general: permitird conocer datos generales de las personas que estan

participando, presentarle al postulante el cargo y la compafiia. Permitird

identificar el interés de la persona hacia la posicion y su perfil.

Entrevista conductual: es una herramienta analitica y estructural que permite la

identificacion de comportamientos en situaciones especificas pasadas, este relato

puede ser en situaciones positivas o negativas.

11) Evaluaciones especificas o psicoldgicas: las evaluaciones técnicas especificas

de mayor profundidad es uno de los métodos, otro puede ser las psicoldgicas
con el proposito de evaluar actitudes, personalidad, vocaciones, aspiraciones,

etc.
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En este punto también se puede aplicar un assessment center, que es una
evaluacion en vivo en base a casos practicos y muy reales de la vida cotidiana

en el puesto de trabajo.

12) Formacion de candidaturas: se realiza un andlisis de la informacion
previamente recolectada en los pasos anteriores, muchas veces a través de
una matriz se califican de manera cualitativa y cuantitativa a los postulantes

para ver la relacion entre los mismos.

13) Confeccion de informes sobre finalistas: se pone en blanco y negro todo el
proceso, este documento servird de insumo para la toma de decision del

cliente interno por lo que debe ser exacta, clara y objetiva.

14) Presentacion de finalistas al cliente interno: el encargado de hacer el proceso
de seleccion debera presentar una terna finalista con la informacion necesaria

para que el cliente tome la decision.

15) Seleccion de finalistas al cliente interno: la decision recae sobre el cliente

interno.

16) Negociacion: de acuerdo a la politica de seleccion, la empresa en ese
momento negociara fechas de ingreso, beneficios adicionales, condiciones de
ingreso etc.

17) Oferta por escrito: es importante que este proceso sea formal, asi el

contratado y la compafiia sentirdn un compromiso mayor por la propuesta.

18) Comunicacion a postulantes que se quedaron fuera del proceso: el proceso de
retroalimentacion es muy necesario tanto para la empresa y las personas, la
imagen de la compafiia esta en juego frente al mercado de talentos. Este es un

ritual que garantiza la credibilidad del proceso en el medio.

19) Proceso de admision: documentacion y requisitos legales.
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20) Induccidn: esta es la primera fase de adaptacion que experimenta el nuevo
integrante, implica en integrar a las personas a su contexto aclimatandoles y
condicionandoles mediante procesos de iniciacion y culturalizaciéon social.
Por tanto este proceso de induccion busca fijar las condiciones de
funcionamiento en el que coexistira la organizacion y la persona a quien
acoge, este proceso reduce los tiempos de adaptacién, ayuda que los
empleados alcancen los objetivos, interioricen valores y filosofia
organizacional, generen compromiso disminuyendo radicalmente el riesgo de

rotacion de personal.
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CAPITULO I
LA EMPRESA
2.1 Resefia Histdrica de la empresa DIFARE.S.A.

En noviembre de 1983, los propietarios abrieron la farmacia "Marina™ en las calles
Pedro Moncayo y Manuel Galecio en la ciudad de Guayaquil. Ahi fueron testigos de
primera mano de las oportunidades de la distribucion de las medicinas que necesitan
para proveer su negocio. Decidieron hacer algo al respecto y un afio después el 1 de
julio de 1984 iniciaron como distribuidora farmacéutica René que funcionaba desde
la misma farmacia. Esta fecha hoy en dia ha sido institucionalizada como la fecha de
fundacion de DIFARE S.A., ya que constituye el inicio del negocio de distribucion.

Un servicio diferente que se caracterizd por una mayor rapidez en la entrega de los
productos, amplitud de surtido e innovadoras politicas de negocio, llevd a la

distribuidora René a captar la atencion de pequefias y medianas farmacias.

En julio de 1987, con el objetivo de darle una proyeccion nacional, la compafiia
cambia de nombre para convertirse formalmente en Distribuidora Farmacéutica
Ecuatoriana DIFARE S.A.

En abril de 1988, la empresa se traslada a las calles Primero de Mayo y José Mascote
(este local era de laboratorios ABOTT donde habia funcionado méas de 20 afios) para
tener oficinas y bodegas mas amplias donde almacenar su inventarios de productos.
Luego, por el crecimiento de la demanda se extendieron a varias provincias de la
costa (Guayas y Manabi), y tuvieron que contar con mayor espacio para sus bodegas
y en el afio de 1989 DIFARE S.A., compra un terreno de 2000 metros cuadrados en
la via a la terminal terrestre (ciudadela Santa Leonor), para construir una bodega y

oficinas administrativas siendo construidas en 1990.

En 1995, la empresa se expande a la sierra (Quito y Cuenca), lo que permitié
dinamizar sus negocios en estas regiones. Ademas se constituye DIRES, la empresa
de tecnologia e informatica de GRUPO DIFARE.

DIFARE S.A., se consolid6 en 1997 como Grupo Farmacéutico, con un inventario de
mas de 3500 productos de 110 laboratorios.
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En el afio 2000 se inaugura la cadena de Farmacias Cruz Azul y en 2001 GRUPO
DIFARE vy el laboratorio farmacéutico suizo Novartis firman alianza estratégica y se

crea la empresa DIFARNOVA, encargada de la distribucion de sus productos.

En junio de 2007, el GRUPO DIFARE es reconocido en la Camara de Comercio de

Guayaquil con el premio Centenario, por su excelente trayectoria empresarial.

En el afio 2013 las empresas del GRUPO DIFARE se fusionan y se ubican dentro de

DIFARE S.A., para formar un organismo estructurado vinculado con la sociedad.

DIFARE S.A., con el fin de impulsar el crecimiento de micro empresarios
farmacéuticos, crea en el afio 2000 Farmacias Cruz Azul. Por medio de su Division
de Desarrollo de Farmacias, estas franquicias se han posicionado como las més
importantes del pais. Actualmente cuenta con mas de 950 locales en 145 poblaciones
del pais y solo en Quito son 60 farmacias, convirtiendo a Farmacias Cruz Azul en la

franquicia mas grande del Ecuador.
2.2 Farmacias CRUZ AZUL

Farmacias CRUZ AZUL se origin6 hace 15 afios siguiendo la tendencia mundial en
el desarrollo de cadenas de farmacias. DIFARE S.A., creo este concepto para ofrecer
a sus clientes y empresarios de farmacias, las herramientas necesarias para
modernizarse y competir en el mercado globalizado nacional, brindando al cliente
final toda la asesoria que necesita en campo de las medicinas y cuidado personal,
creando mecanismos de pago como crédito empresarial FARMAVIP, plan de

medicacion frecuente a través del programa de afiliacion gratuita CRUZIMEDICAL.
2.3 Cultura organizacional de DIFARE S.A.

DIFARE S.A. posee una cultura organizacional muy bien estructurada lo que le
permite cumplir con las metas y objetivos trazados, propendiendo brindar un

atencion de calidad y oportuna para sus colaboradores.
Componentes de la cultura organizacional de DIFARE S.A.

a) Mision: "Somos un grupo empresarial lider en el sector de la salud del Ecuador.

Brindamos servicios y productos farmacéuticos y de consumo. Trabajamos por el
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éxito de nuestros clientes y el bienestar de la comunidad, de manera integrada,

responsable y rentable".

b) Vision: "Seremos una Corporacién Internacional, integrada en el sector de la
salud, con competencias de clase mundial, muy comprometida con el éxito de

nuestros clientes y el bienestar de la comunidad”.

c) Valores:

Valores Corporativos DIFARE S.A.

ORIENTACION
AL CONSUMIDOR

Figura 4. Valores Institucionales

Fuente: DIFARE S.A.

a) Descripcion de los valores

e Desarrollo de nuestros colaboradores
Estamos comprometidos con la formacion personal y profesional de nuestros
colaboradores en un ambiente laboral de respeto y confianza.

e Excelencia en el servicio
Satisfacemos las necesidades y superamos las expectativas de nuestros
clientes internos y externos mediante procesos de calidad y con gran vocacion
de servicio.

e Compromiso con la comunidad
Nos esforzamos permanentemente por contribuir con la salud, bienestar de la
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comunidad y la preservacion de nuestro entorno ambiental.

Iniciativa

Somos proactivos para proponer ideas y emprender acciones a favor de las
personas creando asi soluciones y nuevas oportunidades de mejoras.
Orientacion al consumidor

Nos acercamos a nuestros consumidores para conocerlos y trabajamos para
ofrecerles los mejores productos y servicios para su salud y bienestar.
Rendicion de cuentas

Somos responsables de nuestras decisiones y respondemos por nuestro

desempefio ante nuestros grupos de interés.
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2.4 Estructura Organizacional DIFARE S.A.

Organigrama Estructural de DIFARE S.A.

DIRECTOR GENERAL
I
Gerente Generd Gerente Gensral Gerente Publicidad v Gerente deCompra ) Gerente Tdento )
. . L. Gerente Sistema Gerente Finanzs
Costa Siema Marketing Logisticay Aduana Humano
1 R I 1 | R l
fe de T
Sub Gerente Sub Gerente Sub Gerente Su Gerentede Sub Gerente de ke :"" ::"”’ Sub Gerante de
— . ) 5 m \
Mercadeo y Ventz Mercadeo y Vent de Publicidad Compras Operacions: u : Contralonz [
Region Costz
R | 1
Sub Gerente Sub Gerente de Sub Gerentede Jefe de Talento Sub Gerents
Coordinador Pharmacys M CoordinadorPharmacy® 1 de Marketingy ™ Compras Proyecto y 1 Humana Tesoreria B
Desarrolio de Marz Logistica y Distribucior] Aplicaciones Region Siem
Coordinador Farmada CoordinadorFarmacizs Sub G:e.rl.eme
Franauiciads L Eranauiciada —5ub Gerentede Analisiz u
(U]} ("]}
1 q Aduanas Financiero
Sub Gerente Sub Gerente
Administrativo ] Administratio

Especialista Finandero
de Unidade:

Especialista Finandeno
de Unidades

Figura 5. Estructura organizacional horizontal.

Fuente: DIFARE S.A.
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2.5 Diagnostico y descripcion del proceso de Seleccion de Personal actual de las
farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.

2.5.1 Proceso actual de Seleccion de Personal de las farmacias franquiciadas a
DIFARE S.A.

Proceso actual de Seleccion de Personal de las farmacias franquiciadas a DIFARE
S.A.

Franquiciado Farmacia Analista de Desarrollo Jefe de Area
Humano

Realiza

Recepta la requisicion del

personal

)

Revisa base de datos de
hojas de vida.
Publica la oferta en la
cartelera de la empresay se
basa en referidos.

\ 4

requerimiento del

personal

A 4

Pre-seleccion posibles
candidatos que cumplan
con el requerimiento.

Recibe la terna

A 4

A 4

Resultado Persona

Seleccionada

\ 4
Elaboracién del contrato

Figura 6. Flujograma proceso seleccién de personal, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
Fuente: DIFARE S.A.
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2.5.2 Cargos existentes en las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.

Los cargos que existen en las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.(Cruz Azul)

son.

e Auxiliar de Farmacias.
e Administrador de Farmacias.

e Quimico Farmacéutico.

Tabla 2.
Perfil de Cargo actual de las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.

PERFIL DE CARGO DE PUNTO DE VENTA

PERFIL Aucxiliar de Administrador de Farmacia Quimico Farmacéutico
Farma
cia
Edad 18 afios Mayor a 22 afios Mayor a 23 afios
Formacion No indispensable Cursando estudios superiores Profesional titulado Quimico
en carreras afines Farmacéutico
al negocio
Experiencia Laboral No indispensable Atencion al cliente Indistinto
Sexo Indistinto Indistinto Indistinto
Cargas Indistinto Indistinto Indistinto
Estado Civil Indistinto Indistinto Indistinto

Nota: Datos obtenidos del departamento de Talento Humano de DIFARE S.A, por P. Urbano & L.
Segarra, 2014.

2.5.3 Indicador de renuncias voluntarias del personal farmacias franquiciadas a
DIFARE S.A.

Los datos que se detallan a continuacidn se toman de la base de datos de la empresa
DIFARE S.A. con su franquicia de Farmacia Cruz Azul en el que se detalla el

porcentaje de renuncias voluntarias en el 2013.

Indicador de Rotacién

Estadistica Anual
Indicador de Rotacion

310

= Sarie]

Enero  Febrers  Marm A Maya Junia o Agmo  Sepfembre Ocwbre Moviembre Diciembre

Figura 7. Tabulacién de la rotacion de personal anual del 2013, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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Fuente: DIFARE S.A.Elaborado por: Paul Urbano, Lady Segarra.
Tabla 3.

Rotacion de personal en las Farmacias Franquiciadas “CRUZ AZUL” de

DIFARE S.A.

Mes NUmero renuncias voluntarias Mes NUmero de renuncias voluntarias

Enero 8 Julio 4
Febrero 6 Agosto 11
Marzo 7 Septiembre 7
Abril 4 Octubre 13
Mayo 6 Noviembre 5
Junio 4 Diciembre 12

Total empleados fuera de empresa 87

Total ingresos al afio 210

Total % de salidas renuncias voluntarias 41,43%

Nota: Datos obtenidos del departamento de Talento Humano de DIFARE S.A., por P. Urbano & L.
Segarra, 2014.

Tabla 4.

Causas rotacion de personal en las Farmacias Franquiciadas “CRUZ AZUL” de

DIFARE S.A.

Lim; c:ozg?r:;g;gs Ti{);ugiigﬁ:)s?jo pe-lrsecr)rrlwzsles Liderazgo | Beneficios | Total
e trabajo
Enero 1 1 4 2 8
Febrero 2 3 1 6
Marzo 4 2 1 7
Abril 2 1 1 4
Mayo 1 1 3 1 6
Junio 1 2 1 4
Julio 1 3 4
Agosto 6 4 1 11
Septiembre 1 1 2 1 1 1 7
Octubre 4 5 2 1 1 13
Noviembre 1 1 2 1 5
Diciembre 2 7 3 12
Jotal 6 26 35 9 6 5 87

Nota: Datos obtenidos del departamento de Talento Humano de DIFARE S.A., por P. Urbano & L.
Segarra, 2014.
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Causas de rotacion de personal voluntaria Farmacias Franquiciadas a DIFARE S.A.

iz?lll:l‘ls

0

SOV

Clima Horariosy Tipo de Temas Liderazgo  Beneficios
laboral  condiciones  trabajo  personales
detrabajo  (Funciones)

Figura 8. Tabulacion de los indices de rotacion de personal, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
Fuente: DIFARE S.A.

24




2.5.4  Arbol del Problemas del proceso de seleccion de personal de las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.

EFECTOS

PROBLEMA CENTRAL

CAUSAS

Fuente: DIFARE S.A.

Arbol de Problemas de la rotacion de personal de DIFARE S.A.

Bajo
desempefio de
personal
contratado

Falta de
adaptacion al
trabajo

Rotacion del personal nuevo de
las Farmacias Franquiciadas Cruz
Azul en los tres primeros meses
de trabajo

El duefio o el administrador
de la farmacia no realiza la
seleccién de personal en
base a competencias

A

A

A

A

Alto porcentaje de rotacion de personal debido a que no existe un proceso de seleccion de
personal basado en competencias para las Farmacias Franquiciadas "CRUZ AZUL".

A 4

Y

A 4

No existe un
proceso
estandarizado

Proceso de

reclutamiento en

base a referencias

No existe perfiles de cargo en base
a competencias

Figura 9. Causas y efectos de la rotacion de personal, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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Arbol de problemas del alto indice de renuncias voluntarias en las Farmacias Franquiciadas a DIFARE S.A.

Costos Poca eficiencia . B
EFECTOS Administrativos / organizacional Mal clima laboral Insatisfaccion

desperdicio de del cliente interno
‘ tiempo y recursos

A A
PROBLEMA CENTRAL Alto indice de renuncias voluntarias
l A 4 \4 A 4 \ 4
CAUSAS Problemas con el Insatisfaccion horarios y Insatlsf?&%;r:)tlpo de Temas Problemas Insatlsg‘:cmon
clima laboral condiciones de trabajo 4l personales de liderazgo -
‘ (Funciones) beneficios

Figura 10. Causas y efectos del alto indice de las renuncias voluntarias, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
Fuente: DIFARE S.A.
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Arbol de problemas de baja compensacion laboral en las Farmacias Franquiciadas a DIFARE S.A.

Desmotivacid Falta de Falta de Conflictos Buscar otras Falta de
EFECTOS n del reconocimiento | compromiso con el Jefe oportunidades oportunidades
personal laboral laboral inmediato laborales de desarrollo
A A T T A T
PROBLEMA CENTRAL Baja compensacion salarial

CAUSAS

—

No hay volumen en
ventas

No reconocimiento de
horas extras

Ubicacion geografica

de farmacia

Figura 11. Causas y efectos de la baja compensacién laboral en las Farmacias Franquiciadas a DIFARE S.A., por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Fuente: DIFARE S.A.
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Arbol de problemas gestion de desempefio en las Farmacias Franquiciadas a DIFARE S.A.

Efectos

—

Problema Central

No existe un

seguimiento continuo
del cumplimiento del

personal

No existe una alineacion
de los objetivos
organizacionales

Personal no
adaptado al
puesto de
trabajo

Toma de decisiones
en bhase a
percepciones

Falta de retroalimentacion
y desarrollo

Causas

)

!

No existe un proceso
estandarizado de evaluacion de
desempefio

Falta de capacitacién

No considerar la evaluacién
de desempefio como una
oportunidad de mejora

Figura 12. Causas y efectos de la gestion de desempefio, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Fuente: DIFARE S.A.
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2.5.4.1  Andlisis datos renuncias voluntarias

Tomando como referencia los datos de renuncias voluntarias, podemos evidenciar
que entre los tres primeros meses de trabajo es un indicador perjudicial para el
negocio, los indices aumentan en época de feriados porque el personal tiene que
trabajar en servicio de salud. Este indicador nos da la certeza de que existe un
problema en la retencion de las personas contratadas y su permanencia a largo
tiempo. Es por esto que hemos visto la necesidad de disefiar un modelo de seleccién
de personal basado en competencia que nos acerque mucho mas a la realidad y

objetividad de las necesidades de la empresa frente a las expectativas de las personas.

2.5.5 FODA del proceso de seleccion de personal de las farmacias franquiciadas a
DIFARE S.A.

Es muy importante entender en que entorno se desenvuelve este proceso, para esto es
necesario realizar un andlisis de la situacion actual de su macro-entorno y micro-

entorno.
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Tabla 5.

FODA del proceso de seleccion de personal de las Farmacias Franquiciadas a

DIFARE S.A.

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

e Equipo de Talento Humano.

e Proceso de Induccion al cargo y a la
compafiia.

e Programas informaticos (Evolution).

e Apoyo y colaboracion de los
supervisores o jefes en las actividades
del departamento.

e Banco de datos.
o Desarrollo profesional.
e Infraestructura adecuada.

Evaluaciones a través de herramientas
tecnoldgicas.

Personal capacitado en el mercado.
Aceptacion de franquicias en el mercado.

Convenios con Instituciones
Gubernamentales.

Ampliar intercambio de buenas préacticas
del Talento Humano con otras compafiias
(benchmarking).

Capacitacion técnica de gestion por
competencias.

Certificacion en un modelo de gestion por
competencias.

DEBILIDADES

AMENAZAS

¢ No hay control de tiempos en el
proceso de seleccion.

o Falta de verificacion de referencias
laborales y penales.

o Falta de estandarizacion en el proceso

de contratacién por la documentacion.

¢ Rotacion del personal.
e |nsatisfaccion del cliente interno.

e Falta de un modelo de seleccidon por
competencias.

e No existen los descriptivos de cargos
en base a competencias.

o Deficiencia en las evaluaciones
técnicas y psicoldgicas para la
seleccion de personal

o Deficiencia del personal de Talento
Humano en conocimientos de
seleccion por competencias.

Competencia en el mercado laboral
farmacéutico.

Cambio en las leyes laborales.
Cambio en leyes Gubernamentales.

Regularizaciones entes de control (MRL,
MSP, ARCSA).

Escases de profesionales en la rama
farmacéutica.

Nota: Datos obtenidos del departamento de Talento Humano de DIFARE S.A., por P. Urbano & L.

Segarra, 2014.

2.5.5.1 Matriz de evaluacion de impacto interno

Son los factores que se consideran que repercutiran mas en el desempefio de la
empresa deben llevar los pesos mas altos. El total de todos los pesos debe de

sumarl.0.
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Tabla 6.
Matriz de impacto interno

PONDERACION A = g o
Alta: 4 F g = g é
. S ('S
Media: 3 O S 8 = s 5
baja: 2 R g 2 E 3 § | B
Muy Baja: 1 A T & T8 2 21 8
— 1) - o - a5 o
o ] [} 3] Y © - Z
L el 2| 2|l 8 Ol 9| of «| W
L ©| @w|c T S| 2| 5| | A
E Sl s| Elg S ol 2| B8] 0| x
z o| S| L8 .2 2 © g =1 O
A S| 5| £|8 % & 5| 8
S gl g| gl= o4 2| &
5| =| E|g & Q| E
o [<5] I -_
HE
DEBILIDADES al 21 4
[«5]
o o o E
> s
& <o

Falta de un modelo de seleccién por
competencias.

N
N
N
N
w
N
()

19 | 3

No hay control de tiempos en el proceso de
seleccidn.

Falta de verificacion de referencias laborales y
penales.

Falta de estandarizacién en el proceso de
contratacién por la documentacion.

Rotacion del personal. 414 1| 4 3 21 1]131]21]|1
Insatisfaccién del cliente interno. 4| 4 |3 3 4 1 1120 2

No existen los descriptivos de cargos en base a
competencias.

Deficiencia en las evaluaciones técnicas y
psicoldgicas para la seleccion de personal.

Deficiencia del personal de Talento Humano en
conocimientos de seleccion por competencias

TOTAL 23|28 |24 21 20 | 12 | 19

ORDEN 3112 4 5|17 |6
Nota: FODA de la seleccion de personal actual de las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A. , por P.
Urbano & L. Segarra, 2014.

Interpretacion: Segun la matriz de impacto interno, muestra que su mayor fortaleza
es el proceso de induccién al cargo, mientras que su mayor debilidad es la rotacién
de personal por lo que es necesario establecer el modelo de seleccion de personal por

competencias.
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Tabla 7.
Factores internos claves: fortalezas y debilidades

- -~ | PUNTUACION
FACTORES INTERNOS CLAVE PONDERACION | CALIFICACION PONDERADA
FORTALEZAS
Procesg}de Induccién al cargoya la 0.05 4 0.20
compafiia.
Programas informaticos (Evolution) 0.03 3 0.09
Equipo de Talento Humano. 0.02 4 0.08
Apoyo y colaboracion de los supervisores
) i 0.08 3 0.24
0 jefes en las actividades del departamento
Banco de datos. 0.04 3 0.12
Infraestructura adecuada. 0.05 3 0.15
Desarrollo profesional. 0.04 4 0.16
TOTAL FORTALEZAS 1.04
DEBILIDADES
Rotacion de personal 0.10 2 0.20
Insatisfaccion del cliente interno. 0.09 2 0.18
Falta de un modelo de seleccion por 0.09 5 0.18
competencias.
No hay cpptrol de tiempos en el proceso 0.09 5 0.18
de seleccion.
No existen los des:crlptlvos de cargos en 0.09 5 0.14
base a competencias.
Deficiencia del personal de Talento
Humano en conocimientos de seleccion 0.04 1 0.04
por competencias
Falta de verificacion de referencias 0.06 5 0.12
laborales y penales.
Falta de e.s’tandarlzamon enel proceso de 0.05 5 0.10
contratacidn por la documentacion.
DgflCl?n_(:la en las evaluau_qnes técnicas y 0.08 5 0.16
psicolégicas para la seleccién de personal.
TOTAL DEBILIDADES 1.30
TOTALF+D 2.34

Nota: Datos obtenidos de matriz de impacto interno, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Interpretacion: El promedio de esta matriz da como resultado de 2.34 que significa
que el departamento de Talento Humano tiene debilidades ya que no gestiona al
maximo sus responsabilidades. Las debilidades promedian 1.30 mas alto que las

fortalezas 1.04.
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2.5.5.2 Matriz de evaluacién de impacto externo

Son todos aquellos eventos que afectan o benefician externamente a la empresa, se

pondera desde el 4 siendo el més alto, 3 media, 2 baja y 1 muy baja.

Tabla 8.

Matriz de impacto externo.

>

TOTAL
ORDEN

competencias.

. O
PONDERACION P
Alta: 4 @)
Media: 3 R

. T
baja: 2 U
Muy Baja: 1 N

|

D
A
D

Personal capacitado en el mercado

AMENAZAS

Evaluaciones a través de herramientas tecnoldgicas.
Aceptacién de franquicias en el mercado.
Convenios con Instituciones Gubernamentales.
Ampliar intercambio de buenas préacticas del Talento
Humano con otras compafiias (benchmarking).
Capacitacion técnica de gestion por competencias.
Certificacion en un modelo de seleccion por

Competencia en el mercado laboral 4 3|11 ]| 4 2 4 4 22 | 1
farmacéutico
Cambio en las leyes laborales. 2 3|12 3 4 4 19 | 3
Cambio en las leyes Gubernamentales. 3 111]3 1 3 4 16 | 4
Regularizaciones entes de control (MRL, 4 4 213 1 3 3 20 | 2
MPS, ARCSA).
Escases de profesionales en la rama 1 111]1 4 2 3 13 | 5
farmaceutica.
TOTAL 14 12 | 07 | 13 11 16 17
ORDEN 3 5|17 | 4 6 2 1

Nota: FODA de la seleccion de personal actual de las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A. , por P.
Urbano & L. Segarra, 2014.

Interpretacion: Segun esta matriz nos da como resultado que la mayor oportunidad es
la seleccion por competencia, pero ademés la mayor amenaza es que existe

competencia en el mercado por el mismo hecho de que otras entidades ya lo han

puesto en marcha.
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Tabla 9.

Factores externos claves: oportunidades y amenazas

FACTORES EXTERNOS CLAVE PONDERACION | CALIFICACION | PUNTUACION
PONDERADA

OPORTUNIDAD

Certificacion en un modelo de gestidn por

. 0.10 4 0.40
competencias.
Capacnacu_)n técnica de gestion por 0.08 4 0.32
competencias.
Evalua,cpnes a través de herramientas 0.08 4 0.32
tecnoldgicas.
Convenios con Instituciones Gubernamentales. 0.08 2 0.16
Personal capacitado en el mercado. 0.10 2 0.20

Ampliar intercambio de buenas préacticas del
talento humano con otras compafiias 0.06 3 0.18
(benchmarking).

Aceptacién de franquicias en el mercado. 0.06 3 0.18
TOTAL OPORTUNIDADES 1.76
AMENAZAS
Compefen.(:la en el mercado laboral 011 3 0.33
farmaceéutico.
Regularizaciones entes de control (MRL, MPS,
ARCSA), 0.10 3 0.30
Cambio en las leyes laborales. 0,09 3 0.27
Cambio en leyes Gubernamentales. 0.07 3 0.21
Escase§ dg profesionales en la rama 0.07 3 0.21
farmaceutica.
TOTAL AMENAZAS 1.32
TOTALO+A 1.00 3.08

Nota: Datos obtenidos de matriz de impacto externo, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Interpretacion: Esta matriz nos da un resultado de 3.08 por encima de la media en su
esfuerzo por seguir estrategias que capitalicen las oportunidades y eviten las
amenazas, la ponderacion es 1.32 y siendo mayor sus oportunidades de 1.76, por lo

tanto el medio ambiente que rodea a la organizacion es favorable para si misma.
2.5.5.3  Matriz de vulnerabilidad

Recoge las amenazas externas y las debilidades internas detectadas en las matrices de

impacto correspondientes.
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Tabla 10.

Matriz de vulnerabilidad — amenazas vs. debilidades.

PONDERACION 3 ©
Alta: 4 R A Sl LI E1E | E
[%2] c
Media: 3 M g L g S 2 <_Cu
= = <
: AR AR
Muy Baja: 1 N 5|2 3| 82| S| 2]z
v A 28|25« E5| 2|
Z S | 2| & | 2L | gg8| O x
A s |8, | 83| eE|IF|O
[%2] Q
DEBILIDADES S g8 2|8zl ="
o Qo S =S =]
> 51 5lg |58
S|1°ls |8 |8
No hay’control de tiempos en el proceso de 4 4 4 5 1 15| 2
seleccion.
Falta de verificacion de referencias laborales y 4 3 5 1 1 111 8
penales.
Falta de e_s,tandarlzacmn enel proceso de 4 3 4 1 1 39| 6
contratacion por la documentacién.
Rotacion de personal, 4 4 4 3 3 18 1
Insatisfaccién del cliente interno. 3 3 3 1 2 12 | 7
Falta de un modelo de seleccién por 4 4 4 3 2 17 1
competencias.
No eX|sten_Ios descriptivos de cargos en base a 4 4 4 5 2 16| 3
competencias.
DgflClgnpla en las evaluac[qnes técnicas y 4 4 4 1 1 14 5
psicoldgicas para la seleccidn de personal
Deficiencia del personal de Talento Humano en
- e . 2 1 2 2 1 08| 9
conocimientos de seleccion por competencias.
TOTAL 33 |30 | 31 16 14
ORDEN 1 3 2 4 5

Nota: Datos obtenidos de matriz de impacto interno y externo, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Interpretacion: Segun la matriz de vulnerabilidad muestra que su amenaza mas

latente es la competencia en el mercado que existe, mientras que su debilidad a nivel

interno es la rotacion de personal.

2.5.5.4  Matriz de aprovechamiento

Recoge las oportunidades externas y las fortalezas internas de las respectivas

matrices de impacto, se califica en una escala de 1, 2,3,4.
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Tabla 11.

Matriz de aprovechamiento- oportunidades vs. fortalezas.

4 3 o .
PONDERACION A g s | R
Alta: 4 0 5’ 8 % El g % §_
Media: 3 P gl g| 8 é t3%| 8 S
baja: 2 ¢ el 5| 8l = | 8E| §| %
. R 2| 5| =| E| 8¢ °| g
Muy Baja: 1 T g E| 2 % 83| 8| o
U E| c| @ w8 S| &
S| o 2| & s S| 2| 5| A Z
N 5 o| | SS 2| Bc| «| W
|l 5| = 8 S ol & 2 K| O
I @ S g S ol = g E S| o] x
D SIS E&|£|88| | SE|F|O
A HEIEIEREEIE- I
D g S| €| § % 5| 8 S
FORTALEZAS sl s8] S| 85| c| g
g| 2l €| 8| go| 5| g
> |5/ 8|55 Ee|ElE
= o S > S
§ o e < ]
i < ©
Equipo de Talento Humano. 1131 1 1 2 4 13| 5
Procesglde Induccion al cargo y a la 4 13| 2 2 4 4 4 23| 1
compafiia.
Programas informaticos (Evolution). 313 ]|1 1 1 2 1 12| 6
Apoyoycolab_or_amon de los supervisores 0 11112 1 1 3 2 111 7
jefes en las actividades del departamento.
Banco de datos. 1 (1113 3 3 4 4 19 | 2
Desarrollo profesional 4 |1 |2 1 3 3 1 15| 4
Infraestructura adecuada. 2 113 2 1 4 4 17| 3
TOTAL 16 | 13 | 14 | 11 14 | 22| 20
ORDEN 3 16|47 5 1 2

Nota: Datos obtenidos de matriz de impacto interno y externo, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Interpretacion: Segun la matriz de aprovechamiento su mayor fortaleza es el Proceso

de Induccion al cargo y a la compafiia, mientras que su mayor oportunidad es la

capacitacion técnica de gestion por competencias creado como herramienta clave

para la eliminacion de la rotacion de personal e inconformidad de puestos.
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2.5.5.5 Matriz estrategica FODA

Tabla 12.
Matriz estratégica FODA

EXTERNAS

INTERNAS

Estrategias-FO Estrategias-FA

F1-F5 con O1: Optimizar la experiencia del personal del | F5 con A3: Aprovechar la experiencia del personal
area de Talento Humano para la implementacion de un |y que maneje correctamente las leyes laborales

modelo de seleccion de personal. acorde a las circunstancias.
F6 con F3: Evaluar al personal para tomar la decision | F1-F5 con A2-A3-A4- A5: Abastecer al personal
mas idonea para el puesto idoneo. especializado en el &rea de Talento Humano todos

F2 con O2- 06: Contratar el mejor personal para cumplir | 10S Mecanismos necesarios para que puedan
con las expectativas de la empresa y asi cumplir con sus | desarrollar su trabajo.
metas. F4- F5 con Al: Definir cual es la competencia

F4 con O4: Fortalecer el desarrollo profesional ya que la | directa que tiene la empresa en el mercado y que
empresa obtendrd mejor progreso a que su marca sea | Caracteristicas tienen estas.

conocida y posea notoriedad en el mercado. F5-F7 con AG6: Identificar a los mejores empleados
F1-F7 con O5: Realizar una induccion oportuna a todo el | Y darles oportunidades de crecimiento laboral,
personal ingresante a la empresa. satisfaccion y seguridad.
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Estrategias-DO Estrategias-DA

D1-D3-D4 con O6: Mejorar el reclutamiento nos|D1-D3 con Al: Reducir el ausentismo laboral y
permitira mejorar los procesos y ser mas eficientes al | crear un modelo de selecciéon de personal por
momento de elegir quienes seran los candidatos | competencias permitird a la empresa a ser mas
adecuados para cada puesto de trabajo. competitiva en el mercado.

D3-D2 con O1: Permitir tomar nuevos lineamientos | D2-D4 con A4: Mejorar la deficiencias internas y
estratégicos, la mejor seleccion de personal hacia el | atacando las externas se permitira mejorar las
cargo adecuado y mejorar el funcionamiento laboral | relaciones con cliente interno, evitando la rotacion
dentro de la empresa. y otros eventos adversos que no permite el buen

D6-D7 con O6: Al tener personal calificado e idéneo nos | €stado.

permitird adaptar el modelo de seleccion de personal | D5-D8 con A6: Mejorar las debilidades del proceso
seglin sus competencias y por lo tanto mejorar cada uno | de seleccién, contratar a mas personas que lo
de sus procesos. puedan desarrollar para minimizar tiempos en el

D2-D8-D9 con O7: Verificando todos los datos en la | PrOCeso0.
entrevista y realizando  evaluaciones  también | D6 con A6: Lograr que el personal se sienta feliz
mejoraremos la rotacién de personal en la empresa. en su puesto de trabajo evitaremos la contratacion

D2-D5 con 05-07: Desarrollar perfiles de puestos nos | d€ nuevo personal que muchas de las veces no tiene
ayudard a tener mas claro las decisiones a la hora de | €XPeriencia.
seleccionar personal nuevo para cada puesto de trabajo. | D3 con A7: Minimizar el ausentismo laboral
mejorard a que la empresa no sufra impactos
econdmicos y por lo tanto genere mayores ingresos
beneficios.

Nota: Datos obtenidos de Matriz de Aprovechamiento y Vulnerabilidad, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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CAPITULO Il
LA PROPUESTA
3.1 Disefio de la propuesta

Martha Alles, define veinte pasos que se debe seguir para garantizar que un proceso
de seleccion sea viable y sélido, este modelo sera utilizado para disefiar la propuesta.
También es importante recalcar que el diccionario de competencias adaptado al
proceso de seleccion de personal para las Farmacias Franquiciadas “Cruz Azul” de la
Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A., se basa en el modelo de

competencias de Hay/MacBer.

Flujograma de la propuesta del proceso de seleccion por competencias para las
farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.

Administrador de Analista de Desarrollo Humano Jefe de Talento
Farmacias Humano

INICIO

A 4

Requerimiento de
personal

Levantamiento
de perfil

A\ 4

Definicion tipo de proceso
(interno o externo)

Decision de medios de
reclutamiento

A

Pre-seleccién de candidatos

A4

Acercamiento Telefénico
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Administrador de
Farmacias

Analista de Desarrollo Humano

Jefe Talento Humano

Entrevista a

Evaluaciones técnicas y
psicoldgicas

Verificacion de

y

Entrevista

referencias y antecedentes

v

Terna mejores

Finalistas area [«
requisitora

l

Resultado
de la
enfrevista

Propuesta

Carta de Agradecimiento a

Laboral

los quedaron fuera.

Examenes médicos y

Elaboracion del
contrato y entrega de

revision pre-ocupacional

A

documentos y
requerimientos legales

candidatos

Y

Induccion al cargo

FIN

Figura 13. Disefio de flujograma del proceso de seleccion de personal por competencias para las

farmacias franquiciadas a DIFARE S.A., por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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3.1.1 Requerimiento de personal
3.1.1.1  Necesidad de cubrir una vacante

El proceso de seleccidn inicia en el momento en que una persona abandona su puesto
de trabajo por diferentes causas, ya sea por renuncia voluntaria o por decisién
unilateral del empleador u otros factores como enfermedades, mal ambiente laboral o
casos de fuerza mayor que obligan al empleado a dejar su trabajo. Estas razones son
diversas pero independientemente de la razén, la empresa se ve en la obligacion y
necesidad de cubrir lo mas pronto posible la vacante para continuar con su dindmica
organizacional normal. Para determinar las oportunidades de mejora Yy entender las
razones por las que se produce una vacante, el Administrador de Farmacia debe
realizar una entrevista de salida y llevar un registro de los motivos de rotacion de
personal, estos datos le permitirdn tomar acciones preventivas y correctivas para
disminuir las renuncias voluntarias. La entrevista de salida se aplicara solo en los
casos de renuncias voluntarias, mientras que si la vacante es producida por un
despido o razones no controlables como la enfermedad solamente se llevara un

registro como antecedente.

En la entrevista de salida se determinaran puntos relacionados al grado de
satisfaccién con los beneficios y condiciones del trabajo, aspectos positivos y
oportunidades de mejora de la empresa y su gestion en general, su estilo de liderazgo
y jefe directo, asi como también se analizara el nivel de eficiencia de los procesos de

desempefio, oportunidades de desarrollo y carrera.

Con esta informacion se busca que los Administradores de Farmacia tengan
informacién directa sobre las condiciones de trabajo y los factores de rotacién, es
importante que todas las personas que deciden abandonar las farmacias Cruz Azul,
pasen por una entrevista de salida, siendo que los Administradores de Farmacia

deben crear un ambiente de confianza y mejora continua.
3.1.1.2  Solicitud de personal

Talento Humano solicita un formato de “requisicion de personal” a los
administradores de Farmacia de tal manera se da a conocer formalmente que existe

una vacante y que se debe reemplazar.
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Este formato estda dividido en 3 partes: Informacion sobre el perfil del cargo,

informacion sobre la vacante y aprobaciones.

Informacion de la vacante: especificaciones sobre la relacion laboral y condiciones

generales de trabajo.
Componentes:

Nombre del cargo: el cargo que se detalla en el organigrama
Tipo de contrato: indefinido, eventual o plazo fijo.

Relacion laboral: laboral o pasantia

IR NERN

Funcién de confianza: el administrador de la farmacia, su responsabilidad es
decidir sobre los recursos tanto humanos como materiales.
v Turno: descripcién de turnos de trabajo con horarios estandarizados.

v Horarios: fijo o rotativo.

Con esta informacién el requisito pone al tanto como y en qué condiciones necesita
el trabajador para ser contratado. También se hace referencia a las razones por la que
la vacante esta abierta y a que corresponde, si es remplazo o posicién nueva y los
motivos. Se deja un espacio para que el administrador utilizando la entrevista de
salida, justifique por qué salié la persona, si es renuncia voluntaria, esto servira al
analista de seleccion para que tome en cuenta al entrevistar a los candidatos,
I6gicamente indagando los factores de retencion. Se debe especificar los nombres y
cargo de la persona que cubria el puesto para que sirva como referencia para los

entrevistadores.

Perfil del cargo: esta parte del formato nos permitira entender en general que perfil y

caracteristicas tiene el cargo tanto en el perfil duro y en el perfil blando.

Perfil duro: adquirido por experiencias educativas o laborales formal, respaldadas

por documentacion certificada.

v' Educacién: Bachiller a cursar estudios de tercer nivel. (Quimicos
Farmacéuticos titulo tercer nivel).

v" Habilidades de Informatica.

<\

Conocimiento especificos del cargo: certificaciones.

v' Experiencia: detalle de la experiencia ideal laboral, definiendo el tiempo y la
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industria o sector en que se ha desempefiado, se puede poner cargos

relacionados para que la informacidn sea mas cerrada y precisa.

Perfil blando: Se debera detallar cuatro competencias que seran definidas por el area
de Talento Humano de DIFARE S.A., las cuales seran claves para la evaluacion,
estads competencias se definen de acuerdo al descriptivo de cargo y a las necesidades

actuales del negocio.

Aprobaciones: este espacio tiene la finalidad de garantizar que todos los involucrados
estén al tanto de que una vacante se va a llenar y la especificacion de las condiciones

salariales.
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Requisicion de personal para los cargos de las farmacias franquiciadas a la
Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

REQUISICION DE PERSONAL

DATOS GENERALES

Empresa solicitante: Farmacia Cruz Azul

Area / farmacia solicitante:

Localidad solicitante: Fecha de solicitud:

Cargo solicitado: NUmero personas:

Motivo: Reemplazo |:| Nuevo I:I
A quien reemplaza:
Justificacion del reemplazo:
Tipo de contrato: Pasante |:| A prueba I:I Plazo fijo |:|
Estructura salarial: Salario base: Variable: Comision:
Otros:
Proceso de reclutamiento: Interno |:| Externo \:I Ambos |:|

Personas bajo su responsabilidad:

Horario de trabajo:

MOTIVOS PARA LA CREACION

Creacion de nueva area o seccion Aumento de alcance del area

[]

Avrea a ser creada

Capacidad del area

Aumento de personal a supervisar

NUmero de personal anterior

NUmero de personal actual

Alcance actual

Nuevo alcance

Farmacia nueva

[]

Estructura de la farmacia por cargo

Incremento de la productividad actual

Adjunte detalle herramienta de productividad

[]

Para control interno de Talento Humano

Fecha inicio del proceso:

Fecha de contratacion:

Solicitante

Analista Desarrollo Humano DIFARE

Jefe de Talento Humano DIFARE

Figura 14. Formato para solicitud de trabajo, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.




Tabla 13.
Propuesta Cronograma proceso de seleccion de personal para las Farmacias

franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

CRONOGRAMA PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL PARA LAS
FARMACIAS FRANQUICIADAS A DIFARE S.A.
Actividad Tiempo dias Responsable
Requerimiento de Personal Franquiciado de Farmacias
Levantamiento de Perfil / ' Analista de Desarrollo Humano
Talento Humano
Definicion tipo de proceso 1 Analista de Desarrollo Humano
Reclutamiento 3 Analista de Desarrollo Humano
Preseleccion - Depuracion de
hojas de vida 1
Acercamiento telefonico Analista de Desarrollo Humano
Pruebas técnicas Analista de Desarrollo Humano
Pruebas psicolégicas Analista de Desarrollo Humano
Solicitud de trabajo 2 Analista de Desarrollo Humano
Entrevista Analista de Desarrollo Humano
Verificacion de referencias Analista de Desarrollo Humano
Entrevista Talento Humano Analista de Desarrollo Humano
Terna de mejores candidatos ! Jefe de Area
Entrevista de area Supervisor de Farmacias
Toma de decision ! Supervisor de Farmacias
Examenes médicos 1 Analista de Desarrollo Humano
Propuesta salarial Supervisor de Farmacias
Documentacion 1 Supervisor de Farmacias
Contrato Supervisor de Farmacias
Induccion a la compafiia 1 Jefe de Area
TOTAL EN DIAS 13 dias

Nota: Propuesta del cronograma del proceso de seleccion de personal, por P. Urbano & L. Segarra,

2014.

3.1.2 Levantamiento de perfil

3.1.2.1  Descripcion de cargos para las farmacias franquiciadas a DIFARE S.A.

El descriptivo de cargo del Administrador de Farmacias, Quimico Farmacéutico y

Auxiliar de Farmacia debera contener lo siguiente:
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3.1.2.2  Descripcion del cargo de Auxiliar de Farmacia.

a) Descriptivo del Cargo

Nombre del cargo:  Auxiliar de Farmacia Area: Farmacias

b) Obijetivo del cargo

Responsable de cumplir con las cuotas de ventas asignadas, atender a los clientes de
manera agil y oportuna y colaborar con la toma fisica del inventario del punto de
venta.

c) Descripcion de funciones

Interpretacion:

Frecuencia:

D = diario; S= semanal; Q= quincenal; M=mensual; T=trimestral; A=anual; O=

ocasionalmente.

Impacto:

1= No genera impacto; 2= Si genera impacto en su cargo; 3= Genera impacto en su
area de trabajo; 4= Impacta en su areay en otras de la Compafiia; 5= Impacta en los

resultados de toda la compaiiia.

Valor Agregado:

1= No genera valor agregado; 2= Genera valor agregado para cliente interno; 3=

Genera valor agregado para cliente externo.
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Tabla 14.

Detalle de funciones de Auxiliar de Farmacia.

VALOR
FRECUENCIA IMPACTO
FUNCIONES AGREGADO

DISIQIM|OJ|1|23|4|5| 1| 2 |3

Atender de manera X X | X X
eficiente y oportuna a
los clientes.

Colocar y retirar las X X | X X
etiquetas a los
productos que van hacer
despachados y controlar
fechas de caducidad.

Realizar captura de X X X
recetas/prescripciones
verificando su validez,
sello y firma del
médico.

Mantener en correcto X X X
orden y limpieza las
perchas y local.

Reportar las X X X
necesidades de
productos faltantes y
solicitar el
abastecimiento al
supervisor.

Depositar el dinero X x| x
captado en caja

Cumplir con el X X X
cronograma de trabajo
establecido

Realizar notas de X X X
crédito por ventas mal
facturadas,
devoluciones entre otros
motivos al cliente.

Ser responsable por el X X X
despacho correcto de la
presentacion y cantidad
indicada en la receta

Nota: Funciones para el Auxiliar de Farmacia, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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d) Especificacion del cargo

e Edad: 22 a 35 afios.
e Sexo: Indistinto.
e Estado civil: Indistinto.

e Experiencia: 1 afio

e Estudios: Bachiller

e Conocimientos: Servicio al cliente, trabajar bajo presion, trabajo en equipo,

conocimiento basico de prescripcion de medicina y otros utensilios de aseo,

computacion, inventarios, facturacion, notas de credito.

e) Competencias del cargo

COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES:

e Iniciativa.

e Servicio al cliente.
e Trabajo en equipo.

e Orientacion a resultados.

48

COMPETENCIAS

FUNCIONALES

Integridad.

Identificacion con

organizacion.
Orientacién al cliente.

Trabajo en equipo.



3.1.2.3  Descripcion del cargo de Administrador de Farmacia

a)  Descriptivo del Cargo:
Nombre del cargo:  Administrador de Farmacia
Area: Farmacias
b) Objetivo del cargo:
Administrar, coordinar e implementar las actividades comerciales y administrativas
en el punto de venta, controlando el cumplimiento de las politicas y procedimientos
para el logro de los objetivos y el 6ptimo desarrollo del plan comercial.
c) Relaciones de autoridad:
Reporta a: Franquiciado
Supervisa a: Auxiliar de Farmacia

d) Descripcion de funciones

Interpretacion:

Frecuencia:

D = diario; S= semanal; Q= quincenal; M=mensual; T=trimestral; A=anual; O=

ocasionalmente.

Impacto:

1= No genera impacto; 2= Si genera impacto en su cargo; 3= Genera impacto en su
area de trabajo; 4= Impacta en su areay en otras de la Compafiia; 5= Impacta en los

resultados de toda la compaifiia.

Valor Agregado:

1= No genera valor agregado; 2= Genera valor agregado para cliente interno; 3=

Genera valor agregado para cliente externo.
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Tabla 15.

Detalle de funciones del Administrador de Farmacia.

VALOR
FRECUENCIA | IMPACTO AGREGADO
FUNCIONES

DS Q| M|O|1/2[3]4|5] 1 2 3
Realizar inventarios X X X
Recibir y  solicitar la X X X
mercaderia.
Ejecutar el check list de | x X X
actividades
Verificar 'y controlar el | x X X

cumplimiento del protocolo
de servicio al cliente

Evaluar al personal X X X
Realizar arqueos sorpresivos a X X X

las cajas

Controlar y supervisar el buen | x X X

funcionamiento de todo lo
relacionado a la farmacias

Verificar que el local cumpla | x X X
con las exhibiciones de
publicidad y planes definidos
por el mercado

Velar por el cumplimiento del | x X X
reglamento interno y
seguridad industrial del local.

Nota. Funciones para el administrador de farmacia, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

e) Especificacion del cargo

e Edad: Mayor a 25 afios.

e Sexo: Indistinto.

e Estado civil: Indistinto.

e Experiencia: 2 afios

e Estudios: Bachiller o cursando estudios en Ingenieria Comercial o Quimico

Farmacéutica.
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e Conocimientos: En medicamentos, facturacion, atencion al cliente, inventarios,

manejo de personal y administracion y office.

f) Competencias del cargo:

COMPETENCIAS COMPETENCIAS

ORGANIZACIONALES: FUNCIONALES

e Integridad.
e I|niciativa.

e Desarrollo de Personas.
e Servicio al cliente.

e Direccion de personas.
e Trabajo en equipo.

e Orientacion al logro.
e Orientacion a resultados.

e QOrientacion al cliente.
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3.1.2.4  Descripcion del cargo de Quimico Farmacéutico

a) Descriptivo del Cargo:

Nombre del cargo:  Quimico Farmacéutico Area: Farmacias
b) Obijetivo del cargo:

Controlar el stock, expendio de los productos estupefacientes y psicotrdpicos, asi
como la emisién y presentacion mensual de los informes al departamento de control
y vigilancia sanitaria de la localidad en las fechas previstas en la ley, y cumplir con
lo dispuesto en el articulo 26 del Reglamento de Control de Establecimientos
Farmacéuticos, sujeto a las sanciones dispuestas a la ley de sustancias
estupefacientes y psicotropicas.

c) Descripcion de funciones
Interpretativo
Frecuencia:

D = diario; S= semanal; Q= quincenal; M=mensual; T=trimestral; A=anual; O=

ocasionalmente.
Impacto:

1= No genera impacto; 2= Si genera impacto en su cargo; 3= Genera impacto en su
area de trabajo; 4= Impacta en su areay en otras de la Compafiia; 5= Impacta en los

resultados de toda la compaifiia.
Valor Agregado:

1= No genera valor agregado; 2= Genera valor agregado para cliente interno; 3=
Genera valor agregado para cliente externo.
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Tabla 16.

Detalle de funciones del Quimico Farmacéutico.

VALOR

FRECUENCIA IMPACTO AGREGAD
FUNCIONES 0]

D|IS|Q|M|O]|1|2|3|4|5]1| 2 |3

Compraobar el inventario fisico X X X
de los psicotropicos y realizar
el reporte respectivo.

Verificar la fecha de X X X
vencimiento de los
medicamentos.

Entregar personalmente los X X X
informes mensuales de
movimiento de medicamentos
que contienen estupefacientes
y psicotropicos en el formato
y tiempo definido por la
autoridad de control
regulatorio.

Complementar los informes X X X
mensuales con documentos de
respaldo (recetas especiales) y
una comunicacion suscrita por
el representante legal, como
constancia de la entrega de la
informacion.

Firmar los respectivos X X X
documentos para los permisos
de funcionamiento

Mantenerse actualizado e X X X
informado respecto a las
regulaciones, segun
pronunciamientos de autoridad
competente.

Nota: Funciones del Quimico Farmacéutico, por P. Urbano & L. Segarra, 2014,

d) Especificaciones del cargo

e Edad: 30 a 40 afos.
e Sexo: Indistinto.
e Estado civil: indistinto

e Experiencia: 3 a5 afios
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e Estudios: Quimico farmacéutico titulado
e Conocimientos: Cumplimiento con las disposiciones de entidades regulatorias

de salud, control de calidad de medicamentos.

e) Competencias del cargo

COMPETENCIAS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES FUNCIONALES
e Iniciativa. e Trabajo bajo presion.

e Servicio al Cliente. Trabajo en equipo.

e Trabajo en equipo. Planificacion y organizacion.

Pensamiento analitico.

e Orientacion a Resultados.
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3.1.3 Definicién del tipo de proceso

a) Seleccién Interna: La finalidad del proceso de seleccion interno es motivar
al personal al desarrollo y aprendizaje. Retener al mejor personal y promover el

Talento Humano interno de la compafiia generando oportunidades de crecimiento.

Si el Administrador o el duefio de la farmacia deciden junto con el departamento de
Talento Humanos promover a una persona internamente se propone llevar a cabo el

proceso interno de seleccion.

Formato proceso de seleccion de personal interno por competencias para el
cargo de Administrador de Farmacia para las farmacias franquiciadas a la
Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

@Mﬂ:ﬂ_ﬁ
cruz azul

PROCESO DE SELECCION INTERNO

ADMINISTRADOR DE FARMACIA
PERFIL EDUCACION: Bachiller o cursando estudios superiores en

REQUERIDO Administracion de Empresas o carreras afines.

CONOCIMIENTOS: Baésicos de medicamentos, facturacién,
atencion al cliente, inventarios, manejo de personal y administracion y
office.

OBJETIVO DEL Administrar, coordinar e implementar las actividades comerciales y

CARGO administrativas en el punto de venta, controlando el cumplimiento de
las politicas y procedimientos para el logro de los objetivos y el
optimo desarrollo del plan comercial.

CONDICIONES Tener minimo 2 afios de antigiiedad en la farmacia, ser mayor a 25
afios y tener el nivel de estudio solicitado.

COMPETENCIAS e Integridad
e Desarrollo de personas

e Direccion de personas
e Orientacion al logro
e Orientacidn al cliente

Enviar hoja de vida a talentohumano@difare.com.ec con nombres completos y aspiracion
salarial.

FECHA LIMITE DE APLICACION
Figura 15. Anuncio laboral interno para el cargo de Administracion de Farmacia, por P. Urbano &

L. Segarra, 2014.
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Formato proceso de seleccion de personal interno por competencias para el cargo
de Quimico Farmacéutico para las farmacias franquiciadas a la Distribuidora
Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

B roras
cruz azul

Me Cuida

PROCESO DE SELECCION INTERNO

QUIMICO FARMACEUTICO

PERFIL EDUCACION: Quimico farmacéutico titulado.

REQUERIDO CONOCIMIENTOS: Cumplimiento con las disposiciones de
entidades regulatorias de salud, control de calidad de medicamentos.

OBJETIVO DEL Controlar el stock, expendio de los productos estupefacientes
CARGO y,psicotrdpicos, ademas, cumplir con lo dispuesto en el articulo 26 del
Reglamento de Control de Establecimientos Farmacéuticos.

CONDICIONES Tener el nivel de estudio solicitado y cumplir con el perfil y objetivo
del cargo.

Trabajo bajo presién.

Trabajo en equipo.

Planificacion y organizacion.

Pensamiento analitico.

COMPETENCIAS

Enviar hoja de vida a talentohumano@difare.com.ec con nombres completos y aspiracion
salarial.

FECHA LIMITE DE APLICACION
Figura 16. Anuncio laboral interno para el cargo de Quimico de Farmacéutico, por P. Urbano &

L. Segarra, 2014.

b) Seleccion Externa: El caso de que la requisicion de personal sea para la solicitud
de un Auxiliar Farmacia, el administrador de la farmacia solicitante debera enviar
un mail de respaldo al departamento de Talento Humano, en el que se detalle que el
proceso de seleccidn de personal se lo realizara de manera externa. En cuanto si la
requisicion de personal es para un Administrador de Farmacia, el duefio de la
farmacia debera enviar el mail de respaldo al departamento de Talento Humano,
informando que se iniciara un proceso de seleccion externa, para realizar el

correspondiente anuncio laboral para el reclutamiento de personal.
3.1.4 Definicion de las fuentes de reclutamiento

Se han definido fuentes de reclutamiento internas y externas como bolsas de

empleo online, periddicos y convenios con instituciones educativas, relacionadas al
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sector farmaceutico, a la vez esto nos permitira ir depurando las hojas de vida que

se acoplan a la vacante solicitada.

Formato anuncio del proceso de seleccion de personal externa para Auxiliar de
Farmacia basado en competencias para las farmacias franquiciadas a la

Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

faormacias
cruz a=zwul.

PROCESO DE SELECCION EXTERNA

ANUNCIO OFERTA LABORAL
Fmnresa de nenoncio del cuidado de la salid solicita
Auxiliar de Farmacia

Responsable de cumplir con las cuotas de ventas asignadas, atender a los clientes de manera agil
y oportunay colaborar con la toma fisica del inventario del punto de venta.

Preferente la edad desde 22 a 35 afios, con minimo de experiencia de un afio, ademas puede ser
bachiller o estar cursando estudios superiores en Ingenieria Comercial o Ingenieria Quimica
Farmacéutica. Debe tener conocimientos basicos de prescripcion de medicina y otros utensilios
de aseo, computacion, inventarios, facturacion, notas de crédito.

Solicitamos el envio urgente de hoja de vida actualizada, indicando referencia (Direccion-

teléfono-email). Se mantendra absoluta reserva.

Figura 17. Disefio de anuncio oferta laboral para seleccion externa para el cargo de Auxiliar de

Farmacia, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

Formato anuncio del proceso de seleccion de personal externa para administrador

de farmacia basado en competencias para las farmacias franquiciadas a la

Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

7 farmacias
PROCESO DE SELECCION EXTERNA @ cruz azul

ANUNCIO OFERTA LABORAL

Empresa de negoc_io_ del cuidado de la salud solicita
Administrador de Farmacias

Administrar, coordinar e implementar las actividades comerciales y administrativas en el
punto de venta, controlando el cumplimiento de las politicas y procedimientos para el logro
de los objetivos y el 6ptimo desarrollo del plan comercial.

Nos orientamos preferentemente que sea bachiller o cursando estudios en ingeniero
comercial o farmacéutica, ademéas que sea mayor de 25 afios y que tenga conocimientos
bésicos de prescripcion de medicina y otros, sistema de gestion de calidad, manejo de
personal, manejo de gestion de productividad, Excel, office.

Solicitamos el envio urgente de hoja de vida actualizada, indicando referencia (Direccién-

teléfono-email). Se mantendra absoluta reserva.

Figura 18. Anuncio laboral para distintas fuentes de seleccion externa para el cargo de

Administrador de Farmacia, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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Formato anuncio del proceso de seleccion de personal externa para Quimico
Farmacéutico basado en competencias para las farmacias franquiciadas a la

Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

Ffarmacicas

7 l‘
PROCESO DE SELECCION EXTERNA cru

ANUNCIO OFERTA LABORAL
Empresa de negocio del cuidado de la salud solicita

Quimico Farmacéutico

Controlar el stock, expendio de los productos estupefacientes y psicotropicos, asi como de la
emision y presentacion mensual de los informes al departamento de control y vigilancia sanitaria
de la localidad en las fechas previstas en la ley, asi como de cumplir con lo dispuesto en el
articulo 26 del Reglamento de Control de Establecimientos Farmacéuticos, sujeto a las sanciones
dispuestas la ley de sustancias estupefacientes y psicotropicas.

Tener preferentemente entre 30 a 40 afios con titulo de Ing. Quimico Farmacéutico y ademas
conocimientos sobre el cumplimiento con las disposiciones de entidades regulatorias de Salud,
control de calidad de medicamentos.

Solicitamos el envio urgente de hoja de vida actualizada, indicando referencia (Direccion-
teléfono-email). Se mantendra absoluta reserva.

Figura 19. Anuncio laboral para distintas fuentes de seleccion externa para el cargo de Quimico

Farmacéutico, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

3.1.5 Pre-seleccién de candidatos

El analista de seleccion depurard las hojas de vida utilizando un formato de
segregacion en el que se definen componentes discriminantes del cargo, para llenar
estd informacion solo se tomara en cuenta la informacion detallada en la hoja de

vida.

Tabla 17.

Propuesta: Formato de Preseleccion de Hojas de vida para las farmacias
franquiciadas a DIFARE S.A.

Formato de Preseleccion de Hojas de Vida farmacias
Cargo: Pardmetros de calificacion
Fecha:
Responsable: Si cumple  SC No cumple NC

N.- | Nombre | Edad Educacion Conocimientos Experiencia NC - SC

Nota: Formato para preseleccion que se realizara para la seleccién de personal, por P. Urbano & L.
Segarra, 2014.
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3.1.6 Acercamiento telefénico

En esta fase del proceso de reclutamiento se realizard un acercamiento telefonico
basado en competencias. El objetivo es constatar la informacion de la hoja de vida.
Se recomienda que el reclutador planifique junto con el postulante una conferencia
telefonica de al menos diez minutos, en la que el postulante se encuentre en un

ambiente cobmodo en el que pueda hablar.

Este acercamiento telefonico nos permitird medir competencias como:

Planificacion y organizacién: Es la habilidad de proyectar, organizar y determinar
eficazmente las metas y prioridades, estipulando la accion, los plazos y los recursos

requeridos, segun los lineamientos de la organizacion.

Comunicacion efectiva: Habilidad para escuchar y transmitir conceptos e ideas, de
manera oral y escrita, con claridad, precision y efectividad. Evalta los sistemas y

estrategias de comunicacion y busca perfeccionarlos.

Trabajo en equipo: Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Supone facilidad para la relacion
interpersonal y la habilidad para participar activamente de una meta comdn. Implica

compartir informacion e ideas y realizar retroalimentacion de manera oportuna.
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Formato de acercamiento telefénico por competencias para las farmacias

franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

ACERCAMIENTO TELEFONICO farmacias
INFORMACION GENERAL C"”~

NOMBRE: CARGO AL QUE APLICA:

DIRECCION: FECHA:

NUMERO DE CONTACTO: EDAD:

éPor qué aplicé para trabajar en Farmacias Cruz Azul?

¢Cual es su aspiracion salarial?

éPor qué esta buscando un nuevo empleo? y ¢ Por qué dejo su ultimo empleo ?

EVALUACION DE COMPETENCIAS

EEn su entorno laboral qué le gusta al candidato y qué le disgusta?

¢ Considera usted que su experiencia laboral anterior fue positiva o negativa?

é¢Comente sobre una ocasion en la cual le toco trabajar bajo presion y cual fue su reaccion?

CALIFICAR EN UNA ESCALA DEL 1 AL 5 SIENDO 1 LA MENOS FAVORABLE Y 5 LA MAS FAVORABLE
Escucha activa y entiende las preguntas

Presenta la informacion con claridad y adecuada

Muestra interés y realiza preguntas para su entendimiento

0ooa

Su punto de vista es relevante

Figura 20. Verificacién datos hoja de vida, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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Tabla 18.

Formato solicitud de empleo para las farmacias franquiciadas a la Distribuidora
Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

B rurass
cruz azul

SOLICITUD DE TRABAJO

CARGO AL QUE APLICA: ASPIRACION SALARIAL:

INFORMACION PERSONAL

NOMBRES COMPLETOS:

NUMERO DE CEDULA: NACIONALIDAD:

POSEE NO

CARNET SI__ TIPOY % DE DISCAPACIDAD:
CONADIS: —

LUGARY FECHA DE NACIMIENTO:

ESTADO | SOLTERO/A | CASADO/A | UNION LIBRE | DIVORCIADO/ | VIUDO/A
CIVIL: A

CIUDAD DE DOMICILIO: TELEFONOS:

DIRECCION DE DOMICILIO:

DIRECCION DE CORREO ELECTRONICO:

NOMBRE DEL PADRE:

OCUPACION: NUMERO DE CEDULA:
NOMBRE DE LA MADRE:
OCUPACION: NUMERO DE CEDULA:

TIENE FAMILIARES O AMIGOS TRABAJANDO EN S| NO
FARMACIAS CRUZ AZUL.: —_— -

MENCIONE EL NOMBRE:

INFORMACION FAMILIAR

NOMBRE DE ESPOSO/A:

NUMERO DE CEDULA: NACIONALIDAD:
LUGARY FECHA DE NACIMIENTO:
EMPRESA DONDE TRABAJA:
FECHA DE INGRESO: CARGO:

FECHA DE

NOMBRE DE HIJOS NACIMIENTO

TIENE A SU CARGO ALGUN FAMILIAR CON S| NO
DISCAPACIDAD: — —

TIPO Y % DE DISCAPACIDAD:

INFORMACION GENERAL
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ACTOBMENTE | Csm | siins | auiihon | ALSON | orros
: QUILADA | b ARIENTE
FORMACION EDUCATIVA
] NOMBRE DEL ANOS
EDUCACION CENTRODE | LUGAR | CARRERAOTITULO | CURSADO
ESTUDIO s
SECUNDARIA:
UNIVERSIDAD:
OTROS CURSOS:
ANTECEDENTES DE TRABAJO
DATOS EMPRESA ANTERIOR
EISI';/'F?ER;?E LA ULTIMO CARGO:
] ULTIMA ]
DIRECCION: REMUNERACION
TELEFONOS: giﬁ'ﬁ[’f‘A[:)E
JEFE INMEDIATO: MOTIVO DE LA
SALIDA:

FECHA DE EMPLEO:

REFERENCIAS PERSONALES

DATOS:

REFERENCIA 1

REFERENCIA 2

NOMBRE:

DIRECCION:

TELEFONOS:

PARENTESCO:

OCUPACION:

LUGAR DE
TRABAJO:

INFORMACION DE SALUD

TIPO DE SANGRE:

ES USTED FUMADOR:

Ha recibido algun tipo de tratamiento o ha sido informado que sufre de lo siguiente:

COLUMNA
VERTEBRAL:

Sl

NO

DIABETES:

Sl

NO

ALTA/BAJA
PRESION:

Sl

NO

HERNIA:

Sl

NO

CANCER:

Sl

NO

VIH:

Sl

NO

PERSONA DE CONTACTO EN CASO DE

EMERGENCIA:

TELEFONOS:

PARENTESCO:

HOBBY (ACTIVIDAD DE INTERES)
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ELABORE UN CROQUIS EXACTO DE SU DOMICILIO

Declaro que todos los datos que he suministrado en este formulario son
verdaderos y autorizo para que sean verificados. En caso de ser seleccionado
tengo entendido que cualquier informacion falsa que hubiere podido dar en este
formulario o entrevista es causa de terminacion de la relacién laboral.

FIRMA DEL SOLICITANTE FECHA:

Nota: Solicitud de trabajo que se utilizara para la propuesta, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.

3.1.7 Evaluaciones de conocimiento y psicologicas.

La evaluacion de conocimiento dependerd del cargo ya que este nos permitira

definir la evaluacion que se aplicara generalmente es una prueba escrita de

conocimiento.
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Formato de evaluacion de conocimientos para el cargo de Auxiliar de Farmacia de
las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE

S.A.

- -
PRUEBA DE CONOCIMIENTOS GENERALES CIprrv srav])

AUXILIAR DE FARMACIA

NOMBRE:
DIRECCION: FECHA:
NUMERO DE CONTACTO: EDAD:

CUESTIONARIO

INDIQUE EL PROCEDIMIENTO PARA REALIZAR UN ARQUEO DE CAJA.

MENCIONE 4 MEDICAMENTOS QUE AYUDEN A MEJORAR EL DOLOR DE
CABEZA.

. CUALES SON LOS REQUISITOS DE UNA FACTURA?

. LA PENICILINA ES UN MEDICAMENTO QUE USTED PUEDE VENDER SIN
RECETA MEDICA?

st [] No [C]

PORQUE?

 CUAL ES EL PORCENTAJE ESTIPULADO PARA EL IMPUESTO AL VALOR
ANGREGADO (IVA)?

,QUE HIDRATANTES CONOCE USTED, MENCIONE

Figura 21. Pruebas de conocimiento para el cargo de Auxiliar de Farmacia, por P. Urbano & L.

Segarra, 2014.
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Formato de evaluacion de conocimientos para el cargo de Administrador de
Farmacia de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica
Ecuatoriana DIFARE S.A.

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS GENERALES ] frmoclas,

ADMINISTRADOR DE FARMACIA

NOMBRE:
DIRECCION: FECHA:
NUMERO; EDAD:

CUESTIONARIO

¢QUE ES INVENTARIO?

¢CADA QUE TIEMPO REALIZARIA EL INVENTARIO?

;USTED COMO ACTUARIA EN EL CASO DE QUE UN EMPLEADO FALTE A SU
LUGAR DE TRABAJO?

¢USTED ESTARIA DISPUESTO A CAPACITAR Y EVALUAR AL PERSONAL
NUEVO?

sl |:| No|:|

L USTED CONOCE A PARTIR DE QUE HORARIO DE TRABAJO SE PAGAN
HORAS EXTRAS DEL 50%7?

¢QUE ES PARA USTED EL CLIENTE?

Figura 22. Pruebas de conocimiento para el cargo de Administrador de Farmacia, por P. Urbano &
L. Segarra, 2014.
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Formato de evaluacion de conocimientos para el cargo de Quimico Farmacéutico
de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana
DIFARE S.A.

farmacias
@ cruz azul

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS GENERALES

QUIMICO FARMACEUTICO

NOMBRE:
DIRECCION: FECHA:
NUMERO; DE EDAD:

CUESTIONARIO

¢(CADA QUE TIEMPO SE REALIZA UN INVENTARIO FISICO DE LOS
MEDICAMENTOS PSICOTROPICOS?

¢CADA QUE TIEMPO SE VERIFICA LA FECHA DE LOS MEDICAMENTOS?

L CUALES SON LOS DOCUMENTOS INDISPENSABLES PARA OBTENER EL
PERMISO DE FUNCIONAMIENTO PARA LAS FARMACIAS?

¢SABE MANEJAR LAS RECETAS ESPECIALES?
s O N[O

EXPLIQUE

Figura 23. Pruebas de conocimiento para el cargo de Quimico Farmacéutico, por P. Urbano &
L. Segarra, 2014.




Formato test de evaluacion trabajo bajo presion para el personal de las farmacias
franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

FARMACIAS CRUZ AZUL farmGCiCIS
cruz azul.

PRUEBA DEL IC - TRABAJO BAJO PRESION

Escriba con una (x) en la columna 1 a la altura de cada seguro de Incendios o de Accidentes, desde 1.500 a 4.500 délares
inclusive, contando entre el 15 de Marzo de 1.916 y el 10 de Mayo de 1.917.

Escriba con una (x) en la columna 2 a la altura de cada seguro de vida o de Accidentes, hasta 3.000
délares inclusive, contando entre el 15 de Octubre de 1.916 y el 20 de Agosto de 1.917.

Escriba con una (x) en la columna 3 a la altura de cada seguro de Incendios o de vida, desde 2.000 a 5.000 délares inclusive,
contando entre el 10 de Febrero de 1.916 y el 15 de Junio de 1.917.

TRABAJE DE PRISA Y PROCURANDO NO EQUIVOCARSE

CANTIDAD ASEGURADA CLASE DE SEGURO FECHA
3.000 délares Incendios 02 Enero 1.917
1.000 ddlares Vida 22 de Octubre 1.916
4.000 délares Accidentes 14 de Septiembre  1.916
2.000 dolares Vida 13 de Noviembre 1.917
4.000 délares Incendios 17 de Mayo 1.917
3.000 délares Accidentes 12 de Octubre de  1.916
5.000 délares Vida 16 de Febrero de  1.917
1.000 ddlares Incendios 03 de Agosto 1.917
4.000 délares Incendios 11 de Agosto 1.917
2.000 délares Accidentes 21 de Mayo 1.916
5.000 dolares Vida 09 de Marzo 1.916
3.000 dolares Incendios 17 de Julio 1.917
1.000 délares Accidentes 04 de Junio 1.917
1.000 délares Vida 23 de Noviembre 1.917
5.000 délares Vida 18 de Abril 1.916
2.000 délares Accidentes 24 de Diciembre  1.917
5.000 délares Accidentes 19 de Abril 1.916
2.000 dolares Vida 07 de Diciembre ~ 1.917
4.000 délares Incendios 27 de Mayo 1.916
3.000 délares Accidentes 06 de Enero 1.917
5.000 délares Vida 29 de Marzo 1.916
3.000 dolares Vida 28 de Junio 1.916
4.000 dolares Accidentes 08 de Febrero 1.917
1.000 ddlares Incendios 27 de Julio 1.918
2.000 délares Accidentes 21 de Enero 1.917

Figura 24. Evaluacion que permite medir el trabajo bajo presién con un limite de tiempo, por P.
Urbano & L. Segarra, 2014.
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Aplicacion Test de Personalidad 16 PF — Mide 16 factores de personalidad.

Una de las pruebas mas utilizadas en la evaluacion de la personalidad es el

Inventario de personalidad de 16 factores de Cattell (16PF).

El cuestionario de 16 Factores de la Personalidad (16 PF) es un instrumento
disefiado para la investigacion de la personalidad en un corto tiempo. El
cuestionario 16 FP, se basa en la medicion de 16 dimensiones funcionalmente

independientes y psicoldgicamente significativas.

Los factores de la personalidad que mida el 16 PF no los son unicos de la prueba

sino que se insertan dentro del contexto de una teoria general de la personalidad.

Esas 16 dimensiones o escalas son esencialmente independientes. Ademas de los 16
factores principales de la personalidad, el instrumento se puede usar para medir
cuatro dimensiones secundarias adicionales, las cuales son rasgos amplios, cuya

calificacion se obtiene de los componentes de los rasgos primarios.

Una primera propiedad importante DEL 16 PF es su comprension de la amplitud de
dimensiones de la personalidad (del fundamento de la esfera de la personalidad).
Otra propiedad importante es la orientacion de las escalas hacia una medicion
funcional, es decir, las escalas no estan disefiadas en términos o conceptos
subjetivos o a priori sino, que estan dirigidas a localizar previamente las estructuras
naturales de la personalidad relacionadas con la forma en que ésta se desarrolla
actualmente. Asimismo, tiene que ver con los conceptos basicos de la personalidad,
las mediciones se relacionan con un cuerpo organizado e integrado de
conocimientos préacticos y tedricos en los campos clinicos, educativos, industriales
y de investigacion basica.

La primordial caracteristica del 16 PF que lo distingue de la mayoria de los
cuestionarios para adultos es que estd basado firmemente en el concepto de la
esfera de la personalidad, un disefio para asegurar la cobertura de reactivos iniciales
para todas las conductas que comunmente entran en la clasificacion y en las
descripciones de personalidad. Asi, se ha construido el instrumento no solamente
con material factorial sino que también es parte de la investigacién general
estructurada sobre personalidad en los datos de clasificacion de la vida diaria,

pruebas objetivas, etc.

De este modo, el 16 FP consiste de escalas orientadas cuidadosamente hacia

conceptos basicos de la estructura de la personalidad humana., validado con
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respecto a los factores primarios de la personalidad, y originados en psicologia
general.

Los factores que se evalUan en el cuestionario son:
Sociabilidad

Solucién de problemas

Estabilidad emocional

Dominancia

Impetuosidad

Responsabilidad

Empuje

Sensibilidad

Suspicacia

Imaginacién

Diplomacia

Seguridad

Rebeldia

Individualismo

Cumplimiento

Tensién

El 16 PF esta pensado para ser utilizado principalmente en el campo de la Gestion

de Talento Humano (seleccion, desarrollo personal y organizacional, orientacion,
consultoria) y en el de la préactica clinica.

Obtenemos los siguientes beneficios:

» Mejora los resultados de negocio mediante la seleccion y el desarrollo

de las personas que conforman su organizacion.

» Asegura la toma de decisiones correcta en seleccién y desarrollo, al

basarse en una evaluacion ampliamente validada.
Permite llevar a cabo entrevistas con indicaciones mas estructuradas.

Ofrece una imagen en profundidad de la personalidad tanto en el area

profesional, como en la personal.
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> Posibilita una toma de decisiones con mas perspectiva en los puestos

clave de la organizacion.

Formato test de competencias para el personal de las farmacias franquiciadas a
la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

PRUEBA DE CONOCIMIENTO POR COMPETENCIAS

NOMBRE: CARGO AL QUE APLICA:
DIRECCION: FECHA:
NUMERO DE CONTACTO: EDAD:

Habilidades orientadas a la adaptacion en contextos sociales, interaccion efectiva, comprension de los otros, mando convencimiento y servicio

Habilidades de reconocer las propias emociones y motivaciones en pro de la interaccion equilibrada y asertiva con el medio y con las otras personas

@I’grmggig;s
cruz azul

INFORMACION GENERAL

COMPETENCIAS DE RESULTADOS

Habilidades orientadas a la ejecucion eficaz de las labores y procurando la optimizacion de recursos y maximizacion de resultados

ORIENTACION AL LOGRO Basico Intermedio Avanzado Superior

e --

PROACTIVIDAD Basico Intermedio Avanzado Superior

Informe

PRECISION Basico Intermedio Avanzado Superior

Informe

COMPETENCIAS INTERPERSONAL

ORIENTACION AL CLIENTE Basico Intermedio Avanzado Superior
1
PERSUASION Basico Intermedio Avanzado Superior
Informe
COMUNICACION EFECTIVA Basico Intermedio Avanzado Superior
Informe

COMPETENCIAS INTRAPERSONALES

FLEXIBILIDAD Basico Intermedio Avanzado Superior

Informe

Figura 25. Evaluacion por competencias, por P. Urbano & L. Segarra, 2014,

3.1.8

Verificacion de referencias laborales y antecedentes penales

Referencias Laborales: estas referencias se realizaran via telefénica
solicitando informacion de trabajos anteriores del postulante.
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Formato de referencias laborales por competencias para el personal de las
farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE
S.A.

@fg rmacias
REFERENCIAS LABORALES cruz azul.
NOMBRE: CARGO AL QUE APLICA

DIRECCION: FECHA:

NUMERO DE CONTACTO: EDAD:

¢Cudl era su cargo y sus principales funciones?

¢Qué tiempo trabajo en la empresa?

¢Cual fue el motivo de su salida?

FORTALEZAS Y LOGROS OPORTUNIDADES DE MEJORA
RELACIONES CUMPLIMIENTOS
Con Jefes Con pares Subordinados Asistencia Puntualidad Responsabilidad

Excelente [ [Excelente [ |Excelente
Muy Bueno D Muy Bueno D Muy Bueno
Bueno [ |Bueno [ |Bueno
Regular D Regular D Regular

Excelente  [_J|Excelente [ |Excelente [J
Muy Bueno D Muy Bueno D Muy Bueno

Bueno D Bueno D Bueno

Regular D Regular D Regular

nOoo

SITUACION EN LA QUE DEMOSTRO TENER

SITUACION EN LA QUE DEMOSTRO TENER INICIATIVA ORIENTACION AL CLIENTE Y RESULTADOS

¢Lo volveria a contratar?

SI D NO D

¢Por qué?

Firma del responsable

Figura 26. Verificacion de referencias laborales por competencias, por P. Urbano & L. Segarra,
2014.

b) Referencias Penales: estas referencias se realizaran a través de la pagina

web del ministerio del interior.
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Certificado de antecedentes penales para el personal de las farmacias
franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

REPUBLICA DEL ECUADOR \
S e

CERTIFICADO DE ANTECEDENTES PENALES

ESPECIE SIN VALOR COMERCIAL NI MONETARIO

- B
4
No. de Identiﬁc:acidan:[ 1716817356 ] \u
Apellidos y Nombres: [ URBANO JIMENEZ PAUL VLADIMIR ]
Registra Antecedentes:

El Cartificado de Antecedentes Penales. de-acuerdo al Decreto Ejecutive 1166 es expedido anica y gratuitamente via intemet,
por esta Cartera de Estado. Queda prohibido tanto para el sector piblico como privado exigir como requisito el Certificado de
Antecedentes Penales en sus diferentes tramites. E| mal uso del Certificado de Antecedentes Penales o el mal uso de la
informacion generada a fravés de este medio, serdode exclusiva mgﬁnnsabilid:d del solicitante yio requiriante del mismo.
s — i rd ) /
rd o
’/
vil
7 7
/ . A
,/”( 'f,'.i, A~ ,"l", L AT
/7 Ab. Diego Xaviér FuentesAcosta
/,’ VICEREINESTRD DE SEGURIDAD INTERNA

BMIMISTERID DEL IMTERIDIR Jll

; /
AN Emitide el 07 de Enero del 2015 'y Esle decumento es firmado eleclrbnicaments

&
o

Fuante: Direccidn Macional de la Policia Judicial - Ministerio del Interior
hitpciwww.ministeriodelintenongob.ec

Figura 27. Antecedentes penales verificados en la pagina web del Ministerio del Interior.

Fuente: (MINISTERIODELINTERIOR, 2014)

3.1.9 Entrevistas Incidentes Criticos por Talento Humano

Tienen la finalidad de indagar personalmente datos mucho mas especificos sobre la
carrera profesional de la persona, su familia, cursos y capacitaciones, el tiempo y
sus aprendizajes, ya que por medio de estas nos permite identificar si el postulante
tiende a realizar en un futuro lo que hizo en el pasado. Esta entrevista sera aplicada
para todos los cargos y manejada por el profesional de Talento Humano,
garantizando que la persona se adaptara a la cultura organizacional y cumple con el

perfil para ser parte de la organizacion.
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Formato entrevista de personal basada en incidentes criticos Yy competencias
para el personal de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica
Ecuatoriana DIFARE S.A

. @fgrmggigs
ENTREVISTA INCIDENTES CRITICOS POR COMEPETENCIAS cruz azul
INFORMACION GENERAL
NOMBRE: CARGO AL QUE APLICA :
[DIRECCION: FECHA:
INUMERO DE CONTACTO: EDAD:

SERVICIO AL CLIENTE

¢CUAL FUE SU REACCION ANTE UN CLIENTE INSATISFECHO? ;QUE SINTI0? ;,COMO LO HIZO?

COMENTE ANECDOTAS QUE HAYA TENIDO CON CLIENTES DIFICILES. ;QUE HIZO ANTE ELLAS?

INTEGRIDAD

COMENTE ALGUNA SITUACION EN LA QUE SINTIO QUE PUSO EN JUEGO SUS VALORES.

¢(USTED CREE QUE SU JEFE INMEDIATO Y/O SUS COMPANEROS DE TRABAJO LO VALORAN? EXPLIQUE UNA
SITUACION EN LA CUAL HAYA PERCIBIDO ESO DE ELLOS.

SI USTED DEBE NEGOCIAR, CONSIDERA QUE TODO VALE? MENCIONE EXPERIENCIAS EN DICHAS SITUACIONES.

IMPACTO E INFLUENCIA

COMENTE UNA SITUACION EN LA QUE TUVO QUE CONSEGUIR LA COLABORACION DE OTRAS PERSONAS.

(QUE PIENSA DE LAS PERSONAS QUE USAN SUS CAPACIDADES PARA CONVENCER A OTROS, LO VE BIEN O LE
PARECE MAL?

COMENTE UNA SITUACION EN LA QUE SU JEFE INMEDIATO, COMPANEROS O CLIENTES HICIERON LO QUE USTED LE
SOLICITO.

CALIFICAR EN UNA ESCALA DEL 1 AL 5 SIENDO 1 LA MENOS FAVORABLE Y 5 LA MAS FAVORABLE
SERVICIO AL CLIENTE

INTEGRIDA

(00

IMPACTO E INFLUENCIA

Figura 28. Entrevista de personal basada en incidentes criticos y por competencias, por P.
Urbano & L. Segarra, 2014.




3.1.10 Terna mejores candidatos a la vacante

Toda la informacidn recopilada hasta este punto deberé ser trasladada a una matriz
de evaluacion, en la que se detalle por puntajes la calificacion en cada uno de los
factores de evaluacion, de esta matriz saldran los mejores postulantes para enviar la

terna.

Es importante recalcar que cada factor tendra diferente ponderacion o peso de
acuerdo al cargo, asi que estd matriz sera modificado constantemente por el

encargado de seleccion de personal.

El cuadrante de perfil se calificard en base a los pardmetros descritos en el
descriptivo de cargo, generando el resultado de la comparacion de este con los
datos de la hoja de vida, la entrevista general, la evaluacion técnica y psicolégica IC

“trabajo bajo presion”.
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Formato matriz de evaluacion por competencias para el personal de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica

Ecuatoriana DIFARE S.A.

@farmgcias
cruz azul.

MATRIZ DE EVALUACION

PERFIL (20%) EVALUACION CONCOCIMIENTOS (20%) | ENTREVISTA POR COMPETENCIAS (60%)

HOJAS DE VIDA PRUEBAS TECNICAS TALENTO HUMANO
Educacion | Exgeriencia Conocimientos _Traba_lJ:O Competencia 1 | Competencia 2| Competencia 3
1210 | a10 1a10 bajo presion IC 1220 1220 1220

1al0

NOMBRES COMPLETOS

Figura 29. Resultados de la evaluacién por competencias de los candidatos idéneos, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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3.1.11 Entrevista a finalistas

Formato guia de entrevista por competencias para el cargo Auxiliar de Farmacia
para el personal de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica
Ecuatoriana DIFARE S.A.

ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

AUXILIAR DE FARMACIA
INFORMACION GENERAL

NOMBRE: CARGO AL QUE APLICA :
CLIENTE INTERNO: FECHA DE ENTREVISTA

COMPETENCIAS EVALUADAS
INTEGRIDAD Y CONFIANZA ORIENTACION AL CLIENTE
IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION TRABAJO EN EQUIPO
PARAMETROS DE CALIFICACION

NC NO CUMPLE CE CUMPLE ESPECTATIVAS
CUMPLE PARCIALMENTE EE EXCEDE ESPECTATIVAS

INTEGRIDAD Y CONFIANZA

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR
| No es firme en sus decisiones Se muestra consistente en sus acciones
D Busca ventaja personal D Trata a otros con dignidad y respeto
D Culpa a otros para tapar sus errores D Mantiene la confidencialidad
[ Hace demasidas promesas ] Estadispuesto a admitir errores

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS

¢ Cuénteme una situacién en la cual tuvo que manejar informacién confidencial?
¢ Cuénteme una situacion en la cual debi6 decir una noticia la cual no le gustaria a la gente?
¢Cuénteme una situacion en la que comunicé una mala noticia?

ORIENTACION AL CLIENTE

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR

PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR

D Reaccion ante los problemas de los clientes U Responde a sus clientes de manera oportuna

D Le falta tiempo para responder las inquietudes de los Hace mejora de los servicios o productos basado en la retroalimentacion
clientes es reactivo y no proactivo O de los clientes

D Piensa que ya conoce lo que los clientes necesitan D Maneja dificultades con los clientes de manera confortable

Se enfoca en hacer de su trabajo mas facil en lugar de . . .
. 10 9 [ Tiene un método organizado para mejorar las relaciones con clientes
entender la nesecidades de los clientes

No se seinte confortable manejando las . .
- . ) ] Escuchay reacciona de buena manera ante los clientes
quejas de los clientes

¢Cuénteme una situacion en la que su atencion al cliente fue positiva?

¢Cuénteme una situacion en la que casi pierde un cliente?

¢Cuénteme una situacion en la que usted sinti6 que excedid en las expectativas del cliente?

¢Describa una situacion en la cual tuvo que manejar requerimientos poco razonables con el cliente?

¢ Describa una situacion en la que dié un esfuerzo extra por el cliente?

IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR

PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR

D Muestra poco compromiso D Muestra interes por la vacante y desea ser parte de la compafia
D No muestra interes por la cultura organizacional D Energico y apasionado por su trabajo
D No muestra interes por las funciones del cargo D Posee una buena actitud

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
; Cuénteme en qué tipo de trabajo se a sentido feliz y porque?

en la que se ha sentido inconforme con su trabajo y que hizo?
?

TRABAJO EN EQUIPO

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR

D No se ajusta al estilo o situacion de un entorno social D Sus observaciones de las personas son buenas
D No parece sincero o genuino D Se acopla a las distintas situaciones

D No demuestra escucha activa D Es diplomatico cuando la situacion lo requiere

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
¢Describa una vivencia en la cual tuvo que trabajar con una persona que no era de su agrado?
¢Cuénteme una situacion en la que usted construy6 una relacién con una persona que recién ingreso a trabajar?
¢ Cuénteme una situacion en la que manejo un disputa con un cliente?
¢ Cuénteme una situacion en la cual tuvo que cambiar de actitud cuando las relaciones con sus comparieros de trabajo no eran buenas?

Figura 30. Entrevista por competencias para el cargo Auxiliar de Farmacia, por P. Urbano & L.
Segarra, 2014.
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Formato guia de entrevista por competencias para el cargo Administrador de

Farmacia para el personal de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora
Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

ADMINISTRADOR DE FARMACIA
N NERA
NOMBRE:
CLIENTE INTERNO:

CARGO AL QUE APLICA :
FECHA DE ENTREVISTA
COMPETENCIAS EVALUADAS

INTEGRIDAD Y CONFIANZA
IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION

ORIENTACION AL CLIENTE
TRABAJO EN EQUIPO
NO CUMP

CUMPLE PARCIALMENTE

PARAMETROS DE CALIFICACION
oIz ATTUR

EE EXCEDE ESPECTATIVAS
INTEGRIDAD Y CONFIANZA

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR
NO es TIrme en sus decisiones € muestra consistente en sus acclones

Trata a otros con dignidad y respeto
Mantiene la confidencialidad
Esta dispuesto a admitir errores

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
uenteme una situacion en la cual tUvo que manejar Informacion confidencial?

[ | Busca ventaja personal [ |
Culpa a otros para tapar sus errores
Hace demasidas promesas

A

¢ Cuénteme una situacion en la cual debid decir una noticia la cual no le gustaria a la gente?
¢Cuénteme una situacion en la que comunico una nala noticia?

[ Reaccion ante los problemas de los clientes

O Responde a sus clientes de manera oportuna

O Le falta tiempo para responder las inquietudes de los

Hace mejora de los servicios o productos basado en la retroalimentacion
clientes es reactivo y no proactivo O

de los clientes

] Piensa que ya conoce lo que los clientes necesitan O Maneja dificultades con los clientes de manera confortable

Se enfoca en hacer de su trabajo mas facil en lugar de . . . . . .
0 y . (] Tiene un método organizado para mejorar las relaciones con clientes
entender la nesecidades de los clienes

No se seinte confortable manejando las . .
[ | . : (] Escucha y reacciona de buena manera ante los clientes
quejas de los clientes

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
¢Luenteme una situacion en Ia que su atencion al cliente fue positiva?

¢Cuenteme una situacion en la que casi pierde un cliente?

¢Cuénteme una situacion en la que usted sintio que excedio en las expectativas del cliente?
¢Describa una situacion en ia cuai tuvo que manejar requerimientos poco razonabies con ei ciiente?
¢Describa una situacion en ia que dio un esfuera extra por el cliente?

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR

PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR
[ Nocontribuye al desarrollo y crecimiento de los demas

] Mantiene reuniones regulares para motivar al personal

Tiene miedo a delegar Alienta a los colaboradores para el aprendizaje
=] v O para laprendize

O Elabora planes de desarrollo

O No conoce los sistemas de desarrollo

¢ 9! doy
¢ Cual ha sido su mejor estrategia para desarrollar gente?

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR

[ Prefiere trabajar solo

Le gusta dirigir
[ Evita los conflictos y generalmente es timido

] Es bueno para delegar y se siente comodo dando intrucciones

] &s energético para alcanzar resultados

] Prefiere no dar 6rdenes y ejecutar el trabajo
[ Puede perder Ia compostura

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERDAS

¢ Cuénteme una situacion en la que lidero un proyecto en equipo?

¢ Cuénteme una ocacidn en la que utilizo la delegacion como elemento de motivacion? ) o
¢Describa una situacion en Ia gue Ie pusieron a cargo de Un equipo de personas gque no tenia ei taiento para iograr resuitades ei corto piazo?

ORIENTACION AL LOGRO

] Postergar las cosas de los demas [ ] Usa varias tacticas para realizar las cosas de manera ingeniosa
D Desenfocado y desorganizados, no es bueno delegando E Altos estandares
D Se da por vercido con demasiada faciiiad y toma ei camino

mas facil ] Trabajacon y a través de otros
D No es lo suficiente audaz para cumplir retos

D Perseverante, trabaja contra barreras
'TAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
as situaciones externas cambiaron?

¢Cuenteme una situacion en la que usted obtuvo resultados aun cua
¢ Cuénteme una situacion en la que usted logro cumplir con los objetivos que otros no lograron?
¢Cuénteme una situacién en la que usted logro resultados muy por encima de sus expectativas?
¢Cuénteme una situacion en la que usted tuvo que renunciar a continuacién con un proyecto y tomar algo diferente?

Figura 31. Entrevista por competencias para el cargo Administrador de Farmacia, por P. Urbano &
L. Segarra, 2014.
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Formato guia de entrevista por competencias para el cargo Quimico Farmacéutico
para el personal de las farmacias franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica
Ecuatoriana DIFARE S.A.

oS
cruz azul.

ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

QUIMICO FARMACEUTICO

INFORMACION GENERAL
NOMBRE: CARGO AL QUE APLICA :
CLIENTE INTERNO: FECHA DE ENTREVISTA
COMPETENCIAS EVALUADAS
INTEGRIDAD Y CONFIANZA ORIENTACION AL CLIENTE
IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION TRABAJO EN EQUIPO
PARAMETROS DE CALIFICACION
NC NO CUMPLE CE CUMPLE ESPECTATIVAS
CP CUMPLE PARCIALMENTE EE EXCEDE ESPECTATIVAS
PENSAMIENTO ANALITICO

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR
No analiza a profundidad los problemas Maneja conceptos y situaciones complejas sin problema
Prefiere las cosas féciles
Culpa a otros para cubrir sus errores D Se describe como una persona perspicaz y capaz
Hace demasidas promesas
PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
¢Cuénteme una situacién en la que a través de su capacidad de andlisis resolvié un problema oculto?
¢Cuénteme una situacion en la que utilizo diversas técnicas para desglosar los problemas complejos en las partes que lo componen?
¢ Cuénteme una situacion en la que resolvié un problema que tuvo que segregarlo por partes?
BUSQUEDA DE INFORMACION

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR

D Trata los temas de manera superficial D Curiosidad constante por daber mas sobre cosas, hechos o personas
. . . Busca informacion mas alla de las preguntas rutinarias o de las que

[J Nole interesa buscar informacion mas alla O

requiere el puesto

Tiende a ser informal y poco estructurado al momento de D
levantar la informacion

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS

¢Cuénteme una situacién en la que recolectaste informacion de diversas fuentes?

¢ Cuénteme una situacion en la que tuvo problemas con un proyecto?

; Cuénteme una situacion en la que solicitd informacion a personas dificiles?
INICIATIVA

Busca informacion variada

PUNTOS NEGATIVOS A OBSERVAR PUNTOS POSITIVOS A OBSERVAR

D No genera planes de accion Genera procesos para su trabajo

[ Poca planificacion Actua con rapidez para resolver problemas

D Se ahoga en los problemas presentados Vizualiza los cambios o problemas como oportunidad de mejora

oooo

D Se resiste a los cambios suscitados Se anticipa para prevenir problemas alguno

PREGUNTAS DE COMPORTAMIENTO SUGERIDAS
¢Cuénteme una situacion en la que usted colaboro en los cambios suscitados en algdn proceso?
¢Cuénteme una situacion en la que usted tomo una desicién con rapidez?
; Cuénteme como usted orqaniza Y Elanifica su trgbaio?

Figura 32. Entrevista por competencias para el cargo de Quimico Farmacéutico, por P. Urbano &
L. Segarra, 2014.
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3.1.12 Resultado de la entrevista

En este proceso el Administrador de Farmacia conjuntamente con el personal de
Talento Humano, realizard una reunion formal con el candidato seleccionado para
dejar por sentado términos especificos de la relacion laboral, como horarios, salario,
posicion y condiciones adicionales como viajes. Después de esta reunion se definird
el dia de ingreso de la persona de tal manera que la persona seleccionada pueda dejar

con tiempo su anterior trabajo y prepararse para este nuevo reto profesional.

Formato de propuesta laboral.

PROPUESTA LABORAL farmacias
cruz azul.
Fecha......ooooiieii .
NIS110) v2: N

de.nnii A partir del dia....................... usted sera
parte de nuestra farmacias franquiciada Cruz
Azul. ..o Su salario base mensual sera
de..ooovviiiiiiiia, los mismos que seras pagados al finalizar cada mes. La

empresa ofrece seguro médico, seguro de vida colectivo, alimentaciéon y
uniformes, asi como todos los beneficios de ley, desde el primer dia que ingresa

a la empresa.

Espero que tengamos una relacion profesional mutuamente beneficiosa. De
todos modos, éste es un puesto a voluntad. Usted tiene derecho a desvincularse

de su empleo en cualquier momento, al igual que la compafiia.

Si acepta esta oferta de empleo, por favor firmar en la parte inferior.

Acepto la oferta de empleo y recibo de una copia del manual de funciones.

Firma
Cédula
Fecha

Figura 33. Propuesta laboral candidato seleccionado, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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3.1.13 Exdmenes de laboratorio

Los examenes de laboratorio que se realizara son los de chequeo Pre ocupacional que
se tiene un convenio para que los realice los centros médicos “Veris”, y que no

tendré ningun costo para el candidato seleccionado y son los siguientes:

Tabla 19.

Examenes de laboratorio pre-ocupacionales

Examenes de Laboratorio Pre-ocupacionales.

Sangre Orina Heces
e Biometria Hematica e EmMo e Coproparasitario
Completa simple

e Grupo sanguineo

e Glucosa en Ayunas
e Creatinina

e Urea

e Colesterol

e Triglicéridos

Nota: Exadmenes de laboratorio que se realizaran el candidato seleccionado, por P. Urbano & L.
Segarra, 2014.

Después de obtener los resultados el médico ocupacional lo revisara y dard los
diagnosticos a la empresa de DIFARE S.A. y esta a la vez entregara al duefio o
administrador de la farmacia, pero el empleado debera dirigirse a cualquier Sub-

centro de salud a obtener el carnet ocupacional.

3.1.14 Comunicacion a postulantes que se quedaron fuera del proceso

Es importante cerrar el proceso de seleccion retroalimentando a los candidatos que
participaron en el proceso, como una muestra de agradecimiento por su tiempo y
dedicacion, con esto dejaremos abierta la puerta para posibles postulaciones y en el
futuro generaremos un sentimiento de satisfaccién en las personas y sobretodo

credibilidad en el proceso de seleccion.

80



Formato carta de agradecimiento al personal que no ingreso a las farmaci

franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

CARTA AGRADECIMIENTO farmacias
cruz azul.
Fecha..........ooooeiiiiiiiin,
NI=1110) V4 TR

La presente es para agradecerle su participacion en el proceso de seleccion
para el cargo de...........ooiiiiiiiiiiiiiiii, destacando con sus
competencias laborales y personales, aportando con alto nivel de
profesionalismo al mismo sin embargo, el proceso ha culminado después del

analisis de varios factores.

Agradecemos su predisposicién y compromiso con el proceso de seleccién,
considerando que sus competencias interpersonales, técnicas y de liderazgo
tanto como su preparacion le llevaron a formar parte de nuestros finalistas,
con lo cual hemos podido registrar su perfil en nuestra base de datos esto con

la finalidad de tomarle en cuenta para futuros procesos de seleccion.

Fue un gusto conocerle, estaremos en contacto con usted para futuros

procesos de seleccion relacionados a su perfil.

Atentamente,

Seleccion y Reclutamiento

Farmacias Cruz Azul - Franquiciadas a DIFARE S.A.

Figura 34. Carta de agradecimiento a los postulantes que participaron en el proceso de seleccion

personal, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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3.1.15 Contratacion

Es importante asegurar la contratacion con la documentacion completa, que
certifique la informacion levantada en el proceso. Esta informacion serd alimentada

en la base de datos y archivada correctamente.

Formato requisitos previo a la contratacion del personal de las farmacias
franquiciadas a la Distribuidora Farmacéutica Ecuatoriana DIFARE S.A.

REQUISITOS PARA LA CONTRATACION (eEm)fmmnscios,

CARGO AL QUE APLICA:

NOMBRE:
DIRECCION: FECHA:
NUMERO DE CONTACTO; EDAD:

Solicitud de trabajo con croquis del domicilio.

Copia de la cartilla de la cuenta bancaria.

2 fotos a color tamario carnet.

1 copia a color de la cédula de ciudadania.

1 copia a color del certificado de votacién.

1 copia a color del acta de grado o titulo universitario.

Copias de diplomas o cursos realizados.

Acta original de matrimonio o unién libre notariada (si es casado).

1 copia a color de la cédula de ciudadania del conyugue (si es casado).

1 copia de cédula de ciudadania o partida de nacimiento de cada hijo (si
tiene hijos).

2 certificados de trabajo.

2 certificados de honorabilidad.

Certificado de antecedentes penales.

Examenes médicos.

Hoja de vida.

Original y copia del carnet de salud emitido por el Ministerio de Salud

Publica, para lo cual debera dirigirse a cualquier sub-centro de salud.

Figura 35. Documentos a solicitar previo a la contratacion, por P. Urbano & L. Segarra, 2014.
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CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO FIJO

PRIMERA.- COMPARECIENTES: Intervienen en la celebracion del presente
contrato a tiempo fijo, por una parte a nombre y representacion de la farmacia

Cruz Azul.....ccueueennn.. En su calidad de APODERADO ESPECIAL,el
=] 1 (0] 71 R , para efectos de este contrato se
denominard simplemente " ElI Empleador™, y por otra parte, por sus propios
derechos, (el) (1a) SEAOr (2) (ItQ) ceeeeerenreeeranrenneenreeecensenseeasansenasansans portador
de la cédula de ciudadania #............ccceeernnennnns a quien en adelante y para efectos

de este contrato se le denominard ""El Trabajador'. Sin perjuicio de identificarle
por sus nombres. Los comparecientes son mayores de edad, y siendo
legalmente capaces para contratar y obligarse de manera libre y voluntaria,
convienen en celebrar el presente contrato de trabajo a tiempo fijo, contenido en
las siguientes clausulas:

SEGUNDA.- ANTECEDENTES.-EI  sefior (representante de la
farmacia).....coceeeiieiiiiiniinenennnns , @ nombre y en representacion de
(FARMACIA FRANQUICIADA CRUZ AZUL).En su calidad de
APODERADO ESPECIAL, por medio de este instrumento, requiere
contratar los servicios licitos y personales de “El Trabajador” para que labore bajo
relacion de dependencia de FARMACIA FRANQUICIADA CRUzZ
AZUL..ccouiiniiniiiiieniinnennennnnen En calidad

TERCERA.- OBJETO .- Con los antecedentes sefialados en la cldusula anterior y
en virtud del presente contrato, a) se acepta la solicitud presentada por el (la)
SEAOK (2) (I1Q) vevreeeeeenrenrenceeenreneencencscnsancannns para prestar los servicios licitos
y personales en calidad de ....coeeeveiieiieiieiieniennennnnns sometiéndose para el efecto
a las estipulaciones del presente contrato, a las 6rdenes y recomendaciones del
Empleador o quien haga sus veces, dejando constancia de que conoce las funciones
inherentes a su cargo. b) El Trabajador “desempenara sus funciones en la ciudad de

Quito, provincia de Pichincha.

CUARTA.- HORARIO.- El trabajador se obliga a laborar por jornadas de trabajo,
las maximas diaria y semanal de acuerdo a la ley, en los turnos rotativos y dentro
del horario que para el efecto establezca el empleador y que podran ser modificados
0 reajustados con sujeciéon a la ley. La jornada diaria podra dividirse si asi lo
impusieren las circunstancias, de acuerdo a lo establecido en el Cédigo de trabajo.
El trabajador por acuerdo entre las partes debera cumplir con el siguiente horario de
08h00 hasta las 17h00, y de las 16h00 hasta las 23h30, de domingo a domingo y
dias feriados, cuando por las circunstancias, no pudiera interrumpirse el trabajo en
tales dias, debiéndose designar otro tiempo igual de la semana para el descanso, por
acuerdo de las partes o cualquier otro medio compensatorio permitido por la ley, “El
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empleador” dara cumplimiento a lo dispuesto en el Art. 47, 50, 52 y 55 de
conformidad al Codigo de Trabajo.

QUINTA.- REMUNERACION Y FORMA DE PAGO. "EL EMPLEADOR"
pagard '‘al Trabajador™, por la prestacion de sus servicios la remuneracién de
S, dolares
(eeeeeeerereruenreeeaueeareruserecaseseorasasorasesaseseonceoracasosasasasens ), convenida de
mutuo acuerdo, mas los demés derechos y beneficios establecidos en la Ley, valores
que seran cancelados por mensualidades vencidas de conformidad con la
modalidad establecida por “El Empleador”. De la remuneracion referida
correspondiente se realizardn previamente las deducciones y descuentos impuestos
por la Ley, por orden judicial o por autorizacion expresa de "el Trabajador” Si las
partes llegaran a convenir en que las remuneraciones sean pagadas al Empleado
mediante acreditacion a la cuenta bancaria de este ultimo, los comprobantes emitidos
por el Banco seran constancia del pago de las remuneraciones en cuanto coincida con
el respectivo rol de pagos aunque este Gltimo no tuviera la firma de recepcion, “El
Trabajador” deberd solicitar las aclaraciones o formular los reclamos de que se
creyera asistido. En caso de no solicitar aclaracion o formular reclamacion al
respecto, la pertinente liquidacion se tendra como verdadera, correcta Yy
definitivamente aprobada y, “El Trabajador” no tendra derecho a reclamo posterior
por los conceptos indicados en la antedicha liquidacion.

SEXTA.- TIEMPO DE DURACION DEL CONTRATO.- El presente contrato
de trabajo a tiempo fijo se entenderd como de prueba por los primeros noventa
dias, a fin de la comprobacion de trabajo y eficacia, por lo que durante ese plazo
de prueba, cualquiera de las partes podra darlo por terminado sin necesidad de
aviso previo. Vencido este plazo automéaticamente se entendera que continda en
vigencia, es decir, hasta completar un afio; los plazos referidos se contaran desde la
fecha de suscripcién del presente contrato, pero, si es su deseo el darlo por
terminado, se verificara su terminacién previo el correspondiente desahucio de
conformidad con lo que estipula el Art. 184 y 624 del Codigo de Trabajo; vy, en
caso de abandono intempestivo del trabajo "EIl Trabajador" serd considerado
de acuerdo a lo preestablecido en el inciso 2do del Art 181 del Cddigo de
Trabajo.

SEPTIMA.-OBLIGACIONES.- El trabajador se obliga a efectuar su labor con la
intensidad, esmero y cuidado apropiado, asi como con absoluta responsabilidad,
dedicacion y honorabilidad, siendo responsable de todo dafio y perjuicio que
ocasione con su trabajo o por omision de sus obligaciones y respondiendo de toda
clase de culpa.

OCTAVA.- ACEPTACION Y PROHIBICION.- El Trabajador.- Acepta que los
valores correspondientes a pérdidas o dafios de los bienes de la empresa que estén a
su cargo por su culpa o negligencia le seran descontados de sus haberes.

NOVENA.- JURISDICCION, COMPETENCIA Y LEGISLACION
APLICABLE.- Para todo aquello que no se halle expresamente previsto en el
presente contrato, las partes expresan el cabal conocimiento de sus respectivas
obligaciones y deberes emanados de esta relacion contractual y de la Ley, e
incorporan las disposiciones del Codigo del Trabajo que también declaran conocer y
aceptar, en el caso de controversia que no pueda ser solucionada mediante la via
conciliatoria por acuerdo personal y directo, expresamente se someten a las
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autoridades administrativas y a los jueces del Trabajo del lugar en que este contrato
ha sido celebrado.

DECIMA.- ACEPTACION Y SUSCRIPCION.- Las partes aceptan y ratifican en
su integridad el contrato contenido en las clausulas que anteceden, sin reserva de
ninguna clase y por convenir a sus intereses. Para constancia de todo lo cual firman

en tres ejemplares de igual tenor y valor en unidad de acto, en la ciudad de Quito, al

dia.......... del meS..ceeveerienennnnn del afo..........

El EMPLEADOR EL TRABAJADOR
FRANQUICIADO CRUZ AZUL NOMBRES COMPLETOS
C.l. C.l.

CONTRATO DE TRABAJO POR JORNADAS PARCIALES

Conste por el presente instrumento, un Contrato de Trabajo por Jornada Parcial, que

se lo otorga de conformidad con las siguientes clausulas y declaraciones:

PRIMERA: INTERVINIENTES.- Comparecen a celebrar y suscribir el presente
instrumento, por una parte a nombre y en representacion de la farmacia Cruz
V2V41| DN en su calidad de APODERADO ESPECIAL, el
=11 (0] /- VRPN , a quien en adelante, para los efectos de este instrumento
se lo podra denominar simplemente “EL EMPLEADOR”; y, por otra parte, por sus
propios derechos, el sefior/a QUIMICO FarmaclutiCa....oceeeeeererrernraecnsenens a quien

podré llamarse por su nombre o simplemente “EL EMPLEADO”.

SEGUNDA: ANTECEDENTES.- La Compaiia DISTRIBUIDORA
FARMACEUTICA ECUATORIANA DIFARE S.A. es una empresa dedicada a
venta al por mayor y menor de productos farmacéuticos, medicinales y de aseo. En
cumplimiento de lo dispuesto por La Asamblea Constituyente, con fecha 1 de mayo
del 2008, expidi6 el Mandato No. 8, en cuyo Art. 1 elimina y prohibe la
Tercerizacion y la Intermediacion laboral y el Trabajo por Horas; y, que en el inciso

segundo del Articulo Primero de dicho Mandato se establece que con el fin de

85



promover el trabajo, se garantiza la jornada parcial prevista en el Art. 82 del Codigo
de Trabajo y todas las demés contrataciones contempladas en dicho cuerpo legal,

celebra el presente Contrato de Trabajo por Jornada Parcial bajo las siguiente:

TERCERA: OBJETO DEL CONTRATO DE TRABAJO.- Con los antecedentes
sefialados, DISTRIBUIDORA FARMACEUTICA ECUATORIANA DIFARE S.A.
contrata bajo su dependencia patronal, los servicios licitos y personales del sefior/a
................................. para que los preste cumpliendo las funciones de
QUIMICO FARMACEUTICO EN BASE A LO DISPUESTO EN EL
REGLAMENTO DE CONTROL DE ESTABLECIMIENTOS FARMACEUTICOS
Y LOS ENTES DE CONTROL Y REGULACION PERTINENTES, debiendo
cumplir su trabajo en las instalaciones de El “Empleador”, durante los dias martes de
09h00 a 14h00. Igualmente “El Empleado” se obliga a observar y cumplir las
disposiciones establecidas en Reglamento Interno de Trabajo expedido por “El

Empleador” y méas disposiciones que le fueren dadas por “El Empleador”.

CUARTA: PLAZO.- El plazo del presente Contrato de Trabajo por Jornadas
Parciales es de un afio que comenzara a partir de la suscripcion del mismo. Sin
embargo, las partes convienen en que los primeros noventa (90) dias seran
considerados como plazo de prueba, y durante dicho plazo, cualquiera de las partes
podra darlo por terminado libremente. ElI Contrato se considerara renovado en los
mismos términos, si antes de la finalizacion del afio indicado, cualquiera de las partes
no notifica a la otra, con treinta (30) dias de anticipacion su voluntad de que termine
el Contrato.

QUINTA: REMUNERACION.- “El Empleado” percibird en remuneracion la
cantidad de US$ 221,00 mensuales, més los beneficios que por ley le correspondan;
dejandose establecido que las horas que excedan de la jornada normal de trabajo, se

pagara con el recargo que indica la ley.

SEXTA: RESPONSABILIDADES.- En virtud de lo antes expuesto, “El
Empleador” contrata al Quimico Farmacéutico en su accionar como representante

técnico de la citada farmacia, con las siguientes funciones y responsabilidades:

a) Realizar la supervision tecnica permanente para que la adquisicion y dispensacion

de los medicamentos se haga conforme lo determina la ley y normativa vigente;
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b) Verificar fechas de elaboracién y vencimiento de los medicamentos;

c) Verificar que todos los medicamentos, cosméticos, productos higiénicos y demés
productos autorizados para la venta en farmacias, cumplan con los requisitos

establecidos para el etiquetado segln corresponda;

d) Controlar que en la farmacia se cumpla con las buenas précticas de dispensacion y
farmacia para su normal funcionamiento y se mantenga en stock permanente de

medicamentos;

e) Responsabilizarse personalmente de la preparacion de recetas o férmulas

magistrales y oficinales;

f) Responsabilizarse del control permanente de recetas despachadas y al final de cada
afio solicitar a la respectiva direccion Provincial de Salud el permiso para proceder a

su destruccion;

g) Responsabilizarse del control permanente de recetas especificas para la
dispensacion de medicamentos que contienen sustancias estupefacientes y
sicotropicas; de este control presentard informes mensuales al Instituto Nacional de

Higiene, dentro de los diez primeros dias de cada mes; v,

h) No dispensar y pedir al médico la rectificacion de la receta, en el caso de que ésta
contenga dosis mayores a las prescritas en las farmacopeas oficiales, o0 que exista
incompatibilidad de asociacion en la mezcla de dos o mas sustancias, salvo el caso en

que la dosis esté escrita en letras y subrayada.

i) Documentar su trabajo con los informes y reportes correspondientes al

cumplimiento de estas funciones.

SEPTIMA: El sefor/a Quimico Farmacéutico...............coovviiiiiniiniinnann... Y la
compafiia DISTRIBUIDORA FARMACEUTICA ECUATORIANA DIFARE S.A,,
gue lo va a contratar para que represente a la siguiente farmacia: Farmacia Cruz Azul
La Corufia, ubicada en la calle Madrid E14-144, canton Quito, provincia de
Pichincha, ante la autoridad competente del ministerio de salud publica del Canton

Quito, Provincia de Pichincha.
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OCTAVA: JURISDICCION Y COMPETENCIA.- Las partes acuerdan que en
caso de cualquier controversia derivada del presente Contrato de Trabajo, se
someteran a los Jueces de Trabajo de la ciudad de Quito y al tramite del juicio de

procedimiento oral.

NOVENA: ACEPTACION y SUSCRIPCION.- Las partes se ratifican en el
contenido integro del presente instrumento, lo aprueban y en sefial de aceptacion lo
suscriben en tres ejemplares iguales, en Quito, al dia uno del mes de Abril del afio
dos mil catorce, en unidad de acto con el sefior Inspector Provincial del Trabajo de

Pichincha, que certifica.-

ElI EMPLEADOR EL TRABAJADOR
FRANQUICIADO CRUZ AZUL NOMBRES COMPLETOS
C.l. C.l.

3.1.16 Induccidn al cargo y a la compafiia

Esta es la etapa, que nos permite familiarizar al empleado con los procedimientos,

politicas y puesto de trabajo de la compafiia.
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Formato de induccion al cargo.

@fgrmagig;
cruz azul.

RUTA DE INDUCCION

NOMBREDEL COLABORADOR FECHA
CARGO : AREA / DEPARTAMENTO
MOTIVO DEINGRESO: TRANSFERENCIA NUEVA CONTRATACION REEMPLAZO

Indique con un visto el cumplimiento del entrenamiento, en el nombre del capacitador y el nimero de horas invertidas.

PLANIFICACION Y DESARROLLO DEL PROCESO

Fecha de culminacion:

Fecha de inicio:

HORAS DE
INSTRUCTOR HORARIO DURACION DEL
ENTRENAMIENTO

CUMPLIMIENTO DEL

DESCRIPCION ESPECIFICA
ENTRENAMIENTO

ENTRENAMIENTO DE FUNCIONES

* Funciones y politicas del cargo

Descripcion de funciones para el cargo — |
Funciones bésicas C— |
Funciones especificas — |
Valores corporativos | — |

* Posicionamiento de las cadenas
Farmacias que pertenecen al Grupo Difare | e
Normas de imagen — |
Control y limpieza de instalaciones y equipos | — |

* Politicas de recepcién y almacenamiento de

mercaderia

Tipos de almacenamiento de mercaderia
Recepcién de mercaderia
Almacenamiento de mercaderia

* Servicio al cliente
Protocolo de servicio
Comunicacién de servicios
Politicas de facturacion

SEGURIDAD FISICA

* Seguridad Corporativa
Seguridad Fisica
Seguridad Légica
Seguridad Legal
Definicion actos delincuenciales

ADMINISTRACION SALARIAL

* Induccién Estructura Farmacias
* Beneficios Sociales
* Ascensos de Personal
Politicas de ascenso
* Politica de sanciones
* Esquema de salida de personal
Rol de pagos
Solicitudes de vacaciones
Certificados
Contratos MRL

TOTAL HORAS

DOCUMENTOS ENTREGADOS AL COLABORADOR:

Manual de Funciones -i-

Comentarios de Training Comentarios del Colaborador

JEFE INMEDIATO COLABORADOR REALIZADO POR:

APROBADO POR:
Figura 36. Capacitacion y entrenamiento para adaptacion al cargo, por P. Urbano & L. Segarra,

2014.
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CONCLUSIONES

El proceso de reclutamiento es el punto de partida para la seleccion de personal, el
cual permite incorporar los mejores candidatos, por lo tanto las fuentes deben ser
abiertas para el mercado laboral, esto facilitard la busqueda de aspirantes y
promocionar a la empresa como un referente laboral, eliminando los procesos

convencionales para atraer Talento Humano capacitado.

Desde el reclutamiento el area de Talento Humano debe poseer perfiles y manual de
funciones estandarizadas que provean de informacion objetiva para la busqueda, por
lo tanto, se da un acercamiento telefénico con la finalidad de lograr recopilar la

informacion necesaria para la contratacion.

Ademas, se debe tomar en cuenta que la entrevista es netamente informativa, lo cual
nos permite medir comportamientos, habilidades y destrezas para la futura funcién,

es asi, que se logrard conocer mas a fondo candidatos.

En el proceso de seleccion de personal actual no existen pruebas psicoldgicas y
técnicas que permitan medir y valorar el nivel de conocimiento y personalidad del

postulante, es asi que esta investigacion lo pone en consideracion.

Asimismo es importante verificar toda la informacion que obtenemos del candidato
como referencias personales y laborales, nos pueden proporcionar informacion
importante, es por ello que se plantea esta investigacion, con la finalidad de

contrarrestar a la rotacion de personal.

Es asi que la induccién al cargo tiene informacion general muy necesaria para
garantizar la adaptacion del candidato a la empresa y el cargo, igualmente el logro

de resultados a corto plazo.

Finalmente se evidencia que el proceso de induccion es integral y que facilita la
adaptacion del personal nuevo con la empresa y el cargo, dando una orientacion al

nuevo empleado los conocimientos principales.
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RECOMENDACIONES

Considerando los resultados obtenidos en el diagnostico realizado y sobre las
conclusiones detalladas, se observd que los duefios de las farmacias franquiciadas a
DIFARE S.A. (Farmacias CRUZ AZUL), deberian optar por este modelo de
seleccion de personal por competencias, en este sentido se determinaran las

siguientes recomendaciones:

Tomar en cuenta que las personas son el capital mas importante y eje principal de las
empresas, pero no es facil obtener personas calificadas y motivadas, por lo que se
necesita saber buscar, captar y, sin duda, retener a los mejores. La seleccion de
personal es una herramienta idonea para las empresas y junto con las competencias
seran procesos claves para la contratacion. Ademas se necesitara tener claro para que
una persona sea competente es necesario que tenga conocimiento, habilidades y

destrezas que deseen aplicarlo.

Por lo tanto la seleccion de personal por competencias nos ayudard a definir
conductas de éxito o de fracaso y nos permitira ser mas flexibles para asumir los
cambios y valorar los conocimientos y como estos se comportan al momento de

presentarse problemas.

Ademas, esta investigacion es recomendable, debido a que realizando una seleccion
de personal basado en competencias tendremos como finalidad la contratacion de
personal idoneo para el puesto idéneo, obteniendo capital humano altamente
calificado que siempre se encuentre motivado y capacitado con relacion a su puesto

de trabajo.

En conclusion el departamento de Talento Humano de DIFARE S.A., muestra
oportunidades de mejora en sus procesos de seleccion con miras a reducir el indice

de rotacién de personal, dentro de sus tres primeros meses de trabajo.

Se debe implementar un proceso de seleccion de personal por competencias.
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