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RESUMEN

El presente trabajo especial de grado tuvo como objetivo principal desarrollar un marco
de competencias sustentables para fortalecer las capacidades del sector administrativo en la
farmacia Ksalud El Punto C.A., promoviendo practicas organizacionales responsables que
contribuyan al desarrollo sostenible y la eficiencia operativa de la empresa. Como objetivos
especificos; Identificar las competencias sustentables para el sector administrativo en la farmacia
Ksalud El Punto C.A, determinar las competencias sustentables actuales para el sector
administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A, y disefiar estrategias de desarrollo y
fortalecimiento de competencias sustentables para sector administrativo en la farmacia Ksalud El
Punto C.A, vinculados al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenibles y a la
filosofia institucional de la Universidad Valle del Momboy (UVM). El estudio se apoy6 en un
disefio de investigacion descriptivo no experimental, la poblacion utilizada esta representada por
siete (7) integrantes que incluye al personal directivo y administrativo de la farmacia. Se usé
como técnica la encuesta y como instrumento principal para la recoleccion de datos el
cuestionario, la validez del mismo fue aprobada por expertos y como método de confiabilidad se
utilizo el Coeficiente de Cronbah, asi mismo la técnica de andlisis fue de frecuencia absoluta y
analisis porcentual. En base a los resultados se demuestra la importancia que tiene la gestion del
talento humano y las competencias sustentables en las empresas como el caso de estudio, a través
de este marco propuesto también se busca fomentar una gestion responsable que minimice el
impacto ambiental y promueva una cultura organizacional comprometida con la sostenibilidad.

Palabras Claves: Desarrollo sostenible, competencias sustentables, gestion del talento

humano.
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ABSTRACT

This undergraduate thesis aimed to develop a framework of sustainable competencies to
strengthen the capabilities of the administrative sector at the Ksalud El Punto C.A. pharmacy,
promoting responsible organizational practices that contribute to the company's sustainable
development and operational efficiency. Specific objectives included: identifying sustainable
competencies for the administrative sector at Ksalud El Punto C.A., determining the current
sustainable competencies for the administrative sector at Ksalud El Punto C.A., and designing
strategies for developing and strengthening sustainable competencies for the administrative
sector at Ksalud El Punto C.A., linked to the Sustainable Development Goals and the
institutional philosophy of the Universidad Valle del Momboy (UVM). The study employed a
descriptive, non-experimental research design. The population consisted of seven (7) members,
including the pharmacy's management and administrative staff. The survey technique was used,
and the questionnaire was the primary data collection instrument. Its validity was approved by
experts, and Cronbach's alpha coefficient was used to assess reliability. The analysis techniques
employed were absolute frequency and percentage analysis. Based on the results, the importance
of human talent management and sustainable competencies in companies like the case study is
demonstrated. This proposed framework also aims to foster responsible management that
minimizes environmental impact and promotes an organizational culture committed to

sustainability.

Keywords: Sustainable development, sustainable competencies, human talent

management.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, la gestion del potencial humano se considera un componente crucial del
desarrollo empresarial, basado en el talento de un individuo para asumir y enfrentar relaciones
sociales e interculturales. Asi mismo el poder de lograr multiples perspectivas bajo el respeto
compartido por los deberes y derechos humanos y para participar en interacciones apropiadas y
efectivas actuando a favor del bienestar colectivo y el desarrollo sostenible. La busqueda de
profesionales con experiencia en sus campos y dedicados a la sostenibilidad social se ha vuelto
una prioridad total a nivel global. Las capacidades del talento humano sostenible y sustentable
incluyen un extenso espectro de habilidades y saberes que superan las técnicas convencionales.

Las competencias sustentables son capacidades, saberes y actitudes que permiten a los
individuos y organizaciones desarrollar acciones sostenibles integrando aspectos sociales,
econdémicos y ecologicos para satisfacer las exigencias actuales, asegurando al mismo tiempo
que las generaciones futuras cuenten con los recursos necesarios para su bienestar, donde se
aplican practicas sostenibles en la produccion, gestion y desarrollo de bienes y servicios
ecologicos.

Los expertos en sostenibilidad son un recurso indispensable para asegurar un futuro
sustentable. Esto se realiza mediante una colaboracidon entre instituciones, empresas y el
gobierno con el objetivo de fomentar la adopcion de estas competencias y asi impulsar practicas
sostenibles en todos los d&mbitos sociales. En un mundo en el que la tecnologia nos conecta, las
acciones a nivel local tienen consecuencias a escala global y el bienestar de la sociedad esta

vinculado directamente o indirectamente con su talento sostenible y sustentable. Es un hecho que
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fomentar una cultura de responsabilidad social y sostenibilidad en la administracion del personal
es esencial a nivel profesional para el presente y futuro de la nacion.

Por lo anteriormente expuesto, se hace pertinente desarrollar la presente investigacion,
con el propésito de comprender acerca de las competencias sustentables y su relacion en nuestra
sociedad, considerando que la magnitud del problema se incrementa, haciéndose necesario
comprenderla, siendo un problema que esté afectando principalmente a las organizaciones, con la
finalidad de orientar a las empresas a ayudar a sus colaboradores, sobre las competencias
sustentables y su sostenibilidad hoy en dia, asimismo de cémo mejorar el rendimiento del
personal, ante tales consideraciones, se pretende realizar una investigacion cuyo objetivo
consistira en desarrollar un marco de competencias sustentables para el sector administrativo en
la farmacia Ksalud el punto C.A, compuesta por cinco (05) capitulos.

El primer capitulo, se analiza la formulacion del problema, donde hace referencia a la
problematica que existe en la organizacion objeto de estudio, que incluye los objetivos generales,
los especificos, la justificacion y delimitacion.

El segundo capitulo esta relacionado al marco tedrico, es alli donde se presentan algunas
investigaciones de la variable en estudio como antecedentes; de igual manera los fundamentos
teoricos solidos fundamentados en aportes conceptuales de investigadores sobre la variable de
estudio.

Por otro lado, el capitulo III, también conocido como marco metodolégico, explica la
metodologia utilizada en la investigacion. Esta se basa en los siguientes elementos: el tipo de
investigacion, el disefio del estudio orientado y la poblacién y muestra a las que se les aplicara,

las técnicas de investigacion e instrumentos, para medir las variables, también se hace referencia
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al procedimiento que se aplicd en la investigacion, la validez y confiabilidad de las herramientas
aplicadas.

En el capitulo IV, se especifican los hallazgos de la investigacion, a través de tablas de
frecuencia con sus respectivos esquemas, junto con el andlisis e interpretacion de los hallazgos,
comparandolos con las hipdtesis teoricas.

El trabajo de investigacion culmina con la presentacion capitulo V, en el cual se
desarrollan las respectivas conclusiones y recomendaciones en concordancia con los objetivos

sefnalados, asi como las referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Planteamiento del problema

Las organizaciones, ya sean a nivel local, regional, nacional o global, afrontan cambios
importantes para progresar en la consecucion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).
Estos objetivos son promovidos de manera activa por entidades multilaterales como la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) y el
Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PNUMA). Por lo tanto, las
compaiiias deben incorporar principios de sostenibilidad y responsabilidad en su planificacion
estratégica y en todos sus sectores funcionales, incluyendo los procesos logisticos, de produccion
y suministro. Esto ayuda a que las condiciones de vida mejoren en el plano individual y también
social.

A lo largo de la historia, la idea de sostenibilidad ha tenido un desarrollo significativo.
Segun Mebratu (1998), ya en el siglo XVIII, filosofos como Thomas Malthus y Hans Carl on
Carlowitz proponian reflexiones relacionadas con la utilizaciéon eficaz y responsable de los
recursos naturales. No obstante, en 1987, la Comision Brundtland de las Naciones Unidas definio
el desarrollo sostenible como el que se ocupa de las necesidades actuales sin poner en riesgo la
habilidad de las proximas generaciones para cubrir sus propias necesidades (Comision
Brundtland, 1987, p. 43).

Este enfoque trilateral que integra lo econémico, social y ambiental representa un avance
conceptual respecto a perspectivas anteriores. Leff (2000) profundiza en esta nocion al

argumentar que la sustentabilidad implica un compromiso transgeneracional que requiere una
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"racionalidad ambiental" (p. 62) que priorice la vida humana y la preservacidon ecoldgica por
encima de intereses econdmicos cortoplacistas.

En relacion con la UNESCO (2018), uno de los desafios esenciales para las empresas
Contemporaneas es promover habilidades sustentables entre su talento humano, fomentando
valores, actitudes y comportamientos que permitan transitar hacia sociedades mas equitativas y
responsables. Este enfoque se fundamenta en comprender la cultura empresarial como la
combinacion de creencias, valores y conductas compartidas (Chiavenato, 2007), que hace la
diferencia a una empresa de otra y condiciona sus formas de operar.

Por lo tanto, es fundamental que las compaiias inviertan en la capacitacion para
desarrollar habilidades sostenibles en su personal y ofrezcan a sus trabajadores herramientas
necesarias que les facilite la adaptacion a escenarios cambiantes, tomar decisiones éticas y actuar
con responsabilidad social en situaciones de incertidumbre.

En este marco, es necesario entender la transformacion dinamica de las instituciones
como un crecimiento sostenible, segin lo indica la Organizacion Mundial del Turismo (1994).
En este procedimiento, las inversiones, la direccion estratégica y los ajustes en el empleo de
recursos se unen con las exigencias actuales y futuras.

Baute et al. (2015) destacan que, esta clase de desarrollo implica pasar de enfoques
cuantitativos a cualitativos, integrando dimensiones econdmicas, sociales y ambientales en una
estructura participativa y democratica que valore la creatividad y el compromiso de los
individuos como activos estratégicos.

La compafiia farmacéutica Ksalud El Punto C.A. lleva a cabo sus operaciones en
Venezuela, en la jurisdiccion de la parroquia Juan Ignacio Montilla (municipio Valera, estado

Trujillo). Esta empresa comenzo su actividad administrativa y productiva el 9 de mayo del afio
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2025, gracias a la iniciativa de Yuris Kisis. La empresa tiene un equipo administrativo de siete (7)
empleados que estdn comprometidos con los principios de sostenibilidad. En este contexto, se
reconoce la relevancia de analizar y reforzar las competencias sostenibles del personal
administrativo, que son vistas como el conjunto coordinado de aptitudes, conocimientos y
actitudes que promueven una gestion eficaz y responsable de los recursos propios del sector
farmacéutico.

La sostenibilidad social tiene un rol fundamental, ya que asegura que las ventajas del
desarrollo se repartan de manera justa y se respete la variedad de actividades humanas. Por esta
razon, este estudio sugiere la creacion de un marco de competencias sostenibles que se ajuste a
las particularidades del sector administrativo de la farmacia Ksalud El Punto C.A., lo cual ayuda
a establecer practicas organizacionales responsables y eficaces.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General

(Como desarrollar las competencias sustentables para el sector administrativo en la
farmacia Ksalud El Punto C.A. que contribuya al desarrollo sostenible y la eficiencia operativa
de la empresa?

1.2.2 Problemas Especificos

(Cuales son las competencias sustentables que posee el sector administrativo en la
farmacia Ksalud El Punto C.A.?

(En qué medida se puede determinar las competencias sustentables actuales del sector
administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A.?

(Como disenar estrategias de desarrollo y fortalecimiento de competencias sustentables

para el sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A.?
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General

Desarrollar un marco de competencias sustentables para fortalecer las capacidades del
sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A., promoviendo practicas
organizacionales responsables que contribuyan al desarrollo sostenible y la eficiencia operativa
de la organizacion.
1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar las competencias sustentables para el sector administrativo en la farmacia
Ksalud. El Punto C.A.

Determinar competencias sustentables actuales para el sector administrativo en la
farmacia Ksalud El Punto C.A

Disefiar estrategias de desarrollo y fortalecimiento de competencias sustentables para el
sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A
1.4 Justificacion del estudio
1.4.1 Justificacion Teorica

Desde un punto de vista tedrico, esta investigacion aporta al cuerpo de conocimiento
existente sobre la gestion del capital humano en el marco del desarrollo sustentable,
considerando enfoques actualizados que vinculan habilidades técnicas, organizacionales y éticas
con los desafios contemporaneos de sostenibilidad.
1.4.2 Justificacion Metodologica

Desde un punto de vista metodoldgico, la investigacion es una propuesta estructurada que

habilitara la wvalidacion de instrumentos para evaluar, estrategias de capacitacion y
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procedimientos para desarrollar competencias sostenibles. Esto proporcionara una guia para

investigaciones posteriores en el campo administrativo.

1.4.3 Justificacion Prdctica

Desde el punto de vista practico, servird como una herramienta de apoyo para los
empleados de la farmacia Ksalud El Punto C.A., facilitando el crecimiento de capacidades
orientadas a una gestion eficiente, ética y ambientalmente responsable. De manera que pueda
servir como referencia para otras organizaciones del sector salud interesadas en fomentar una
cultura organizacional sostenible.
1.4.4 Justificacion Social

Desde la perspectiva social, al poner en marcha las practicas sustentables favorece a la
consolidacion de una cultura ambiental organizacional, impactando positivamente tanto en la
organizacion como en la comunidad donde se inserta.
1.5 Alcances y Limitaciones
1.5.1 Alcances

Para la investigacion fue apropiado considerar conceptos de competencias sustentables,
con la finalidad de conseguir de manera Optima los objetivos especificos planteados en la
investigacion.
1.5.2 Limitaciones

La farmacia Ksalud El Punto C.A., que se encuentra en la parroquia Juan Ignacio
Montilla, del sector Punto, en el estado Trujillo, es el lugar escogido para esta investigacion. Este

establecimiento estd ubicado en la calle 8, local N.° 4-5, entre las avenidas 4 y 5. La
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investigacion se desarrollara entre 2024 y 2025, enfocandose en la unidad administrativa de la
compafiia y utilizando los recursos existentes para su desarrollo.
1.6 Vinculacion con el Proyecto Institucional de Desarrollo Humano Sustentable

Esta investigacion se enfoca en como la filosofia contribuye a la creacion de modelos
sostenibles para administrar la Universidad Valle del Momboy (UVM). Su propdsito es
perfeccionar los procesos administrativos de la compaiiia e implementar procedimientos que
estimulen habilidades sostenibles y sustentables, con el fin de alinearse con los objetivos
institucionales en términos de sostenibilidad y promover competencias efectivas para impulsar el
desarrollo humano sostenible y comportamientos responsables con el medioambiente. Todo esto
tiene como objetivo mejorar los procesos administrativos en la Farmacia Ksalud El Punto C.A 'y
aplicar estas técnicas para promover las competencias sostenibles.

Ademas, fomentar el crecimiento de la creatividad, fortalecer el saber y la habilidad para
adaptarse a las tecnologias mediante el desarrollo de herramientas y estrategias de cooperacion
que logren su integracion; estimular y fomentar el bienestar, crecimiento, desarrollo y salud de
los integrantes de la organizacion por medio de acciones solidarias.

La sustentabilidad de Ksalud El Punto C.A. generalmente se asocia con la aplicacion de
sistemas de comunicacion efectivos que puedan asegurar el flujo adecuado de informacion y la
participacion activa de los miembros del equipo administrativo. El objetivo es fortalecer la
fidelidad organizativa, el compromiso de la institucién y la identificacion del personal con la

compafiia mediante el desarrollo y fortalecimiento de habilidades sostenibles.



23

CAPITULO 1T
MARCO TEORICO
2.1 Introduccion al capitulo

En este capitulo se desarrollan los principios tedricos de la investigacion, lo que permite
comprender y respaldar el objeto de estudio utilizando diversas aportaciones académicas. Para
conseguir esto, primero se presentan los antecedentes vinculados a la variable de estudio: las
competencias sustentables. Luego, se abordan los principios conceptuales y legales que
fundamentan la investigacion y la operacionalizacion de variables. Finalmente, se definen los
términos fundamentales que dirigen el trabajo.

2.2 Revision de investigaciones previas (Antecedentes de la investigacion)

Los antecedentes son la serie de estudios, hechos y reflexiones que preceden al problema
investigado y ayudan a entender su situacion actual. Estas contribuciones ayudan a enmarcar,
analizar y enriquecer el estudio de la variable central, proporcionando referencias valiosas para
apoyar el marco teorico de esta investigacion.

Como primer paso, Ramirez et al. (2024) publicaron en la Revista Tajamar el articulo
“Habilidades del talento humano sustentable y sostenible en tiempos complejos”. El estudio se
enfocd en caracterizar las habilidades necesarias del talento humano para progresar en la
responsabilidad y sostenibilidad de la organizacidn, desde perspectivas cldsicas y modernas. Los
descubrimientos resaltaron la relevancia de invertir en el crecimiento del capital humano,
promoviendo la formacion de competencias técnicas e interpersonales orientadas a manejar
situaciones complejas, adaptarse a los cambios sociales y ambientales y tomar decisiones

moralmente correctas. Este estudio proporciona un marco de andlisis en relacion a las
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competencias sostenibles, que guian la eleccion de dimensiones e indicadores en esta
investigacion y fortalecen su desarrollo tedrico.

Asimismo, Rocha (2022) realiz6 la investigacion titulada "Competencias de egreso de
sustentabilidad deseables en estudiantes de pregrado en instituciones de educacion superior en
Chile", que fue expuesta en la Universidad del Desarrollo. Su objetivo fue determinar y sugerir
capacidades sostenibles que los alumnos de la universidad deben adquirir, tomando en cuenta las
exigencias del &mbito académico, gubernamental y empresarial. Fue un estudio cualitativo que se
basod en la realizacién de encuestas a expertos en educacion para la sostenibilidad y a una
variedad de participantes relacionados con el tema.

El instrumento para la recoleccion de datos se compuso de ocho interrogantes, creadas
con el propésito de evaluar la relevancia de distintas competencias. Se determind que las
cuestiones mas importantes eran: entender los limites de los sistemas naturales, examinar con
rigor critico los problemas relacionados con la sostenibilidad y mostrar ingenio y flexibilidad al
resolver problemas. Este precedente contribuyd de manera significativa, ya que se basa en la
identificacion de competencias fundamentales para la sostenibilidad, las cuales estan vinculadas
con la variable investigada.

Ademas, Marquez et al. (2022) llevaron a cabo la investigacion "Propuesta de un perfil
de competencias gerenciales para la Direccion de Deportes de la Universidad de Oriente",
como parte de su trabajo final en Administracion. El objetivo fue crear un perfil de competencias
gerenciales que mejorara la competitividad institucional. Por esta razon, se realizé un estudio
acerca de las habilidades presentes entre los integrantes de la Direccion de Deportes y se
formularon preguntas sobre el enfoque administrativo actual, sus fortalezas, debilidades,

oportunidades y riesgos.
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La metodologia de la cual se trata fue basada en una investigaciéon de campo descriptiva,
que utilizo entrevistas no estructuradas y cuestionarios aplicados a todos los empleados de la
direccion. Los resultados mostraron que las capacidades de accion y logro no estaban
completamente desarrolladas, y otras categorias mostraban debilidades. Por lo tanto, se propuso
un perfil de competencias que mejorara la eficiencia de la gestion. Este precedente proporciona
elementos tanto conceptuales como practicos que mejoran el analisis de las competencias de esta
investigacion.

El trabajo de Quimis y Rivera (2022), titulado "Diserio de un modelo de gestion de
recursos humanos por competencias para la empresa ELICROM CIA LTDA", que fue expuesto
en la Universidad de Guayaquil, es una contribuciéon importante. El objetivo de dicha
investigacion fue crear una guia de competencias laborales que busca optimizar la asignacion de
personal a los cargos mas apropiados en funcién de sus habilidades. Fue un estudio descriptivo y
de campo que incluy6é a 100 empleados. Se emplearon encuestas que fueron validadas por
expertos para la recoleccion de datos. Los resultados evidenciaron que tener una guia de
competencias ayuda a mejorar la eficacia en los procesos de gestion del talento humano.

Finalmente, el trabajo de Parra (2021) titulado "Habilidades personales y profesionales
utilizadas por directivos en contextos de incertidumbre financiera", que fue expuesto en la
Universidad de Carabobo con el proposito de obtener el titulo de Magister en Gerencia. El
proposito principal de esta investigacion fue identificar las habilidades més importantes que
utilizan los ejecutivos de alto nivel para gestionar de manera eficiente situaciones econdomicas
desbalanceadas en companias aseguradoras ubicadas en la ciudad de Valencia, estado Carabobo.

De acuerdo con su investigacion de campo, que fue disefiada siguiendo el enfoque mixto

secuencial propuesto por Creswell (2003), se determiné que un 47,4% de los encuestados
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indicaron como sus capacidades personales la solucién de problemas, el trabajo en equipo, la
responsabilidad, la comunicacion efectiva, el compromiso y la negociacion. La gestion de
recursos, la planificacion estratégica, la administracion del personal y la inteligencia para generar
resultados en términos de capacidades profesionales fueron mencionadas por el 52.6%. Este
estudio proporciona una base conceptual sobre las competencias, lo que resulta fundamental para
comprender las competencias sostenibles.

2.3 Bases Teoricas

2.3.1 Desarrollo Humano Sustentable

La perspectiva del desarrollo humano sustentable ha generado amplios debates en la
teoria del desarrollo. La definiciéon de la Comision Brundtland (1987) se ha convertido en
referencia normativa internacional, aunque diversos autores han cuestionado su insuficiencia
conceptual. Leff (2004) sostiene especificamente que esta definicion debe equilibrarse con un
analisis de la “racionalidad ambiental”, que contradice la 16gica estrictamente econdmica. Para
Left, la sostenibilidad es un cambio profundo en cdmo los humanos perciben su relacion con la
naturaleza, mas alld de un simple equilibrio entre tres dimensiones.

En el entorno organizacional especificamente, la sustentabilidad adquiere dimensiones
adicionales. Las organizaciones contemporaneas enfrentan la demanda de integrar criterios en la
sociedad, el ambiente y el gobierno en sus modelos operacionales. UNESCO (2018) enfatiza que
las competencias para la sustentabilidad deben incluir no solo conocimientos técnicos, sino
también capacidades para navegar dilemas éticos complejos y tomar decisiones que consideren
multiples perspectivas temporales (presente y futuro).

2.3.2 Desarrollo de Competencias Sustentables
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Segun Cuesta, A (2002), estas competencias se refieren al conjunto de habilidades,
comportamientos y conocimientos que las personas necesitan para progresar en sus vidas
cotidianas y laborales. Por otro lado, Spencer y Spencer citados en Pérez (2012) afirman que las
competencias laborales son conductas observables que permiten alcanzar el rendimiento
productivo en su entorno de trabajo, estas se definen como entiende la combinacion de
habilidades, principios y conocimientos que un profesional necesita para desempefiarse con
competencia en su campo laboral. De esta manera, la persona tiene la capacidad de afrontar los
requerimientos del &mbito laboral y cooperar proactivamente con su entorno organizacional. De
manera similar, incluye el aprendizaje de principios éticos, actitudes y capacidades que
posibilitan a las personas y a la sociedad afrontar los desafios contemporaneos, asegurando que
se conserven los recursos y las oportunidades para las futuras generaciones.

El autor antes citado, Cuesta (2002), expresa que las competencias son conjunto de
comportamientos, capacidades y conocimientos que un individuo posee y que son necesarios
para su desarrollo y desempefo efectivo en diversas situaciones. Estas, no solo implican
conocimientos tedricos, sino también la capacidad de ponerlos en practica y la disposicion para
comportarse apropiadamente. En otras palabras, las competencias son la habilidad de utilizar el
conocimiento de manera eficaz en diferentes situaciones, no solo tenerlo. Esto engloba
competencias como la capacidad para resolver problemas, tomar decisiones acertadas,
comunicarse de manera eficaz, trabajar en equipo y adaptarse a diversas circunstancias.

Cuesta (2002) enfatiza que las competencias son individuales, es decir, cada persona
desarrolla sus propias competencias a lo largo de su vida, y son dinamicas, es decir, pueden

evolucionar y mejorar con la experiencia. Ademads, son contextuales, lo que significa que se
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manifiestan y se valoran de manera diferente dependiendo del entorno en el que esté inmersa la
persona.

Los sistemas de gestion por competencias posibilitan que las compaiias evaluen la
capacidad y el potencial de sus empleados, ya que a través de ellos se pueden establecer, con
criterios objetivos, las habilidades y los conocimientos necesarios para cumplir eficazmente con
las funciones especificas del puesto.

Seguin Cruz y Vega (2001), una administracion enfocada en el desarrollo de
competencias constituye un instrumento eficaz para optimizar los procesos de toma de decisiones.
Esta perspectiva gerencial apoya la seleccion, formacion y evaluacion del talento humano a partir
de sus competencias y saberes, lo cual facilita decisiones estratégicas bien fundamentadas que
ayudan a alcanzar las metas corporativas. Desde la perspectiva de los recursos humanos, este
método tiene como objetivo detectar las habilidades fundamentales del personal y su impacto en
el rendimiento de la organizacion. Esto permite que las empresas tomen decisiones mas acertadas
en distintas areas, como por ejemplo:

Seleccion de personal: Identificar a candidatos con las competencias necesarias para
roles especificos, mejorando la probabilidad de éxito en el puesto.

Desarrollo profesional y capacitacion: Hace referencia al disefio de proyectos de
formacion y desarrollo que se adecuen a los objetivos del empleado y a los de la organizacion,
maximizando la utilizacion de los recursos asignados al capital humano.

Célculo del rendimiento: Implica establecer procedimientos y estandares objetivos
para examinar el rendimiento de los empleados, lo que facilita la deteccion de areas que

necesitan mejorar y la entrega de retroalimentacion en el momento adecuado.
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Promociéon y sucesion: Identificar empleados con potencial de liderazgo y
prepararlos para asumir roles de mayor responsabilidad, garantizando la continuidad del
negocio.

Cuando las empresas aplican un enfoque competitivo en la administracion
organizacional, tienen la posibilidad de tomar decisiones estratégicas sobre el manejo del
personal, lo que tiene un impacto positivo en los niveles de productividad, eficiencia y ventaja
competitiva. En conclusion, esta practica se convierte en un instrumento esencial y muy eficaz
para la gestion estratégica de los recursos humanos en el ambiente industrial actual.

2.3.3 Componentes de las competencias

Ademas, Paramo (2021), los componentes primordiales de la competencia son: Motivos,
habilidades, auto concepto, conocimiento y caracteristicas.

Caracteristicas: se trata de las caracteristicas fisicas, la personalidad y el tipo de
caracter de una persona. Estos rasgos son intrinsecos y pueden afectar el rendimiento y la
adaptacion a diversas circunstancias.

Auto concepto: Se vincula con el autoconocimiento del individuo, que moldea su
autoimagen y determina su inclinacion hacia las acciones. Es la percepcion que tiene un
individuo de ellos mismos, incluyendo sus fortalezas, debilidades, capacidades y
limitaciones. Este autoconocimiento es fundamental para la eleccion de metas, la toma de
buenas decisiones y la manera de como interactiia con el mundo.

Motivos: Se Trata de las razones o incentivos que impulsan a un individuo a actuar de
una determinada forma, los cuales estdn vinculados con la percepcion del deseo, que es el
estimulo para realizar ciertas acciones. Las razones pueden ser intrinsecas (internas, como el

anhelo de lograr) o extrinsecas (externas, como premios o reconocimiento).
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Conocimiento: La organizacion del conocimiento y la educacion adquiridos a lo largo de
la vida de un individuo, junto con sus capacidades fisicas y mentales.

Segtin Gramigna (2002), la administracion del talento humano mediante competencias, es
un sistema de gestion que permite evaluar las competencias individuales para cada puesto, las
habilidades organizativas y fomenta el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento
personal como empresarial. Segin Saracho (2005), implementar la administracion por
competencias implica un alto costo, un largo tiempo de ejecucion y los resultados también
necesitan mucho tiempo para aparecer. Ademads, sus efectos son mucho mas significativos y
duraderos que los de cualquier otra intervencién a nivel organizativo, de manera que sus
resultados impactan profundamente.

2.3.4 Tipos de competencias

Spencer y Spencer, mencionados en Alles (2006), sostienen que cada individuo posee
conocimientos aprendidos o inherentes, utilizando el modelo de iceberg. Este modelo divide las
competencias en dos categorias: las mas sencillas de reconocer y cultivar sus destrezas y saberes,
y las mas complicadas de identificar como los valores, actitudes y personalidades. El modelo
compara las competencias con un iceberg, donde la porcion visible es una pequena fraccion de la
masa total, de forma muy similar a cdmo nosotros solo vemos una parte de las habilidades de una
persona.

Dicho modelo del iceberg enfatiza que, para comprender completamente las
competencias de un individuo, es necesario considerar tanto los elementos visibles como los
ocultos. El modelo se utiliza para evaluar el potencial de un individuo y desarrollar estrategias de

gestion del talento. En resumen, Spencer y Spencer aplican el modelo del iceberg para explicar
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que las competencias humanas son complejas y multifacéticas, con componentes visibles y
ocultos que influyen en el desempefio individual.

Segun Ernst y Young (2008), cada persona tiene un conjunto de conocimientos,
competencias o aptitudes, que son atributos individuales de facil valoracién en relaciéon a su
rendimiento en el puesto que le han asignado. Asi pues, se categorizan en habilidades
fundamentales o basicas y habilidades diferenciadoras, habilidades que permiten distinguir a
aquellos que sobresalen en cuanto a su rendimiento laboral.

2.3.5 Competencias basicas

Alude a la instruccioén que un individuo necesita, la cual engloba el perfeccionamiento de
las capacidades de comunicacion y del razonamiento l6gico-matematico; esto permite que €sos
saberes se empleen en la ejecucion de distintas tareas productivas, econdémicas, sociales y
medioambientales. Asimismo, se tiene en cuenta el inicio del hombre para manejarse en el
entorno profesional, cultural, personal y social. Las competencias bdasicas constituyen un
conjunto multifuncional de saberes, habilidades y actitudes que cada individuo debe poseer para
su desarrollo personal y profesional, son esenciales para lograr un basico crecimiento sostenible
a nivel individual, organizacional y global.

De igual manera, este grupo abarca a las competencias cognitivas, metodoldgicas y
actitudinales, las cognitivas tienen la habilidad de captar sistemas complejos, analizar
informacion relevante, pensar criticamente y tomar decisiones informadas; las metodologicas
se refieren a la habilidad para emplear conocimientos y técnicas para solucionar problemas
vinculados con la sostenibilidad, tales como el manejo de recursos, la disminucién de desechos

o la innovacion en los procesos productivos. Por su parte, las actitudinales incluyen la
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disposicion para adoptar comportamientos y valores que fomenten la sostenibilidad, como la
participacion social, la empatia, el trabajo conjunto y el compromiso con el bienestar del grupo.
2.3.6 Competencias diferenciadoras

Las competencias diferenciadoras se refieren a las actitudes que cada individuo muestra,
sin tener en cuenta los conocimientos y habilidades que no son identificables entre personas; por
ende, en una compania estas competencias favorecen el progreso exitoso de las tareas en las que
un colaborador se desempefia entre los demas, permitiendo diferenciar entre los mejores y los
mejores. Segin Spencer y Spencer (1993), mencionados por Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010),
las habilidades diferenciadoras, también conocidas como centrales, estan vinculadas a elementos
vinculados con la personalidad individual, tales como la autoestima, los valores, las actitudes y
las motivaciones. También llamadas habilidades blandas, son aquellas que requieren un desafio
para ser adquiridas; su naturaleza es principalmente social y laboral..

Para fomentar habilidades blandas, Alles (2005), destaca la importancia de intervenciones
como: talleres con estrategias de mediano y largo plazo para lograr ventajas, ademas de
proporcionar espacios de practica para que las repeticiones de lo aprendido se puedan
automatizar en el comportamiento. Para fortalecer las habilidades blandas, es crucial
comprender que se adquieren mediante un minimo nimero de talleres y charlas muy centradas y
pertinentes, para después vivir numerosas experiencias en la vida cotidiana.

2.3.7 Areas para la administracién de competencias sustentables

Segun lo estipulado anteriormente Chiavenato (2006) conceptualiza el desarrollo
organizacional como un proceso que busca la mejora continua y el crecimiento del
personal. Para ello, deben existir pautas, reglas o condiciones necesarias, la administracion

basada en competencias sustentables se debe aplicar a varias areas de recursos humanos, que
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incluyen: Creacion de puestos y perfiles laborales, Motivacién y Eleccion, Capacitacion y
crecimiento, Planes de desarrollo profesional, Administracion del rendimiento y Compensacion y
beneficios.

a) Creacion de puestos y perfiles laborales: En este procedimiento se determinan las
habilidades requeridas en el individuo que desempefie el puesto para garantizar un rendimiento
excepcional durante toda la ejecucion de tareas, asegurando que los resultados estén en
consonancia con las estrategias empresariales. Definiéndose, como, un documento donde se
indican detalladamente las responsabilidades, deberes y expectativas en consonancia con el rol a
desempeifiar en la organizacion, siendo el caso especifico en la farmacia Ksalud El punto C.A.
asumiendo la realizacion de un perfil laboral como un elemento esencial en la parte
administrativa de dicha organizacion.

En el campo administrativo el perfil de trabajo es importante porque ayuda al empleador
como al candidato, ha aclara las condiciones generales del empleo ofrecido y garantiza que
ambas partes comprendan y ejecuten sus funciones adecuadamente, lo que evita confusiones y
conflictos en el futuro dentro de la empresa. Segin Belén (2022) y Moreno (2019), afirman que
el perfil del puesto es un elemento importante en la fase de contratacion, ya que les permite a los
expertos en recursos humanos encontrar a los aspirantes mas capacitados al establecer con
claridad las habilidades y las calificaciones necesarias para el puesto. Esto aligera la fase de
contratacion e aumenta la posibilidad de seleccionar al individuo mas adecuado para el puesto.

Obando (2020) afirma que el perfil laboral es una herramienta de la administracion del
desempefio, que brinda un punto de referencia para evaluar el desenvolvimiento y productividad
de los empleados y ayuda a identificar areas donde pueden requerir capacitacion adicional o

apoyo. Asimismo, Fernandez et al. (2015), los perfiles laborales contribuyen a ajustar las
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expectativas de los empleadores y los empleados al establecer con claridad los objetivos y
responsabilidades del cargo. Un perfil laboral bien detallado asegura que ambas partes tengan un
entendimiento mutuo del éxito del puesto, lo cual favorece la motivacion y satisfaccion laboral
de los trabajadores/as, ya que cuando estos conocen adecuadamente sus funciones, alcances y
beneficios entre otros aspectos, se facilitan los logros generales propuestos de la organizacion ya
sea a corto, mediano y largo plazo, sintiéndose necesarios comprometidos y utiles en sus
funciones con su trabajo.

b) Motivacién y Eleccion: Proporciona una vision completa de las demandas de los
cargos. Se realiza la busqueda de personas que tengan capacidades para aprender, tomando en
cuenta las experiencias previas y el coeficiente emocional (que toma en cuenta elementos
personales para realizar bien el trabajo). El objetivo es contar con individuos que tengan
habilidades apropiadas para la cultura, los valores y las cualidades de rendimiento en sus
variadas tareas.

Gelarbert (2010) describe la motivacion laboral como la guia que orienta, impulsa,
sostiene e incentiva al ser humano y en el entorno laboral, se refiere al deseo de la persona de
desempefiar sus tareas de la mejor manera posible. En esta linea, el autor sostiene que la
motivacion laboral es todo lo que contribuye a que los trabajadores ejecuten sus tareas con
eficiencia y logren con mayor facilidad las metas personales e institucionales.

¢) Capacitacién y crecimiento: Se considera que la formacién es algo indispensable
para la persona durante toda su vida, que le proporcionard un crecimiento integral al aprender y
adquirir las habilidades y competencias necesarias para su progreso profesional, El incremento
del valor afiadido de las habilidades posibilita que el individuo sea capaz de superar las

demandas fundamentales de un empleo. De manera que el aprendizaje y las habilidades
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adquiridas seran las que le faciliten adaptarse a las transformaciones tanto laborales como
sociales e individuales. Asi, se facilitard al individuo el desarrollo en su entorno social y laboral,
afrontando los desafios de cambios constantes en el ambiente que desempeiie.

La capacitacion tiene como objetivo el mejoramiento técnico del empleado para que su
productividad sea mas eficiente en todas areas en las que trabaje, logrando los resultados
deseados y de la mejor calidad posible, con un desempefio y servicio excelentes y un perfil
adecuado que se ajuste a las demandas del puesto o a los requerimientos de la empresa.

Segun Souza, P. (s f), la capacitacion es un medio para proveer a los empleados las
habilidades necesarias para que puedan desempefiar su labor de una manera mas eficiente, este
término se compone de dos componentes personales: facilitador y capacitando. Desde el punto
de vista de otros, se considera un proceso metodoldgico que consiste en una serie de acciones
enfocadas a optimizar, incrementar y desarrollar la calidad de las habilidades, actitudes, aptitudes
y conocimientos del personal empresarial para mejorar su rendimiento profesional.

d) Planes de desarrollo profesional: Todos estos planes deben tener un como objetivo
general, Gallego (2001) sostiene que la finalidad es preparar a los empleados para que puedan
reemplazar ciertos puestos en el futuro; este proceso se realiza sobre todo con responsabilidades
de nivel medio y alto. Este proceso se beneficia de la administracion por competencias, ya que su
enfoque estd en reconocer y reforzar las habilidades que contribuyen a la movilidad dentro de la
organizacion (en términos verticales y horizontales), lo cual posibilita la obtencion de resultados
laborales altamente productivos.

También se puede definir como una herramienta estratégica que guia el crecimiento y el
progreso de un trabajador en la organizacion. Este plan puede ser individual o grupal, en el

mismo deben plantearse con claridad objetivos, habilidades, competencias y metas a alcanzar
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para el avance profesional. De manera que hay planes lineales (jerdrquicos) y no lineales
(flexibles). Ademas, de un plan efectivo que debe integrar las metas personales del empleado con
las diferentes necesidades de la empresa, garantizando un desarrollo en linea que beneficie a
ambas partes (Empresa — Empleado).

¢) Administracion del rendimiento: Segin Alles (2005), se le percibe como un proceso
integral de desarrollo que abarca las etapas de seleccion y contratacion, asi como la valoracion
del desempefio, la retroalimentacion y el crecimiento individual. La administracion del
rendimiento por competencias se enfoca no solo en el porqué de los logros, sino también en
coémo se alcanzan. En la gestion del rendimiento, es esencial promover las competencias que los
empleados requieren.

Por lo tanto, Diaz (2010) indica que el control de la fuerza laboral es el nivel en que se
establece a un trabajador dentro de una organizacion durante un tiempo determinado. Esto se
fundamenta en las expectativas del empleado, de acuerdo a los requisitos de la compania y del
area donde va a desempenarse. Este enfoque sugiere que podria ser un rendimiento efectivo,
donde el impacto de los servicios prestados supere las expectativas establecidas; o podria ser un
resultado no logrado si no se cumplen las metas propuestas por la compaiiia.

El fundamento mencionado anteriormente subraya que el rendimiento laboral se basa
principalmente en alcanzar el éxito, es decir, desempefarse de manera satisfactoria en su area
perteneciente a la organizacion. Esto queda reflejado en el procedimiento para evaluar el cargo,
que también busca analizar las diferentes calificaciones laborales necesarias para cumplir con
ciertas responsabilidades, incluyendo tanto la comprension general y especifica del rol como el

aprendizaje profesional y/o tecnoldgico, las habilidades y los comportamientos esenciales para
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un trabajo eficiente (lo que significa correlacionar lo que una persona sabe hacer con lo que
efectivamente lleva a cabo).

f) Compensacion y beneficios: Opera siguiendo dos fundamentos esenciales: equidad
interna y competitividad externa. Desde la perspectiva de las habilidades, ambos principios son
alcanzables a priori: en la equidad interna: las habilidades son excelentes predictores del
rendimiento y de los resultados que el personal logre. Segun Moreno (2012), la competitividad
externa puede ser comparada entre distintas empresas, pues es indicativo del nivel de
competencias demostrado en el desempeiio de las funciones laborales.

En el ambito de la administracion de recursos humanos, ofrecer beneficios y la
compensacion es fundamental para atraer, conservar y motivar a los empleados. Otros autores
como Dessler (2009) y Ivancevich (2004) definen la compensaciéon como la retribucion que los
empleados reciben por hacer su trabajo, incluyendo salario, bonificaciones y otros
incentivos. Ademas, los beneficios, como la flexibilidad laboral, capacitaciones y programas de
bienestar, tienen como objetivo mejorar el balance entre la vida laboral y personal, asi como
elevar la calidad de vida de los trabajadores.

2.3.7 Gerencia para un desarrollo sustentable

Segun Giglo (2001), el progreso de las fuerzas productivas se fundamenta en la
generacion de desechos y en la utilizacion intensiva de materiales. Cuando estos procesos
impactan a la sociedad, agotan los recursos, reducen la capacidad natural de restaurar el
ecosistema o disminuyen la habilidad de absorber residuos, el costo se vuelve un punto de
presion politica. Los esfuerzos importantes en areas como la economia, la cultura, la politica, la
ciencia, la sociedad y hasta el punto de vista individual sobre lo que deberia ser la vida diaria son

parte de las medidas que evidencian el concepto del desarrollo sostenible.
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En relacion con las organizaciones, se considera un proceso dinamico de adaptacion,
transformacion y diferenciacion que busca asegurar la continuidad del sistema. En este contexto,
se refiere a la capacidad de los grupos para adaptarse a las transformaciones, enfrentar las
consecuencias negativas y reorganizar su estructura interna, con el fin de preservar la cohesion y
el equilibrio social durante los periodos de ajuste y recuperacion ante las variaciones del entorno.

Segun Lugo, (2018), en el campo organizacional, la resiliencia se ha percibido como la
habilidad de las organizaciones para sobreponerse a un hecho inesperado; como un motor de
medidas preventivas o como una parte fundamental de un proceso estratégico. Desde la
perspectiva de la gerencia, es necesario definir directrices realistas y operativas que posibiliten el
avance hacia la sostenibilidad. Las directrices necesarias para incluir la dimension del desarrollo
sustentable en el entorno de gestion son sencillamente, las normas culturales que consideran un
comportamiento racional, la importancia de solucionar problemas de manera holistica y poseer la
habilidad de autodeterminacion para tomar decisiones.

En este escenario, un enfoque de gestion de administracion enfocado en la sostenibilidad
aspira a incorporar en la organizacion el concepto de que el desarrollo sustentable debe ser visto
como un pilar fundamental del modelo de negocio, esto implica considerar sus componentes
sociales; evaluando su impacto ambiental y ecologico; y realizando su actividad con lucro.
Simultaneamente, se resalta la relevancia de la responsabilidad social empresarial y de la ética en
una direccion integral de equilibrio absoluto, que posibilitard la conservacion de la organizacion.

Desde el punto de vista de la gerencia organizacional algunos planteamientos que
promuevan un enfoque de gestion sustentable implican adoptar una mayor apertura y
sensibilidad hacia el entorno; internalizar el sentido de comunidad, es decir, trabajar no solo por

los intereses de la empresa, sino también por los del entorno, lo cual permite ganar legitimidad y
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reconocimiento; ¢ impulsar la capacidad innovadora en funcion de las necesidades reales de la
sociedad. Por lo tanto, esto implica conocer las estrategias apropiadas y necesarias para
equilibrar necesidades tan variadas y, quizas contradictorias, como las que surgen de mantener
una estructura de costos apropiada, reducir posibles riesgos, preservar su reputacion, innovar y
reposicionarse, siguiendo un camino responsable de expansion en los mercados.

2.3.8 Modelo para el desarrollo de competencias sustentables

2.3.8.1 Modelo de los grupos de interés. En el modelo de grupos de interés, el
departamento de talento humano es la parte mas relevante, pues la percepcion que tienen los
usuarios acerca de su trabajo determina cuan efectivo es el capital humano. Este modelo
establece que el recurso humano es eficiente si se enfoca en ofrecer servicio, facilitando a los
clientes los productos o servicios delicados mediante la organizacion. Tsui (1987), al
concentrarse en sus atributos particulares, indica que las organizaciones estan bajo la influencia
de varios grupos de interés o presion. Cada uno de estos grupos posee una perspectiva individual
y formula requerimientos en términos de la eficacia organizativa.

Debilidades y fortalezas: El modelo de interés grupal tiene varias fortalezas porque
incorpora un numero significativo de grupos de interés en la evaluacion de la eficiencia del
talento humano. El modelo de grupos de interés también tiene limitaciones, en ocasiones los
resultados del talento humano no coinciden con el desempeno, y los grupos de interés pueden
ofrecer ciertos servicios, pero no especifican cuanto podrian costar ni como el servicio podria
impactar el desempefio general, siendo asi el talento humano puede ser evaluado a través de
grupos de intereses.

2.3.8.2 Modelo utilitario. Boudreau y Berger (1985) analizan las practicas alternativas

en la gestion del recurso humano a través de una perspectiva utilitarista. Segun sus
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planteamientos, alrededor del 57% del valor total de los productos y servicios de una entidad
corresponde a los gastos y al personal relacionado con su gestion. En esta linea, la teoria sugiere
que mejorar la eficiencia es el camino para reducir el impacto financiero relacionado con el
capital humano.

Debilidades y Fortalezas: este modelo posee numerosas ventajas, dado que convierte las
practicas de gestion del talento humano en indicadores econdémicos. Estos indices son mas
entendidos y reconocidos por los directivos como indicadores de rendimiento; también es posible
identificar otras practicas menos fructiferas.

2.3.8.3 Modelo de las relaciones. Desde el modelo de relaciones, la atencion principal se
dirige a las practicas asociadas al talento humano, quedando el departamento de recursos
humanos como una instancia de apoyo. Este esquema se aplica cuando las politicas y
procedimientos de gestion se ajustan a la direccion estratégica de la organizacion. De esta
manera, la administracion del recurso humano no opera de forma separada, sino que se coordina
directamente con la planificacion estratégica empresarial.

Werther (1992) afirma que el proposito de su modelo es optimizar el uso del recurso
humano como mecanismo para obtener beneficios competitivos. Su perspectiva subraya la
relevancia de gestionar estratégicamente el capital humano como un factor diferenciador esencial.
Por lo tanto, las practicas de recursos humanos deben incorporarse de forma coherente con la
estrategia de la organizacion. Esto requiere una planificacion estricta, el uso de tecnologia para
gestionar el talento y estrategias que busquen aumentar la satisfaccion y motivacion de los
empleados.

2.3.8.4 Debilidades y Fortalezas. El modelo relacional es menos comtn que los modelos

basados en puntos de vista utilitaristas o en grupos de interés. Sin embargo, esta perspectiva
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conecta la estrategia de la empresa con las actividades relacionadas con el capital humano,
entiende lo complicado que son los sistemas organizacionales en cuanto a la gestion estratégica,
humana y del desempefio, y resalta lo relevante que son las practicas implementadas.

La investigacion actual utilizo el modelo de grupos de interés multiples para evaluar la
eficiencia, combinando principios conceptuales y metodoldgicos. Esta perspectiva posibilita la
identificacion de actores organizacionales que pueden ser analizados para entender su punto de
vista acerca de la administracion del talento, proporcionando un marco claro para determinar la
muestra segun las particularidades especificas del estudio.

2.3.8.5 Funciones del talento humano sustentable. Las capacidades del talento humano
sostenible incluyen una extensa variedad de habilidades y conocimientos que superan las
competencias técnicas convencionales. Estas comprenden la habilidad de entender y afrontar los
retos socio-ambientales, la capacidad de tomar decisiones éticas y sostenibles, asi como la
voluntad de liderar cambios positivos en las comunidades y organizaciones en las que se
desarrollan. La evaluacién del desempeno laboral en la gestion de recursos humanos estd
fundamentada en la manera en que se realizan las diversas tareas, a las que llamamos practicas
de administracion humana y que se describen mas adelante: Método para elegir, remunerar,
contratar y valorar los cargos.

a. Analisis de puestos. Un lugar de trabajo es un grupo de responsabilidades que se
agrupan por su funcionamiento o por otros factores, como la territorialidad, los recursos
tecnologicos, las areas, entre otros. Las funciones definen los puestos, pero las tareas determinan
cuales son. Para realizar el analisis del puesto, es necesario contar con la colaboracion de la

persona encargada de gestion humana y entrevistas con expertos en el campo. Ademas, la
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observacion es otra herramienta que brinda datos directos para describir los procesos de forma
precisa (Rodriguez & Sebastian, 2014).

Es vital que el trabajo de una empresa esté bien definido para que esta tenga €xito; esto es
crucial para su crecimiento integral. El uso se ha destacado por la necesidad de formalizacion
que las tecnologias de la informacion y la comunicacion, asi como la globalizacion, han
generado. Instrumentos para evaluar la eficacia. Los gerentes han tenido que conocer a fondo el
trabajo de cada empleado porque existe la necesidad juridica de validar muchas decisiones
relacionadas con el personal. En resumen, esto implica crear un vinculo entre la actividad en
particular y el objetivo general.

Es sabido que el departamento de recursos humanos suele ser responsable de analizar y
seleccionar los puestos, una buena seleccion supone cumplir con dos valores: la igualdad y la
eficacia. La eficacia, tiene la finalidad de detectar a los trabajadores que sean potencialmente los
mas idoneos para realizar las labores del puesto seleccionado. Y la igualdad se refiere que todos
tengan las mismas oportunidades y posibilidades.

b. Reclutamiento del personal. Es el proceso de divulgar informacion sobre vacantes y
elegir a un grupo de candidatos calificados para un puesto especifico; puede llevarse a cabo
interno, externo o mixtamente. Segiin Chiavenato (2011), este procedimiento estd fuertemente
afectado por las exigencias de la empresa, asi como por las tendencias del mercado, dindmica de
oferta y demanda laboral y las necesidades de la poblacion a nivel mundial.

Asimismo, se define como la combinacion de procesos orientados a captar personas
competentes para un puesto concreto. Es comun que los postulantes excedan el nimero de plazas
disponibles; por esta razon, la seleccion se lleva a cabo mediante la evaluacion de las habilidades

del personal y su alineacion con las necesidades estratégicas de la empresa.
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El reclutamiento de personal puede llevarse a cabo de tres maneras distintas, como se
indico previamente: a nivel interno, cuando la entidad, compafiia o empresa redistribuye a sus
empleados conforme a sus habilidades; esto puede suceder mediante ascensos o transferencias.
Por lo general, estos cambios se producen cuando el empleado logra éxitos en su carrera. Es un
procedimiento que permite ahorrar tiempo y dinero. Sus beneficios incluyen que el empleado
conoce area de trabajo y que su adaptacion al nuevo cargo requiere menos tiempo; ademas,
contribuye a optimizar el ambiente laboral porque reconoce la labor y el esfuerzo de sus
empleados.

Igualmente, a nivel externo, es un procedimiento de reclutamiento cuyo proposito es
captar individuos externos a la compania que tengan las competencias y rasgos requeridos para la
vacante. Esto posibilita que la empresa contratante obtenga una nueva perspectiva, nuevas
experiencias de individuos externos. Sin embargo, puede tener como inconvenientes el tiempo
requerido para realizar el reclutamiento y la seleccion, asi como el impacto negativo que podria
generar entre los empleados existentes al frustrar sus expectativas de ascensos o nuevas
posiciones. También esta el reclutamiento mixto, en donde se convoca tanto al personal interno
que busca nuevos cargos como a candidatos externos.

c. Seleccion del personal. Segin Chiavenato (2011), el objetivo del proceso de seleccion
es elegir a los aspirantes apropiados para el cargo, escogidos los mas calificados. Para ello, se
efectian examenes que abarcan diversos ambitos: psicoldgicos, de personalidad, actitudinales,
intelectuales y de conocimiento, entre otros. Sin embargo, estos criterios pueden cambiar en
funcién del puesto al que se les aplica. Le sigue al reclutamiento y busca asegurar que la persona
seleccionada posea las habilidades, conocimientos, experiencia y valores necesarios para

desempefiar eficazmente el puesto y contribuir al éxito de la organizacion. Es relevante analizar
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adecuadamente las caracteristicas de los participantes, incluyendo sus habilidades, experiencias,
calificaciones y actitud hacia el trabajo. En este procedimiento, se escoge al candidato mas
apropiado luego de que los demas han sido descartados. La puntualidad y la asistencia al trabajo
son dos de los aspectos mas importantes a considerar cuando se contratan nuevos empleados.

d. Sistema de remuneracion. Se refiere al grupo de técnicas que se ponen en practica para
estimular y cubrir las necesidades fundamentales del personal. El sistema contempla los
incentivos econdémicos, las formas de remuneracion y los beneficios laborales. Estos incentivos,
que el trabajador puede medir y percibir, constituyen la manera en que se le reconoce por sus
resultados (Parker, McAdams & Zielinski, 2013). De acuerdo con Dolan (2007), la gestion
estratégica del talento humano es un componente clave para aumentar la competitividad de una
empresa. Por esta razon, las politicas de compensacion deben elaborarse de manera logica y
considerando los recursos disponibles.

2.4 Sistema de Variables
2.4.1 Definicion Conceptual

Las competencias, segin Torres (2008), se refieren al compendio de habilidades,
conductas y conocimientos que una persona requiere para desarrollarse en su vida cotidiana y
laboral. La sustentabilidad posibilita nuevos retos y metas para el desarrollo, lo cual permite
decir que se trata de la garantia con la que las personas tienen para proyectarse de manera estable
y segura hacia generaciones venideras.

2.4.2 Definicion Operacional o0 Nominal

Dicha investigacion esta determinada por las diferentes caracteristicas, para la variable

Competencias Sustentables, y se sugiere su alcance mediante sus dimensiones, componentes de

las competencias y gestion para el desarrollo de competencias sustentables con los indicadores
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correspondientes: Tipos de competencias, gestion de competencias, modelos para el desarrollo

de competencias sustentables y funciones para el talento humano sustentable.



Tabla 1.

Operacionalizacion de Variables
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Objetivo General: Desarrollar un marco de competencias sustentables para fortalecer las capacidades del sector
administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A., promoviendo practicas organizacionales responsables que
contribuyan al desarrollo sostenible y la eficiencia operativa de la empresa.

Objetivos especificos Variable Dimension Sub dimensiones Indicadores tems
Componentes de Tipos de Competencias 1,2
Identificar las las competencias competencias Basicas
competencias sustentables sustentables. sustentables Competencias 3,4
para el sector diferenciadoras
administrativo en la Creacion de puestos y 5,6
farmacia Ksalud. El Punto perfﬂes laborales
C.A.
Motivacion y 7,8
Areas para la Elecc1f')n .
Competencias administracion de Capacitacion y 9,10
; crecimiento
sustentables zggséoritae&(élsas Planes de desarrollo 11,12
profesional
Administracion  del 13,14
rendimiento
Compensacion y 15,16
beneficios
Determinar competencias Gerencia para el Modelos para el Modelo de los grupos 17,18
sustentables actuales para desarrollo de desarrollo de de interés
el sector administrativo en competencias competencias Modelo utilitario 19, 20
iil farmacia Ksalud El sustentables sustentables Modelo de relaciones 21,22
unto C.A
Analisis de puestos 23,24
Funciones del Reclutamiento  del 25,26
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Diseiiar estrategias de desarrollo y fortalecimiento de competencias sustentables para el sector administrativo en la
farmacia Ksalud El Punto C.A

Fuente: Elaboracion propia
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2.6 Definicion de términos basicos

Competencias:

Segun Alamillo (2002), son los comportamientos, las capacidades, el saber y las actitudes
que permiten un desempeio apropiado del trabajo y que la compaiia busca promover y/o
apreciar en sus empleados para lograr las metas de la empresa.

Competencias sustentables:

Conjunto de aptitudes, saberes y actitudes que permiten a las personas actuar eficaz y
responsablemente con respecto a los desafios sociales, economicos y medioambientales actuales
y futuros.

Desarrollo Sostenible:

Procura satisfacer las necesidades presentes sin comprometer la capacidad de las
futuras generaciones para cubrir las suyas, incluyendo componentes econdmicos, sociales y
ecologicos.

Gestion Ambiental:

Es un conjunto de medidas para proteger el medio ambiente y promover el desarrollo
sostenible, en las que intervienen la sociedad civil y el gobierno.

Participacion Ciudadana:

La legislacion venezolana promueve que la ciudadania intervenga de manera activa en
la administracion del medio ambiente, al reconocer su derecho y su deber de contribuir a la

defensa del entorno natural.
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CAPITULO 11
MARCO METODOLOGICO

El capitulo actual representa una parte fundamental para dar continuidad al proceso de
investigacion, puesto que, por medio de una sélida estructura metodoldgica se logra examinar las
operaciones esenciales y asi mejorar su consistencia interna para lograr los objetivos planteados.

En este orden de ideas, Tamayo (2019) argumenta que el marco metodoldgico es la parte
central del plan. Este incluye la descripcion de las unidades de andlisis o investigacion, los
métodos para recoger datos, los instrumentos y procedimientos utilizados y los métodos de
analisis. Por ende, en la presente entrega se detallan las caracteristicas metodologicas que
funcionan como parametros fundamentales para guiar la investigacion, especificando su el tipo y
disefio, la poblacion, su muestra correspondiente, la técnica e instrumento para la recoleccion de
datos, la aplicacion de los procesos de validez y confiabilidad, y el procesamiento estadistico.
3.1 Tipo y diseiio de la investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de nivel descriptivo, de tipo bésica o fundamental y no experimental.
Segun Hernandez et al. (2019), "el objetivo de la investigacion descriptiva es especificar las
caracteristicas relevantes de grupos, individuos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se
analice". Por lo tanto, el objetivo del estudio es desarrollar un modelo de competencias
sostenibles que esté¢ enfocado en mejorar las capacidades del personal tomado en cuenta para la
investigacion de competencias sostenibles para reforzar las habilidades del area administrativa en
la farmacia Ksalud El Punto C.A., fomentando practicas responsables a nivel organizativo que

ayuden a que la compaifiia sea mas eficiente y sostenible.
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El método descriptivo, de acuerdo con Tamayo (2019), supone documentar, analizar e
interpretar los hechos y las propiedades presentes en una realidad actual y también los
fendmenos que tienen lugar dentro de ella. Este proceso se realiza utilizando como fundamento
las conclusiones que resultan del andlisis y la colaboracion de los individuos implicados. El
estudio se basa en el andlisis de un contexto contemporaneo y real, en el que se examina el
fenomeno sin la intervencion de las investigadoras, excepto en circunstancias particulares
justificadas por los propositos del estudio.

Asimismo, se utiliza la metodologia cuantitativa, que es esencial para lograr los objetivos
de investigacion. La recoleccion, el analisis y el manejo de datos numéricos relacionados con las
variables analizadas son las caracteristicas distintivas de esta. Su meta es discernir patrones de
relacion entre las variables mencionadas, lo que posibilita una interpretacion objetiva y nitida de
los descubrimientos.

La investigacion cuantitativa, como la definen Zapata y Rondan (2016), "es aquella que
se limita a la medicion de variables en términos de una cantidad, magnitud o extension
especifica". En esta ocasion, "magnitud" se refiere a lo que posee un volumen y puede ser
medido. Los autores mencionados anteriormente afirman que el estudio cuantitativo, al utilizar
valores numéricos, posibilita la medicion de las dimensiones (en peso o volumen) de los objetos,
lo cual facilita una interpretacion mas exhaustiva cuando se obtienen los resultados de su
investigacion. Asimismo, se asegura la confiabilidad y la validez mediante el analisis de los
instrumentos y el uso de modelos matematicos y estadisticos para mostrar las conclusiones.

3.1.2 Diseiio de Investigacion
Segun Arias (2012), este estudio es un estudio de campo no experimental, ya que los

datos se recogen directamente de los sujetos y del entorno en el que ocurre el fendomeno,
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produciendo datos primarios sin la participacion del investigador. Asimismo, es imprescindible
definir la poblacién para realizar cualquier tipo de investigacion.

Segun Hernandez et al. (2019), esto se refiere al "conjunto de todos los casos que
cumplen con determinadas especificaciones". En otras palabras, incluye el conjunto de
individuos o unidades que cumplen con las caracteristicas necesarias para ser incluidos en la
investigacion que satisfacen un, sin modificar o controlar la variable. Al mismo tiempo,
Bavaresco de Prieto (2013) sefiala que las investigaciones de campo se distinguen por llevarse a
cabo en un entorno natural donde se ubica el objeto estudiado, lo cual posibilita que el
investigador disponga de un mejor entendimiento del problema y pueda manejar los datos con
mas confianza.

Esto quiere decir, que la informacion se recopila tal y como ocurre, sin ser alterada. Esto
hard posible que se investigue sobre las competencias sustentables para robustecer las
habilidades del sector administrativo en la farmacia Ksalud El punto C.A. ubicada en la calle 8,
entre avenidas 4 y 5, local N.° 4-5, sector punto de Mérida, parroquia Juan Ignacio Montilla,
Municipio Valera, Estado Trujillo.

Segun Suarez y Saenz (2016), este tipo de investigacion se basa en datos obtenidos a
través de diversas técnicas o herramientas, como encuestas, cuestionarios, entrevistas,
observaciones y testimonios. En consecuencia, los datos del caso presentado fueron recolectados
por medio de la encuesta y la observacion utilizando el cuestionario como instrumento. Los
trabajadores administrativos de la farmacia Ksalud El punto C.A. constituyen los informantes.

Esta investigacion, ademds, se puede clasificar como no experimental. Ademas,
Hernédndez et al. (2019) senalan que estos estudios se distinguen por no manipular

intencionalmente las variables independientes; en cambio, se examinan los fendémenos tal cual
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ocurren naturalmente en su entorno para su posterior andlisis. Cabe sefialar que, en el presente
estudio las variables de estudio no serdn manipuladas intencionalmente; simplemente se
recogeran los datos tal como ocurren. Se utilizara un cuestionario con escala Likert y la técnica
de encuesta para recopilar la informacion.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

Cada investigacion necesita establecer una poblacion, que es el conjunto de interés para
la investigacion. La caracterizan Hernandez et al. (2019) como "la totalidad de los casos que se
ajustan a determinadas especificaciones". En otras palabras, estd compuesta por elementos que
tienen rasgos comunes que se establecen a partir de los objetivos del estudio.
Arias (2012) expande esta nocidn al indicar que la poblacion es "un grupo de personas (...) con
rasgos comunes y particulares, de los cuales se extraeran conclusiones significativas". Por tal
motivo, es esencial especificar qué unidades la componen, asegurandose de que estas faciliten la
obtencion de informacion pertinente para atender a los objetivos planteados.

De acuerdo con esta perspectiva, Tamayo (2019) sefiala que la poblacion esta constituida
por individuos que tienen una caracteristica en comun y abarca el fendmeno entero que se esta
investigando. Este conjunto es evaluado y suministra los datos requeridos para llevar a cabo la
investigacion. Asi pues, la poblacion incluye todos los casos asociados al fendmeno objeto de
estudio, y cada uno de ellos presenta una caracteristica comun que se evalua en el analisis
cientifico.

En el caso presente, esta conformada por siete (07) trabajadores administrativos de la
farmacia Ksalud El punto C.A. quienes se desempenan cumpliendo funciones diferentes en la

misma; distribuidos de la siguiente manera: un (01) representante legal Yuris Kisis, un (01)
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encargado de tienda, Franklin Zambrano, dos (02) personal administrativo, Karla Gonzalez y
Maria Billanburg y tres (03) cajeros vendedores, Leonardo Gutiérrez, Belkis Suarez y Hidalba
Ramirez.

Tabla 2.
Poblacion de estudio.

Instituto Representante Encargado Vendedores Cajeros Total

legal

Farmacia 1 1 2 3 7
Ksalud El punto
C.A.

Total 7

Fuente: Elaboracion propia (2025).
3.2.2 Muestra

Segiin Hernandez et al. (2014), la muestra es un grupo pequefio de elementos que
pertenecen a una poblacion determinada. De acuerdo con este criterio, en el estudio actual se
emple6 una muestra censal, lo que significa que todos los miembros de la poblacion disponible
fueron incluidos (Ramirez, 1997). Esta decision se basa en que cada integrante de dicha
poblacion satisface los atributos necesarios para el analisis, lo que permite cubrir todos los casos
posibles. Esta decision metodologica se justifica en que la referida poblacion de interés son los
trabajadores administrativos de la farmacia Ksalud El Punto C.A. Compuesto por un niimero
pequefio de (n=7) que permite el analisis exhaustivo sin sacrificar rigor metodolégico. Como
senalan Hernandez et al. (2014), cuando la poblacién es pequeia y accesible, el muestreo censal
proporciona mayor validez interna al eliminar el error de muestreo.

Tamayo (2019) sostiene, de forma parecida, que la muestra es el segmento poblacional a

partir del cual se pueden extraer conclusiones generales. En este contexto, puede ser
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comprendido como una fraccion del universo o de la poblacion total que se considera 1til para
producir resultados significativos en un estudio.

Segun Corral et al. (2015), la muestra es el conjunto de casos seleccionados a través de
una técnica de muestreo y que proceden de la poblacidon, sirviendo como su representacion. Se
utilizé un muestreo aleatorio en este estudio, el cual, de acuerdo con los autores mencionados,
facilita la eleccion de una muestra que sea representativa de la poblacion. Este muestreo, basado
en el principio de probabilidad, asegura que cada elemento del universo tenga la misma
posibilidad de ser escogido.

Se ha seleccionado una muestra censal para la investigacion que se realiza en la farmacia
Ksalud El punto C.A., ubicada en el sector Punto de Mérida, parroquia Juan Ignacio Montilla,
municipio Valera, estado Trujillo. Esta farmacia esta situada entre las avenidas 4 y 5, en la calle
8, local numero 4-5. Esta ultima es vista como censal debido a que funciona al mismo tiempo
como universo, poblaciéon y muestra (Ramirez, 1997). En esta situacion particular, la plantilla
estd formada por siete trabajadores administrativos de la farmacia Ksalud El punto C.A.

3.3 Técnicas e instrumentos para la seleccion de la informacion.
3.3.1 Técnicas

Para lograr las metas de cualquier investigacion, es esencial seleccionar los métodos que
se utilizaran para obtener la informacion necesaria. Segin Arias (2016), estos son "los distintos
modos o0 maneras de obtener informacion", lo que se refiere al procedimiento mediante el cual se
recogen los datos que se emplearan para seguir con el estudio. Siguiendo la definicion de
Balestrini (2010), el proceso de recoleccion de datos se refiere a "las técnicas que utiliza el

investigador para administrar y registrar la informacion suministrada por los informantes".
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Ademéds de esto, Balestrini (2010) la define como "un conjunto de preguntas sobre una
variable que se quiere examinar o medir". Sefialando que, normalmente es posible ofrecer
soluciones descriptivas a problemas después de recopilar informacion y garantizar la precision de
los datos obtenidos. Arias (2016) sefiala, por su parte: "se trata de un sistema de preguntas cuyo
objetivo es conseguir informacion para una investigacion"

Adicionalmente, Balestrini (2010) la describe como "un grupo de interrogantes sobre una
variable que se quiere examinar o medir". Sefialando que, normalmente es posible ofrecer
soluciones descriptivas a problemas después de recopilar informacion y asegurar la exactitud de
los datos recopilados. Ademas, Arias (2016) sefiala, por su parte: “se trata de un sistema de
preguntas cuyo objetivo es conseguir informacion para una investigacion”.

Por lo tanto, el investigador tiene que definir las técnicas e instrumentos, o sea, qué
métodos aplicard para obtener la informacién necesaria para lograr los objetivos de la
investigacion, segin Palella y Martins (2017). Con base en lo anterior, para el analisis de datos
actual se eligi6 la encuesta como técnica para recopilar informacion y alcanzar los objetivos
propuestos. Se llevara a cabo en ella un cuestionario con los sujetos bajo estudio.

3.3.2 Instrumentos

Es fundamental utilizar un instrumento para la recoleccion de datos con el fin de obtener
informacion valida que permita responder a los objetivos del estudio. De acuerdo con Hernandez
et al. (2010), este se refiere a los métodos que el investigador emplea para examinar y cuantificar
las conductas o caracteristicas de los individuos implicados. Ademads, Balestrini (2010) sefiala
que estos instrumentos estan conectados con métodos que aseguran la gestion de datos confiables.

Por esta razon, se consideran recursos esenciales para compilar los datos relevantes del estudio.
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A su vez, Palella y Martins (2017) también los definen como las vias a disposicion del
investigador, utilizadas para abordar problemas, fenomenos y extraer informaciéon de estos. En
secuencia, el cuestionario es el instrumento elegido para esta investigacion. En suma, Tamayo
(2019), define que este "es como un formato escrito, disefiado y sistematizado de manera
metodoldgica que hace posible registrar datos confiables y veridicos de los informantes”.

Generalmente, el cuestionario se encuentra compuesto por una combinacion de preguntas
abiertas y/o cerradas, y se emplea con propoésitos de investigacion cualitativa o cuantitativa. En
eje a este estudio, se disefid un cuestionario basado en una escala de Likert con cinco (5)
opciones para responder, que son: "siempre", "casi siempre", "algunas veces", "casi nunca" y
"nunca". Para cada indicador se crearon dos (2) items, resultando en un total de treinta (30) items

derivados de los indicadores establecidos en el mapa de variables.

Tabla 3.
Escala de Evaluacion del Instrumento
Alternativa de respuesta Valor
Siempre 5
Casi siempre 4
Algunas veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Fuente: Elaboracion propia (2025)
3.4 Validez y confiabilidad
3.4.1 Validez

Segiin Hernandez y sus colaboradores (2010), la validez se fundamenta en Ia
concordancia entre el instrumento y su marco tedrico. Ademas, Hurtado (2016) indica que "se
refiere a la medida en que un instrumento mide lo que realmente intenta medir". Asimismo, para

determinar si el instrumento es valido, sostiene que se determina cudnto mide efectivamente una
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variable que se desea examinar. En otras palabras, que un instrumento sea valido para recolectar
datos implica que sus items estén alineados con las necesidades de los objetivos planteados. Del
mismo modo, el cuestionario debe asegurar que el contenido es valido, respondiendo a los
objetivos planteados y fundamentandose en las bases tedricas del estudio.

Se puede decir que las variables en estudio estan caracterizadas por ciertas dimensiones ¢
indicadores. Esto viene de los fundamentos teodricos del estudio y serdan enviados a tres (3)
expertos; uno en metodologia y los otros dos en administracion, quienes verificaran la
correspondencia e importancia de cada uno, en busca de un consenso que respalde su base en el
estudio.

3.4.2 Confiabilidad

Arias (2016) define la confiabilidad como la estabilidad o la consistencia de una
medicion. Después de que se calcula el instrumento, este es validado y aplicado a la muestra, por
lo que sera mas o menos confiable. Es relevante subrayar que la confiabilidad esta vinculada con
la regularidad en que un instrumento aplicado repetidamente a una poblacion determinada
produce resultados iguales.

Se ha seleccionado una muestra censal para la investigacion que se realiza en la farmacia
Ksalud El punto C.A., ubicada en el sector Punto de Mérida, parroquia Juan Ignacio Montilla,
municipio Valera, estado Trujillo. Esta farmacia esta situada entre las avenidas 4 y 5, en la calle
8, local numero 4-5. Esta ultima es vista como censal debido a que funciona al mismo tiempo
como universo, poblaciéon y muestra (Ramirez, 1997). En esta situacion particular, la plantilla

estd formada por siete trabajadores administrativos de la farmacia Ksalud El punto C.A:

rtt=——= l—z

Si?
K-1 St?




Donde:

rtt = Valor del Coeficiente de Cronbach

K = Numero de preguntas

1 = Constante
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2Si? = Sumatoria de las varianzas de cada pregunta.

St? = Varianza de los puntajes totales.

Después de aplicar la formula, para el célculo de la consistencia interna se reflejard un

valor que va a oscilar entre 0 y 1, si el resultado se acerca a cero (0), la confiabilidad se reduce y

por el contrario si se acerca a uno (1) aumenta la confiabilidad. Segun algunos estadistas el valor

minimo y maximo aceptable para el coeficiente Alfa de Cronbach oscila entre 0,70 y 0,90.

Teniendo claro que un valor mas pequefio indica que la consistencia interna del instrumento es

baja, y un valor mayor no significa necesariamente que la consistencia interna sea alta, sino que

hay redundancia o duplicacion de elementos (Oviedo y Campo-Arias, 2005). Es decir, varias

preguntas miden el mismo componente de un constructor, se reiteran.

Tabla 4.
Evaluacion del Alfa de Cronbach
Valor Interpretacion
Coeficiente Alfa > Es bueno

Coeficiente Alfa >

Es aceptable

Coeficiente Alfa >

Es cuestionable

Coeficiente Alfa >

Es pobre

Coeficiente Alfa< 0.5

Es inaceptable

Fuente: Cronbach, 1951

3.5 Procedimiento metodologico
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En el marco de esta investigacion, se revisaron las fuentes bibliograficas correspondientes
que permitieron establecer como ha sido tratada la misma problematica por otros investigadores
y definir los aspectos tedricos que la sustentan. Posteriormente, se establecieron las pautas
metodoldgicas que permitirdn desarrollar la fase aplicada del estudio. El instrumento se disefio
alineado a los objetivos, las dimensiones e indicadores establecidos en el mapa de variables, este
sera validado y establecida su confiabilidad para ser aplicado a la poblacién en estudio. Luego,
de ser aplicado el instrumento a cada uno de los integrantes del equipo de la Farmacia Ksalud El
punto C.A., se realizara la implementacion del plan estratégico, buscando que los resultados sean
objeto de analisis para que al final puedan emitirse las conclusiones y recomendaciones
pertinentes y disefiar estrategias de desarrollo y fortalecimiento de competencias sustentables
para el sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A. Para analizar los hallazgos, se
preparara la tabla de frecuencia y porcentaje con su respectiva figura, realizando luego el analisis
como comentario partiendo de los objetivos especificos en comparacion con las bases tedricas y
antecedentes.

3.6 Métodos de analisis de datos

Se empleara el analisis estadistico descriptivo para los datos, que se resumiran en tablas y
graficos con el fin de simplificar la interpretacion y visualizacion de los resultados. Los datos
seran codificados, lo cual permitira calcular la frecuencia con la que aparecen las opciones de
respuesta analizadas y el porcentaje correspondiente. Estos datos se mostraran en tablas,
dispuestos de acuerdo a dimensiones e indicadores. Con el fin de que los resultados logrados
puedan comprenderse mejor, también se confeccionaran las graficas de barras correspondientes.
Los datos se examinaran y debatirdn en base a la fundamentacion tedrica que apoya el estudio,

ademas de compararlos con los hallazgos de las investigaciones anteriores referidas. Estos datos
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se analizaran y discutirdn en base a la fundamentacion tedrica que respalda la investigacion, asi
como a su comparacion con los resultados de las investigaciones previas mencionadas. De esta

forma, se interpretaran en funcion del baremo creado para ese propdsito.

Tabla 5.
Baremo para interpretar los resultados
Clase Calificacion porcentual
0al.00 Muy bajo
1.01 a 2.00 Bajo
2.01 a3.00 Regular
3.01 a 4.00 Bueno
4.01 a 5.00 Muy bueno

Fuente. Elaboracion propia (2025).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Presentacion y analisis de resultados

Tras aplicar los instrumentos a la muestra compuesta por siete (07) trabajadores
administrativos de la farmacia Ksalud El punto C.A. situada en el sector punto de Mérida, calle 8,
entre avenidas 4 y 5, local N° 4-5,parroquia Juan Ignacio Montilla, municipio Valera, estado
Trujillo, y que mostraron interés en participaren las respuestas a los temas relacionados, se
procede a tabular y graficar los resultados cuantitativamente para describirlos, analizarlos,
comprenderlos, e interpretarlos en correspondencia con la tematica referida, En primer lugar se
examina la variable competencias sustentables, dividiéndola entre la dimensiéon componentes de
las competencias sustentables y después gerencia para el desarrollo de competencias sustentables.
4.1.1. Presentacion de resultados

En la variable, se desarrollan en total quince (15) indicadores, divididos ocho (08) para la
dimension Componentes de las competencias sustentables: Competencias basicas, competencias
diferenciadoras, creacion de puestos y perfiles laborales, motivacion y eleccion, capacitacion y
crecimiento, planes de desarrollo profesional, administracion del rendimiento, compensacion y
beneficios y siete (07) indicadores para gestion del desarrollo de competencias sustentables:
Modelo de los grupos de interés, modelo utilitario, modelo de relaciones, analisis de puestos,

reclutamiento del personal, seleccion del personal y sistema de compensacion.



Tabla 6.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje
sustentables

Dimensiéon: Componentes S %  CS Yo AV Y CN % N
de las competencias

sustentables. (Tipos de

competencias)

Indicador: Competencias
Basicas

ftem 1. ;En tu labor 5 7142 1 1429 1 1429 0 0 0
gestionas recursos para el

mejor funcionamiento de

la empresa?

ftem 2. ;Utilizas la 7 100 0 0 0 0 0 0 0
empatia con tus

compaieros de labores y

con los clientes?

Totales 12 1 1 0 0

Promedio 6 8.72 05 714 05 714 0 0 0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 1.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.
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Fuente: Elaboracién propia

Comentarios

Con respecto a los resultados de la dimensiéon "componentes de las competencias
sustentables" de la wvariable, se presentaron dos items. Los trabajadores de la farmacia
contestaron que siempre gestionan recursos para optimizar el funcionamiento de la empresa:
71,42% invariablemente, 14,29% frecuentemente y 14,29% ocasionalmente. En relacion con el
segundo item, que se centra en establecer si hacen uso de la empatia con los compaiieros de
trabajo y los clientes, todos (100%) afirmaron que si.

Segun Emst y Young (2008), se trata de un conjunto de actitudes, habilidades y
conocimientos multifuncionales que cada individuo requiere para su desarrollo profesional y

personal. Estos se adquieren durante la etapa de educacion obligatoria y constituyen la base para
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el surgimiento de otras formas de competencia. Son esenciales para alcanzar un progreso

sostenible a nivel personal, organizacional y mundial.

Tabla 7.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable

competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: S % CS % AV % CN %
Componentes de las

competencias

sustentables. (Tipos de

competencias)

Indicador: Competencias

Diferenciadoras.

Item 3. ;En la empresase 0 0 0 0 2 2857 1 14.29
desarrollan talleres sobre

autoestima y valores?

4 57.14

item 4. ;Consideras que 6 8571 1 1429 0 0 0 0
el trato entre
compaineros de trabajo
es respetuoso y

profesional?

Totales 6 1 2 1

Promedio 3 4286 05 7.4 1 1429 05 7.14

2 28.57

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.
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Comentarios

En el indicador competencias diferenciadoras, del cual se presentaron dos items, para el
primero, que manifiesta si en la empresa se desarrollan talleres sobre autoestima y valores, se
obtuvo como resultado de un 57% nunca, el 29% a veces y el 14% casi nunca se aplican talleres
sobre autoestima y valores en la empresa.

Con respecto al segundo item, del indicador el cual busca determinar si consideran que el
trato entre compaferos de trabajo es respetuoso y profesional, las respuestas fueron del 86%,
siempre, y 14% casi siempre.

Siendo asi se recomienda aplicar las competencias diferenciadoras, apoyandonos en las

teorias existentes, especificamente lo que manifiesta. Alles (2005), la necesidad de
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intervenciones como: talleres con estrategias de mediano y largo plazo para lograr ventajas,

ademas de proporcionar espacios de practica para que las repeticiones de lo aprendido se puedan

automatizar en el comportamiento.

Tabla 8.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable

competencias sustentables.

Variable: Competencias

sustentables

Frecuencia y porcentaje

Dimension: Componentes
de las competencias
sustentables. (Areas para la
administracion de

competencias sustentables).

Indicador: Creacion de

puestos y perfiles laborales

CS

%

AV

%

CN % N %

item 5. JPara ingresar a
trabajar en la empresa te
realizaron una entrevista
para determinar tus

habilidades?

5 7142

2

28.57

0

Item 6. ;Trabajas en el area

de acuerdo a tu perfil?

4 57.14

1

14.29

1

14.29

0 0 1 1429

Totales

9

3

1

Promedio

4.5 64.29

1.5

21.43

0.5

7.14

0 0 05 7.14

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.
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Comentarios

Se puede observar que, en el indicador creacion de puestos y perfiles laborales, del cual
se disenaron dos items, donde manifestaron que siempre realizan entrevistas al personal antes de
ingresar con el fin de determinar las habilidades, el cual el 71%, considera siempre, el 29% casi
siempre, la empresa aplica este recurso en la seleccion del personal.

Con respecto, al otro item del indicador, el cual se encuesto que, si trabajan en el area de
acuerdo a su perfil, el 57%, respondieron siempre, y el 14,9% casi siempre, 14,9% algunas veces

y 14,9% nunca.
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Los entrevistados en su mayoria estan de acuerdo con las estrategias que se aplican en la
creacion de puestos y perfiles laborales, Segun lo sefialado por Belén (2022) y Moreno (2019), el
perfil del puesto tiene un rol importante en el proceso de contratacidén, pues ayuda a los
profesionales de recursos humanos a determinar quiénes son las personas candidatas mas
apropiadas al especificar explicitamente las habilidades y cualificaciones necesarias para el
puesto.

Tabla 9.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Componentes S % CS Yo AV Yo CN % N Yo
de las competencias

sustentables. (Areas para

la administracion de

competencias

sustentables).

Indicador: Motivacion y

Eleccion
ftem 7. ;En la empresa 2 2857 0 0 1 1429 3 4286 1 1429
consideran aspectos

personales al captar al

personal?

ftem 8. ;En tu empleo 1 1429 0 0 6 8571 0 0 0 0

recibes algin tipo de

motivacion?
Totales 3 0 7 3 1
Promedio 15 2143 0 0 3.5 50 1.5 2143 0.5 7.14

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 4.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.

MOTIVACION Y ELECCION

100

80
70

60

S0 43

40

29
30

20 14

14 14
10 3 3 6
(o B 0w 1 1 0 0 8 B et o R o
0 i N | P N .
Item 7 ltem 8

BMSH%MCSH %3MAVE %4 HCNHE %2 ENMN %5

Fuente: Elaboracion propia

Comentarios

En el indicador, Motivacion y Eleccion del cual se presentaron dos items, el primero
desea comprobar si en la empresa consideran aspectos personales al captar al personal,
obteniendo como resultado un 43%, casi nunca, un 14%, a veces y el otro 14% nunca.

Con respecto al segundo item del indicador, el cual busca conocer si en el trabajo reciben
algun tipo de motivacion, las respuestas dadas por los entrevistados son de un 86%, casi nunca, y
14% siempre.

Los hallazgos expuestos por loe empleados en la farmacia Ksalud. El Punto C.A. hablan
que pocas veces son motivados y comprendidos, Reeve (2010) afirma: que son procesos que

proporcionan energia y orientacion al comportamiento. La energia se refiere a que el
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comportamiento tiene fortaleza; la direccién, a que posee un proposito y se orienta hacia la

consecucion de un resultado o meta especifica.

Reeve (2010) sostiene que son procedimientos que proporcionan energia y orientacion a

la conducta. La energia significa que la conducta es fuerte; la direccion, que tiene un objetivo,

una guia o un proposito definido para alcanzar un resultado especifico.

Tabla 10.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable

competencias sustentables.

Variable: Competencias

Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: S % CS % AV % CN % N %
Componentes de las

competencias

sustentables. (Areas para

la administracion de

competencias

sustentables).

Indicador: Capacitacion

y crecimiento

item 9. ;Los empleados 2 2857 1 1429 4 5714 0 0 0 0
reciben algun tipo de

capacitacion para

comenzar a trabajar en

la empresa?

ftem 10. ;Durante el 2 2857 3 4286 0 0 1 1429 1 14.29

tiempo que has laborado
en la empresa te han
dado algin tipo de
perfeccionamiento

técnico?
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Totales 4 4 4 1 1

Promedio 2 2857 2 2857 2 2857 05 7.4 05 7.14

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 5.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.
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Comentarios

En el indicador de capacitacion y crecimiento, que se presentd en dos items, se puede ver
lo siguiente: para el primero, cuyo objetivo es averiguar si los trabajadores reciben algln tipo de
capacitacion antes de empezar a laborar en la compaiiia, los integrantes de la empresa indicaron

que un 57% lo hace a veces y un 29% siempre.
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En cuanto al otro item, que tiene como objetivo averiguar si han recibido alguna
formacion técnica durante el tiempo que han trabajado en la empresa, las respuestas fueron un
43% "casi siempre", un 29% "siempre", un 14% "casi nunca" y otro 14% "nunca".

Segun las respuestas ofrecidas por los entrevistados, no estdn proporcionando
perfeccionamiento técnico o lo hacen con muy poca frecuencia. P. Souza (s. f.) sostiene que la
capacitacion es una técnica para dotar a los empleados de las habilidades necesarias para hacer
su trabajo con mayor eficiencia. Algunos la consideran como un conjunto sistematico de
actividades que buscan optimizar, aumentar y desarrollar la calidad de las competencias,
habilidades, destrezas y conductas del personal de una empresa para mejorar su rendimiento
profesional.

Tabla 11.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Componentes S %  CS Yo AV Yo CN % N %
de las competencias

sustentables. (Areas para

la  administracion de

competencias

sustentables).

Indicador: Planes de

desarrollo profesional

item 11. ;En la empresa 0 0 1 1429 2 2857 2 2857 2 2857
aplican un plan de
desarrollo, crecimiento y
progreso de los

empleados?




ftem 12. ;En la empresa 2 2857 2 2857 3 4286 0 o o0 0
reconocen tu potencial
con posibilidades futuras
de ocupar puestos de

mayor nivel?

Totales 2 3 5 2 2

Promedio 1 1429 15 2142 25 3571 1 1429 1 14.29

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6.
Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.
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Comentarios

Se observa que en el indicador, planes de desarrollo profesional, del cual se presentaron
dos items, para el primero, en la empresa aplican un plan de desarrollo, crecimiento y progreso
de los empleados, se obtuvo como resultado el 85,71% entre las alternativas: a veces, casi nunca
y nunca, y 14.29% para casi siempre.

Con respecto al segundos items, el cual busca saber si en la empresa reconocen tu
potencial con posibilidades futuras de ocupar puestos de mayor nivel, las respuestas dadas por
los entrevistados fueron del 42.86%, y en 51,14% dividido entre las alternativas siempre y casi
siempre.

Segun Gallego (2001), es aconsejable que todos los negocios implementen un plan de
desarrollo profesional, sostiene que el objetivo es capacitar al personal con posibilidades futuras
de sustituir ciertos puestos, este proceso se lleva a cabo principalmente en los niveles con
responsabilidades de nivel medio y alto. La importancia que aporta la administracion por
competencias a este proceso radica en que se enfoca en reconocer y potenciar (si hay
posibilidades para ello) las habilidades que faciliten la movilidad organizacional, tanto a nivel
vertical como horizontal, con resultados laborales de alto rendimiento.

Tabla 12.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable
competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Componentes S %  CS Yo AV Y CN % N %
de las competencias
sustentables. (Areas para
la  administracion de

competencias
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sustentables).

Indicador:

Administracion del

rendimiento

ftem 13. (En el 1 1429 3 4286 428 0 0 0 0

rendimiento laboral de

los empleados se toma en

cuenta el logro y el

método (habilidades)?

ftem 14. (En tu 5 7142 1 1429 1429 0 0 0 O

evaluacion de desempeiio

ha sido satisfactorio?
Totales 6 4 0 0
Promedio 3 4286 2 28.57 2857 0 0o 0 0

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable

competencias sustentables.
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Fuente: Elaboracion propia.

Comentarios

En la figura presentada, se puede observar que, en el indicador administracion del
rendimiento, del cual se presentaron dos items, para el primero, que manifiesta si en el
rendimiento laboral de los empleados se toma en cuenta el logro y el método (habilidades), se
obtuvo un 43% casi siempre, el 43% algunas veces, y el 14% restante siempre.

Con respecto al segundo item, del indicador el cual busca determinar si tu evaluacion de
desempefio ha sido satisfactoria, las respuestas dadas por los entrevistados fueron del 71.46%
siempre, y el 14.29% para casi siempre y 14.29% algunas veces.

La aplicacion de este método es aconsejable; por lo tanto, Diaz (2010) indica que el
control de la fuerza laboral es el nivel de trabajo que establece la posicién de un empleado en una

institucion durante un periodo especifico, basado en las expectativas que se tienen del trabajador
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segun los requisitos de la empresa y del area donde va a trabajar. Esto supone que podria ser un

desempefio efectivo, cuyo impacto sobre los servicios prestados excede lo planeado, o podria ser

un éxito no logrado cuando no se supera lo previsto por la compaiiia.

Tabla 13.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable

competencias sustentables.

Variable: Competencias

sustentables

Frecuencia y porcentaje

Dimension: Componentes
de las competencias
sustentables. (Areas para
la administracion de
competencias

sustentables).

Indicador: Compensacion

y beneficios

CS % AV % CN % N %

item 15. ;Consideras que
la empresa mantiene
salarios justos
internamente y
competitivos respecto al

mercado?

3 42.86

2 2857 2 2857 0 0 0

Item 16. JLa
compensacion 'y  los
beneficios que recibes son

acordes a tu desempeiio?

2 2857

2 2857 0 2 2857 1 14.29

Totales

Promedio

2.5 35.71

2 2857 1 1429 1 1429 05 7.14

Fuente: Elaboracién propia



Figura 8.

Resultados por la dimension componentes de las competencias sustentables de la variable

competencias sustentables.
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Comentarios
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El indicador compensacion y beneficios, del cual se presentaron dos items, para el

primero, consideras que la empresa mantiene salarios justos internamente y competitivos

respecto al mercado se obtuvo como resultado un 42,86% que siempre se mantienen salarios

justos, 28.57% casi siempre y 28.57% a veces.

Con respecto al segundo item, el cual busca determinar si la compensacion y los

beneficios que reciben son acordes al desempeiio, las respuestas dadas por los entrevistados nos

indican que las alternativas siempre, casi siempre y casi nunca son del 85.71% y el 14,29%

nunca.

En funcién, se recomienda la utilizaciéon de la compensaciéon y beneficios, ambos

principios son alcanzables a priori: en la equidad interna: las habilidades son excelentes

predictores del rendimiento y de los resultados que las personas alcanzan. Segiin Moreno (2012),
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quien, indica que la competitividad externa es el grado de habilidades demostradas en el
cumplimiento de las obligaciones del cargo puede ser comparado entre diferentes companias. No
obstante, este aspecto de la administracion por competencias es el mas polémico, dado que,
aunque en teoria es sencillo de entender, en la realidad es mucho mas complicado. Sin embargo,
se suele percibir la relacidon entre competencias y remuneraciones como una reaccion a las
variaciones del ambiente laboral.

Tabla 14.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S % CS % AV % CN % N %
el desarrollo de

competencias sustentables.

(Modelos para el

desarrollo de

competencias

sustentables).

Indicador: Modelo de los

grupos de interés.

item 17. ;Te enfocasenel 7 100 0 0 0 0 0 o 0 0
servicio, proporcionando
productos y servicios al

cliente?

ftem 18. ;Valoran la 3 4286 3 4286 0 1 1429 0 0
eficiencia del talento
humano desde su base
hacia el reflejo de

responsabilidad?
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Totales 10 3 0 1 0

Promedio 5 7143 15 2143 0 0 05 714 0 0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 9.
Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.
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Comentarios

En la farmacia, se puede observar que en el indicador modelo de los grupos de interés,
del cual se presentaron dos items, para el primero, te enfocas en el servicio, proporcionando
productos y servicios al cliente, se obtuvo un 100% como resultado manifestando que siempre
aplican el modelo.

Con respecto al segundo item, del indicador el cual busca determinar si valoran la
eficiencia del talento humano desde su base hacia el reflejo de responsabilidad, las respuestas

dadas por los entrevistados nos indican que tres (03) de ellos, seleccionaron la alternativa
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siempre y otros tres la alternativa casi siempre, para un 43% para cada una de ellas, lo que suma,
un 86%, el otro entrevistado manifiesta que casi nunca valoran la eficiencia del personal, para un
14%

El indicador que se estd analizando, corresponde al objetivo 2 de la investigacion el
cual trata sobre determinar competencias sustentables actuales para el sector administrativo en la
farmacia Ksalud El Punto C.A.

El modelo sostiene que los recursos humanos son eficaces cuando se enfocan en brindar a
través de la organizacion servicios o productos excepcionales a los clientes. Tsui (1987), al
resaltar sus rasgos distintivos, sostiene que la perspectiva de los diferentes grupos de interés
indica que las compafias estan subordinadas a varios grupos de presion o de interés, cada uno de
los cuales tiene requerimientos y puntos de vista sobre la eficiencia del negocio.

Tabla 15.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S %  CS % AV % CN % N %
el desarrollo de
competencias sustentables.

(Modelos para el

desarrollo de
competencias
sustentables).

Indicador: Modelo
utilitario

Item 19. JLa empresa 2 28.57 1 14.29 1 14.29 2 2857 1 14.29
implementa practicas

innovadoras en la gestion
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de recursos humanos?

Item 20. (En la empresa 2 28.57 1 14.29 1 14.29 2 2857 1 1429
convierten las practicas
de gestion de recursos

humanos en indicadores

economicos?
Totales 4 2 2 4 2
Promedio 2 2857 1 1429 1 1429 2 2857 1 14.29

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 10.
Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.
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Comentarios

La figura presentada muestra los resultados del indicador, modelo utilitario, del cual se
presentaron dos items, el primero si la empresa implementa practicas innovadoras en la gestion
de recursos humanos, obteniendo como resultado respuestas muy variables, los entrevistados
seleccionan las alternativas siempre y casi nunca con un 29% para cada una de ellas, sumando
58%, el otro 42% restante usa las tres alternativas, casi siempre, algunas veces y nunca.

El objetivo es determinar si las practicas de gestion del personal se reflejan en
indicadores financieros a nivel empresarial, en lo que respecta al segundo elemento del indicador.
Los resultados demuestran que los participantes indicaron todas las opciones de respuesta, como
sucedid en el item anterior. El porcentaje fue el mismo: 29% en las categorias "siempre" y "casi
siempre", y 14% en "algunas veces", "casi nunca" y "nunca"; sumando asi el total del 100%.

Los resultados indican que este modelo, propuesto por Boudreau y Berger (1985), no se
utiliza con frecuencia o que los trabajadores no estan familiarizados con ¢€l. El campo de interés
son las practicas alternativas en la gestion de recursos humanos. Este modelo sostiene que los
empleados de la compania y el costo asociado a ellos representan aproximadamente el 57% del
valor total de los productos y servicios que se crean dentro de ella. Por consiguiente, la teoria
utilitarista asume que estos costos se reduciran mediante una mayor eficiencia en las practicas.
Tabla 16.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S % CS % AV % CN % N %
el desarrollo de

competencias sustentables.
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(Modelos para el
desarrollo de
competencias

sustentables).

Indicador: Modelo de

relaciones

ftem 21. ;Las practicas
de gestion se alinean con
las estrategias

organizacionales?

3 42.86

28.57

1

14.29

1

14.29

Item 22. ;En la empresa
se conectan las estrategias
con las acciones del

recurso humano?

2 2857

28.57

2

28.57

1

14.29

Totales

Promedio

2.5 35.71

28.57

1.5

21.43

1

14.29

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 11.
Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.
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Comentarios

La figura presentada muestra los resultados del indicador modelo de relaciones, del cual
se presentaron dos items, para el primero del indicador, que busca conocer si en las practicas de
gestion se alinean con las estrategias organizacionales, se obtuvo como resultado del 43%
respondieron que siempre, el 29% casi siempre, y 29%, con las alternativas algunas veces y casi

nunca.
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El segundo item del indicador, el cual quiere saber si en la empresa se conectan las
estrategias con las acciones del recurso humano, las respuestas dadas por los entrevistados nos
indican que seleccionaron iguales proporciones, para las alternativas siempre, casi siempre y
algunas veces que representa el 28.57% para cada uno de ellos para un total de 85.71% y el otro
entrevistado que representa el 14.29% respondid que casi nunca.

La compaifiia analizada utiliza el modelo de relaciones propuesto por Werther y Davis
(1992), que se distingue por su orientacion hacia la gestion estratégica de los recursos humanos.
La finalidad de este modelo es mejorar el aprovechamiento de los recursos humanos para
alcanzar una ventaja competitiva. Este El modelo sugiere que las practicas de recursos humanos
deben estar alineadas con la estrategia de la empresa, lo cual requiere una planificacion
exhaustiva, el empleo de tecnologia para administrar al talento y un enfoque en motivar a los
trabajadores y hacerlos sentir satisfechos.

Tabla 17.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S % CS % AV % CN % N %
el desarrollo de
competencias sustentables.
(Funciones del talento

humano sustentable).

Indicador: Analisis de

puestos

ftem 23. ;La empresa 5 7143 0 0 2 2857 0 o 0 o
realiza frecuentemente la

seleccion del personal?
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ftem 24. ;Tienes claro 6 8571 1 1429 0 0 0 o0 0
cual es el tipo de trabajo
que desarrolla la
empresa?
Totales 11 1 2 0 0
Promedio 55 7857 05 7.14 1 1429 0 0o 0 0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la

variable competencias sustentables.
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El indicador andlisis de puestos, del cual se disefiaron dos items, al revisar el primero,

cuya funcion es conocer si la empresa realiza frecuentemente la seleccion del personal, se
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observo que el resultado fue que cinco (05) de los entrevistados, respondieron que siempre, se
realiza la seleccion del personal, esto representa el 71%, el otro 29%, a veces.

Con respecto, al otro item del indicador, el cual quiere saber si tienen claro cual es el tipo
de trabajo que desarrolla la empresa, las respuestas dadas por los entrevistados nos indican 86%
siempre lo hacen, y el 14% casi siempre.

La compafia en cuestion esta llevando a cabo esta estrategia basandose en el estudio de
Rodriguez & Sebastian (2014), que sostiene que, para ejecutar el andlisis del puesto, son
necesarias entrevistas con expertos en la materia y el respaldo de quien esté a cargo del area de
gestion humana. La observacion es otra alternativa, ya que ofrece datos directos para describir
con precision los procesos.

Tabla 18.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S % CS Yo AV Yo CN % N %
el desarrollo de
competencias sustentables.
(Funciones del talento

humano sustentable).

Indicador: Reclutamiento

del personal

ftem 25. ;La empresa 2 2857 3 4286 0 0 0 0 2 2857
realiza reclutamiento del
personal a través de un

proceso de convocatoria?

ftem 26. ;La empresa 1 1429 2 2857 2 2857 0 2 2857

realiza el reclutamiento
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del personal a nivel

interno, externo y mixto?

Totales 3 5 2 0 4

Promedio 1.5 2143 25 3571 1 1429 0 0 2 2857

Fuente: Elaboracién propia

Figura 13.
Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.
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Comentarios

En la farmacia se aplico en el indicador reclutamiento del personal, del cual se
presentaron dos items, para el primero, que busca conocer si la empresa realiza reclutamiento
del personal a través de un proceso de convocatoria, se obtuvo como resultado un 43%

respondieron que casi siempre, y 28.57% para cada uno en alternativa siempre y nunca.



90

Con respecto al otro item, que busca conocer si la empresa realiza el reclutamiento del
personal a nivel interno, externo y mixto, las respuestas dadas por los entrevistados fueron de
85,71% para las alternativas casi siempre, algunas veces y casi nunca, y el 14.29% siempre.
Segun Chiavenato (2011), este procedimiento estd enormemente influenciado por las demandas
de la empresa, la dinamica de oferta y demanda de trabajadores, las tendencias del mercado y las
demandas del pueblo global. Se aplica para atraer personas interesadas en la oferta de vacantes y
asi poder logran el proceso mas rapido.

Tabla 19.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S % CS % AV % CN % N %
el desarrollo de
competencias sustentables.
(Funciones del talento

humano sustentable).

Indicador: Seleccion del

personal

item 27. ;En la empresa, 2 2857 0 0 3 428 0 0 2 2857
para seleccionar el
personal se aplican
pruebas de conocimiento,

de actitud y psicologicas?

Item 28. ;La empresa 3 428 3 428 1 1428 0 0 0
busca aumentar el
desempefio laboral al

seleccionar al personal?

Totales 5 3 4 0 2
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Promedio 25 3571 15 2143 2 2857 0 0 1 14.29

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14.
Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.
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Comentarios

La figura presentada por indicador seleccion del personal, del cual se presentaron dos
items, para el primero, en la empresa, para seleccionar el personal se aplican pruebas de
conocimiento, de actitud y psicoldgicas, se obtuvo como resultado que tres (03) de los

trabajadores consultados para un total del 43% respondieron que algunas veces y los otros cuatro
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(04) entrevistados; dos (02) respondieron que siempre y los otros dos (02) que nunca, con un
28.57% cada uno de ellos, en estas items, las respuestas se encuentran divididas.

Con respecto al segundos items, el cual quiere saber si la empresa busca aumentar el
desempefio laboral al seleccionar al personal, las respuestas dadas por los entrevistados nos
indican que tres (03) de ellos responden que siempre, y otros tres(03) que casi siempre lo que
representa un 43%, para cada uno de ellos, con un total de 86%, y el otro entrevistado manifesto
que algunas veces utilizan este procedimiento para el aumento del desempefio laboral, lo que
representa el 14% restante.

Es recomendable que se utilicen estos métodos, aplicando lo que afirma Chiavenato
(2011), se lleva a cabo la aplicacion de pruebas que implican que estos presenten una serie de
examenes de conocimiento, actitud, inteligencia, psicoldgicas y de personalidad, entre otros,
aunque estos criterios pueden variar, dependiendo del puesto al que se les aplica. Es un
procedimiento donde se identifica, evalua y se elige los mas adecuados para ocupar un puesto
vacante en una organizacion.

Tabla 20.

Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.

Variable: Competencias Frecuencia y porcentaje

sustentables

Dimension: Gerencia para S %  CS % AV % CN % N %
el desarrollo de
competencias sustentables.
(Funciones del talento

humano sustentable).

Indicador: Sistema de

compensacion

ftem 29. ;Recibes algin 0 0 1 1429 2 2857 4 5714 0 0




tipo de estimulo en el

trabajo?

ftem 30. ;La empresa 1 1428 3 4286 3 4286 0 0 0
desarrolla un enfoque
sustentable que incluye la
gestion estratégica del

talento humano?

Totales 1 4 5 4 0

Promedio 05 7.14 2 2857 25 3572 2 2857 0 O

Fuente: Elaboracién propia

Figura 15.
Resultados por la dimension gerencia para el desarrollo de competencias sustentables de la
variable competencias sustentables.
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Comentarios

Se puede observar que, en el indicador sistema de compensacion, del cual se presentaron
dos items, para el primero, recibes algtn tipo de estimulo en el trabajo, se obtuvo como resultado
el 57%, respondieron que casi nunca, 29% algunas veces y 14% casi siempre.

Con relacion al segundo items, el cual busca saber si la empresa desarrolla un enfoque
sustentable que incluye la gestion estratégica del talento humano, las respuestas dadas fueron
varias alternativas casi siempre, algunas veces, con porcentaje de 86%, el 14% restante le

corresponde a la alternativa siempre.
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Es recomendable que todas las empresas sean del d&mbito farmacéutico u algun otro,
utilicen enfoques sustentables como incentivos medibles que un trabajador obtiene por su labor
(Parker, McAdams y Zielinski, 2013). Conforme con Dolan (2007), el manejo estratégico del
capital humano constituye un elemento competitivo para las empresas.

4.2 Discusion del resultado comparando con los antecedentes

La habilidad de las compafiias para permanecer activas en el mercado estd sujeta a su
patrimonio humano y a cémo este se utiliza mediante la educaciéon y la comunicacion de los
procedimientos gerenciales. Por lo tanto, para el futuro, la prioridad nimero uno tiene que ser
invertir en la formacién del capital humano en los procedimientos productivos y en la proteccion
del medioambiente. Factores como la globalizacion, el desarrollo acelerado de la tecnologia de la
informacion, una competencia feroz, tener que disminuir costos, centrarse en el cliente,
garantizar una calidad total y ser competitivos son elementos poderosos que las empresas no
pueden pasar por alto si quieren cumplir con los lineamientos del desarrollo sostenible; y esto se
logra mediante una gestion dptima del capital.

La gestion del capital humano, una parte esencial relacionada con la transformacion de la
organizacion, para identificar las actitudes, capacidades y conductas necesarias en estos procesos
de cambio; el establecimiento de estrategias, pensamientos, experiencias, metas y percepciones
que orientan hacia la toma de decisiones y acciones concretas con el fin de conseguir beneficios
internos y externos.

Asimismo, para la Empresa farmacia Ksalud El punto C.A. los valores sobre las
competencias sustentables no se visualizan disminuidos; pero tampoco lograron superar las
expectativas. La gestion radica no solo en promover la productividad, sino en atender las

emociones, los sentimientos en la interaccion personal para que el trabajo sea en armonia,
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empatia y solidaridad entre los compafieros. Al cotejar los resultados de las competencias
sustentables que explican los hallazgos de este proceso en la empresa Ksalud El Punto CA con
las de investigaciones previas, se observa en comparacion:

El estudio de Parra (2021), titulado Habilidades personales y profesionales, se centra en
analizar las capacidades que utilizan los gerentes cuando lidian con situaciones marcadas por la
fluctuacion financiera. La habilidad para solucionar conflictos, la comunicacién asertiva, el
trabajo en equipo, la negociacion eficaz y el sentido de responsabilidad son algunos de los rasgos
mas destacados que se han identificado. En lo que respecta a las competencias de caracter
profesional, sobresalen la planificacion estratégica, el manejo del recurso humano, la gestion
eficaz de los recursos existentes y la capacidad para obtener resultados positivos. Las
competencias esenciales y las que tienen un caracter distintivo son variables que se examinan en
esta investigacion.

El proposito de la investigacion llevada a cabo por Marquez y sus colegas (2022), titulada
Propuesta de un perfil de competencias gerenciales para la Direccion de Deportes de la
Universidad de Oriente, fue analizar las capacidades existentes en el personal directivo de esa
entidad. En su andlisis, se examino la gestion administrativa actual, sefialando sus principales
debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas. Con base en los descubrimientos, se propuso
crear un perfil de competencias gerenciales con el objetivo de mejorar la eficacia institucional,
ya que las habilidades relacionadas con la accion y el logro no estaban completamente
desarrolladas. En nuestro caso, concebimos un plan con tacticas para desarrollar y robustecer

competencias sustentables en el sector administrativo de la farmacia Ksalud El Punto C.A.

Quimis y Rivera (2022) contribuyen de manera significativa, pues su estudio abarca la

formulacion de un modelo de gestion del recurso humano basado en competencias para la
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empresa ELICROM CIA LTDA. Estos autores afirman que tener un manual de competencias es
una herramienta fundamental para acelerar y sistematizar los procesos administrativos del talento
humano. Con base en esta premisa, el presente estudio reevaliia su enfoque al examinar la
gestion por competencias y su vinculo con la aplicacion de competencias sostenibles. De este
modo, desarrolla estrategias orientadas a fortalecer las habilidades sostenibles dentro del equipo

administrativo de la farmacia Ksalud El Punto C.A.

En el estudio de Ramirez et al. (2024), se exploran las capacidades del talento humano
sostenible y sustentable en ¢épocas dificiles. Intentd6 fomentar la sostenibilidad y la
responsabilidad a nivel organizacional, desde perspectivas tanto contemporaneas como clésicas.
Los descubrimientos destacaron la relevancia de invertir en la capacitacion del capital humano,
promoviendo el desarrollo de competencias personales y técnicas que estén orientadas a afrontar
situaciones dificiles, adaptarse a cambios ambientales y sociales, asi como a tomar decisiones
responsables y éticas. Principios que resaltaron en la investigacion realizada sobre las
competencias sustentables, que orienta la seleccion de dimensiones e indicadores en la presente

investigacion y fortalece su desarrollo tedrico.

4.3 Vinculacion con los objetivos institucionales

Esta investigacion genera un aporte relevante dentro de los objetivos institucionales tanto
en el cumplimiento del desarrollo sostenible y dentro del rol social y educativo de la Universidad
Valle del Momboy (UVM), al incrementar el fortalecimiento de competencias dentro de la
farmacia ayuda a promover que el personal administrativo incremente la eficiencia operativa y
el desarrollo profesional con mayor calidad y sostenibilidad econémica lo que hace una mejor

gestion de la empresa, como también ayuda para la optimizacion del uso de recursos y la gestion
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adecuada de residuos, creando responsabilidad y educacion social en el sector de la salud y en
el comercio.

Asimismo, el desarrollo de dichas estrategias promueve la ética y los valores (bases
sostenibles) del personal administrativo, lo que contribuye con el desarrollo social y la
formacion de cada uno capaz de transformar las practicas empresariales hacia modelos mas
responsables y eficientes alineandose con los desafios y oportunidades de la sostenibilidad en el

mundo real.



99

CAPITULOV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones.

La investigacion realizada fue un reto importante y enriquecedor, que se llevo a cabo tras
un profundo andlisis y una revision minuciosa de todos los elementos del estudio. Con base en la
evidencia recogida, se elaboran las conclusiones. Durante este proceso, se ha examinado
meticulosamente el progreso de cada objetivo establecido mediante el desarrollo del estudio.

En lo referido al primer objetivo especifico que busca identificar las competencias
sustentables para el sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A, segin los
hallazgos de los investigadores se logro concluir que, con respecto a las competencias basicas y
competencias diferenciadoras, tanto el personal directivo como los empleados administrativos
las aplican de manera efectiva, lo cual indica que en la misma existe una buena base de
habilidades interpersonales y el saber ser de la mano de los valores.

En el area de creacion de puestos y perfiles laborales, se concluye que, la farmacia si
aplica este recurso, teniendo el propoésito de percibir las destrezas requeridas para garantizar un
rendimiento excepcional, lo que se traduce en una mayor eficiencia operativa, acompanado con
de la optimizacion en cuanto al uso de recursos, gestionar residuos de forma correcta, asi como la
innovacion para mejorar la rentabilidad y la experiencia del cliente, lo cual a su vez fortalece a la
farmacia Ksalud en cuanto su imagen y cumplimiento legal.

La comunicacion es un elemento crucial en el proceso de gestion del capital humano, al
que se le atribuye un papel y valor fundamentales, especialmente en lo que respecta a la
evolucion de las competencias sostenibles en el sector examinado. Esto significa que la persona

tenga la capacidad de alcanzar con respeto, lealtad y compromiso los objetivos sostenibles de la
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organizacion, dependiendo del entorno politico, econdmico, social y cultural, especialmente en
un campo tan relevante como es la salud en Venezuela.

Por otra parte, para el segundo objetivo especifico que busca determinar las competencias
sustentables actuales para el sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A. Se logré
concluir que, para tener la Facultad de tomar decisiones para fomentar el desarrollo de
habilidades sostenibles, es necesario contar con un equipo que disminuye la contaminacion
sonora y ahorren energia tomando en cuenta las dificultades econdémicas presentes.

Segun Etkin (2000), la gerencia actual de las organizaciones sociales se basa en el
paradigma de complejidad, lo que implica que "en la realidad estdn estructuradas sobre
relaciones donde coexisten simultineamente y de manera antagénica conceptos como el orden y
el desorden, la estabilidad y la inestabilidad, asi como la certeza y la incertidumbre". (p. 162).
Por ende, el estudio propuso que las competencias sustentables son una dimensioén esencial para
contar con los recursos requeridos para mantener otras dimensiones del proceso de desarrollo
sostenible.

En esta direccion, es importante resaltar que el estudio proporciona un enfoque
metodoldgico valioso, pues se enfoca en la creacion de un instrumento disefiado para obtener
datos significativos que contribuyan a entender el fenomeno y a su andlisis posterior. En
consecuencia, se obtuvo una valoraciéon exhaustiva y detallada de la complejidad de las
competencias sostenibles y su efecto en organizaciones como la farmacia Ksalud. Ademas, el
estudio enfatiza que es importante tratar estas areas desde una perspectiva integral para asegurar
que se alcancen los objetivos relacionados con la sostenibilidad en sus multiples aspectos.

Se indica con lo anterior que la administracion del capital humano es el eje central para el

¢xito o fracaso de la sostenibilidad, ya sea en términos econdémicos, sociales o culturales; esta
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resulta esencial para el presente y futuro de la nacion. Esto lleva a la conclusion de que el
progreso de las personas en su busqueda es lo que define la planificacion constante de los
objetivos estratégicos desde una perspectiva econdmica, social, ambiental e institucional. Esta es
una tarea que le corresponde a la gerencia del sector farmacéutico, cuyo objetivo es acatar
diferentes regulaciones que pueden representar un factor de competencia, tanto en el pais como
en el extranjero.

Mediante el proceso de desarrollo de esta investigacion, se obtuvieron conocimientos y
habilidades técnicas muy importantes como el desarrollo del pensamiento critico, la
interpretacion, la contextualizacion y la capacidad de ver oportunidades y mejoras que benefician
al caso estudiado dando respuesta a la problemadtica presentada, esto a su vez provee una
preparacion a los estudiantes para contribuir de manera efectiva a un futuro mas responsable y
consiente en una carrera tan importante como lo es la Contaduria Publica.

La forma en que se abordo la problematica en cuestion puede servir de referencia para el
estudio de situaciones similares en otros casos, en el dmbito de la carrera de contaduria y
administracién de la UVM, ya que la investigacion no solo tiene un valor tedrico, sino que se
consolida como un aporte relevante a la agenda global de sostenibilidad vinculado con los (ODS)
y cumpliendo directamente con el rol social y educativo de la UVM, fortaleciendo el tejido

empresarial e invirtiendo el ecosistema emprendedor local.
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5.2 Recomendaciones

La administracion del capital humano en los modelos de desarrollo sostenible y
sustentables, son relevantes por sus diversos conocimientos, valores y actitudes, ya que de
cierta manera estos elementos posibilitaran cambiar los indices de impacto ambiental y generar
entornos laborales agradables y competitivos.

Para garantizar que las metas de la organizacion se cumplan, es esencial dirigir los
esfuerzos hacia la productividad y la eficiencia. Para atender al capital humano, se necesita una
perspectiva racional que considere la autonomia, el bienestar emocional, las necesidades de
desarrollo del personal y el reconocimiento. Entender como interactuan estos factores es
también esencial, ya que una gestion apropiada de ellos propicia relaciones laborales fuertes y
mejora el desempefio en el ambito institucional.

La planificacion constante de las metas estratégicas ambientales, como una
responsabilidad de la gerencia, para alcanzar el desarrollo sostenible en términos del progreso
humano y su consecucion, contribuyendo efectivamente en lo relativo a la salud, la equidad, la
educacion y el fin de la pobreza global.

Se debe mejorar la comunicacion interna y externa, partiendo de plataformas como
WhatsApp Business, Slack o Google Workspace, cruciales para la comunicacién interna con
empleados y externa con clientes, asi como para la gestion de documentos compartidos y
reuniones virtuales con plataformas digitales que facilitan la interaccion y el trabajo en equipo,

ya sea en entornos presenciales o remotos.
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Para el tercer objetivo que busca disefar estrategias de desarrollo y fortalecimiento de
competencias sustentables para el sector administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A, se
disefiaron las siguientes estrategias.

Estrategias de desarrollo y fortalecimiento de competencias sustentables para el sector
administrativo en la farmacia Ksalud El Punto C.A.

Haciendo hincapié a la farmacia Ksalud El Punto C.A. los trabajadores son responsables
con la empresa y el publico que atienden, promueve relaciones sociales sanas y conservan y
protegen el medio ambiente. Existen muchas estrategias necesarias para transformar las
actividades empresariales en espacios mas sustentables y sostenibles, entre las cuales se pueden
mencionar:

1. Planificar reuniones periédicas como puntos de contacto breves entre todos los
integrantes del equipo de trabajo. Son una herramienta de comunicacion importante porque
integran el flujo de trabajo del equipo, lo que garantiza la informacidon importante que el equipo
necesita saber a la brevedad del caso. Las reuniones periddicas permiten resolver problemas de
manera oportuna y evitar situaciones de mayor complicacion posterior.

2. Preparar y generar confianza en los niveles intermedios como emisores porque trabajan
mas de cerca con los equipos, ellos son las fuentes de informacion mas confiables. Es esencial,
por lo tanto, equipar a los directores y mandos intermedios con el conocimiento que necesitan y
asegurar que cuenten con las herramientas y estructuras para comunicarse de manera efectiva
con su equipo. Es mutuamente beneficioso para los lideres intermedios asistir periddicamente a
las reuniones del equipo, compartir nueva informacion y escuchar comentarios directamente del

personal.
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3. Actualizar las carteleras y colocarlas en lugares visibles para los trabajadores, de modo
que contengan informacion pertinente sobre los procesos de organizacion, planificacion, control,
supervision y ejecucion; con el propdsito de mantener a los empleados al tanto acerca de los
diferentes procedimientos que se llevan a cabo en la empresa. Igualmente, los que tienen vinculo
con los clientes, proveedores y otros componentes de la comunidad.

4. Utilizar la comunicacion telefonica y digital, mensajeria de texto, WhatsApp, telegram
y otras modalidades. En la actualidad, los teléfonos celulares inteligentes, son una excelente
alternativa porque permite un flujo de informacién masiva al instante, sin importar el lugar
donde el personal se encuentre.

5. Implementar visitas periddicas a los trabajadores, no en funcion de fiscalizacion, sino
de acompafiamiento y comunicacion, asi el personal tiene confianza en el superior y puede
plantear sus fortalezas y necesidades, tanto personales como profesionales.

6. Compartir actualizaciones que sean pertinentes para todos los empleados, en reuniones
donde se puedan generar discusiones, estableciendo una forma coherente de presentar la
informacion clara y directa para evitar desviaciones.

7. Disefiar las estrategias de Responsabilidad Social Empresarial, dado que buscan
incorporar en sus decisiones corporativas y operaciones comerciales consideraciones laborales,
sociales, éticas y medioambientales. Las estrategias que se fundamenten en enfoques, normas,
politicas y procedimientos que establezcan la direccion para desarrollar acciones integrales del
negocio con el fin de hacerlo responsable en estos aspectos. Con estas tacticas, se busca ir mas
alla de la simple maximizacién de las ganancias econdmicas y enfocarse en administrar de

manera apropiada los riesgos e impactos ambientales y sociales del negocio; contar con practicas
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laborales que respeten los derechos de los empleados; y aportar positivamente a la sociedad y al
ambiente donde opera.

8. La sostenibilidad depende en la actualidad de la responsabilidad ambiental; se centra
en reducir el impacto medioambiental de las actividades empresariales mediante la promocion de
practicas sostenibles.

9. Atender la diversidad y la inclusion consiste en crear espacios laborales inclusivos que
identifiquen, aprecien, incorporen y contribuyan a desarrollar el potencial que aporta la
diversidad de género, cultura, orientacion sexual y otras caracteristicas.

10. Significar y mantener la ética empresarial, llevando a cabo todas las actividades
comerciales con transparencia e integridad. Trabajar con los clientes para establecer politicas
fundamentadas en estandares globales y en los principios de la compania, con el fin de
incorporar la ética empresarial en todas sus actividades.

11. Cumplir con contratos equitativos y rigurosos, supervisando apropiadamente la
ejecucion de los contratistas para armonizar las practicas ambientales, sociales y éticas a lo largo
de toda la cadena de suministro.

12. Causar un efecto duradero mediante la participacion activa de la comunidad a lo largo
del tiempo. En vez de soluciones provisionales, intenta tratar problemas y retos ambientales y
socioecondmicos de forma completa. Esto significa que se produce un efecto positivo mas
prolongado en el medio ambiente y la sociedad.

13. Fomentar la innovacién, colaborando con la comunidad para producir nuevas ideas y
avances, la comunidad puede motivar soluciones innovadoras para gestionar los efectos sociales
y ambientales de las operaciones y proyectos, al estar alineados con las expectativas y valores de

sus trabajadores y clientes, esto refuerza la reputacion corporativa.
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14. Tratar en la planificacion los problemas locales, ya que posibilita que las compafiias
enfrenten situaciones particulares que impactan a las comunidades en los lugares donde
funcionan. Esto puede abarcar acciones con el fin de mejorar los ingresos, la salud, la educacion
a nivel local o el bienestar de la poblacion. Es esencial tener una perspectiva social amplia y
profunda, asi como aproximarse a la realidad de las comunidades, para entender estas

necesidades.
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ANEXOS

Anexo 1 Validacion de Instrumento

THIVERSIDAD VALLE DEL AMOAMBOY
VICERRECTORADO ACADEAICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
GERENCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE VALIDACTON

Reszpetado Profesor Luis Coronado
Preszente

Conziderando su condicion de experto en: Contenido, tengo el agrado de diviginne a usted
con el proposito de solicitar su valioso aports para la validacion del insrumento qoe anexo 2
lz presemts. El cusl tieme por objeto obtensr mformacion para slcansar los objetivos
propuestos en la investizacion: Competenciaz sustentables para el sector administrative
en la farmacia Ksalud El punto C A, que conduce la Br. Karla Gonzalez Mendoza v la
Er. Rosmely Aruaje Masias, para optar al tiulo de Licencizda en Contaduria Pablica.

El objetive de la imvestigaciom, as: Desarrollar un mearco de competencias
mstamtables para fortalecer las capacidades del zactor adminisorative en la farmacis Esahed
El Punto C_A., promoviendo practicas crgamizaciomales responzzbles que confribuyan al
dezammolls zostenible v la eficiancia operativa de la ampraza,

Puede plasmar sz respuestas, en el formato de validacion goe se ha disspado al
afiects, s asradazco las observacions: o sugerancias que pueds hacer solws s cantenidao, las
ciales serim consideradas para enviquecer v'o mejorar el isrumento.

Atentzmente

Foamaly Andreina Amnsje hasias Farla Graciela Gorzales Mendoza
308487 235 27 557 5324
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2 | X X
23 | X X
4 | x X
5 | X% X
26 | X X
7| X X
% | X X
29 | X e
30| X% ¥

Ohbzervaciones Generales:

Experto

Apellidoz ¥ Nombres:

Firma:
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Anexo 2 Validacion de Instrumento

THRIVERSIDAD VALLE DET. MOABOY
VICERRECTORADC ACADEAMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADAINISTRATIVAS Y
GERENCIALES
ESCUELA DE ADANNISTRACION

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Rexpetado Profesor Jevis Simancas|
FPreszente

Considerando su condicion de experto en Metodologta de la Investizacion. tengo el zzrado
de dirizirme a usted con el proposito de solicitar =u valiozo aporte para lz validzcicn del
instrumento gue anexo 2 la presemts. El cuzl tiene par objsto obtener informacion pars
alcanzar log objetivos propaestos en la investizacion: Competencias sustentables para el
sechor adminiztrativo en la farmacia Kxalod El punto C 4 | que conduace L2 Br. Karla
CGonzalez Mendoza v 1a Br. Rosmely Aruaje Mazas, para optar al tidlo de Licenciadas
an Contaduria Publica.

El ohjetivo de la fmwestigacicm ez Desarrollar 1m marco de compstencias
sustartables pars fortslecer las capacidades del zactor admimistrative en la farmaciz Esahd
El hmto O A promoviendo practicss organizacionales respomsshles gus combribayvan al
dezarrallo zostenible v la eficiencia aperativa de 13 amprezs

Poede plasmar sus respaestas, en el formato de validacion gue 22 ha dizsfiado al
afecta, le zzradezco las observariomes o sugerencize gue puesda hacer sofars o comtarida,
lzz cuales seran consideradas para exriguecer vio mejorar el instremento.

Atentamente

Foamaly Andreima Azusje hiasias Flarlz Gracisla Gonzalez hendoza
30 847 235 27 557 524
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Anexo 2 (cont.)

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Fecha:
Nombre del Experto:
Estudios realizados (Por favor especifique el titulo académico obtenido en cada caso).
Pregrado: Ledo. En Letras (mencion Lengua v Literatura Inglesa)
Lcdo. En Educacion {mencion 1etras).
Especializacion: Especialista en Evaluacién Educacional.
Maestria:
Doctorado: Dr. En Ciencias de la Educacion.

25 | X X X X
26 | X X X X
2T |EX X X X
28 | X X X X
29 | X X X X
0 X X X X

Observaciones Generales: Los planteamientos no deberian ser redactados en forma de interrogante. debiera ser una oracion
afirmativa para que el encuestado dé su escala.

El instrumento esta aprobado con observaciones.

Experto
Apellidos v Nombres: Dr. Jesis A. Simancas M.

Firma:




Anexo 3 Validacion de Instrumento

THMIVERSIDAD VALLE DEL MOAMBOY
VICERRECTORADC ACATENTCD
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
GERENCIALES

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Rexpetada Profesora Maria Teresa Bravo
FPresente

Conziderando zu condicidn de experto enm procesos tecnoldgicos, admimistrativos v
estadisticos, tengo el agrado de dirigirme a wsted con el propositoe de solicitar su valioso
aporte para la validacion del mstrumento que anexo a la presente. El cual tiene par objeto
obtener informacion para alcanzar los objetivos propuestos en la imvestigacicn tifulada:
Competenciax suztentables para el sector administrative en la farmacia K=alud EI
Punto C_A., gue conduce la Br. Karla Gonzalez Mendoza v 1a Br. Rozmely Azuaje
Masuias, para optar al trlo de Licencisda en Contaduria Poblica

El objetivo de la imwestigacicm, es: Desarollar 1 marco de competencias
sustantables para fortalecer 1as capacidades del zector adminisrative en la fapmaciz Keahed
El Pumto CA., promoviendo practicas orgamizacionales responsables que coamibuyan al
dezarrollo sostenitle v 1a eficiencia operativa da la ampraza,

Puede plasmar sus respuestas, en el formato de validacicn gue ze ha dizeiado al
afecto, l2 agradezon 2z observacions: o sugerancias que pueda hacer sobes su contemido, lag
cuales seran consideradas para enriquecer v'o mejorar el mstrumento.

Atentamente

Foamaly Andraina Azuzje hasiaz Karlz Graciela Gonzalez heandoza
308487 225 2755754
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TABLA DE VALIDACIOXN DEL INSTRUMENTO

Fecha: 12 de septiembre de 2025

Nombre del Experta: hMaria Teresa Bravo
Estudios realizados:

Pregrado: Ingeniero en Sistemas
Especializacion: -

MhMaestria: Administracion de Empresas
Doctorado: Ciencias Gerenciales

s :: ...... 1{ ................... x ............. 1{ ................ TT1 171
23 X X i X
24 X X X X
23 X X X X
26 X X X X
27 X X X X
28 X K X X
20 X X X X
30 x X X X

Observaciones Generales:
Experto
Apellidos ¥y Nombres: Maria Teresa Bravo

Firma: "f;;- /
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Anexo 4 Cuestionario N° 1

Datos demograficos.
Apellidos v Nombres:

Cédula de Identidad:

Edad:

Género:

Tiempo en la Empresa:

Nivel Educativo:

: '1demht;.aspectos personales al captar al

s

n'bo; algiin tipo de motivacion? Xl

N

leados reciben algin tipo de capacitacion para X e
a trabajar en la empresa? 1
> el tiempo que has laborado en la empresa te han g
in tipo de perfeccionamiento técnico? X G
_ s de desarrollo profesional
empresa aplican un plan de desarrollo, crecimiento y X
so de los empleados?
‘empresa reconocen tu potencial con posibilidades
Aocupa.r puestos de mayor nivel? X
dministraci6n del rendimiento
‘:T_-gp;jimiento laboral de los empleados se toma en ¢
el logro y el método (habilidades)? X g
valuacion de desempefio ha sido satisfactorio? X
ompensacién y beneficios
que la empresa  mantiene salarios justos
competitivos respecto al mercado?
acion y los beneficios que recibes son acordes a

X

¥

) ._.-".

RS el el

.
0

=3
&
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Anexo 4 (cont.)

|

“’ﬁﬁean con las estrategias | | 4 |

" ] "»las estrategias con las acciones del ‘. “%"‘

ﬁ'ewentemente la seleccién del personal? :
wﬂ es el tipo de trabajo que desarrolla la 4o

-“.

niento del personal 7
a realiza reclutamiento del personal a través de un g B
izonvocatonﬁ X
sa realiza el reclutamiento del personal a nivel E= g
xterno y mixto? A 2

ccion del personal
' para seleccionar el personal se aplican B
imiento, de actitud y psicolégicas? X

sa busca aumentar el desempefio laboral al
‘personal? A
dempmsaczon ' :"‘:-I
in tipo de estimulo en el trabajo? s

r 7 esarrolla un enfoque sustentable que incly la
deltalento humano? : = X

(ST ESASLE,

LT S0




Anexo 5 Cuestionario N° 2

Datos demograficos.
Agpellidos v Nombres:

Cédula de Identidad:

Edad:

Género:

Tiempo en la Empresa:

Nivel Educativo:

n y erecimiento

eados reciben algn fipo de capacitacion para
, trabajar en la empresa?

tiempo que has laborado en la empresa te han
tipo de perfeccionamiento téenico?

s

Planes de desarrollo profesional
¢ presa aplican un plan de desarrollo, crecimiento y
de los empleados?

la empresa reconocen tu potencial con posibilidades
s de ocupar puestos de mayor nivel?

acion del rendimiento

dimiento laboral de los empleados se toma en
gro y el método (habilidades)?

de desempenio ha sido satisfactorio?

e la empresa mantiene salarios justos
npetitivos respecto al mercado?

los beneficios que recibes son acordes a
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Anexo 5 (cont.)

Al

o "y -
]

T2 &
= E

e

e conectan las estrategias con las acciones B

2 ‘ﬁ‘ecuentamente la seleccion del personal? =
il es el tipo de trabajo que desarrolla la

reclutamiento del personal a través de un b
catoria? [ b S
o1 mhza el reclutamiento del personal a nivel 2 1
i 7 mixto? )C ;T
Mwsmﬂl :
esa, para seleccionar el personal se aplican T
conocimiento, de actitud y psicolégicas? X il
esa busca aumentar ¢l desempefio laboral al :

(in ﬁiﬂ de estimulo en el trabajo? A
esarrolla un enfoque sustentable que incluye la e
ica del talento humano?

|
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Anexo 6 Cuestionario N° 3

s

arenla empresa? B
_ tiempo que has laborado en la empresa te han i

o de los e:ﬁpieados? il
J}a empresa reconocen tu potencial con posibilidades A
de ocupar puestos de mayor nivel? i
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Anexo 6 (cont.)
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Anexo 7 Cuestionario N° 4

ra ‘* -,-enlaemmesa" I
' que has laborado en la empresa te han ! ?( ol
perfecclonamwnto técnico? \ i .y

» de los empleados?
a empresa reconocen tu potencial con posibilidades .
de ocupar puestos de mayor nivel? =
racion del rendimiento

imiento laboral de los empleados se toma en v
o y el método (habilidades)? e
' "’ﬂlﬁmluacién de desempefio ha sido satisfactorio?

mnpmiﬁn y beneficios
~ que la empresa mantiene salarios justos
’ y ‘competitivos respecto al mercado? .
ion y los beneficios que recibes son acordes a l \ ﬁl ,

aphcan un plan de desan’ollo, crecimiento y % T ;1". =

¥




127

Anexo 7 (cont.)
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Anexo 8 Cuestionario N° 5
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Anexo 8 (cont.)
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Anexo 9 Cuestionario N°6
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Anexo 10 Cuestionario N° 7
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Anexo 10 (cont.)
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Anexo 11 Grupo de trabajo Farmacia Ksalud El Punto C.A
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