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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

El proceso de seleccidn de personal en el ambito de la comercializacién de equipos médicos es
esencial para garantizar la eficiencia y un desempefio éptimo dentro de una organizacion. Este
procedimiento conlleva la elaboracién de un modelo interno que facilite la identificacién y contratacién
de vendedores con la especializacion y habilidades técnicas requeridas. Mediante la optimizacién de la
seleccidn, se consigue atraer profesionales de formacidn avanzada, lo cual fomenta el crecimiento y la

presencia de una empresa dentro de un mercado bastante competitivo.

En este contexto, las empresas que pertenecen al sector de la salud constantemente enfrentan
desafios como la necesidad de mantenerse a flote en el mercado, asegurar la excelencia de sus
servicios, asi como también, tecnologias de vanguardia que le permita innovar constantemente. La
obtencidn de éxito en tales condiciones depende significativamente del capital humano como factor
diferenciador. En respuesta a esta interrogante, el autor Cardona-Arbeldez (2022) enfatiza la
importancia del apoyo al personal en las areas comerciales, dado que las entidades dedicadas a las
ventas consultivas experimentan cambios constantes, lo que requiere tener un personal altamente

motivado que permita obtener resultados significativos en este mercado.

Ante esto, es importante recalcar que tiempo atras el departamento de Recursos Humanos que
se establecia en las empresas relacionadas con estas areas, Unicamente se enfocaba en tareas
administrativas basicas, como el manejo de nédminas. Ademas, el aumento de la competitividad y la
globalizacién son componentes estratégicos para el crecimiento de empresa. En el presente, RRHH
desempenfa un papel vital en la contratacion y el desarrollo del talento humano, asegurando que las
personas cuenten con habilidades y competencias necesarias para cumplir con las funciones que

contribuyan al crecimiento y éxito de la organizacion.

Salinas, José Maria (2020) en su revista de investigacion cientifica “Evolucidn del proceso de
reclutamiento de personal en las empresas Latinoamericanas”, expone al reclutamiento de personal
como un proceso que ha dejado de ser tradicional para convertirse en un proceso atractivo y moderno.
Hoy por hoy, las exigencias de las empresas por conseguir los mejores candidatos para una vacante han
impulsado dejar de lado los procesos tradicionales dando paso a la conectividad y a la utilizacién de
instrumentos y técnicas avanzadas que permitan identificar a candidatos potenciales que se adapten
con los distintos cambios en la gestion de personal y de esta forma contribuyan al rendimiento y

desarrollo a través de la tecnologia.

De la misma forma Johnson, A (2019) en su revista cientifica de “Eleccion y Seleccion” sefiala

que es indispensable que todo el proceso de reclutamiento se realice de manera clara y responsable



por parte del departamento de talento humano de una empresa, en base a ello, un futuro candidato
debe ser serio, con criterio, dindmico y objetivo para aspirar al cargo ofertado y de esta forma se logre
seleccionar una persona adecuada, alineada y enfocada hacia las politicas de una empresa. Cabe
destacar, que la industria de la salud ha registrado un crecimiento considerable en los ultimos afios,

motivado en parte por la innovacién tecnolégica y la demanda creciente de mejores servicios médicos.

En la categoria de la gestidn del talento humano, ha tenido un gran impacto puesto que una
adecuada seleccién y formacién de personal de ventas es esencial para asegurar las relaciones con los
clientes y el triunfo comercial. Gerardini Garay Almendra, (2021) en su analisis de las “Estrategias de
comercializacion en la venta de equipos médicos y hospitalarios”, destaca la importancia de utilizar
estrategias en el ambito de recursos humanos para comercializar equipos especializados, su principal
enfoque enfatiza que la seleccion y formaciéon oportuna del personal para ventas contribuye
significativamente a la fidelizacion de los consumidores y al posicionamiento de la empresa en el

mercado.

En ese orden de ideas, es esencial una eleccién acertada no solo para la captacion efectiva de
nuevos clientes, sino también para garantizar la lealtad de los empleados a largo plazo. Por ello, la
habilidad de una empresa para destacarse en este tipo de mercado de alta competencia depende en
gran medida de colocar un equipo profesionalmente preparado. Para el area de la salud tanto la calidad
del servicio brindado como el conocimiento técnico del personal, son factores claves que impactan de

manera significativa en las decisiones de adquisicion.

Chiavenato (2018) menciona que las personas y las organizaciones no nacieron juntas. Es decir,
las empresas escogen a las personas que desean tener como colaboradores y a su vez las personas
escogen las organizaciones donde quieren trabajar para aplicar sus esfuerzos y competencias. Se trata
de una eleccidn reciproca que depende de innumerables factores y circunstancias, sin embargo, para
que esa relacidn sea posible es necesario que se comunique y divulgue las oportunidades de trabajo
de forma clara y detallada que permita a los postulantes localizar las propuestas e iniciar una relacion
laboral. Del mismo modo el autor, destaca la importancia de implementar un proceso interno de
seleccion que traiga consigo la principal ventaja de ahorrar tiempo y recursos que de otro modo se

derrocharian en largas busquedas externas.

Problema de investigacion

Chiavenato (2018) menciona que un proceso de seleccidon estructurado posibilita que las
compafiias incrementen su eficacia en la captacion de talento humano, garantizando que los aspirantes
seleccionados satisfagan los requerimientos del cargo y se incorporen con mayor facilidad. Al depender

de terceros, la compafiia pierde el control sobre la valoracion de habilidades y el reconocimiento de



perfiles apropiados. De la misma forma, un modelo interno permite ajustar las estrategias de seleccién
de acuerdo a las necesidades particulares de la organizacién, fomentando una gestién del talento mas

estratégica y duradera.

En este dmbito, la comercializacién de dispositivos médicos demanda no solo innovacién
tecnolégica, sino también un equipo de ventas altamente cualificado que asegure la consolidacidn de
relaciones sdlidas con los clientes y el éxito comercial. Para Cirugia EC., la administracién del capital
humano adquiere una importancia particular, dado que la seleccién y captacion de personal de ventas
tiene un impacto directo con la fidelizacién de los clientes y la posicidn de la empresa en un entorno
de mercado altamente competitivo. Por ello, el impacto que se logre en la adquisicion de nuevos
empelados es fundamental para robustecer la confianza en un servicio fundamentado en conocimiento

técnico y excelencia en la atencién.

Figura 1
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El procedimiento de selecciéon de personal constituye un elemento crucial para el avance y
expansion de una organizacién dado que facilita la identificacién y reclutamiento de los aspirantes
aptos para cada posicidn laboral. En Cirugia EC., el reclutamiento de personal estd condicionado por
una empresa externa, lo que se transforma en costos elevados y, en varios casos, en contrataciones
gue no cumplen con el perfil requerido por la empresa. Debido a la falta de un esquema interno de
seleccidn se limita la capacidad de realizar una evaluacion sistematica de los candidatos y de conservar
el capital humano existente. Dentro de este marco Werther y David (2008) sefiala que la seleccién de
personal constituye un proceso importante que permite que las empresas identifiquen a los candidatos
mas aptos para cada posicion, alineando sus competencias y cualidades a las demandas de la
organizacidon. En consecuencia, para la empresa resulta esencial la elaboraciéon de un modelo de
seleccion interno para el departamento de ventas que permita una valoracidon objetiva de las

competencias que se ajusten a la vacante existente.

Debido a lo anterior, se torna imprescindible la formulacidon de un modelo de seleccién interno
para el departamento de ventas en Cirugia EC., que facilite una evaluacién imparcial de las habilidades
de los aspirantes y la seleccion de candidatos adecuados a la vacante disponible. Este modelo no solo
disminuye los gastos asociados con la contratacién, sino que también fomenta la profesionalizacién del
equipo comercial y el avance organizacional, lo cual garantiza un proceso eficaz y en consonancia con

los objetivos estratégicos establecidos.

Pregunta de investigacion

¢Qué aspectos se deben incluir en el disefio de un modelo interno de seleccion de personal para el
proceso de contratacion de vendedores de equipos laparoscépicos, que cubra las etapas
correspondientes en la captacién de los candidatos que cumplan con los requisitos técnicos y

comerciales establecidos por Cirugia EC.?

Objetivo general
Desarrollar un modelo interno de seleccion de personal para el departamento de ventas en Cirugia EC.,

que cumpla con las diferentes etapas y se alinee a las necesidades especificas de la empresa.

Objetivos especificos
. Contextualizar los fundamentos tedricos del modelo interno de seleccién de personal
. Establecer el perfil del cargo necesario para el departamento de ventas de Cirugia EC.,
detallando las destrezas técnicas, el dominio de equipos laparoscépicos y las habilidades
comerciales requerida.
) Desarrollar el modelo interno de seleccidon a través que cumpla con las etapas, de

Necesidad de la vacante, reclutamiento, preseleccién y contratacion.



. Valorar la propuesta del proceso interno de seleccidn a través de criterios especialistas en

areas relacionadas con el fin de que sus criterios aseguren su efectividad y relevancia.

Vinculacion con la sociedad y beneficiarios directos

La implementacién de este proyecto no solo beneficiara a Cirugia EC., al optimizar sus técnicas
de aplicacidn, sino que también, impondra una influencia positiva en el sector profesional de recursos
humanos. Con este modelo de estudio se tendrd la oportunidad de brindar al nuevo o antiguo personal
la percepcién de un proceso de reclutamiento claro y basado en estrategias de procesos de seleccién
pasados. Finalmente, el modelo ofrece posibilidades de formacidn y consolidacion profesional del
equipo, renovando competencias con métodos modernos de seleccion cémo avances del sector de

recursos humanos en su COﬂjUﬂtO.

Igualmente, la propuesta para establecer un modelo de seleccion realizado de forma interna
es un ejemplo de gran relevancia para medianas empresas que no realicen por sus propios medios este
proceso ya que al momento de su implementacion podria optimizar costos y recursos. Desde el punto
de vista académico, el estudio podria generar publicaciones o recursos didacticos que contribuyan a la

bibliografia existente acerca de la seleccion de personal en dreas especializadas del sector de la salud.
Entre los beneficiarios directos del proyecto se incluyen:

. Cirugia E.C., mediante la disminucién de gastos y la mejora de calidad en sus
contrataciones, consiguiendo ademas un personal altamente calificado.

. El departamento administrativo de la compaiiia, que sera capacitado en procesos de
seleccidn interna de empleados.

. Los empleados del futuro, que se incorporen a un proceso de seleccion mas organizado y

claro.

Alcance de la Investigacion

En consecuencia, el modelo de seleccion de personal desarrollado para Cirugia E.C: tuvo como
objetivo demostrar la necesidad de ajustar los procesos de contratacién a las demandas especificas del
sector de equipos médicos. Un estudio realizado por Torres Florez, Dagoberto y colaboradores (2019)
sefiala que las instituciones de salud han implementado politicas sistematicas que favorecen la
cobertura de vacantes priorizando el talento interno y utilizando modelos de seleccidon por

competencias.

El objetivo de este estudio se centrd en desarrollar un modelo de seleccidn interno para el drea
de ventas de equipos laparoscdpicos en Cirugia E.C. con el fin de realizar este andlisis se obtuvo un

conjunto de veinte y dos trabajadores, a los que se les efectuaron encuestas y entrevistas con la



finalidad de recolectar datos acerca de las necesidades, percepciones y desafios que implica el proceso
de seleccion interno. Los datos recolectados establecieron un fundamento para examinar e interpretar
la situacién actual del proceso de contratacién de vendedores expertos en estos dispositivos. La
investigacion finaliza con la valoracién de especialistas en recursos humanos, que evaluaran la

eficiencia y viabilidad del modelo sugerido.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO
1.2 Contextualizacion general del estado del arte

Antecedentes de la investigacion

Hoy en dia, los procesos de seleccién de personal son considerados como uno de los cimientos
esenciales en la administracién de recursos humanos en todas las entidades. Tal es el caso que, un
correcto reclutamiento no solo potencia el desempefio de una empresa, sino que también ayuda a
disminuir los gastos operativos convirtiéndose en un aumento de productividad. En sintesis, desarrollar
y aplicar estrategias efectivas en la seleccién de personal y que este proceso sea interno es esencial

para el éxito y la sostenibilidad de cualquier organizacidn.

En investigaciones pasadas acerca de los procesos de seleccidon en dareas especializadas de
contextos empresariales, considerando las estrategias administrativas que facilitan la adquisicién de
talento, se resaltan ciertos estudios como referentes significativos. Estas investigaciones proponen un
valioso marco tedrico y metodolégico esencial para el desefio de un proceso de seleccién de personal
elaborado de forma interna en el area de ventas de equipos laparoscopicos de Cirugia EC. De igual

forma, se puede establecer una base de investigacidn bien organizada y fundamentada.

1. Titulo: Disefo de un proceso de seleccidén de personal basado en competencias conductuales

para el puesto de atencién e informacidn al usuario de Asista Centros Médicos.
Autora: Maria Bethania Garcia Golitia (2021)
Tipo de documento: Trabajo de titulacion para Magister en Gestion del Talento Humano.

Objetivo general de la investigacién: Elaborar un proceso de seleccién de personal centrado en
habilidades conductuales para el cargo de Atencidn e Informacion al Usuario en Asista Centro Médico
de Quito, utilizando perfiles de competencias, cuestionarios de habilidades, entrevistas de incidentes

criticos y paneles de especialistas.

Metodologia aplicada: El proyecto utiliza un método de campo y documental, la informacidn se obtuvo
del personal actual del puesto de atencién e informacidn al usuario. Este proyecta implica una
investigacion descriptiva, ya que se enfoca en la adquisicion de habilidades requeridas para alcanzar
un rendimiento superior al puesto. Se aplicaron dos métodos de investigacién por un lado el inductivo
donde se aplicd metodologia de seleccidon por competencias y un método analitico — sintético con el
propésito de disefiar el proceso de seleccién fundamentado en competencia segun rasgos del personal

actual.

Principales conclusiones y hallazgos: El estudio radica en la inadecuada adaptacion de los nuevos

integrantes al puesto de trabajo, que se transmite en indices de rotacién y rendimiento. Es
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imprescindible entender que el problema surgid principalmente por la ausencia de un proceso de
seleccion eficiente y ajustado a las demandas de la empresa, el mismo que deberia facilitar la
contratacion de individuos ajustados de forma éptima a su cargo laboral. Se propuso un proceso de
seleccidon fundamentado en un perfil de competencias, creado especificamente para el cargo de
atencién e informacién al usuario que permita como evidencias obtener empleados con mejor

rendimiento.

Aporte a la presente investigacion: Se utilizaron tres herramientas del modelo Hay Group, como el
cuestionario de competencia de 18092, entrevistas de sucesos criticos y paneles de especialistas para
definir un perfil de competencias que permita a la organizacién tener un modelo de comportamientos

y acciones que demuestren el rendimiento del cargo.
Comentario general

Este analisis ofrece un método practico para optimizar la seleccionar personal en areas de
servicio e informacion al cliente. El objetivo fue garantizar que los individuos se ajusten a su labor, el
modelo basado en competencias, permite reducir la cantidad de rotacion de personal y mejorar el
rendimiento del equipo de trabajo. Las herramientas utilizadas son especialmente Utiles para aquellas
empresas que buscan afinar sus procesos de seleccidn, garantizando que el candidato que encaje mejor

con el puesto sea el elegido.
2. Titulo: Gestion de talento humano y calidad del servicio del area de salud.
Autora: Carmen Alexandra Duran Sanchez (2023)

Tipo de documento: Trabajo de Titulacion, previo a la obtencidn del grado de Magister en Gestion del

Talento Humano.

Objetivo general de la investigacion: Establecer como la administracion del talento humano afecta la
calidad del servicio en el sector de la salud, debido a la ineficiencia e ineficacia en la implementacién
de los procesos y procedimientos documentados en los puestos laborales, lo que restringe el

rendimiento laboral del personal de recursos humanos ocasionando que sea deficiente.

Metodologia aplicada: El proyecto se fundamenté en un estudio exploratorio con el objetivo de llevar
a cabo una descripcién de la gestion del talento humano, ademas de evaluar la calidad de los servicios
de los colaboradores del sector de la salud. El estudio mantuvo un enfoque de campo y documental,
ya que la informacién fue recolectada del personal actual en el cargo de atencidn, asi también, se utilizé
una investigacion descriptiva que se enfoca en las habilidades necesarias de un empleado para alcanzar

un rendimiento superior al cargo.

Principales conclusiones y hallazgos: El estudio tuvo un impacto tedrico que contribuyo a la bibliografia
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académica con las variables de administracion del talento humano y calidad del servicio, con el objetivo
de ampliar el conocimiento. De igual manera, los resultados obtenidos contribuyeron de manera
significativa a la empresa analizada, el Hospital General Francisco de Orellana, ya que no se han
realizado investigaciones parecidas en el personal. Finalmente, la investigacion evidencio, que, al llevar
a cabo una adecuada gestién del talento humano, la calidad del servicio proporcionado a los usuarios
incrementaria, dado que los empleados se comprometerian con la visién, misién, objetivos y metas

que se plantean en areas como el de la salud.

Aporte a la presente investigacidn: Al concluir el estudio, se determind que la atencién oportuna que
se proporcione al personal potencia su capacidad para transmitir credibilidad y confianza. Uno de los
instrumentos empleados en esta investigacion fue el coeficiente de Rho de Spearman, este
instrumento facilita la evaluacidn de la similitud entre las relaciones que deben ser establecidas entre
los empleados y los posibles clientes. Ademas, optimizar el proceso de gestion del talento humano,
manteniendo los estdndares de cada puesto de trabajo y también definir un plan de formacién que

potencie habilidades garantiza la presencia de profesionales competentes en la organizacion.
Comentario general

La investigacion previamente citada subraya la relevancia de una correcta administracion del
recurso humano para incrementar la calidad del servicio en el sector de la salud, en concordancia con
la necesidad de perfeccionar los procesos de seleccién y desarrollo del personal. El estudio evidencia
qgue una adecuada administracién influye en el compromiso y rendimiento de los empleados, lo que
resulta esencial para asegurar un servicio eficaz. Estos descubrimientos son pertinentes en mi proyecto
de investigacidn, puesto que subrayan la relevancia de crear procesos de seleccion fundamentados en
habilidades que garanticen la contratacidn de profesionales competentes, disminuyendo la rotacién y

potenciando el desempefio de la organizacion.

3. Titulo: Propuesta de modelo de gestion del talento humano para empresas del sector de

comercializaciéon de reactivos de reactivos de laboratorios e insumos médicos.

Autor: Luis Felipe Rios Escaleras (2020)
Tipo de documento: Trabajo de Titulacién para Magister en Direccién de empresas.

Objetivo general de la investigacion: Examinar cémo la gestion del talento humano influye en el ambito
de ventas de reactivos de laboratorio e insumos médicos y en base a ello proponer un manual de

funciones, reglamento interno y esquema funcional que permita mejorar la gestién del talento.

Metodologia aplicada: La investigacion utilizo un modelo descriptivo-explicativo, a través de la consulta

y el andlisis literario de varios autores. El enfoque permitié identificar las posibles soluciones y



orientaciones que se deben considerar al momento de proponer un modelo de gestién del talento
humano que se ajuste a la realidad y los requerimientos de una empresa. Los factores que influyeron
en la investigacion fueron el compromiso con la organizacidn, satisfacciéon e involucramiento en el

trabajo, requerimientos de formacion.

Principales conclusiones y hallazgos: El estudio determind que la dificultad reside en los
procedimientos del departamento de recursos humanos, que lleva a cabo tareas de forma parcial,
desde el proceso de seleccion hasta la contratacion. Hay tareas que no se realizan, ya sea por falta de
conocimiento o centralizacion de procesos. Por lo tanto, los trabajadores no se sienten completamente

comprometidos con su trabajo.

Aporte a la presente investigacion: A través de la propuesta se instauro un proceso de administracidn
del talento humano que posibilitd crear una ventaja competitiva. Al administrar este recurso de manera
eficaz, la compafiia consiguid alcanzar sus metas organizacionales y se enfocd en crear un entorno de

trabajo adecuado que facilite a sus empleados el desempefiio eficaz de sus tareas.
Comentario general

El estudio destaca la importancia de crear un plan para gestionar de forma correcta el talento
humano, mejorando las acciones de como elegir, entrenar y evaluar al personal. Sus resultados se
muestran que un proceso de seleccion y desarrollo, disminuye la rotacién. Un plan basado en
habilidades, brinda la posibilidad de que los empleados se adapten mejor, se sientan identificados con

las metas y cumplan sus objetivos empresariales.
4. Titulo: Disefio de un Manual de seleccién de personal para la compafifa SCODA CiA. LTDA.
Autora: Lcda. Samantha Elizabeth Coque Vivufia (2024)

Tipo de documento: Trabajo de Titulacion, previo a la obtencion del grado de Magister en Gestion del

Talento Humano.

Objetivo general de la investigacion: Elaborar un manual de seleccidon de personal que facilite la
disponibilidad de herramientas técnicas para captar y elegir a los empleados altamente cualificados
para los distintos departamentos que componen la organizacidn. Se espera que el trabajo tenga un

impacto positivo en la utilizacién de herramientas tecnoldgicas.

Metodologia aplicada: Aplicaciones de enfoque cuantitativo y cualitativo que analiza la situacion de la
empresa en todo si contexto de forma objetiva y cercana a su personal, con el objetivo de obtener una
perspectiva completa de cdmo un manual influiria en el proceso de seleccion y cémo se percibe tanto

por los aspirantes como por los encargados de la contratacion.

Principales conclusiones y hallazgos: De acuerdo con los resultados de la investigacidn, se identificaron
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elementos que requieren correccidn, optimizacidon y potenciacion en el proceso de seleccidn. La
secuencia logica del procedimiento se caracteriza por una comunicacion efectiva, no obstante, no
existen documentos concretos que describan rutas, protocolos y normativas de personal seleccionado
o potencial. Es evidente que existen multiples limitaciones que requieren un analisis exhaustivo por
parte de los departamentos involucrados, dado que de esta manera se promueve el avance de la

organizacion.

Aporte a la presente investigacidn: La ausencia de un modelo de seleccion en la empresa representa
una oportunidad estratégica para la incorporacién de tecnologias que proporcionen eficiencia,
imparcialidad y analisis sofisticados. La integracién de herramientas tecnoldgicas en este enfoque de
seleccion mejora la calidad de los procesos de contratacién y facilita la integracién de la empresa en
un mercado laboral contempordneo, caracterizado por su celeridad en los procedimientos y su

innovacion contante.
Comentario general

En el marco de esta situacidn, se pudo establecer que la elaboracién de un Manual de seleccidn
para la empresa, fue una estrategia viable debido a su alcance e implementacién. Para esta empresa
constituyo un avance significativo en la optimizacidn del proceso de adquisicién de talento. Las
entidades que conforman este modelo permiten emplear instrumentos que facilitan una estructura
eficiente en estos procesos. La estrategia se alinea de manera estrecha con las necesidades de la
entidad, sin embargo, es importante mencionar que actualmente las empresas siguen una secuencia
I6gica en la seleccion de candidatos, por lo cual se limita la capacidad de estandarizar y dar objetividad

en estas decisiones.

5. Titulo: Disefio de una propuesta para la creacién de un departamento de Talento Humano para
la empresa distribuidora de equipos e insumos médicos JON DIE MEDICAL, ubicada en la ciudad

de Guayaquil.
Autora: Martha Estefania Polanco Aguilar (2016)
Tipo de documento: Trabajo de Titulacién

Objetivo general de la investigacion: Su objetivo principal se centrd en el disefio e implementacién de
un departamento de talento humano a través de un diagndstico que permita conocer la condicién
actual de la gestidn de talento humano que se realiza en la empresa. Un analisis enfocado en investigar
deficiencias actuales de reclutamiento, seleccidn, formacidn y retencidn de talento que permita dar

paso a metodologias avanzadas que increpen en tecnologia artificial.

Metodologia aplicada: Utilizd6 una metodologia mixta integrando instrumentos cuantitativos y
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cualitativos. Inicialmente, se llevd a cabo un diagndstico preliminar a través de encuestas sistematicas
a los empleados para evaluar su satisfaccién laboral, las percepciones respecto a la seleccién y
formacidn, asi como, las expectativas respecto al desarrollo profesional. Se aplicaron encuestas y
entrevistas semiestructuradas que permitan profundizar en estrategias vigentes y los retos inherentes
a la administracién del capital humano, el analisis establece una comparacidn entre las respuestas de
los trabajadores y los objetivos estratégicos de la empresa, detectando discrepancias en los

procedimientos de seleccién, evaluacion, formacidn y retencién de sus vendedores.

Principales conclusiones y hallazgos: Se centra en la exigencia de instaurar un departamento
especializado en la administracion de recursos humanos, los datos obtenidos mostrando las
deficiencias en los procesos de seleccidn, administracion del rendimiento y desarrollo humano, los
factores que impactan negativamente en la productividad y el clima laboral. En consecuencia, se
planted el disefio de este departamento que permita optimizar el rendimiento de los trabajadores,
brindar remuneraciones equitativas, describir funciones acordes con las habilidades individuales,

comunicacion asertiva y el estimulo en la identificacién.

Aporte a la presente investigacion: La contribucion se centra en la formulacién de procesos
estructurados de seleccion de personal, la administracion del rendimiento y desarrollo humano, que
permitan optimizar la productividad y el clima laboral. La instauracidon de un departamento en esta
area posibilita la formalizacion de los procedimientos de contratacidn, evaluacion del rendimiento, la
formulacion de programas de formacién y desarrollo profesional orientados a potenciar las habilidades

de los empleados.

Comentario general
La propuesta de esta tesis subraya la relevancia de organizar procedimientos de seleccion que

ayuden a potenciar la productividad y el ambiente laboral, esta perspectiva es pertinente en el caso de
estudio de la empresa Cirugia EC., dado que aborda las insuficiencias que existen en un proceso de
seleccion de personal manejado de forma incorrecta. Esta metodologia presenta problemas similares
como la ineficiencia en los procesos externos, por ello, los enfoques propuestos como establecer
departamento internos o especializados dentro de la organizacién podria ayudar a optimizar el proceso
de seleccion a través de funciones, procedimientos y evaluaciones se mejoraria la productividad y el

clima organizacional.

1.3 Fundamentos tedricos

El capital humano constituye el recurso mas preciado de una entidad, dado que su aptitud,
compromiso y competencias son factores importantes en el éxito y la competitividad del mercado. Por
otra parte, la administracién del capital humano conlleva no solo la capacitacién y retencion del
personal, sino también la optimizacién de procesos de seleccion que garanticen la integracidon de
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individuos aptos para las posiciones estratégicas.

Chiavenato ldalberto. (2018), sostiene que la seleccién de personal constituye un proceso
intrinseco que es esencial en la administracion de recursos humanos, puesto que facilita la
comparacién entre las competencias y las habilidades del personal. Con respecto a los candidatos y las
exigencias del puesto, se busca minimizar la incertidumbre en el proceso de toma de decisiones con
un método basado en promocién y reasignacion de empleados que ya posean una comprension
profunda de la cultura laboral y los procedimientos internos que disminuyan costos vinculados a la

contratacion.

(Kotler, 2022) introduce el concepto de seleccién interno, como una forma de considerar a los
empleados como clientes dentro de la organizacion. Esta estrategia fomenta la identificacién y el
compromiso de los individuos involucrados, es decir, los empleados se comprometen con la misién y
la vision corporativa que se transforma en una ventaja competitiva. Segin, Bohnenberger (2005) los
lineamientos de contratacién, desarrollo y retencidn de personal, son elementos fundamentales para
un proceso de reclutamiento interno puesto que permiten una comunicacion directa entre el personal

y sus superiores ademas del cumplimiento de las metas estratégicas.

Para las ventas consultivas, el candidato debe tener un perfil basados en competencias
comerciales y en habilidades estratégicas relacionadas. De acuerdo con Kloter, Keller & Chernev, (2022)
este tipo de referencias implica un modelo de seleccién que optimice la eficiencia del puesto y asegure
que el posible personal seleccionado tenga conocimiento profundo del sector y se ajuste a las
dindmicas del mercado. La aplicaciéon de una metodologia basada en ventas consultivas favorece el

robustecimiento de la infraestructura interna y disminuye la dependencia de entidades externas.

En dltima instancia, las propuestas de Paiva de Baez Gladys (2024) y Wendy Bravo Ross (2022)
proporcionan una perspectiva contemporanea sobre la seleccidon interna, subrayando que la
implementacién de modelo internos sdélidos optimiza la eficiencia en la contratacién y potencia la
administracién sostenible del talento humano. Este conjunto de principios tedricos establece las bases
para comprender la importancia de una administracion estratégica de capital humano vy la
implementacion de procesos de seleccion estipulados de forma interna que permitan mejorar el

desempeno y la competitividad de la empresa.

1.4. Proceso investigativo metodoldgico
Enfoque de la investigacion

Este estudio adopté una metodologia combinada, integrando técnicas cualitativas vy
cuantitativas con el objetivo de lograr un andlisis integral del proceso contemporaneo de seleccién de

personal en Cirugia EC. Adoptando un enfoque cualitativo, se llevaron a cabo evaluaciones de las
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experiencias y perspectivas de los directivos y empleados en relacién con el proceso de seleccidn
actual. La aplicacién de esta herramienta nos permitié tener un enfoque claro acerca de como se

percibe elambiente laboraly como se maneja la gestidn de los recursos humanos dentro de la empresa.

Respecto al andlisis cuantitativo, se recolectaron datos tangibles acerca de los costos en los que incurre
la empresa debido a la contrataciéon de una agencia externa de reclutamiento, esto nos permitié
realizar un contraste en lo que respecta al proceso actual y el nuevo enfoque. Los resultados
cuantitativos facilitaron una interpretacién mas efectiva de los resultados obtenidos logrando exponer
los hallazgos de manera transparente y objetiva a diversas partes interesadas, facilitando la
comprension de si las modificaciones en el proceso de seleccidon pueden resultar beneficiosos en el

entorno laboral.

Alcance de investigacion

Se adopta un enfoque que integra elementos descriptivos, explicativos y propositivos, una
metodologia mixta que facilita un analisis exhaustivo del proceso de seleccién de personal en la
empresa Cirugia EC. En consecuencia, desde la perspectiva descriptiva, nos enfocamos en entender
como estd estructurado actualmente el proceso de contratacién, cuanto cuesta, cuanto tiempo llevay
como se ajustan los vendedores a las necesidades de la empresa. Por otro lado, en el enfoque
explicativo, se permite descubrir las razones detrds de la dependencia de la empresa por una firma
externa para el reclutamiento y que impacto tiene esta modalidad en su eficiencia y capacidad para
competir en el mercado.

Debido a lo anterior, es importante citar al autor (Alban, 2020), quien define a la investigacion
descriptiva como aquella que se encarga de especificar las caracteristicas de la poblaciéon objeto de
estudio, refiriendo a que, la informacion suministrada por la investigacién debe ser veridica, precisay
sistematica. Asi también, conceptualiza la investigacién explicativa como aquella que aspira a identificar

las causas o razones de los fendmenos, estableciendo relaciones de causalidad entre las variables.

Por ultimo, una vez elaborada la investigacién descriptiva y explicativa, es posible proponer
una investigacién de tipo propositiva, que permite desarrollar un modelo de seleccion de personal
interno que se adapte especificamente a las necesidades de Cirugia EC. Este nuevo modelo tiene el
objetivo de mejorar el proceso de contratacion, incorporando talento que no solo esté altamente
calificado, sino que también se alinee perfectamente con los objetivos estratégicos de la empresa, todo

mientras reducimos costos.

Disefio de investigacion
Por otra parte, se planteé un enfoque no experimental ya que, al no involucrarse directamente
con las variables, permite observar cémo el actual proceso de seleccién externo afecta la contratacion

del personal para el area de ventas. La aplicacion de este enfoque, identifica los problemas vy
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limitaciones del sistema actual, permitiendo crear una propuesta bien fundamentada para el disefio
de un modelo interno de selecciéon de personal mas eficiente, personalizado y que se adapte a las

necesidades especificas de la empresa.
De esta forma, se detalla dos aspectos importantes en esta investigacién no experimental:

1. Andlisis de documentos y politicas: Se revisaron documentos internos de Cirugia E.C.,
especificamente las politicas y procedimientos que tienen que ver con la contratacién y
seleccidn de personal. Asimismo, la revisién de acuerdos vigentes con agencias externas,
los criterios empleados para seleccionar al personal, y los perfiles que buscan para el
departamento comercial. Por otro lado, las regulaciones vigentes permitieron detectar
posibles desigualdades o ineficiencias en el proceso de contratacién.

2. Procedimiento de Entrevistas y encuestas: Se llevo a cabo entrevistas con el director de
ventas con el objetivo de discernir sus requerimientos y expectativas respecto al perfil del
personal que buscan. Adicionalmente, se disefid encuestas para recolectar la percepcion
del personal respecto a los procesos de reclutamiento, su satisfaccion con el rendimiento
de los nuevos empleados y las dreas en las que consideran que el proceso de seleccién

podria optimizarse.

El estudio del procedimiento de contratacion subraya la importancia de optimizar la seleccién

de personal en el sector de ventas, reduciendo la necesidad de recurrir a agencias externas y a los

gastos que conllevan. Asi también, se posibilito detectar inconsistencias en los criterios de seleccién al
examinar la documentacion, mientras que a través de entrevistas y encuestas se obtuvo una

perspectiva mas precisa de la satisfaccion y las expectativas del personal.

Investigacion de campo

La realizacion de investigaciones de campo es esencial para comprender el proceso de
seleccidn especialmente en el ambito comercial de ventas consultivas. Segun lo indicado por Sampieri
(2018) en su obra sobre la metodologia de la investigacion, este aspecto implica la recopilacion de
datos directamente en el lugar de los fendmenos en cuestion, proporcionando al investigador
informacidn directa sobre el contexto y las variables involucradas. Esta metodologia se vuelve esencial
para una comprensiéon exhaustiva de las dindmicas y particularidades del entorno que es objeto de

estudio.

En consecuencia, la informacidon recolectada a través de entrevistas a dos de los jefes
comerciales de la empresa, proporciona informacién acerca de las necesidades reales del personal y
las dificultades que han experimentado con el modelo actual de seleccidn, en razén de ello, también

es importante realizar encuestas al equipo de ventas con el objetivo de discernir su percepcién respecto
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al desempeno de los empleados contratados a través de agencias externas, con el fin de identificar

potenciales deficiencias en el proceso.

Tipo de estudio

Esta investigacion se define como un estudio transversal, dado que tiene como objetivo
recolectar datos en un solo instante para examinar la metodologia actual de seleccion de personal en
el departamento de ventas de Cirugia E.C. y de esta forma evaluar la viabilidad de implementar un
modelo de seleccién interno. Como explica Maguifia Jorge L. (2021) en su articulo Estudios
Transversales, este tipo de estudios permiten obtener una visién general de la situacién actual,

facilitando la comprensidn de los retos y oportunidades en un momento determinado.

Este enfoque es relevante porque permite determinar brechas de competencias a través de
entrevistas y encuestas dirigidas a los empleados y directivos de Cirugia E.C. La idea es evaluar las
habilidades necesarias en el area de ventas y compararlas con los candidatos internos, como sugiere
Bolafios Cerdn Angela (2021), es su articulo “Eficacia y eficiencia en los procesos de reclutamiento y

IH

seleccidn de persona

En este sentido, el estudio brindo la oportunidad de revisar si la empresa sigue un proceso
formal para promover o seleccionar personal internamente y si este se aplica de manera organizada,
ademas de ello, evaluar los problemas de contratacidn externa, como los altos costos, el tiempo que
toman en adaptarse los nuevos empleados, y el nivel de satisfaccidn con el personal recién contratado.
Este andlisis permite justificar la necesidad de un modelo de seleccidn interna que optimice recursos y

mejore la eficiencia del area de ventas.
Poblacién y censo

De acuerdo con Sampieri, Collado y Lucio (2018), la poblacién se conceptualiza como un
conjunto total de elementos que exhiben caracteristicas compartidas y son objeto de estudio
investigativo. Cuando se lleva a cabo un estudio de la totalidad de la poblacidn sin la selecciéon de una
muestra especifica, se lleva a cabo un censo, lo cual facilita la adquisicion de datos exactos sin requerir
inferencias estadisticas. Desde esta perspectiva, laimplementacion del censo resulta adecuada cuando
la magnitud de la poblacidn es manejable y se analizan todos los elementos de interés sin limitaciones

metodoldgicas.

En otras palabras, a pesar de que la organizacidon cuenta con un total de treinta y ocho
empleados, el enfoque de investigacidon se dirige especificamente a veinte y dos empleados del
departamento de ventas, dado que estos constituyen el eje central del proceso de seleccidn interno
que se estd evaluando. En consecuencia, estos veinte y dos trabajadores constituyen la poblacién t

dado que el andlisis se realizo a la totalidad de este conjunto, sin recurrir a una fraccion, la investigacion
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se interpreta como un censo.

Tabla 1

Distribucidn de Colaboradores del drea de ventas

Departamento de ventas # de Colaboradores  Sucursal
Gerente de Ventas 1 Quito
Jefe Comercial 1 Quito
Coordinadores comerciales 3 Quito
Vendedores Outside Sales 5 Quito
Gerente de Ventas 1 Guayaquil
Coordinadores comerciales 5 Guayaquil
Vendedores Outside Sales 8 Guayaquil
TOTAL, COLABORADORES 22

Nota. Los datos registrados en la tabla 1, corresponden a los puestos detallados en el
organigrama estructural de la empresa Cirugia EC.
1.5 Métodos, técnicas e instrumentos

El estudio empled métodos cualitativos y cuantitativos para examinar el proceso de seleccion
de personal en Cirugia EC. Se realizaron entrevistas y encuestas para comprender las experiencias de
directivos y empleados, asi como también, identificar problemas y oportunidades de mejora en el
procedimiento vigente. Por otro lado, se obtuvieron datos cuantitativos referentes a los costos y
periodos asociados al modelo Adicionalmente, se recogié datos cuantitativos relativos a los costos que
le conlleva a la empresa realizar el procedimiento de reclutamiento de forma externa. La metodologia
integrada facilito la construccidon de un modelo interno de seleccidon que incremente la eficiencia y
optimice recursos asociados con el drea de ventas y que se alineen exigencias estratégicas de la

organizacion.

Entrevistas

De acuerdo con Herndndez, Sampieri et al. (2018), las entrevistas resultan beneficiosas para
investigar exhaustivamente las percepciones y experiencias personales de los participantes. Este
enfoque de indole cualitativo facilita la identificacion de problemas internos y potenciales del area de
gestién del talento humano. En la investigacion se realizaron entrevistas a dos jefes comerciales del
area de ventas con la finalidad de obtener sus puntos de vista sobre la eficacia del proceso de seleccidn
actual y los requisitos requeridos por un candidato potencial para la vacante. Se utilizaron cuestionarios

abiertos para obtener respuestas de criterio personal que puedan ser detalladas y comparables.
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Encuesta

La encuesta se manifiesta como el procedimiento mas organizado para la recoleccién de datos
de un conjunto mas amplio. En el marco de esta investigacién se llevaron a cabo encuestas a los
comerciantes con el propdsito de analizar su percepcidn respecto al proceso de seleccién de personal
y su influencia en el desempefio comercial. Conforme a lo sefialado por Hernandez-Sampieri (2018),
las encuestas constituyen instrumentos que posibilitan la adquisicién de datos cuantificables que
contribuyen al andlisis de tendencias y a la fundamentacién de decisiones. Por consiguiente, el
presente cuestionario incorpord interrogantes cerradas y escalas de evaluacion para cuantificar la

satisfaccidon con el proceso vigente y la adaptacién de los nuevos empleados al puesto.

1.6 Analisis de resultados
En base a nuestra investigacion de enfoque mixto, utilizamos los instrumentos de entrevista y

encuesta cuyo resultado se refleja en los siguientes analisis.

Resultados Encuestas

Con el objetivo de realizar un andlisis acerca de cémo el proceso de seleccién afecta la
motivacion y rendimiento de los vendedores en la empresa Cirugia EC., se aplicd un cuestionario de
catorce preguntas cerradas y una pregunta abierta a veinte y dos empleados del drea comercial para
obtener una perspectiva equilibrada del posible impacto que tuvo el proceso externo en relacién al
proceso propuesto. El instrumento fue adoptado de dos trabajos de titulacién de grado Master a
nombre de Rios, Luis (2024) y Coque, Samantha (2024), con el fin de ajustarlo a las necesidades

especificas de la investigacion.

Figura 2
¢Como calificaria la efectividad del proceso de seleccidon actual realizado por la agencia externa

para contratar vendedores de equipos laparoscopicos?

@ Muy efectivo
® Efectivo

Poco efectivo

l @ Nada efectivo

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Analisis e interpretacion: La mayoria de los de los empleados sostiene que el proceso de
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seleccidn implementado por la agencia externa no es suficientemente eficaz para satisfacer las
demandas de la organizacion. Este descubrimiento sefiala que los procedimientos establecidos no
satisfacen los requisitos minimos del cargo. Sin embargo, un conjunto limitado argumenta que, a pesar

de la insuficiencia del proceso, logra cubrir palacialmente con las expectativas de la entidad.
Figura 3

éConsidera que los vendedores contratados a través de la agencia externa poseen los

conocimientos técnicos necesarios sobre equipos laparoscdpicos?

#s
[ 1)

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacidon: La preocupacion de los empelados respecto a la falta de
competencias técnicas de los vendedores nuevos es significativa. Aunque algunos sostienen que los
vendedores poseen fundamentos técnicos especificos, no logran satisfacer las expectativas del puesto.
Esta ausencia de capacitaciones técnicas obstaculiza la habilidad del personal nuevo para ofrecer un

asesoramiento apropiado a los clientes, lo cual incide directamente en su rendimiento comercial.
Figura 4

éCudles son las principales deficiencias que observa en los vendedores contratados por la

agencia externa?

@ Falta de conocimientos 1écnicos
@ Débi capacidad d2 negociaciin

Poca acaptacion de ia empresa
® Ouos

E =y



Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacion: los hallazgos indican que el rendimiento de los vendedores se
clasifica como moderado, indicando que, a pesar de que los vendedores satisfacen los requisitos
fundamentales del puesto, existen areas evidentes de mejora. Especificamente la insuficiencia de
conocimiento técnicos sobre los equipos laparoscépicos y la limitada competencia en las ventas
obstaculiza el rendimiento dptimo de los vendedores. Este rendimiento subdptimo podria estar
asociado a las deficiencias detectadas en el proceso de seleccién, lo que sugiere que la formaciény la

preparacion constituyen elementos esenciales a examinar.

Figura 5

¢Enunaescala del 1al 5, écomo evalua el desempeiio de los vendedores contratados mediante

la agencia externa en términos de ventas y conocimientos de equipos laparoscopicos?

H 3 !

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Anadlisis e interpretacidn: Los resultados indican que la actuacién de los vendedores se clasifica
como moderada, lo cual insinla que, a pesar de que los vendedores satisfacen los requisitos
fundamentales del puesto, existen areas evidentes de mejora. Especificamente, la insuficiencia de
conocimientos técnicos en relacién con los equipos laparoscépicos obstaculiza el rendimiento éptimo
de los vendedores. Este rendimiento podria estar asociado a las insuficiencias detectadas en el proceso
de seleccion, lo que sugiere que la formacidn y la preparacion constituyen elementos esenciales a

examinar.

Figura 6

¢Con qué frecuencia los vendedores contratados por la agencia externa logran cerrar ventas de

equipos laparoscopicos en el tiempo esperado?
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® Siempre
® Casi sempee
A veces

® Raavez

A

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacion: A pesar de que la mayoria de los trabajadores sostiene que los
vendedores consiguen cerrar ventas de manera regular, este logro parece estar asociado a la presencia
de clientes recurrentes. La ineficiencia con clientes recién incorporados podria estar asociada la
presencia de clientes recurrentes y este particular a su vez esta asociada con un conocimiento limitado
sobre los productos, lo que podria obstaculizar la habilidad para captar nuevos negocios. La formacién
en ventas y productos es esencial para que los vendedores puedan no solo conservar la clientela actual,

sino también ampliar su base de clientes.

Figura 7

¢Qué tan alto considera el nivel de rotacion de personal en el drea de ventas de Cirugia E.C.

debido a fallas en la seleccion?

® Muy alto

® Ao
Moderado

® Bao

@ Muy bajo

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacidn: Los resultados reflejan una percepcién generalizada respecto a la
rotacién de personal. Aunque admiten deficiencias en el proceso de seleccidn, estas no se catalogan
como criticas. La estabilidad en el equipo de ventas es valorada como moderaba, aunque presenta

potenciales oportunidades de mejora. Un colectivo sostiene que la tasa de rotacidn es reducida y que
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la retencion de empleados anteriores contribuye a la estabilidad del proceso. No obstante, n segmento
adicional argumenta que la tasa de rotacidn es elevada y que cerca de una quinta parte de los
empleados opta por la renuncia debido a las dificultades que obstaculizan la adaptacién al equipo d de

ventas.

Figura 8

éCree que Cirugia E.C. deberia gestionar internamente la seleccion de su personal de ventas en

lugar de depender de una agencia externa?

®s
®

No estoy seguro

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Analisis e interpretacidon: Una proporcién considerable de los participantes sostiene que
Cirugia EC. deberia administrar internamente la seleccidon de personal en el drea de ventas, lo cual
facilitara una alineacién mas efectiva de los candidatos con la cultura organizacional y los objetivos
institucionales. Sin embargo, también se identifico un colectivo que manifiesta incertidumbre respecto
a este cambio, lo cual insinda la necesidad de un mayor conocimiento y comunicacién acerca de las
ventajas de la internalizacién. Adicionalmente una minoria otorga valor al proceso externo debido a
experiencias anteriores favorables o a la posibilidad de captar candidatos con competencias

particulares.

Figura 9

¢Cudles considera que serian las principales ventajas de un proceso de seleccion interno para

la contratacion de vendedores de equipos laparoscopicos?
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Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Analisis e interpretacidn: Los participantes destacan como principal virtud la habilidad para
seleccionar candidatos que se alineen de manera mas efectiva con las exigencias de la organizacion. Se
subraya la relevancia de discernir competencias, conocimientos y actitudes esenciales en el mercado
de equipos laparoscépicos. Un aspecto significativo es la mayor capacidad de control que un proceso
interno ofreceria en términos de velocidad, calidad de evaluaciones y capacidad de adaptacion a las

exigencias del negocio.

Figura 10

¢Cudles son los aspectos que se deberian evaluar prioritariamente en un proceso interno de

seleccion de vendedores de equipos laparoscopicos?

. LDenency en vertas

Haidades 08 NegOCAOON

© Acaptaciin 2 la cutra d¢ 18 omgresa

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Analisis e interpretacion: Para los individuos que participaron en la encuesta, la experiencia en
ventas representa el principal criterio que se debe tomar en cuenta para la seleccién de vendedores de
equipos médicos. Esto enfatiza la necesidad de disponer de candidatos con competencias de ventas

que sean capaces de establecer conexiones con potenciales clientes. Ademads, se considera
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fundamental la pericia técnica de los equipos, dado que las ventas en este sector requieren un nivel de

especializacion considerable.

Figura 11

éCree que el proceso actual de seleccion garantiza que los vendedores tengan habilidades

comerciales suficientes para vender equipos médicos especializados?

oS
®No

§ Parcaimente

Nota. Riosy Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacion: Existe un consenso undnime en que el procedimiento vigente
asegura parcialmente las competencias comerciales requeridas. A pesar del reconocimiento de
determinados logros existen dreas susceptibles de mejora para garantizar que los vendedores
seleccionados estén capacitados para afrontar los retos del mercado. Un conjunto limitado sostiene
que el procedimiento es eficaz, mientras que otros consideran insuficiente, dado que no garantiza la

aptitud de los candidatos para la comercializacidon de equipos médicos.

Figura 12

éConsidera que los vendedores nuevos reciben la capacitacion adecuada sobre los equipos

laparoscdpicos antes de comenzar a venderlos?

s
L
 No estoy seguro

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)
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Andlisis e interpretacién: Una parte significativa del personal carece de conocimientos acerca
de la formacién que se les imparte a los recién incorporados vendedores, lo que sugiere una ausencia
de comunicacion en relacién a este aspecto. Un porcentaje reducido sostiene que la preparacion es
apropiada, fundamentandose en vivencias anteriores. No obstante, algunos sostienen que no hay un
esquema definido de capacitacién, lo cual podria influir en el rendimiento de los vendedores en el corto

plazo.

Figura 13

¢En qué dreas cree que los vendedores necesitan mayor capacitacion al ingresar a la empresa?

§ Coracherisions tioricas de 108 aquons
0§ Eshategios & neguciacitn
Maney de obeciones de clenies

@ Reguiaciones del sechr de s sakd

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacion: Primordialmente, los empleados reconocen la necesidad de
formacidn en las caracteristicas técnicas de los equipos lo cual les permitira brindar un asesoramiento
adecuado a los clientes. Por otro lado, los resultados enfatizan la importancia de familiarizarse con las

regulaciones del sector de la salud y recibir formacion en estrategias empresariales para optimizar su

desempefo comercial.

Figura 14

¢Cudn importante considera, que se deberia vendedores que ya tengan experiencia en la venta

de equipos médicos?
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@ Muy mportante
@ Importante
Poco importante

@ Nada importante

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacidon: La mayoria de los encuestados argumenta que la integracién de
vendedores con conocimientos en equipos médicos favorece la adaptacion al mercado y optimiza el
rendimiento. La red de contactos de estos vendedores también se constituye un beneficio esencial. No
obstante, una minoria sostiene que las competencias requeridas pueden ser adquiridas mediante la

practica y que la experiencia previa no es un factor determinante.

Figura 15

En su opinidn, icomo afectaria la implementacion de un proceso de seleccion interno en la

motivacion y desempefio de los vendedores?

Mejorar sus estrategias de venta

Analizar necesidades inyernas conforme al resultado de ventas conforme el nivel de ventas de acuerdk al
margen bruto generado puesto que es factor debilitante la mala administracion de la nomina

Que no tengan conocimientos de negocios y salud

la implementacion de un proceso de seleccion interno puede tener un mpacto positivo en 13 motivacion y
desempedo de los vendedores, siempre y cuando se implemente de manera justa, ransparente y con el
pOY0 NECesano para asegurar o éxito

Fortaleceria la fuerza de venta

Seria Beneficloso

Mejoraria el desempefio

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacion: Los participantes consideran que la instauracion de un proceso de
seleccion potenciaria la motivacion y el rendimiento del equipo de ventas. Esta estrategia promueve el
compromiso, la adquisicion de nuevos conocimientos y la fidelidad hacia la organizacidn.
Adicionalmente, potenciara la capacitacidén del equipo para abordar eficazmente los retos comerciales.

Por otro lado, tener un proceso interno de seleccion de personal fortalecera al equipo de ventas ya
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que, al brindar la posibilidad al personal de estar en conocimiento de las vacantes abiertas, pueden

reforzar sus conocimientos o referir a otros candidatos que cumplan con las caracteristicas deseadas.

Figura 16

¢Considera que un proceso interno de seleccion mejoraria la retencion de talento en el drea de

ventas de Cirugia E.C.?

' No
| &

No estoy seguro

Nota. Rios y Coque (2024) y ajustado por Cajamarca (2025)

Andlisis e interpretacion: El consenso mayoritario sostiene que un proceso interno podria
potenciar la retencion del talento al proporcionar oportunidades para el desarrollo profesional. No
obstante, ciertos trabajadores manifiestan incertidumbre respecto a su persecucién, lo cual podria
estar asociado con la falta de confianza en las promociones internas o la influencia de otros factores,
tales como el entorno laboral y la compensacidn econdmica. Resulta imprescindible tratar estas

inquietudes al formular estrategias internas que fomenten la retencién del talento.

Resultados de la entrevista

El desarrollo de la entrevista se realizé con preguntas abiertas dando prioridad a los aspectos
mas relevantes. El enfoque planteado nos permitid recopilar datos que son verdaderamente centrales
para nuestro analisis, el instrumento fue adoptado de dos trabajos de titulacidn de grado Master a
nombre de Rios, Luis (2024) y Coque, Samantha (2024), con el fin de ajustarlo a las necesidades

especificas de la investigacion.
Entrevista 1
Nombre: Ing. Maria Fernanda Cafizares

Cargo: Jefe Comercial
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Pregunta 1. {Qué las competencias y habilidades clave debe poseer un candidato para

desempenarse con éxito en el drea de ventas de equipos laparoscopicos?

En Quito, buscamos vendedores que sean especialmente analiticos y detallistas, ya que la
region tiene un enfoque en clientes que demandan un conocimiento mds técnico y preciso debido a la

mayor cantidad de hospitales especializados.

Pregunta 2. {Qué metodologia o criterios utiliza actualmente la empresa para seleccionar a

los vendedores?

v" Evaluaciones técnicas dada la complejidad de los equipos, se evalia profundamente su
conocimiento técnico.

v Focalizamos las entrevistas en el comportamiento y las experiencias previas del candidato.

v" Realizamos simulaciones de ventas frente a un panel de expertos médicos que nos ayudan a

observar su capacidad de respuesta.
Pregunta 3. ¢{Qué tan efectiva ha sido esta estrategia en la captacion de talento adecuado?

Esta metodologia ha sido moderadamente efectiva. Ya que, hemos logrado captar algunos
vendedores con un buen conocimiento técnico, hemos identificado que la adaptabilidad al estilo de

ventas consultivas sigue siendo un reto.

Pregunta 4. ¢{Cudles son los principales desafios que enfrenta la empresa al momento de

contratar nuevos vendedores?

El principal desafio es la especializacién técnica requerida, ya que muchos vendedores con
experiencia no tienen el conocimiento técnico suficiente para vender equipos complejos como los
laparoscopicos. Ademas, existe una competencia intensa por profesionales con conocimiento técnico
en el drea médica, lo que dificulta encontrar talento altamente capacitado.

Pregunta 5. ¢{COmo afecta el proceso de seleccion actual a la retencion de talento en el area
de ventas?

A pesar de tener un proceso de seleccién bastante exhaustivo, el proceso de induccién técnica
podria ser mas eficiente. Si bien se capacita a los vendedores, algunos sienten que no tienen el soporte
necesario para gestionar toda la informacidn técnica que manejan, lo que genera frustracion y puede

llevar a una mayor rotacion.

Pregunta 6. {Cudles son las principales razones por las que los vendedores permanecen o

abandonan la empresa?
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Los vendedores tienden a permanecer si encuentran un entorno de trabajo bueno y si hay
oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa. Sin embargo, algunos abandonan
debido a la falta de formacion practica en técnicas de venta y en cédmo abordar diferentes tipos de

clientes.

Pregunta 7 ¢{Cuales son los principales indicadores de desempefio que utilizan para medir la

efectividad de un vendedor recién contratado?

v' Laempresa mide el desempefio mediante: La retencidn de clientes (la habilidad de establecer
relaciones duraderas con los hospitales).

v Evaluaciones de desempefio técnico midiendo su capacidad para dominar el equipo que vende
y explicarlo adecuadamente a los clientes.

v' Laretroalimentacién con los clientes y El informe de cierre de ventas

Pregunta 8. ¢{Qué tipo de formacion reciben los nuevos vendedores para adaptarse

rapidamente a las exigencias del mercado y a la empresa?
La induccidn se enfoca principalmente en la capacitacién técnica de los equipos.

Pregunta 9. ¢{Desde su experiencia, équé aspectos del proceso de seleccidon actual deberian

mejorarse para atraer y contratar vendedores mas capacitados?

Creo que el optimizar la induccidn técnica es necesario asegurarnos de que los candidatos ya

cuenten con un nivel de conocimientos basicos antes de que comiencen a trabajar.

Pregunta 10. {Como creen que un proceso de seleccion mas estructurado e interno podria

impactar los resultados de ventas de la empresa a corto y mediano plazo?

Un proceso mas estructurado que permita evaluar a fondo la capacidad técnica y el conocimiento a
corto plazo, mejoraria la velocidad de adaptacién de los nuevos vendedores. A mediano plazo,
contribuiria a una mayor eficacia en la retencidon de clientes y un mejor posicionamiento de los

productos en la regién.

Entrevista 2
Nombre: Lcda. Katalina Morales

Cargo: Coordinador Comercial — Sucursal Guayaquil

Pregunta 1. {Qué las competencias y habilidades clave debe poseer un candidato para

desempenarse con éxito en el drea de ventas de equipos laparoscopicos?
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En Guayaquil, buscamos candidatos con un perfil mds orientado al servicio al cliente y con gran

habilidad para la negociacidn. Los hospitales en esta regidon suelen tener un enfoque menos técnico.

Pregunta 2. {Qué metodologia o criterios utiliza actualmente la empresa para seleccionar a

los vendedores?

Nos centramos mas en la evaluacién de habilidades interpersonales y en el acompafiamiento

de vendedores para evaluar realizamos lo siguiente:

v" Entrevistas de comportamiento mediante el cual queremos asegurarnos de que los candidatos
tengan un enfoque orientado al servicio y puedan gestionar las relaciones.
v' Realizamos simulaciones de ventas para verificar que el candidato debe demostrar su

capacidad para negociar en situaciones complejas.
Pregunta 3. ¢ Qué tan efectiva ha sido esta estrategia en la captacidn de talento adecuado?

La estrategia ha sido bastante efectiva, ya que se enfocan en las habilidades de ventas
consultivas y en la experiencia de relacionarse con hospitales, y asi hemos logrado un equipo que se
adapta bien al mercado. Sin embargo, algunos vendedores aun necesitan una mayor capacitacion

técnica para comprender a fondo los equipos.

Pregunta 4. ¢Cudles son los principales desafios que enfrenta la empresa al momento de

contratar nuevos vendedores?

El principal desafio es que muchos de los candidatos no estdn suficientemente preparados para
abordar ventas consultivas de equipos médicos de alta complejidad.

Pregunta 5. ¢Como afecta el proceso de seleccidn actual a la retencion de talento en el area
de ventas?

La falta de formacién técnica inicial ha hecho que algunos vendedores se sientan
desmotivados, ya que la rotacién es menor que en Quito, pero seguimos buscando formas de equilibrar

mejor la formacidon técnica y la comercial para evitar que los nuevos empleados se sientan

desmotivados.

Pregunta 6. ¢{Cudles son las principales razones por las que los vendedores permanecen o

abandonan la empresa?

Los vendedores en Guayaquil permanecen si sienten que la empresa les ofrece crecimiento

profesional y si las relaciones con los clientes son satisfactorias.
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Pregunta 7. ¢ Cuales son los principales indicadores de desempeiio que utilizan para medir la

efectividad de un vendedor recién contratado?

Se mide el desempefio mediante:
v' Cierre de ventas mediante el cual medidos la habilidad para vender equipos.
v’ El nivel de satisfaccion del cliente.
v' El conocimiento técnico, aunque en Guayaquil no es tan critico como en Quito, el conocimiento

basico de los productos es esencial.

Pregunta 8. ¢{Qué tipo de formacion reciben los nuevos vendedores para adaptarse

rapidamente a las exigencias del mercado y a la empresa?

Nos enfocamos mas en la capacitacién en ventas consultivas y en gestidn de relaciones, pero

también les ofrecemos inducciones bdsicas sobre los productos.

Pregunta 9. ¢Desde su experiencia, équé aspectos del proceso de seleccion actual deberian

mejorarse para atraer y contratar vendedores mas capacitados?

Debemos fortalecer la formacidn técnica durante el proceso de seleccién, sin sacrificar la parte

comercial, para que los vendedores puedan asesorar adecuadamente a los clientes desde el inicio.

Pregunta 10. ¢{Como creen que un proceso de seleccion mas estructurado e interno podria

impactar los resultados de ventas de la empresa a corto y mediano plazo?

Un proceso mas estructurado en Guayaquil podria mejorar la rapidez de adaptacion de los nuevos
vendedores, lo que se traduciria en mejores resultados a corto plazo, mientras que, a mediano plazo,

también podria haber una mejor retencién de talento y crecimiento sostenido en las ventas.

Andlisis e interpretacion: Las entrevistas efectuadas evidenciaron el manejo de seleccién que
actualmente utiliza la empresay cudles son los requerimientos especificos del puesto. Al ser el mercado
de los equipos laparoscépicos altamente competitivo, resulta imprescindible que los vendedores
posean habilidades analiticas y un conocimiento técnico profundo de estos equipos especializados. De
acuerdo a lo expuesto por la entrevistada una de los requerimientos mas importantes es la capacidad
de negociacion y el enfoque en el servicio al cliente, dado que algunos hospitales no requieren tanta

especializacion técnica.

31



CAPITULO Il: PROPUESTA

2.1 Fundamentos tedricos aplicados

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano ha emergido como un elemento estratégico en las
organizaciones, centrando su atencidn en la identificacion, desarrollo y retencién de individuos con
competencias que contribuyen al logro de las metas empresariales. Este procedimiento fomenta la
innovacion, la competitividad y la adaptabilidad en el entorno corporativo ya que a través de politicas

y précticas bien establecidas se puede lograr el cumplimiento de los objetivos.

En consecuencia, en el articulo titulado “La evolucidn histérica del talento humano”, Paiva de
Baez (2023) sostiene que la gestion del talento humano ha experimentado una evolucién desde
funciones administrativas fundamentales hasta componentes estratégico que garantizan Ia
consecucién de los objetivos de cualquier entidad. Con el fin de lograr estos objetivos, la organizacién
implementa politicas y practicas que engloban el proceso de reclutamiento, seleccién, formacion,
reconocimiento y evaluacion, con el propdsito de alinear el conocimiento y la competencia del

empleado con los objetivos corporativos.

De igual manera, gestionar el talento humano representa varias prdcticas que deben ser
orientadas a maximizar el potencial de este recurso dentro de la organizacién. La implementacion
adecuada de esta disciplina genera empleados altamente capacitados y comprometidos, preparados
para enfrentar los retos futuros y presentes del entorno empresarial. Para Cirugia EC., la aplicacién de
un modelo interno de seleccién exclusivamente para el drea de ventas tendrd un impacto considerable
ya que optimiza la contratacidn de personal para ventas consultivas, lo cual se transforma en reduccién
de costos y sobre todo asegura perfiles alineados a los requerimientos de la empresa. Este enfoque
metodoldgico promueve la atraccion y preservacidn de talento que posea las competencias necesarias,

potenciando su adaptabilidad y desempefio.

Perfil de cargo para ventas de equipos médicos

De acuerdo con el autor Cuesta Santos, A. (2024), en su publicacién acerca de la forma en la
gue se debe retener personal en ventas de tecnologia avanzada, dispone que la elaboracion de perfiles
de cargo basados en competencias es una estrategia esencial en la conservacidon de personal. De
acuerdo con ello, para la elaboracidn de un correcto perfil del cargo se debe incluir aspectos como las
responsabilidades fundamentales, las habilidades técnicas y sociales necesarias, la experiencia minima
requerida entre otros. Los perfiles de cargo fundamentados en competencias son una estrategia
esencial para preservar al talento dentro de la organizacion y de esta forma contribuir con la eficiencia

organizacional.
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El ambito de los equipos médicos es especializado por lo cual un vendedor de esta area debe
integrar tecnologias avanzadas y competencias comerciales para brindar asesoramiento a médicos,
hospitales y distribuidores. El propésito es la comercializacion del equipo, la instruccidén sobre su uso y
la exposicion de los beneficios clinicos. Segin Munera Hincapié (2017) en su plan de mercadeo para la
distribucidon de equipos médico expone como fundamento principal que un vendedor de equipos
médicos necesita en primera instancia comprender el funcionamiento de dicho equipo en su totalidad

para de esta forma adaptar sus estrategias a las necesidades de cada cliente.

En cuanto a la comercializacion de equipos laparoscépicos que especificamente son los que
comercializa la empresa Cirugia EC., es de suma importancia que su personal posea un conocimiento
completo de las caracteristicas de los instrumentos, siento este un requisito principal. Asimismo, los
vendedores deben poseer un profundo conocimiento del sector médico, habilidades en ventas
consultivas y competencias de negociacion. Con este contexto, definir con exactitud un perfil de
competencias para de esta forma no solo optimizar el proceso de seleccidn, sino que también fomenta

la correcta integracién efectiva de los nuevos miembros al equipo.

Manual de descripcidn de funciones

El manual de descripciéon constituye otra herramienta esencial en la gestién de recursos
humanos, puesto que establece con exactitud las responsabilidades, las competencias y los requisitos
de cada posicidn en una organizacidn. Conforme al autor Jiménez, D. P. (2016) su implementacién
contribuye a la estructuracién de los procedimientos laborales, la optimizacién de la distribucidn de las
funciones y la garantia de la eficacia operativa. Igualmente, fomenta la normalizacidn de las tareas y
establece criterios precisos para la evaluacién del desempeiio y el desarrollo profesional de los

empleados.

Dentro del marco de la seleccion interna de representantes de equipos médicos, la elaboracion
de un Manuel de funciones juega un papel fundamental en la identificacion del talento. Al definir con
precision las competencias comerciales y técnicas que el vendedor debe poseer, se facilita la
identificacion de candidatos internos para que se encuentren en la posicion adecuada. En
consecuencia, se promueve la toma de decisiones pertinentes y acordes con las necesidades
estratégicas de la organizacién, adicionalmente, un manual de funciones incrementa la transparencia
organizacional al proporcionar a los trabajadores una orientacidn precisa sobre sus funciones y roles,
asi como las expectativas que se les asigna. De esta forma se fortalece la cultura organizacional,
mientras se fomenta la movilidad interna que garantice promociones y reubicaciones basandose en

méritos e igualdad de oportunidades.
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Teoria del Ajuste Persona — Puesto

La Teoria del Ajuste Persona-Puesto, formulada en 1996 por Amy L. Kristof en el afio, sostiene
qgue la congruencia entre las caracteristicas del trabajador y las exigencias del puesto en cuestion se
manifestara en su rendimiento, satisfaccion y compromiso con la organizacion. De acuerdo con esta
teoria, si las competencias, valores y expectativas de los empleados estan en concordancia con las
demandas del puesto, los niveles de productividad, motivacion y bienestar en el entorno laboral seran
significativamente mas eficaces. En el contexto del proceso de seleccion interna para los comerciantes
de equipos médicos, la implementacion del ajuste persona-puesto se vuelve imprescindible para

garantizar que los empleados ascendentes posean las competencias técnicas y comerciales necesarias.

Para la empresa Cirugia EC., implementar la teoria Ajuste Persona-Puesto seria de gran
relevancia en la creacién de un modelo de seleccién interno de personal que se oriente al sector
comercial. A través de la implementacidn de un proceso alineado, la organizacidn estara en condiciones
de identificar y fomentar el talento interno, con ello garantiza un personal con competencias técnicas
adecuadas al puesto, ademas, de habilidades fundamentadas en la negociacion, comunicacién y la

atencion al cliente.

Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal representa un proceso esencial en la gestién de recursos
humanos, puesto que facilita la atraccidn y seleccidon de candidatos competentes para cubrir una
vacante en la entidad. Este procedimiento puede llevarse a cabo internamente que conlleva al
reclutamiento de personal ya existente o a su vez recomendados. Asi también, puede realizarse de
forma externa que implica la buUsqueda de talento a través de herramientas digitales fuera de la
entidad. La adecuada ejecucién de esta estrategia asegura que la organizacion obtenga el acceso a

profesionales dotados de competencias y habilidades requeridas para promover su desarrollo.

Conforme a Hasfield y Gonzalez (2023) la funcién del departamento de recursos humanos ha
experimentado una evolucién desde una perspectiva operativa hacia una estratégica. Con ello, es
importante mencionar que la implementacién de tecnologia digital optimiza el proceso de
reclutamiento y seleccién de personal. Al increpar en cualquiera de las formas de reclutamiento sea de
forma interna y externa, pero con procesos internos sin recurrir a consultoras facilita la identificacion

de candidatos pertinentes a un costo reducido, la disminucidn de costos y tiempos asociados y por

ultimo mejorar la calidad en el proceso de toma de decisiones de la organizacién.

En la empresa Cirugia EC., la contratacidon de personal para el departamento comercial esta
vinculada a los servicios de una empresa consultora externa quien recibe el requerimiento y empieza

el procedimiento cuando existe una vacante, este particular genera costos elevados y posibles
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dificultades en encontrar el perfil ideal. Cabe destacar, que la implementacién de un modelo
internamente facilita la optimizaciéon de este proceso ya que posibilita que los nuevos aspirantes
posean habilidades comerciales y técnicas requeridas. A través de una promocién y adquisicién interna
se consolida de manera efectiva al equipo de ventas lo que se transforma en disminucidn en tiempos
de contratacién que garantice una seleccidn eficaz relacionada con los objetivos estratégicos de la

empresa.

Reclutamiento Interno

En el contexto de la gestidn de recursos humanos, la seleccion interna de personal representa
una estrategia fundamental para la ocupacion de vacantes mediante la captacidon de empleados que
ya son parte de la empresa. Este enfoque implica el uso eficaz de conocimientos y experiencia
previamente adquirida por los empleados para recomendar o sugerir un nuevo candidato, este aspecto
facilita transiciones de puestos agiles. Chiavenato, Idalberto (2018) sostiene que la implementacién de
una seleccién interna en las entidades promueve la movilidad de los individuos, genera oportunidades

para promociones y contrataciones que promueven la lealtad y el rendimiento.

En base a ello, las estrategias claves dentro de la seleccién interna abarcan desde la promocion
de empleados, su reubicacidn, hasta transferencias laterales y los programas de sucesidn, No obstante,
para que estos enfoques realmente funcionen y beneficien a todos los involucrados, las organizaciones
deben proporcionar criterios de evaluacion de los candidatos internos que sean claros y objeticos para
gue de esta manera aquellos seleccionados sean los mds adecuados con los nuevos desafios y metas

organizacionales.

Canales de difusion interna de la vacante

Una estrategia importante en la gestién del talento humano es la difusién interna de vacantes,
gue es una oportunidad para utilizar el recurso humano disponible en la empresa. Como sugiere Vilchis,
J. L. Z. (2024): “Los medios digitales y plataformas empresariales como la intranet han revolucionado
la forma en que se comunica internamente, para garantizar que todos tengan las mismas posibilidades
de crecimiento a futuro”. También aumenta la motivacidn, reduce los costos de contratacién vy

promueve la movilidad de los empleados.

Algunos de los canales de difusion interna mds importantes son los boletines corporativos,
correos electrénicos, intranet, carteleras digitales y reuniones de equipo. Con ellos, se propicia que el
resto de los colaboradores tenga conocimiento de las vacantes y que pueda postularse de manera
equitativa, a su vez, gracias a la tecnologia, estos procesos se han modificado para optimizarse a partir

de distintas plataformas de gestion de talento, otorgando de esta forma, un acceso mas facil y
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estructurado a las oportunidades internas. Una adecuada difusion interna contribuye al

fortalecimiento de la cultura organizacional y la integracién laboral.

Procesos de postulacion para candidatos internos

En consecuencia, la postulacidn interna se presenta como un instrumento estratégico en la
administracién del capital humano, ya que, al propiciar el acceso de los trabajadores a una mayor
cantidad de oportunidades laborales dentro de la organizacion, fomenta la movilidad social y externa.
Con el fin de asegurar la eficacia de este instrumento, es imperativo instaurar un sistema de seleccion
fundamentado en criterios precisos y objetivos, que puedan asegurar una postulacion equitativa y
fundamentada en la competencia profesional. En este contexto, Naranjo Arango, R. (2012) sefiala que
un proceso de postulacidn estructurado adecuadamente no solo facilita la identificacion del talento

interno, sino que también contribuye a la mejora de la motivacién y compromiso.

Por estos motivos, los requisitos para candidatos internos suelen estar relacionados con una
adecuada trayectoria en la organizacidon, resultados favorables en evaluaciones de desempefio y
criterios de habilidades mas actualizados en sintonia con el perfil del cargo. Asimismo, para que un
empleado pueda postularse de forma equitativa, es indispensable la existencia de sistemas de
comunicacion interna que lo informen adecuadamente sobre la existencia de las vacantes de su interés,
tales como plataformas digitales y anuncios de la empresa. En este sentido, con un dmbito de aplicacién
correcto y efectivo un proceso de postulacion interno contribuird a la optimizacién de recursos

humanos, sumara el crecimiento de estabilidad y evitara seleccionar factores externos.

Reclutamiento Externo de personal

La seleccidn externa de personal se refiere al procedimiento por el cual una organizacion
identifica y recluta talento externo para cubrir las vacantes existentes. Esta metodologia adquiere
relevancia cuando se requiere incorporar nuevas competencias, experiencias o perspectivas que no se
encuentren disponibles internamente. En base a ello Chiavenato, I. (2018) expone que este tipo de
seleccidn permite el acceso a un nimero mayor de candidatos y, por lo tanto, aumenta la posibilidad
de encontrar el candidato ideal segln los requerimientos. Sin embargo, también tiene sus desventajas,
como el costo de integracion del nuevo empleado con la cultura y el sustento de tiempo para su
entrenamiento. Con ello, la seleccién externa necesita ser un proceso estructurado que implique

criterios de evaluacidn objetivos con una fuerte integracidn del nuevo colaborador.

La principal dificultad inherente a la seleccion externa en ventas médicas radica en la
adaptacion del nuevo talento a las especificidades del contexto organizacional y comercial. Por lo tanto,
es imperativo que la organizacién implante estrategias bien detalladas que aseguren el proceso, es de

suma importancia que los vendedores reciban formaciéon en diversas areas con el fin de que se
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familiaricen con los productos, capacitarlos en ventas consultivas y simultdneamente en sus etapas
iniciales de vendedores. Con esta aplicacién se favorece la confianza del empleado, reduciendo el

periodo de aprendizaje y garantizando una integracién efectiva.

Estrategias para la captacion de talento en ventas especializadas

En términos generales, los procedimientos de captacion de talento en ventas especializadas,
tales como la comercializacién de equipos médicos, deben ser abordados mediante estrategias
diferenciadas que faciliten la identificacion y captaciéon de profesionales con alta formacién. En
consecuencia, Naranjo Pinto (2012) argumenta que las organizaciones deben abordar este aspecto
mediante estrategias que incluyan el reclutamiento digital y programas de desarrollo profesional, con

un posicionamiento adecuado en relacién con su marca empleadora.

En consecuencia, resulta esencial que las entidades optimicen sus procesos de reclutamiento
empleando plataformas tecnologias y profesionales, con el propdsito de facilitar la identificacion de
perfiles especializados. Ademas, resulta fundamental ofrecer programas de incentivos para mantener
a los candidatos motivados a realizar la transicion de la organizacion. Es asi que, la instauracion de un
sistema estructurado que permita la captacion de talento, contribuye a la disminucién de rotacion de
personal, ademas de mejorar el rendimiento comercial y posicionar a la empresa en un mercado laboral

de venta técnica y consultora.

Preseleccion de personal

La seleccidén de personal es un proceso fundamental en la gestion del talento humano, que
tiene un impacto directo en la operatividad y la viabilidad de las organizaciones. Ademas, una seleccién
apropiada fomenta la contratacién de empleados con las competencias y valores necesarios para lograr
los objetivos y la cultura corporativa, lo que resulta en un aumento en la eficiencia y productividad.
Para Bravo Ross y Delgado Litardo (2022), resulta esencial en todo tipo de organizacién llevar a cabo la
seleccidn de personal de forma interna ya que de esta forma se podra seleccionar el personal idéneo
y requerido para cubrir las posiciones disponibles. Por ello, este proceso no solo garantiza la asignacion

de puestos a los candidatos adecuados, sino que también fomenta un entorno laboral favorable.

En contraste, la mala seleccion implica costos adicionales, desmotivacion del equipo de trabajo
y dafio en la reputacidn de la empresa, adicionalmente, la seleccién adecuada permite detectar talento
a formarse en la organizacion y favorece la creacién de planes de carrera y sucesiéon. Por ende, este
enfoque mejora la retencién de talento y el clima organizacional, donde los empleados se siente

valorados y sus habilidades son aprovechadas.
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Objetivos del proceso de seleccion

La seleccién de personal es el proceso por el cual empresas y organizaciones que necesitan
contratar y reclutar empelados, aplican una serie de herramientas de evaluacién y seleccién para
conseguir aquellos candidatos que consideren mas idéneos para ocupar un determinado puesto. En
consecuencia, la seleccién de personal no se limita a la ocupacién de vacantes, sino que también
implica la alineacidn a las competencias del individuo seleccionado con los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Bravo Ross y Delgado Litardo (2022) sostiene que la finalidad primordial del proceso de
seleccidn radica en la identificacién y contratacién del recurso humano idéneo que la organizacién
necesita. Por ello, una seleccidn adecuada no solamente maximiza la productividad y eficiencia de la
empresa, sino que también minimiza la rotacidn de personal, lo que disminuye los gastos causados por
reiterada contratacidon y formacidon de nuevos trabajadores. De igual forma, entre los objetivos

especificos del proceso de reclutamiento se encuentran:

. Asegurar la adecuacion del puesto evaluando las competencias, habilidades y experiencia
de los candidatos con el fin de que cumplan con los requisitos del puesto.

. Optimizar el rendimiento organizacional posibilita la integracién de talento que aporte
valor a la organizacién y contribuya en la consecucion de sus objetivos.

. Disminuir la rotacién de personal mediante la contratacién de empleados que se alineen
con la cultura organizativa y que aporten estabilidad laboral a |la organizacién.

o Fomentar el desarrollo de talento mediante la identificacién de candidatos con potencial
para el desarrollo en la organizacion, lo cual favorece la consolidacién de los equipos de
trabajo.

o Fomentar un entorno organizacional positivo, con el objeto de integrar a individuos afines

a la cultura corporativa y propiciar entornos laborales saludables. (Ross, 2022)

Por lo tanto, un proceso de seleccién bien estructurado y fundamentado en criterios objetivos
facilita a la organizacion la formacién de equipos de trabajo eficaces y comprometidos en su mision y
visién. Finalmente, una implementacion adecuada tiene un impacto directo en la competitividad y la

persistencia de la organizacion.

Evaluacion por competencias en ventas consultivas

Uno de los enfoques mas significativos en relacién con la administracion del capital humano es
la evaluacidn basada en competencias en el dmbito de las ventas de consultoria. Esto implica que tiene
la capacidad de evaluar competencias estratégicas en contextos de alta especializaciéon, como la

transaccion de equipos de salud. Segun el autor Quifiones Idarraga, M. F. (2019) la evaluacién es la
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capacidad del vendedor de entender las necesidades del cliente y crear un vinculo completo apoyado.
Dado que no es un negocio Unico, la técnica resulta critica. Asi mismo, aquellos procesos de seleccién
gue aplican evaluaciones por competencias se valen de herramientas como las simulaciones de ventas,
la entrevista a través de escenarios y las pruebas psicométricas que validan que los candidatos cuenten

con las destrezas minimas para realizar en un entorno competidor.

Asu vez, un sistema de evaluacién estructurado mejorara la eficiencia del proceso de seleccion
y garantizara que los vendedores contratados no solo sean expertos en el producto, sino que al mismo
tiempo recurran a habilidades consultivas que les permita impactar la decision de compra de su cliente.
Dentro del contexto de la presente investigacion, la integracion de evaluaciones de competencias en el
proceso de seleccién interna resultara en la eleccidon de aspirantes para la posicion de ventas de
equipos laparoscopicos mas apropiados. La seleccion se realizard en funcién no solo de las
competencias técnicas, sino también de la aptitud de los candidatos para las responsabilidades de
orientacidén y venta. Asi se optimizara la retencién del talento y se asegurara un rendimiento superior

en el campo de ventas por competencias.

Evaluaciones

Entrevistas basadas en competencias y desempeio

La entrevista basada en competencias y desempefio es una metodologia fundamental para la
realizacion de seleccidn de personal, ya que permite una evaluacién mas estructurada y ajustada a la
realidad del candidato. Mas alld de cuestionar al entrevistado sobre sus conocimientos técnicos, este
tipo de entrevista evalla la capacidad del entrevistado para aplicar habilidades comerciales en
situaciones reales. Segln argumenta Quifiones Idarraga, M. F. (2019), este enfoque resulta beneficioso
en el contexto de las ventas consultivas dado que la interaccidn con los clientes y la toma de decisiones
demandan preparacidn y experiencia. En consecuencia, para la posicion de vendedores de equipos
médicos, la entrevista, facilita la evaluacion de como el colaborador enfrenta escenarios en términos

de negociacidn, resolucion de objeciones y retencidn de clientes.

En el mismo sentido, dentro del ambito de seleccidn interna para el puesto de vendedores de
equipos médicos, la entrevista permite evaluar cdmo el colaborador enfrenta escenarios previos en
cuanto a la negociacion, resolucién de objeciones y fidelizacion de clientes. De manera similar las
preguntas situacionales y de analisis, permiten medir la habilidad del candidato para comunicarse
efectivamente, su capacidad de persuasién y como logra desenvolverse en ambientes variables. Asi
también, es importante evaluar el rendimiento pasado del empleado en otras organizaciones a través
de preguntas se podrd obtener informacidn objetiva sobre la trayectoria del colaborador y la forma en

como se alinea con procesos y proyecciones futuras.
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En dltima instancia, este tipo de evaluaciones estructurada facilita a la organizacion la seleccidn
de candidatos que no solo cumplan con los requisitos técnicos del puesto, sino que también posean las
competencias necesarias para un desempefio exitoso en el drea de ventas especializadas. La
instauracién de entrevistas fundamentadas en competencias y el analisis del rendimiento previo
intensifica el proceso de seleccién interno, garantizando que los empleados ascendidos sean aquellos

con mayor potencial para contribuir al crecimiento y consolidacidn de la organizacion.

Contratacion de personal

La contratacion de personal es un procedimiento esencial en la administracién de recursos
humanos ya que facilita la eleccidn de los candidatos idéneos para cumplir con los fines de la
organizacion. Salazar Castillo y Caicedo Diaz (2018) advierten que la contratacién idénea no se limita a
abastecer una vacante; ademds, tiene relacion directa con la productividad y la viabilidad sostenida de
la compafiia. Por ello, la planificacidn pertinente de este proceso reduce la alta rotacidon de personal

que encarece el proceso selectivo y formativo del personal nuevo.

En el contexto de ventas especializadas como en la comercializacién de equipos médicos, la
seleccidn deberia estar dirigida a la identificacion de candidatos que posean habilidades técnicas y de
venta simultdneamente. Las evaluaciones basadas en competencias, entrevistas estructuradas y
evaluaciones de conocimientos especializados constituyen estrategias para asegurar que los nuevos
empleados satisfagan las exigencias del sector y de la organizacion en la que desempefian sus
funciones. En ultima instancia, la contratacion exitosa debe concluirse con el correspondiente proceso
de induccion y socializacién dentro de la organizacidn, lo cual promovera la integracidon del nuevo
empleado. En general, la integracion de un proceso de seleccion exhaustivo junto con un programa de
capacitacion inicial le permite elevar la productividad ya en los primeros meses; en otras palabras,
desde la fecha de contratacion, los empleados comienzan a generar valor agregado para la

organizacion.

Teoria del Contrato Psicoldgicos

La Teoria del Contrato Psicoldgico, propuesta por Denise Rousseau (1995), sefiala que la
relacion entre empleadores y empleados no se basa Unicamente en un acuerdo formal, sino también
en un conjunto de expectativas latentes que influyen en la motivacién y el compromiso labora. Este
convenio no formalizado se establece fundamentandose en compromisos percibidos de estabilidad,
desarrollo profesional, reconocimiento y condiciones laborales. Cuando se cumplen estas expectativas,
los trabajadores experimentan un incremento en su satisfaccion y lealtad hacia la organizacién; sin
embargo, su incumplimiento puede generar desmotivacion y un indice de rotacidn elevado. En el

contexto del proceso interno de seleccién para vendedores de equipos médicos, el contrato psicoldgico
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desempena un papel fundamental, dado que los empleados que solicitan en el ambito interno aspiran
a la transparencia, equidad y oportunidades de desarrollo. Si la entidad gestiona eficazmente estas
expectativas mediante la implementacién de criterios de seleccidn transparentes, una comunicacion

eficiente y planes de expansidn, podra incrementar la dedicacion de su talento interno.

No obstante, si los trabajadores sienten incumplimiento en las promesas de ascenso o ausencia
de valoracion por su rendimiento, su motivacién y productividad pueden ser impactadas. En base a
todo el contexto sefialado por el autor, se puede determinar que una efectiva eleccidn y acorde a las
expectativas de los candidatos internos, requiere que la empresa establezca un proceso de evaluacion
estructurado y un plan adecuado de induccién y capacitacion. Asi, la empresa no solo fortalece la
promesa y conviccidn de sus empleados en la organizacidn, sino que reduce riesgos de desmotivacion

y fuga de talento, aspectos que influyen en la sostenida expansién del negocio.

Onboarding o Induccién

El onboarding o induccién es un paso esencial para la integracién de nuevos empleados en la
cultura organizacional y en sus puestos de trabajo, especialmente en dreas como ventas. Este tipo de
procesos no solo permite a los nuevos colaboradores comprender su roles y expectativas, sino también
alinearse a los objetivos de la empresa, lo que resulta en un ambiente laboral mas productivo y

resistente.

2.2 Descripcion de la propuesta

El propdsito de esta investigacidon fue demostrar a Cirugia E.C. los beneficios que se obtienen
al implementar un proceso interno de seleccién considerando que en la actualidad el reclutamiento,
evaluacion y contratacion de nuevo personal se realiza con empresas especializadas en el ambito. Esta
externalizacién puede resultar en costos elevados, menor conocimiento sobre las competencias de los
postulantes y fallos en la adaptacion de la cultura empresarial. A través del desarrollo de un sistema
estructurado de seleccién de personal interno la empresa podra identificar de mejor manera el talento
humano, fortalecer a su equipo de ventas de equipos médicos y optimizar la gestidn eficiente de este

recurso.

Es importante mencionar que el uso de consultoras como intermediarias en el proceso de
contratacidn de personal representa un desafio para la organizacién ya que implica costos adicionales
y ajenidad a la propuesta de valor de la misma. Por ello, la implementacion de un proceso de seleccién
interna sustentado en un modelo definido y estructurado le permitira a Cirugia EC. administrar de
forma directa el proceso de atraccién y evaluacion de candidatos siendo un proceso mas justo,
transparente y rapido alineado a sus necesidades estratégicas. Asimismo, la integracidon de

herramientas tecnolégicas de administracién de RR.HH. y el uso de metodologias de evaluacién
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basadas en competencias permite a la organizacidn mejorar no solamente la calidad sino también la

retencion de los recursos humanos.
Algunas de las ventajas claves que se destacan en este modelo son:

. Optimizacién del proceso de seleccion, reduciendo los tiempos y los costos asociados a la
contratacidn externa.

. Aplicacidn de criterios objetivos y transparentes, que permiten una evaluacién justa y
equitativa de los postulantes.

. Alineacidn del talento con la cultura organizacional y los objetivos estratégicos de la
empresa, lo cual facilita el cumplimiento de las metas corporativas.

. Un Employer branding que posiciona a la empresa como un lugar atractivo y deseado por
profesionales mas calificados.

. Metodologias basadas en competencias, que aseguran que el candidato seleccionado

cuente con el perfil idédneo para el puesto.

Por lo antes expuesto, la implementacién de un proceso interno de seleccidn en Cirugia E.C. es
una decision estratégica para el futuro que permite la optimizacidn en gestion del recurso humano y el
crecimiento sostenido en el sector de la salud. La propuesta busca demostrar las ventajas de un proceso
de seleccion interno para la organizacién, que permita contar con equipo calificado sin depender de

terceros.

Historia de la Compaiiia

Cirugia EC es una empresa que se dedica a la importacién y comercializacidon de equipos e
instrumental médico, su agencia principal se encuentra ubicada en la ciudad de Quito y cuenta con mas
de siete afios de experiencia en el sector de la salud. La idea de fundar esta empresa nace en la
pandemia, viendo como una oportunidad de generar fuentes de trabajo e ingresos econémicos a sus
fundadores, asi como también para poder aportar al drea de salud con insumos e instrumental médico
de alta calidad. Inicialmente empezé como una empresa sub distribuidora, ya que no contaban con el
capital suficiente y el conocimiento adecuado que permita realizar importaciones directas de estos
equipos, actualmente cuenta con un total de treinta y ocho trabajadores entre personal de gerencia,

administrativo y de ventas.

El negocio se enfoca en su compromiso de importar insumos e instrumental médico de marcas
reconocidas que cuenten con las certificaciones que avalan su calidad y de esta forma contribuir al
sector de la salud y al bienestar de las personas, constantemente busca nuevos proveedores
actualizados con el desarrollo y avance tecnolégico. Aunque la empresa Cirugia EC., experimenta un

crecimiento sostenido en el sector de la importacién y comercializacién de insumos médicos, presenta
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obstaculos en la administracién de su capital humano, especialmente en los procesos de reclutamiento

de personal para el departamento comercial.

Actualmente, la contratacion de personal para vendedores se lleva a cabo con una entidad
externa, lo cual conlleva costos elevados y no siempre asegura la integracién de candidatos alineados
con cultura organizacional y los objetivos estratégicos de la empresa. Este evento repercute en la
eficacia del equipo de ventas y en la habilidad de la organizacién para atraer clientes en un entorno de

mercado de alta competencia.

Mision
Ofrecer soluciones utiles y rentables, mediante la distribucion de productos, equipos e insumos

médicos de marcas reconocidas a nivel mundial acompafiado de soporte y asesoria personalizada.

Vision
Ser reconocidos por el mercado ecuatoriano del sector de la salud en la distribuciéon de insumos,
equipos e instrumental médico para cirugia laparoscépica como una excelente opcidén por su calidad y

precio.

Valores Institucionales
Cirugia E.C., mediante el compromiso y rendimiento de su equipo humano, transmite directamente a
sus clientes internos y externos los valores corporativos que la definen, que se manifiestan en cada

interaccidn y procedimiento dentro de la organizacion.
Etica
Honestidad

Innovacién

AR N NN

Servicio
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Figura 17
Organigrama estructural de la empresa
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a. Estructura general de la propuesta

Figura 18

Etapas del Proceso de seleccion de personal

Nota. La siguiente representacién grafica ilustra un modelo de seleccion interno de personal

aplicado a la empresa Cirugia EC. El esquema se organiza en cinco etapas cruciales, cada una de ellas
cumple una funcién especifica en la configuraciéon de un equipo basado en la toma de decisiones
fundamentadas que se distingan no solo por su talento, sino que también fomente la diversidad interna

de seleccidn.

b. Explicacion del aporte
Analisis y descripcidn del cargo
Para la fase “Andlisis y descripcion del cargo”, es primordial aplicar estrategias claves que

brinden una mejor comprension del puesto vacante. Para este caso se establecio tres ejes principales:
. Revisién de indicadores de desempeiio

Analizar los indicadores claves de desempefio previos de los vendedores, como ventas mensuales,
retencién de clientes que permita definir las competencias y resultados que se esperan de la vacante.
Este andlisis facilita la seleccién de personal, debido a que es posible centrarse en aquellos candidatos

gue cumplan con los objetivos propuestos.
. Observacidn directa de los puestos Actuales

Tener una vision mas clara de las tareas diarias y las habilidades que realmente se necesitan, a través

de observaciones directas de los vendedores en su entorno laboral que permita tener una vision mas
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clara de que cdémo se debe desempenar dentro del drea de ventas. Observar cémo interactdan con los
clientes y como negocian, ademas de la forma en cdmo manejan facilita la identificacion de

competencias criticas en el proceso de contratacion.
. Desarrollo de un Perfil de competencias especifico para ventas consultivas

Crear un perfil de competencia especifico para el puesto de ventas consultivas que contenga tanto
competencias técnicas como conductuales proporciona una orientacién acerca de las caracteristicas
necesarias de un vendedor exitoso, dicho perfil también debe incluir la empatia, la capacidad para
identificar las necesidades del cliente y los compromisos que son relevantes para las metas

empresariales.
. Trabajo en equipo para el disefio del perfil del cargo

Se debe optar por involucrar a un grupo integrado por recursos administrativos, ventas y marketing,
para el disefio del perfil del cargo y la descripcion del puesto. Esto particular es de gran ayuda para que
el perfil sea integral y cubra todos los aspectos importantes que aportan al desempefio interno del

empleado como a su relacién con los clientes.

En este contexto, para una empresa pequefia como lo es Cirugia E.C. es importante contar con
un perfil del cargo bien definido para el puesto y mas atin en un sector complicado como el de la salud.
Por ello se plantea un perfil que este alineado con los valores organizacionales, las metas comerciales

y las competencias necesarias que aporte al éxito en el drea de ventas consultivas.
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Tabla 2

Perfil del cargo establecido

Nombre del cargo: Vendedor de equipos laparoscopicos

Objetivo del Puesto

Gestionar soluciones personalizadas en ventas que permitan obtener
relaciones a largo plazo con los clientes.

Responsabilidades

Gestion de Clientes

Negociaciones que logren ventas

Analisis de Mercado

Trabajo en Equipo

Lograr relaciones sdlidas con clientes, identificando sus necesidades que
permitan ofrecer soluciones personalizadas.

Negociar precios y condiciones a través de presentaciones atractivas que
permitan cerrar ventas superando metas.

Identificar oportunidades de ventas a través de un analisis de mercado y
competencia.

Colaborar con el area comercial para mejorar estrategias de ventas

Competencias técnicas

Conocimiento de los productos

Habilidades en ventas consultivas
Negociacién

Manejo de Herramientas digitales

Tener un conocimiento profundo de los equipos especializados y de la
filosofia de la empresa.

Desarrollar técnicas centradas en las necesidades de los clientes.
Habilidades necesarias para negociar eficazmente con los clientes,
buscando siempre el beneficio mutuo.

Increpar en herramientas digitales para buscar nuevos prospectos.

Competencias Conductuales

Empatia

Comunicacion eficaz
Alineacion con resultados

Mostrar actitud de escucha activa, para comprender las necesidades y
preocupaciones de los clientes.

Comunicar ideas escritas y verbales que sean claras y persuasivas.
Cumplir con las metas y objetivos de la empresa

Requisitos

Académicos

Experiencia
Habilidades
Otros requisitos

Cursos en ventas consultivas, idealmente en ventas B2B o ventas
técnicas.
De 1 a2 afios de experiencia en ventas, especialmente en consultivas.

Software en ventas.
Capacidad para trabajar bajo presion.

Nota. La tabla resume el perfil de cargo que se debe aplicar a un empleado para ventas
consultiva, se observar un perfil estructurado en base a competencias técnicas, conductuales y
requisitos especificos del drea que son criticos para el éxito en el puesto. Ademads, la empatia, la
orientacion a los resultados y la habilidad para negociar son competencias cruciales, ya que no solo se
enfoca en el cierre de tratos, sino también, en la construccidon de relaciones duraderas con el cliente,
el trabajo en equipo y el ajuste a los valores de la empresa que son aspectos orientados a asegurar que

los nuevos empleados se integren adecuadamente en el clima organizacional.
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Categorizacion de cargos

Es importante para la propuesta hablar sobre la clasificacidon de cargos ya que constituye uno
de los instrumentos fundamentales para la optimizacion de las funciones asignadas. Este
procedimiento facilita la simplificacion del proceso de gestidon de talento y asegura la eleccién de
personal alineado con las necesidades y los objetivos estratégicos de la empresa. Dado que Cirugia EC.

cuenta con un equipo de trabajo en el drea comercial que es diverso, la categorizacién de cargos se

convierte en una etapa importante con el fin de que el proceso de seleccidn sea efectivo.

Por consiguiente, la siguiente tabla ilustra la forma en la que se deberia clasificar los cargos en
Cirugia E.C., muestra una estructura detallada jerarquicamente de acuerdo con las responsabilidades y
competencias claves de cada puesto. Esta forma de planteamiento facilita una comprension de la

estructura interna de la organizacién, y también una orientacion bdsica para conseguir un personal

adaptado en cada drea especialmente en la de las ventas.

Tabla3

Categorizacion de Cargos

Categoria Puesto Responsabilidades Competencias clave
Direccion Presidentes Decisiones estratégicas, liderazgo, Toma de decisiones
Comercial direccion
Gerentes Supervisién de operaciones, planear Vision Global, liderazgo
estrategias, gestion de equipos
Departamento Gerentes Comerciales Supervisiones de ventas, liderazgo del Habilidades comunicativas,
Comercial equipo comercial. gestién comercial.
Coordinadores Coordinacion de las actividades Comunicacién,  orientacion
Comerciales comerciales, seguimiento de los objetivos  hacia resultados,
deventa comunicacién efectiva
Vendedores externos Prospeccién de clientes, gestion de Habilidades de negociacién,
cuestas existentes, ventas externas empatia, persuasion, escucha
activa.
Departamento Gerente de compras Negociacion con proveedores, Habilidades organizativas,
de compras publicas aseguramiento de calidad de productos, negociacidny planificacién
gestién de compras publicas.
Apoyo en la logistica y control de
Asistente de compras inventarios Habilidades de organizaciény
administrativas
Personal Contabilidad, Apoyo en reclutamiento de personal Habilidades administrativas,

Administrativo contratacion

comercial, atenciébn a clientes y

proveedores

trabajo en equipo, escucha
activa, organizacion
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Nota. La categorizacion de cargos en la empresa garantiza una organizacién eficaz y eficiente,
agiliza el proceso de seleccién y asegura que los trabajadores contratados tengan las competencias
minimas requeridas para alcanzar los objetivos estratégicos. Asi también, esta estructura no solo
aumenta la productividad interna, sino que mejora las areas de ventas y compras, las cuales son vitales

para el éxito.

Requisitos minimos para la clasificacidn de cargos

La determinacidén precisa de los requisitos para cada posicidn, asegura que la contratacion de
los candidatos seleccionados posea las habilidades necesarias. La ventaja de usar esta metodologia
reside en la optimizacién del proceso de seleccién de personal, promueve las competencias y
habilidades del empleado con el fin de alinearlos con los objetivos establecidos. Por ello es importante
definir los requisitos minimos de categorizacion cémo un paso crucial en el proceso para que de esta
forma los vendedores externos o referidos tengan una comprensién precisa de los requisitos de

seleccidn y las habilidades requeridas en el puesto de ventas consultivas.

Formato de requerimientos minimos para el puesto de vendedor

Puesto: Personal para Ventas consultivas de Equipos Laparoscopicos

Objetivo del Puesto: Identificar a vendedores especializados en ventas consultivas alineados al perfil

de la vacante establecida por Cirugia EC.

Tabla 4

Requerimientos del Candidato

Categoria Requisitos especificos

Formacion académica Titulo universitario en biomédica o carreras afines (Preferible no Excluyente)

Cursos Avalados en ventas Consultivas (Obligatorio)

Experiencia De 1 a 2 afios en ventas comerciales y consultivas en sectores médicos,

tecnoldgicos o farmacéuticos

Conocimientos clave Capacitaciones en equipos médicos con formacidn técnica previa
Fundamentos en negociacion

Uso de herramientas para gestion de clientes

Resultados Orientados al cumplimiento de ventas y objetivos comerciales

Trabajo en equipo Aprendizaje continuo en coordinacion con el equipo comercial para fortalecer

las estrategias

Disponibilidad Traslados y visitas constantes a clientes de hospitales, clinicas en areas
asignadas
Otros requisitos Licencia de conducir para desplazarse entre provincias segun el requerimiento

(Indispensable)
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Distribucidn estratégica de responsabilidades en el proceso de contratacion

Figura 19

Encargados del proceso

@Cirugia EC

., 3. Prueb ..
3. Preseleccion . rue ?SV 4, Contratacion
Diagnostico

Departamento Departamento

Administrativo Administrativo

Nota. Para la realizacidon de estas fases es indispensable la presencia de responsables que
supervisen las actividades designadas de cada etapa. En este contexto, la Gerencia Comercial es quien
realiza un analisis para detectar la necesidad de personal y solicitar la apertura de la vacante, para luego
el area Administrativa se encargue del reclutamiento, preseleccién, evaluacién y contratacién de los
aspirantes. De esta manera, el modelo garantiza la optimizaciéon de la seleccion de personal de ventas,
obteniendo personal contratado que cumpla en su totalidad con los requerimientos del cargo y con el

alineamiento estratégico que desea cumplir la empresa, sin necesidad de consultoras.

c. Estrategias y/o técnicas
Etapa 1l

Necesidad de personal

El proceso de seleccién interna empieza con la necesidad de cubrir una vacante en el area
comercial. Para ello el Gerente Comercial, o en su defecto, el Coordinador Comercial tendra que
establecer un formulario denominado “Solicitud de Personal” para informar al departamento
Administrativo de la necesidad de una nueva contratacion, en funcion de la responsabilidad del cargo

también se debe informar a la Gerencia General para su contratacion.

Es de mucha importancia que la solicitud sea aprobada por el Departamento Administrativo y
a su vez la Gerencia General, ya que la incorporacidn de un nuevo vendedor conlleva una inversion
presupuestaria y logistica, al ser un nuevo integrante del area comercial se debe considerar el impacto
que tenga en relacidon a costos de reclutamiento. Para iniciar el procedimiento, los departamentos
relacionados deben estar de acuerdo con el requerimiento de la vacante para de esta forma aplicar un

proceso eficiente.
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Figura 20

Formulario de requerimiento de personal

Gy irugia EC
FICHA DE SOLICITUD DE VACANTE 2 ' ?('3

# Fecha de solicitod: //

+ Informacion del cargo solicitado

Departamento:
Puesto solicitado:

Uhicacion: Quite {3 Guavaqul )

Tipo de vacante: O Nueva posicicn O Feemplazo

Motivo de la vacante: O Eenuncia O Despido O Crecimiento del drea O Otro:

+ Perfil requerido

Nivel de formacion académica:
Experiencia requerida:
Competencias clave: (Ejemplo: habilidades comerciales, negociacion,
orientacion al cliemte)

(=]

(=]

(=]

+ Detalles del puesto

Responsable directo del puesto:
Funciones principales:
1

-

e

Ra:n:lg-u salarial estimado: 5 -5

Tipo de contrato: O Indefinide O Temporal O Freelance O Chro:
Disponibilidad requerida: O Tiempo complete O Medio tiempo O Por
COmMIsion

+ Aprobaciones regueridas

Solicitado por (Gerente Comercial o Coordinader Comercial):

Aprobado por (Recursos Humanos):
Aprobado por (Departamento Administrative/Financiero):

Aprobado por (Gerencia General):

# Observaciones adicionales:

Nota. El formulario de requerimiento de personal debe recopilar informacién clave que

asegure un perfil de candidato alineado a las necesidades de la vacante. El documento que se

planteado registra las aprobaciones y requerimientos que solicita el departamento comercial para que
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sea aprobado por el administrativo, y de esta forma se coordine la contratacién de un nuevo empleado

posibilitando la dependencia de terceros para este proceso.

Etapa 2

Reclutamiento de personal

El reclutamiento juega un papel crucial en la deteccidon y captacion de talento pertinente para
el drea comercial. Al desarrollarlo internamente en la organizacion se facilita la optimizacion de
recursos vinculados a la contratacién de una empresa externa para este procedimiento, dicha
aplicacion garantiza que los candidatos seleccionados posean en primera instancia un conocimiento
previo de la organizacion y su cultura. Para ello es importante establecer estrategias de reclutamiento
que promuevan la deteccidn de colaboradores con un perfil apropiado para desempefiarse en la venta

consultiva de equipos médicos.

En base a ello la empresa Cirugia E.C. debe robustecer su marca laboral fomentando el interés
y compromiso de sus propios empleados. Un reclutamiento atractivo, fundamentado en estabilidad
laboral, programas de formacion y oportunidades para el desarrollo profesional, potencia la motivacion
del talento interno y el futuro, es asi, cdmo la organizacién no solo disminuira la tasa de rotacion en el
area comercial, sino asegura la creacion de un equipo de ventas altamente capacitado y alineado a las

metas estratégicas.

Formas de reclutamiento externo

En el marco de la propuesta, se plantea un modelo de reclutamiento externo que facilite la
atraccion de talento competente para el drea comercial. Actualmente, la empresa recurre a entidades
externas para la contratacion de personal para ventas cuando se presenta la vacante, lo que conlleva a
un precio elevado y a una integracion limitada en los requerimientos organizacionales. Por ello, se
sugiere un esquema estructurado que facilite una gestion de reclutamiento eficaz realizado
internamente para niveles funcionales y operacionales. A continuacién, se presenta una tabla con las

estrategias sugeridas para cada categoria
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Tabla 5

Fuentes de Reclutamiento externo de personal

Nivel el Cargo

Fuentes de Reclutamiento

Estrategias de busqueda

Medios Utilizados

Ejecutivos (Gerentes,

Coordinadores

Comerciales)

Redes de
Universidades,
Negocios, Headhunters

contacto,
Cursos de

Networking en eventos
médicos o contrataciones
a través de
firmas

especializadas

Ferias de empleo,
consultoras de recursos

humanos, LinkedIn

Administrativo Centros de  formacién Programas de pasantiaso CompuTrabajo,

(Recursos Humanos, académica, Bolsas de publicaciones en portales Multitrabajo, Redes

Finanzas, @ Compras empleo, portales web web Sociales

publicas)

Operacional (Equipo Ferias de empleo, agencias  Plataformas  laborales, Instituciones técnicas vy

comercial interno y de colocacién, referidos ferias de empleo, comerciales, portales

externo) programas de referidos  web, redes
internos sociales,

correos institucionales

Nota. La puesta en practica de este modelo permite disminuir los costos y plazos asociados a

la contratacién de personal, garantizando una seleccién mds alineada con los valores y requerimientos

estratégicos. Asi también, mediante la implementacién de un proceso interno claramente delineado,

se logra optimizar la calidad del talento incorporado y asegurar un compromiso y rendimiento mas

dominantes de los nuevos empleados. Esta metodologia aporta de manera considerable al progreso

organizacional y al robustecimiento de su equipo comercial.

Presupuesto de la propuesta

En la actualidad, Cirugia EC., destina alrededor de USS 3.680,00 délares anuales en la

contratacidn de personal mediante su agencia externa, segun la informacion proporcionada por el area

administrativa. La instauracion de este esquema de reclutamiento realizado internamente para

contratar personal externo se observa una disminucidn de estos costos.
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Tabla6

Presupuesto de reclutamiento

Categoria Concepto Costo estimado Frecuencia Total, Anual
(USD) (UsD
Publicacién de LinkedIn, $50.00 por vacante 2 vacantes/afio $100.00
vacante CompuTrabajo, Redes
sociales
Capacitacion Formacion de seleccién $250.00 por sesion 1 sesién/afio $ 250.00
interna y entrevistas con los
lideres comerciales
Evaluacién de Pruebas de $40.00 por 6 candidatos/afio $ 240.00
candidatos psicométricas y técnicas candidato
Herramientas Plataformas de gestion $1200.00 anuales Pago unico $1200.00
digitales ATS
Publicidad y Ferias de empleo $500.00 por 1 evento/afio $500.00
networking evento
Materiales y Espacios para $150.00 por 2 procesos/afio $300.00
logistica entrevistas, suministros, proceso
papeleria
TOTAL, ESTIMADO ANUAL
$2590.00

Nota. Como se evidencia, la adopcién del modelo proporcionaria a la organizaciéon un ahorro
proyectado de USS 1.090,00 anuales. Ademas de la disminucidn de costos, esta estrategia potencia la
autonomia en la eleccién de talento y optimiza la retencién de personal facilitando la posibilidad de

tener un proceso de contratacidon mas eficiente y alineado con los objetivos comerciales de Cirugia EC.

Reclutamiento Interno

Un proceso de reclutamiento interno dentro de la propuesta se establece como una tdctica
esencial para optimizar la seleccion de personal dentro de la organizacidn, la cual fomenta la movilidad
internay potencia el desarrollo de los empleados ya existentes. Este procedimiento contribuye de igual
forma a la disminucion de los costos asociados con la contratacion externa, asi como también potencia

la motivacién y el compromiso de los trabajadores al brindarles oportunidades dentro de la

organizacion.
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Tabla 7

Proceso de reclutamiento interno

Etapa Accion Responsable

1. Publicacion de vacante Publicar en medios internos Departamento Comercial
especificando requisitos

2. Recepcidn de postulaciones Recepcion y revision de Departamento Administrativo
curriculums

3. Ingreso al proceso de seleccidn Entrevistas, Evaluaciones de Departamento Administrativo
competencias

4. Seleccién Final Publicacién del candidato Departamento Administrativo
seleccionado y Comunicacion

Nota. Como se observa, una aplicaciéon de reclutamiento interno garantiza una seleccién mas
alineada con la cultura organizacional, dado que los candidatos internos o referidos pueden poseer un
conocimiento profundo de los valores y las dindmicas de la empresa directamente en el drea comercial.
De esta forma, se optimiza los costos externos de reclutamiento, se logra una incorporacién al nuevo
puesto con eficacia en la ejecucién de las funciones encomendadas. Este enfoque fortalece la
percepcidén de una organizacién que aprecia el talento interno y promueve la fidelidad y satisfaccién

de su personal.

Proceso de Filtrado y seleccidn de candidatos

Con el fin de optimizar el proceso de seleccidn se recomienda implementar un sistema
integrado de filtrado y seleccién de candidatos, a través, de una plataforma como Zoho Recruit que es
totalmente gratuita y cuyo ingreso se obtiene con el correo empresarial de la compafiia. Esta
herramienta integra funcionalidades de ATS (Sistema de Registro de Aspirantes) y CRM que facilitan la
gestioén eficiente de los procesos de seleccidn internos y externos, promoviendo un flujo de trabajo

centralizado.

Funcionalidades de Zoho Recruit
o Gestidn de Vacantes: Facilita al departamento de ventas la creacién y administracion de
vacantes de forma simplificada, adaptando los detalles del puesto en funcién de las
competencias comerciales, destrezas técnicas y conocimientos del sector médico
requeridos para vendedores.
. Publicacion de vacantes: Permite generalizar las vacantes con diversos portales de empleo
en la pagina, garantizando una difusidon extensa y atrayendo candidatos tanto internos

como externos.
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. Admisidon de solicitudes: Se proporciona el historial de cada candidato, que incluya hojas
de vida, cartas de presentacién, notas de entrevistas y evaluaciones, para luego ser
almacenados y organizado en la plataforma.

. Depuracién automatica: Se instaura filtros automaticos con criterios preestablecidos que
faciliten la preseleccion de candidatos aptos para el puesto de ventas.

. Participacidn en el proceso: El sistema facilita la colaboracién entre los equipos comerciales
y administrativos, con un acceso compartido de la informacién de los candidatos.

o Entrevistas en linea: Esta herramienta facilita la realizacién de entrevistas virtuales en
multiples localizaciones.

o Supervisidon del procedimiento: permite llevar a cabo un seguimiento meticuloso del
estado de cada candidato, desde su postulacion hasta su contratacién.

o Automatizacion de funciones: Facilita automatizar tareas reiteradas como él envié de
correos electréonicos de confirmacién, actualizaciones de estado y recordatorios de
entrevistas.

. Andlisis y reportes: Incorpora instrumentos de andlisis y generacién de informes que
evaluan el desempeiio del proceso de seleccién, la identificacién de areas de mejora y la
toma de decisiones fundamentadas respecto a futuras contrataciones.

o Administracion de base de datos: Finalmente, se resguarda informacion integral de los
candidatos en una base de datos centralizada, fomentando una rapida identificacion de

perfiles competentes para puestos futuros.

Figura 21

Formato de registro

Zoho )
‘+ Recruit

Solucionesv  Funciones v Precios  Recursos

Reclute candidatos de calidad con
[a solucion de adquisicion de
talentos todo en uno de Zoho

ZohoRecruit ofrece un potente ATS y CRM en una tinica plataforma de
reclutamiento. Su escalabilidad, personalizacion y heramientas de
contratacion remota hacen de Recruit la herramienta que su agenciade
dotacion de personal o equipo de RR. HH. interno necesita para
emparejar al candidato adecuado con la funcion adecuada.
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Figura 22
Registro de candidatos

Agregar candidatos desde Zoho Mail
1. Inicie sesion en su cuenta de Zoho Mail.
2. Vaya al eWidget >> Zoho Recruit
3. ElID de correo electronico del candidato se muestra con opciones para crear un candidato o un contacto.
4. Seleccione la opcion Candidato.

M bt Analyat position - Amands Rober: c Zome mewa

e -

5. Complete los detalles necesarios, incluidos los campos Cargo y Elegir categoria si en el correo electrénico se incluyen
archivos adjuntos como un curriculum.

6. Haga clic en Guardar.

Nota:

También puede crear un candidato a partir de un curriculum. Haga clic en Crear candidato junto al curriculum para agregar
un candidato en Zoho Recruit.

Zoho Recruit >

= t com

Create Candidate from Attachment

Amanda Robert - Create Candidate

<

Etapa3

Proceso de seleccion de personal

La esta subsiguiente de preseleccidon es esencial para garantizar que Unicamente los candidatos
mas competentes avancen en el proceso de seleccidn. A lo largo de esta etapa, se lleva a cabo una
evaluacion rigorosa de los curriculum y la informacidn recolectada durante el contacto telefénico, con
el propdsito de identificar 5 o 6 candidatos que seran considerados para la siguiente etapa. Este
procedimiento se basa en los criterios iniciales estipulados en el esquema de requisitos minimos del
puesto, que incorporan competencias especificas y experiencia laboral apropiada. Dentro de estos

procedimientos se comprenden los siguientes aspectos.

Entrevista inicial

La finalidad de la entrevista preliminar consiste en evaluar a los candidates en una fase inicial,
con el objetivo de determinar si cumplen con los requisitos esenciales del puesto y a su vez si poseen
el perfil adecuado. Una entrevista inicial ofrece una perspectiva acerca de la experiencia laboral del
aspirante, habilidades y actitudes, factores esenciales para la toma de decisiones. Par lograr un enfoque

claroy detallado sobre el postulante es necesario revisar los siguientes aspectos en primera instancia.

o Motivacidn y adaptacidn al cargo: Examinar si el candidato manifiesta un interés autentico

y si las expectativas se relacionan con los objetivos propuestos.
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. Competencias y destrezas esenciales: Analizar si el postulante tiene habilidades especificas
gue requiere el cargo, como habilidades en ventas, comunicacion efectiva y colaboracion
en equipo.

o Experiencia laboral previa: Investigar sobre la experiencia del candidato en areas
relacionadas con el puesto y cdmo su historial laboral lo capacita para desempenarse de

manera adecuada en la vacante.

Propuesta de preguntas para la entrevista inicial

o Motivacion y adaptacion al cargo

¢Cual es el motivo de su interés por trabajar en esta drea para la empresa Cirugia EC. y de qué manera

aportaria al equipo de ventas?

¢éCudles son sus proyecciones de remuneracidn y de crecimiento dentro de |la organizacion?
. Competencias y destrezas esenciales

¢De qué manera se efectuaria una negociacién desafiante con un cliente potencial?

¢éCuales son los instrumentos o plataformas que ha utilizado para gestionar operaciones comerciales?
. Experiencia laboral previa

“Exponga su experiencia previa en el campo de las ventas externas” ¢Cuales son los productos o

servicios que ha comercializado anteriormente?

¢De qué manera administra la supervision de clientes y la gestion de relaciones a largo plazo?
. Posiciones y competencias individuales

¢De qué manera se ajusta usted a un ambiente laboral que experimenta cambios acelerados?

éCémo administra la presidén resultante de la consecuciéon de objetivos de ventas con ventas

ambiciosas?

Nota. Estas cuestiones permiten establecer la alineacién del candidato con el perfil del puesto
y la cultura de Cirugia E.C. Asi también, facilita la evaluacidon de sus motivaciones y expectativas,
asegurando que sus intereses estén en consonancia con los objetivos de la empresa. Las preguntas
antes mencionadas proponen un andlisis de cuales deberian ser las competencias esenciales del

vendedor, factores que son indispensables en la gestién de ventas de consultoria.
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Verificacion de referencia

La implementacidon de una comprobacién de referencias constituye un procedimiento que
facilita la verificacion de la informacién proporcionada por los candidatos y proporciona una
perspectiva mas exhaustiva sobre sus competencias y desempefio en ocupaciones anteriores. Este
procedimiento es importante ya que facilita una toma de decisiones de contratacion mas clara y
relacionada con las necesidades de la empresa. Se propone algunos de los aspectos esenciales que se

deben realizar para verificar la referencia de un candidato.

. Validacion de la informacién que fue proporcionada: Es importante verificar los datos del
curriculum vitae, las funciones, responsabilidades y fechas de empleo con el fin de conocer
si son precisos.

. Evaluacién de competencias: a través de la entrevista inicial antes mencionada se podra
conocer habilidades de comunicacién, colaboracidn en equipo, negociacion y rendimiento
en las ventas propuestas.

. Adecuacion a la cultura organizacional: Es importante realizar una evaluacion al momento
de la integracién del candidato con el fin de conocer si tiene conocimientos técnicos de los
equipos que comercializa la empresa y a su vez sus objetivos y metas orientados a
resultados.

. Evaluacién de la conducta en el entorno laboral: Recabar informacién referente a la
disposicion del aspirante ante desafios, la habilidad que posee para desempeiiarse en
tareas de forma auténoma y en equipo.

o Reduccion del riesgo de contratacién: Identificar posibles inconsistencias o areas de
preocupacioén relacionadas con el candidato, tales como discrepancias en la experiencia o
problemas conductuales.

. Garantizar la transparencia y la confiabilidad durante el proceso de seleccién: Es
importante verificar la informacién con personas que han interactuado con el candidato,
de manera que se conozca la forma en la que se llevé el procedimiento sin oportunidad de

dificultades a futuro.

La verificacion de referencias representa un mecanismo indispensable en este proceso, ya que
garantiza la exactitud de la informacion recabada, la aptitud del candidato y permite que las decisiones

que se tomen al momento de su contratacion sean precisas y se evite cometer errores.

Convocatoria inicial
Araiz de la seleccidon del candidato, otro aspecto interesante en la propuesta es la convocatoria

inicial. Esta herramienta debe realizarse con el fin optimizar los procesos de seleccidn y que estos sean
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mas claros y relevantes, en base a ello, actualmente existen plataformas que permiten realizan
llamadas telefdnicas y enviar mensajes instantaneos que facilitan la interaccion inicial con el candidato
siendo mas intima y personalizada, mediante un acercamiento directo con el candidato se logra

conocer la veracidad de la informacidn entregada en su hoja de vida.

Tabla 8

Procedimiento de Convocatoria y contacto Inicial del proceso de seleccion

FASE DESCRIPCION DURACION APROXIMADA
1. Preparacion previa Revisar los requisitos del puesto y el 3-5 minutos
curriculum del candidato.
Realizar preguntas clave relacionadas con la
experiencia y competencias.
Obtener informacién necesaria del puesto.

2. Introduccién a la llamada Presentarse con el candidato 2-3 minutos
Explicar el motivo de la llamada
3. Explicacion de laempresay  Descripcion de Cirugia E.C., y el puesto 2-5 minutos
del puesto vacante
Detallar responsabilidades y requisitos del
puesto
4. Validacion de la informacion ~ Conocer la experiencia del candidato 5-7 minutos

relacionada al puesto.
Establecer preguntas sobre habilidades y
hallazgos.
5. Evaluacion de interés Intereses sobre el interés el candidato sobre 2 minutos
la vacante
Preguntar si conoce sobre la empresa
Evaluar la disposicion de continuar con el
proceso.
6. Cierre de llamada Confirmar fechas de entrevistas, 2 minutos
disponibilidad, fechas.
Cierre y agradecimiento por el tiempo.
Tratar detalles de la siguiente etapa.
7. Notas y Evaluacién Post- Tomar notas sobre la llamada y evaluar la 3-5 minutos
Llamada idoneidad del candidato.

Nota. El propdsito primordial del contacto inicial es coordinar y normalizar esta etapa,
asegurando que todos los candidatos sean evaluados de acuerdo con los mismo criterios y plazos
preestablecidos. Esto promueve la mejora del proceso de seleccién, garantizando una comunicacion
nitida y eficiente con los candidatos desde el primer contacto. En el procedimiento de convocatoria,
resulta esencial la elaboracién de un formato de acercamiento telefdnico que permita a través de

preguntas claras y previamente estructuradas conocer al candidato.
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Figura 23

Formato de acercamiento telefonico

irugia EC

Este formato tiene como objetive guiar al reclutador durante el acercamiento telefanico con los candidatos, basado en un proceso estructurado
para |3 seleccion interna en Cirugia E.C.

Antes de realizar la [lamada, el reclutador debe:
Revizar el curriculum y los requisitos del puesto.

Establecer las preguntas clave relacionadas con las competencias del candidato.
Tener la informacion sobre el puesto y |z empresa lista.

Saludao Inicial:

Hala, ¢hablo con [nombre del candidato]? Mi nombre es [nombre del reclutader] y soy parte del equipo de seleccion de Cirugia E.C.

Confirmacion de Disponibilidad:

¢E= un buen momento para hablar? La |lamada no tomara mas de 30 minutos.

Objetivo de |3 Llamada:

El motivo de mi llamada es para hablar sobre |2 vacante en el area de ventas de nuestra empresa y conocerte mejor en relacion con la experiencia
que mencionaste en tu curriculum.

Sobre la Empresa:

Cirugia E.C. g5 una empresa especializada en el suministro de productos médicos y equipos laparoscopicos. Nos dedicames a ofrecer soluciones
eficientes a nuestros clientes en el sector de |3 salud.

Sobre el Puesto:

Estamos buscando un vendedor para nuestro equipo comercial. El puesto incluye |a gestion de clientes en el sector [detallar segmento], v se

riuiere Exieriencia 2n ventas extern asicaiacidad de nﬁiacién.

Revision de |a Experiencia y Habilidades:

He visto que tienes experiencia en ventas. ¢Podrias contarme mas sobre tu experiencia en [sector/producto especifico]?
¢Como gestionas tu relacion con los clientes a largo plazo?

¢Cusles consideras que son tus principales fortalezas enventasz?

En tu curriculum mencionas [habilidad/experiencia). iPodrias darme mas detalles sobre esa experiencia?
[ S EeléndemedsiDwecén2imeg ]
Evaluar el Interés del Candidato:

¢Qué te motiva a postularte para este puesto?

¢Tienes algln conocimiento previo sobre Cirugia E.C. o el tipo de productos que manejamos?
¢Estas disponible para comenzar en el puesto si eres seleccionado?

|  &Ceredellamada(DumciéniZminuos ]
Confirmacicn de Proximos Pasos:
Gracias portu tiempo. El siguiente paso seria agendar una entrevista personal para conocerte mejor. (0ue dias de |z proxima semana te convendr]
Cierre Cortes:
Sitienes alguna pregunta, no dudes en contactarnos. Estaremos en contacto para confirmar los detalles de |a entrevista. Muchas gracias por tu int]
Despedida:

Te dezeo un excelente dia y quedamos en contacto. jHasta pronto!

Una vez terminada la llamada, el reclutador debe:

Tomar notas detalladas sobre |a conversacion y evaluar el nivel de interés del candidato.
Registrar |a adecuacion de sus competencias al puesto.

Determinar si continuar cen el candidato o ne en el procesa.

Nota. Si se implementa correctamente este instrumento como protocolo de convocatoria y
contacto inicial, se optimiza la interaccién con los candidatos asegurando la verificacion de la

informacidén y una evaluacion exacta de sus competencias.
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Etapad
Proceso de Evaluacion

Herramienta de utilizacion practica Test Gorilla

En esta fase, se recomienda la implementacion de una herramienta de evaluacién digital
denominada TestGorilla, que es completamente gratuita y puede ser incorporada a la empresa
mediante un correo electrénico corporativo. Esta herramienta facilita una evaluacion objetiva y
detallada de las competencias de los candidatos, proporciona una plataforma eficiente y adaptable
para realizar evaluaciones en diversos aspectos del perfil del puesto, garantizando un proceso de
seleccidn equitativo y alineado a las exigencias especificas de la organizacidn. De igual forma, la
aplicacion de esta herramienta proporciona un procedimiento estructurado y estandarizado para la
evaluacion de habilidades, conocimientos y competencias, que aseguran una contratacion basada en

datos objetivos y pertinentes para el puesto de ventas.

Figura 24

Evaluacion de caracteristicas de la plataforma TestGorilla

£ TestGorilla Producta v Pracio  Recursos -

CONTRATA CON PRUEBAS
DE HABILIDADES

Evaluaciones de talento que reemplazan los curriculums con resultados.

Para empleadores y agentes de seleccién de personal

Percentil global 91

1
© 85 : ©

Afinidad cultural

Nota. https://www.testgorilla.com/es/? gl=1*1yfclcl* up*MQ..* gs*MQ..&gclid=CjwKCAIArKW-

BhAzEiwAZhWsIMdzc5RIIN5U49QzS47FZnmCOby7AWp8cQjOvFILH20PSNRt8I3TIROCM1QQAVD BwE

Ventajas asociadas con la utilizacién
La integracidn de este instrumento de evaluacién en el procedimiento de seleccidn ofrece

diversas ventajas, entre las que se incluyen:

. Analisis fundamentados en evidencias a través de evaluaciones objetivas y constantes, que

contribuyan a la reduccion de prejuicios objetivos durante el proceso de seleccion.
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. Administracién eficiente del tiempo, con la herramienta se facilita la seleccién de
candidatos idoneos, evitando la necesidad de realizar intervenciones manuales extensa.

. Desarrollo del campo de evaluacidn, se promueve la valoracion de diferentes habilidades
y competencias de los candidatos mediante evaluaciones especializadas en el drea

. Permite la optimizacién del proceso mediante la identificacidon de candidatos idéneos para

la vacante.

Procedimientos para laimplementacion de la herramienta

Fase 1.

Formulacion del perfil del puesto especificando las habilidades fundamentales que incluyan

competencias en comunicacidn, negociacion, colaboracion grupal y resolucién de problemas.
Fase 2.

Seleccion de pruebas de evaluacion De acuerdo con el perfil del puesto se pueden realizar las

siguientes evaluaciones:

Evaluacién por competencias de acuerdo con la habilidad del aspirante para establecer una

comunicacion efectiva, un elemento importante para el cargo de asistente de ventas.

e Evaluacion de solucion de problemas es la habilidad para manejar situaciones complejas y
solucionar problemas de manera eficaz.

e Evaluacion de la personalidad: Se lleva a cabo una evaluacién de atributos personales
vinculados con la colaboracién en equipo, la resiliencia y la habilidad para adaptarse a la cultura
corporativa.

e Evaluacion de competencias en ventas consultivas: Facilita la evaluacién de la competencia

técnica y las habilidades particulares en el proceso de ventas consultivas, una de las areas de

mayor relevancia para la empresa.
Fase 3.

Envio de invitaciones y realizacion de pruebas Los aspirantes inicialmente seleccionados van a recibir
convocatorias con el fin de que completen todas las evaluaciones asignadas. Se enviard un correo
electréonico con enlaces directos para que los candidatos culminen sus evaluaciones de manera

independiente.

Fase 4.
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Evaluacion de resultados y seleccion final se emiten informes que incluyen las calificaciones y un

previo analisis de habilidades, competencias y rendimiento laboral. Con ello, el equipo encargado de la

seleccion tendrd la capacidad de examinar los resultados que permitan identificar a los candidatos que

avanzan a la siguiente etapa.

Faseb5.

Analisis al final se posibilita la realizacién de evaluaciones exactas, objetivas y relacionadas con las

competencias requeridas para el puesto de ventas.

Etapa 5

Contratacion

Durante la fase final del proceso de seleccidn, el equipo encargado de la contratacion contara

con la informacién completa y sistematizada que fue organizada en la herramienta propuesta Zoho

Recruit, de esta forma tendra un formato mas sélido respecto a los candidatos finales. Durante las

etapas previas de necesidad de la vacante, reclutamiento, preseleccidon y evaluaciéon se tuvo la

oportunidad de acumular toda la informacién esencial sobre el candidato, ademas, la agrupacion de

datos de la plataforma, posibilito una comparacidon estructurada de resultados y precedentes

optimizando de esta manera el proceso de toma de decisiones. Las principales intervenciones fueron:

Estudio comparativo: Los jefes comerciales, llevan a cabo una revisién conjunta de los
perfiles de los candidatos con mayor posicidn. Con la herramienta implementada tendran
una visualizacidon estructurada de calificaciones, observaciones y evaluaciones con el
objetivo de asegurar un analisis imparcial.

Recopilacidn de datos: Durante el procedimiento deben revisar los datos almacenados en
la plataforma para obtener resultados e informacién de entrevistas, evaluaciones de
competencia y referencias laborales.

Evaluacion de habilidades y oportunidades de desarrollo: Establecer un balance entre las
habilidades destacadas de cada aspirante y las competencias ue necesitan fortalecerse
relacionadas con los objetivos de la empresa.

Definicion final: Se identificaron tres candidatos aptos para el puesto, teniendo en cuenta
sus habilidades comerciales, conocimiento del sector y afinidad con la cultura
organizacional.

Asesoramiento en la eleccidn: Se debe buscar un alineamiento de criterios entre los
responsables que garantice una eleccién estructurada y en concordancia con las exigencias

de la organizacion.

64



o Organizacion de la entrevista final: Se establecié parametros para el dialogo final con los
candidatos seleccionados, estableciendo interrogantes fundamentales y metas concretas

para esta fase de evaluacion.

Evaluaciones practicas

Tabla 9

Proceso de evaluaciones prdcticas

Fase Actividades Clave

Previa (Planificacion y preparacion) Establecer competencias claves en ventas
consultivas y negociacion
Seleccionar pruebas en simulacién de ventas y
estudio de casos
Configuraciones prueba de Zoho Recruit
Coordinacidn con evaluaciones

Durante (Aplicacion de pruebas) Comunicar instrucciones a los candidatos
Aplicar pruebas de simulacion de ventas, andlisis
de casos, pruebas escritas
Dar retroalimentacidn

Posterior (Evaluacién y decision final)0 Comparara Resultados de Zoho
Evaluar con todo el equipo de seleccidn
Comunicar resultados
Archivar futuras referencias

Nota. La representacion gréfica ilustra las etapas esenciales paras la ejecucién de una
evaluacion practica dentro del procedimiento de seleccidén interno de personal. Para asegurar la
eficacia de este procedimiento, es imprescindible poseer un entendimiento profundo de las funciones
y parametros de evaluacién que faciliten a los evaluadores documentar con precision el desempefio de
los participantes. Al implementar esta metodologia garantizamos que los aspirantes seleccionados

posean competencias necesarias para un desempefio eficaz.

Implementacion de un modelo de evaluacién y onboarding

El Assessment Center es una evaluacion que facilita la cuantificacion objetiva de las habilidades
esenciales de los candidatos en un entorno controlado y simulado. Este instrumento es de vital
importancia puesto que proporciona informacién detallada sobre habilidades como la comunicacion,
negociacion, resoluciones de problemas y colaboracion grupal, elementos esenciales para los roles de

ventas consultivas. El objetivo de esta metodologia es optimizar el proceso de toma de decisiones en

65



el proceso de contratacién, garantizando que los candidatos posean las competencias necesarias para

desempenarse de forma efectiva en el cargo propuesto.

Tabla 10

Plantilla de Assessment Center

Competencia Descripcion Actividad de Escala de Calificacion
Evaluada Evaluacidn
Comunicacion Capacidad de Role’playing de ventas 1-5
transmitir ideas con de productos
claridad para persuadir
Negociacion Habilidad para llegar a  Simulacién de cierre de 1-5
acuerdo beneficiosos ventas
para ambas partes
Resolucién de Capacidad paratomar Estudio de casos en 1-5
Problemas decisiones rdpidas y escenario
efectivas problematico
Trabaja de equipo Disposicidon para Dindmica grupal de 1-5
colaborar y estrategias de ventas
coordinarse con otros
Orientacion al cliente Habilidades para Simulacion de atencion 1-5

atender y entender las
necesidades del cliente

Postventa

Nota. La aplicacion de Assessment Center de Cirugia EC., facilita una evaluacién precisa y
objetiva de los candidatos, reduciendo de esta manera el margen de error en la seleccién de personal.
De la misma forma con la grafica propuesta se robustece el proceso de contratacion con el propdsito

de que se alinee con las exigencias corporativas.
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Figura 25
Formato de evaluacion Assesment Center
FORMATO DE ASSESSRMENT CENTER irugia EC

1. Datos Generales

Puesta Evaluada:

Fecha de Dvaluacian:

Evaluadores: |
Maombres de los Candidatos Evaluados:

LI I ]

L. Objetivo del Assessment Center £l objetivo de esta evaluacidn es medir las competendas clave regueridas para el desempeio en el
puesta de ventas en Cirogias O, asegurando la seleceidn del candidata mas idéneo para la arganizaciGn.

3. Competencias a Evaluar

Habilidades de comunicacidn ¢ negociacidn,

Capacidad de trabajo en equipo.

Drientacitn al cliente ¢ gestidn de reladanes comerciales,
Rewalucidn de prablemas ¢ bama de decisiones.
Adaptabilidad y gestion del cambio.

LI I I

4. Metodobogia [l Assessment Center se desarrallard a traveés de una serie de actividades practicas que permitirdn evaluar el
desampeia de los candidates &n situaciones simuladas deal entorna laboral real

5. Actividades de Evaluaciin
A Dinamica de Grupo

- Dhbjativa: Evaluar la capacidad de trabajo en eaguips, liderazge y habilidades de comunicaciGn.
- Descripian: 5 presantard un caso hipotético @n el gue los candidatos deberdn tomar decisiones @n conjunta,
- Indicadores de Evaluscidn:

o Participacian activa.

a  [icucha y respeto & opiniones.

o Argumentacidn de ideas,

B, Juego de Roles (Role-Elaying]

- Dhjetivac Evaluar la capacidad del candidata para manejar situaciones comerdiales y de negoeciacicn.
- Descripcidn: Se simulard una reunitn can un clisnte potencial donde @l candidata deberd vender un producto o sardcia.
- Indicadores de Evalusciin:

o Argumentacidn y persuasiin,

o Manajo de ohjeciones.

o Cherre de la wenta,

L. Prueba de Resolucion de Problemas

- Dhjetivac Evaluar la capacidad analitics y de toma de decisiones.
- Deseripeidn: Se presantard un problema real de la empresa ¢ los candidatos debeardn proponer una solucitn efesctiva.
- Indicadores de Evaluacidn:

o Andlisis de la situacian.

o Prapuesta de salucidn viable,

o Justificacian de la decision.

6. Evaluscién Final Cada candidato serd calificado con base an una accala del 1 al 5 por cada competencia evaluada,

Competencia Puntuacion [1-5) | Comentarios

Camunicackin ¥ Negociacan|

Trasbajo en Eguipa

Drientacitn al Clients

Resaluciaon de Problemas
Ao ptakilidad

Nota. Como se observa en la ilustracion, con este modelo se logra identificar el potencial del
aspirante y sus competencias conductuales. Si se obtiene un buen hallazgo aplicando el formato
propuesto se tomara decisiones de contratacion mas fundamentadas, adecuadas al requerimiento del

puesto.
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Entrevista ejecutada por el director de area

Un aspecto esencial en la propuesta en su etapa de contratacion corresponde a la entrevista
final que posibilita al lider del departamento comercial realizar una evaluacién exhaustiva de los
candidatos previamente seleccionados. El propdsito es garantizar que el candidato seleccionado posea
las competencias requeridas para desempefiarse en el campo de ventas consultivas, ademas de que su
perfil se alinee con la cultura de la organizacion. A continuacién, se exponen los elementos

fundamentales de esta entrevista:

. El lider del departamento analiza las fases iniciales del proceso, evaluando su experiencia
en ventas, competencias comerciales y su capacidad para adaptarse a los valores de Cirugia
EC.

. Realiza un andlisis detallado de las habilidades esenciales para la posicién de ventas,
incluyendo habilidades de negociacidn, de persuasidn, trabajo colaborativo y enfoque en
el cliente, empleando ejemplos concretos del trayecto profesional del candidato.

. Se proporciona la posibilidad de aclarar cualquier interrogante vinculada al puesto, los
objetivos comerciales, la dinamica del equipo y las oportunidades de expansion dentro de
la organizacion.

o Se articula las responsabilidades del cargo, los objetivos empresariales y los indicadores de
desempefio proyectados.

. Se realiza una comunicacién explicita acerca de las oportunidades de crecimiento, las
condiciones laborales y los objetivos establecidos, asegurado que ambas partes estén en

consonancia con sus expectativas.

La adopcidn de esta etapa en el procedimiento de seleccién incrementa la exactitud en la
eleccién de vendedores, optimiza la incorporacién de nuevos miembros y robustece el equipo

comercial con talento que se alinee con la estrategia organizacional.

Proceso de Decision y Comunicacion a los Candidatos

Por ultimo, en el contexto de la propuesta tras la entrevista final y el andlisis de las
competencias de los candidatos, el departamento administrativo debe transmitir de forma clara y
respetuosa los resultados a los candidatos. Para los individuos que no fueran seleccionados, resulta
imprescindible enviar una misiva de agradecimiento que reconozca su contribuciéon y esfuerzo, lo cual
contribuye a una experiencia positiva, a pesar de que no se haya logrado el cargo. Esta accion evidencia
el respeto de la organizacién hacia los participantes y su apreciacion por el tiempo invertido en el

proceso.
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Ademads de ello, para el aspirante seleccionado, es importante especificar la oferta laboral,
detallando las condiciones del puesto, los objetivos comerciales y las expectativas mutuas,
garantizando que ambas partes estén en consonancia con respecto a responsabilidades y objetivos.
Incorporar esta fase en la disertacién consolida la premisa de que la seleccion de personal no solo debe
centrarse en la seleccidn del candidato pertinente, sino también en la preservacién de la experiencia
del candidato a lo largo del proceso. Este enfoque tiene un impacto positivo en la incorporacion exitosa

del nuevo talento al equipo comercial.

2.3 Validacion de la propuesta

Proceso de validacion de la propuesta

En la dltima etapa de este proyecto, el modelo de seleccién interno de personal para el area
de ventas de la empresa Cirugia EC., ya ha sido elaborado detallando paso por paso y los elementos
necesarios para su realizacién. Es de vital importancia validar la propuesta a través de personas con
criterios especialistas para garantizar su comprensién y la posible factibilidad de una implementacién

posiblemente futura.

Tabla 11

Ndémina de Perfil de validadores

Nombres y Apellidos Aiios de Titulacion Académica Cargo
experiencia
Bdsquez Johanna 7 anos Magister en Direccién de Docente
Maricela Talento Humano
Céndor Chano Patricio 2 afios Magister en Producciény Asistente de recursos
Operaciones Industriales en educativos
areas administrativas
Aizaga Miguel Angel 30 afios Doctor en ciencias Docente-
administrativas Investigador

Nota. Elaboracion propia
Instrumentos de validacion

Los profesionales antes mencionados y que conforman el panel de validacién desarrollan sus

criterios con los siguientes parametros.
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Tabla 12

Criterios de evaluacion

Criterios Descripcion
Impacto Representa el alcance del modelo propuesto y su brindan valor publico
Aplicabilidad Verifica si los contenidos de la propuesta sean aplicables

Conceptualizacion Componentes de la propuesta en base a resultados sistematicos y articulados

Actualidad Procedimientos actuales

Calidad Técnica Atributos cualitativos del contenido

Factibilidad Nivel de utilizacién

Pertinencia Los contenidos resuelven el problema planteado

Nota. Elaboracion propia

Tabla 13

Resultados de la valoracion de expertos

Criterio Experto1 Experto 2 Experto3 Total Porcentaje
Impacto 5 5 4 14 93.33%
Aplicabilidad 5 5 15 100%
Conceptualizacion | 5 4 5 14 93,33%
Actualidad 4 5 5 14 93,33%
Calidad técnica 5 4 5 14 93.33%
Factibilidad 5 5 5 15 100%
Pertinencia 5 5 5 15 100%
Total 34 33 34 101 100

Nota. Elaboracién propia de acuerdo al anexo No. 3
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2.4 Matriz de articulacion de la propuesta

En la matriz presente se resume la articulacién del producto con los fundamentos tedricos, metodoldgicos, estratégicos, técnicos y tecnolégicos

Evaluaciones
Entrevistas
Contratacion

Bibliograficos

proceso. Al emplear técnicas
fundamentadas en
habilidades y evaluaciones
estructuradas, se perfecciona
la eleccion de personal,
incrementando la
permanencia y el
rendimiento

utilizados.
EJES O PARTES SUSTENTO TEORICO SUSTENTO ESTRATEGIAS / DESCRIPCIPCION DE INSTRUMENTOS
PRINCIPALES METODOLOGICO | TECNICAS RESULTADOS APLICADOS
Levantamiento de Gestion de talento Descriptivo Encuestas Se detectaron elementos de Evaluacién de la
Informacién Humano Explicativo mejora en la seleccidn, informacidn recopilada
Reclutamiento Propositivo llamado, evaluaciény Analisis de datos
Seleccidn de personal adaptacion de nuevos obtenidos.
Evaluacién por vendedores, asi como Informacién
competencias oportunidades para recolectada mediante
Contratacion fortalecer competencias la utilizacion de
esenciales que se adecuen a diversos métodos
las exigencias comerciales. como entrevistas,
cuestionarios y
encuestas
Disefio de la propuesta | Proceso de Cualitativo Entrevistas El procedimiento sugerido Revisién bibliografica
Requerimiento de la Cuantitativo Recopilacion de garantiza consistencia 'y sobre procesos de
Vacante No experimental Fundamentos tedricos | organizacion desde la seleccién de personal
Reclutamiento interno De Campo deteccion del puesto vacante
y externo Datos hasta la finalizacion del
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CONCLUSIONES

La investigacion propuesta ha demostrado que un proceso de seleccidon estructurado es de
suma importancia para la empresa Cirugia EC. ya que su principal impacto seria la reduccién de costo
asociados a la contratacion de una consultora externa para este proceso, asi también, se optimizaria el
tiempo de este procedimiento ya que se va a realizar de forma interna por su personal tanto comercial
como administrativo. Este enfoque les brindara la oportunidad de obtener un perfil alineado a los

requerimientos y necesidades de la entidad.

Actualmente la empresa depende de una agencia externa como se indica en todo el contexto
de la propuesta, la forma en la que realizan su proceso de seleccién de personal ha limitado
considerablemente la integracién de candidatos que cumplan con los requerimientos necesarios para
ser un vendedor consultivo. Los resultados obtenidos con las encuestas realizadas demostraron que un
alto porcentaje de empleados estan inconformes con los procesos actuales ya que se presenta un alto

indice de rotacién de personal, baja en las ventas, y muchas fallas en la captacién de nuevos clientes.

De la misma forma, la propuesta ha demostrado la necesidad de realizar procedimientos desde
la necesidad de la vacante ya que el personal antiguo, es el adecuado para iniciar este proceso puesto
gue conoce sobre las caracteristicas esenciales del nuevo talento basado en sus experiencias y
conocimientos. La implementacion de un modelo formal dentro de la empresa les proporcionara
perfiles alineados con las demandas de un mercado cambiante como lo es el sector de la salud y la

reduccion del costo en el incurren cada vez que necesitan personal.

De la misma forma, los datos que fueron obtenidos demostraron la necesidad de mejorar en
diferentes areas, sin embargo, en la que se enfoque el proyecto en Unicamente en el drea de ventas
donde se demostré que no existe una comunicacidn interna clara con respecto a la selecciéon de
personal. Hoy por Hoy, la empresa desconoce de cierta forma las plataformas y herramientas digitales
gue le permiten tener un proceso mds esquematizado de reclutamiento de personal que a su vez es

mas accesible que el manejado actualmente.

En base a todo lo expuesto, los descubrimientos y hallazgos permitieron realizar una propuesta
clara, sencilla y detallada que puede proporcionar a Cirugia EC. los lineamientos necesarios para
plantearse un modelo de seleccién que sea realizado de forma interna por su personal, al utilizar
formatos como perfil del cargo, evaluaciones a través de herramientas de inteligencia artificial,
entrevistas y una verificacidon efectiva de las referencias permite la deteccion de candidatos con

competencias particulares para el ambito de ventas consultivas.
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RECOMENDACIONES

Para optimizar el proceso de seleccidén para el area de ventas de la empresa Cirugia EC,, se
aconseja implementar un procedimiento de seleccién interno que contemple la definicion precisa de
los perfiles de cargo necesarios para la vacante, evaluaciones basadas en competencias y entrevistas
estructuradas. Este procedimiento debe ser debidamente documentado y estandarizado para asegurar
que todos los aspirantes sean evaluados bajo los mismos criterios. Ademas de ello, se propone la
elaboracion de un manual de procedimientos que describa cada fase del proceso, lo cual facilitara la

formacidn del personal responsable de la seleccién y la coherencia en el proceso de toma de decisiones.

Se debe implementar un modelo de seleccidn interno que permita a Cirugia EC. administrar de
forma autéonoma el reclutamiento y la evaluacién de candidatos. Esto implica la formacion de un equipo
interno de recursos humanos especializado en técnicas de seleccién y evaluacién de los candidatos
contratados mediante este nuevo modelo, con el fin de evaluar su rendimiento y adaptacion a la cultura
organizacional. Adicionalmente, se aconseja contemplar todas las fases del procedimiento, desde la

identificacion de la necesidad de personal hasta la contratacion y la induccién.

Por otro lado, este modelo debe incorporar instrumentos de evaluacidon que faciliten la
medicion de las competencias técnicas y comportamentales de los candidatos. Esto se podria lograr a
través de seminarios de concientizacion para el personal acerca de la relevancia de la retencion de
talento y cdmo un proceso de seleccidn eficaz puede tener un impacto positivo en la organizacién. Es
necesario poner énfasis en la cultura organizacional durante el proceso de seleccidn ya que de esta
forma se garantiza que los candidatos sean evaluados no Unicamente por sus competencias técnicas,

sino también por su concordancia con los principios de la empresa.

En este contexto, se recomienda desarrollar entrevistas fundamentadas en competencias que
incorporen interrogantes sobre situaciones anteriores y cémo los candidatos han gestionado desafios
en relacién a ventas consultivas. En este proceso es importante incorporar también a los miembros del

equipo de seleccion con el fin de que evaluen la alineacién cultural de los candidatos.

Por ultimo, se sugiere llevar a cabo un estudio de costos que contraste el gasto actual en
consultoras externas con el costo proyectado de implementar un proceso de seleccidn interno. Esta
evaluacion debe abarcar no solo los costos directos, sino también las ventajas a alargo plazo, tales como
la mejora en la retencién de empleados y el incremento de la productividad. Este enfoque se puede

lograr con la adquisicidn de herramientas tecnoldgicas que simplifiquen el proceso de seleccion.
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ANEXOS

ANEXO 1

FORMATO DE ENCUESTA

ENCUESTA REALIZADA PARA CONOCER EL PROCESO ACTUAL DE SELECCION DE PERSONAL PARA

EL AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA CIRUGIA E.C.

Aplicada a 22 trabajadores del area de ventas de la empresa Cirugia EC. mediante Google forms

1.

¢Como calificaria la efectividad del proceso de seleccidn actual realizado por la agencia externa
para contratar vendedores de equipos laparoscépicos?

Muy efectivo ()

Efectivo ( )

Poco efectivo ( )

Nada efectivo ( )

éConsidera que los vendedores contratados a través de la agencia externa poseen los
conocimientos técnicos necesarios sobre equipos laparoscépicos?

Si()
No ()
Parcialmente ()

¢Cuales son las principales deficiencias que observa en los vendedores contratados por la
agencia externa?

Falta de conocimiento técnicos ( )

Débil capacidad de negociacién ( )

Poca adaptacion de la empresa ( )

Otros ( )

éEnunaescaladel 1al5,écomo evalta el desempeiio de los vendedores contratados mediante

la agencia externa en términos de ventas y conocimientos de equipos laparoscépicos?

1()
2()
3()
4()
5()

¢Con qué frecuencia los vendedores contratados por la agencia externa logran cerrar ventas
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de equipos laparoscépicos en el tiempo esperado?
Siempre ()

Casisiempre ()

A veces ()

Raravez ()

¢Qué tan alto considera el nivel de rotacidn de personal en el drea de ventas de Cirugia E.C.
debido a fallas en la seleccién?

Muy alto ( )

Alto ()

Moderado ()

Bajo ()

Muy bajo ( )

éCree que Cirugia E.C. deberia gestionar internamente la seleccidn de su personal de ventas en
lugar de depender de una agencia externa?

Si()
No ()
No estoy seguro ( )

¢Cuales considera que serian las principales ventajas de un proceso de seleccién interno para
la contratacion de vendedores de equipos laparoscépicos?

Mayor control ()

Menor costo ( )

Seleccion mas ajustada a las necesidades de la empresa ( )

¢Qué aspectos deberian evaluarse prioritariamente en un proceso interno de seleccién de
vendedores de equipos laparoscdpicos?

Conocimientos tedricos ( )

Experiencia en ventas ( )

Habilidades de negociacion ( )
Adaptacién a la cultura de la empresa ( )

. éCree que el proceso actual de seleccion garantiza que los vendedores tengan habilidades
comerciales suficientes para vender equipos médicos especializados?

Si()
No ()
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11.

12.

13.

14.

15.

Parcialmente ()

¢Considera que los vendedores nuevos reciben la capacitacion adecuada sobre los equipos
laparoscépicos antes de comenzar a venderlos?

Si()

No ()

No estoy seguro ( )

¢En qué areas cree que los vendedores necesitan mayor capacitacion al ingresar a la empresa?
Caracteristicas técnicas de los equipos ( )

Estrategias de negociacion ( )

Manejo de objeciones de clientes ( )

Regulaciones del sector de la salud ( )

¢Qué tan importante considera que es contratar vendedores que ya tengan experiencia en la
venta de equipos médicos?

Muy importante ( )

Importante ( )

Poco importante ( )

Nada importante ( )

En su opinidén, écdmo afectaria la implementacién de un proceso de seleccidon interno en la
motivacion y desempeiio de los vendedores?

Pregunta abierta de experiencias y consideraciones propias

¢Considera que un proceso interno de seleccién mejoraria la retencién de talento en el drea
de ventas de Cirugia E.C.?

Si()
No ()

No estoy seguro ( )
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ANEXO 2

FORMATO DE ENTREVISTA

ENTREVISTA REALIZADA CON EL FIN DE CONOCER EL RENDIMIENTO Y LA FORMA DE
SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA CIRUGIA EC.

Entrevista aplicada a los jefes del drea de ventas de la empresa Cirugia EC.

Pregunta 1. ( Qué las competencias y habilidades clave debe poseer un candidato para desempefiarse

con éxito en el area de ventas de equipos laparoscdpicos?

Pregunta 2. {Qué metodologia o criterios utiliza actualmente la empresa para seleccionar a los

vendedores?

Pregunta 3. { Qué tan efectiva ha sido esta estrategia en la captacidn de talento adecuado?

Pregunta 4. i Cuales son los principales desafios que enfrenta la empresa al momento de contratar

nuevos vendedores?

Pregunta 5. ¢ COmo afecta el proceso de seleccidn actual a la retenciéon de talento en el drea de ventas?

Pregunta 6. ¢ Cuales son las principales razones por las que los vendedores permanecen o abandonan

la empresa?

Pregunta 7. ¢Cudles son los principales indicadores de desempeno que utilizan para medir la

efectividad de un vendedor recién contratado?

Pregunta 8. { Qué tipo de formacion reciben los nuevos vendedores para adaptarse rapidamente a las

exigencias del mercado y a la empresa?

Pregunta 9. ¢ Desde su experiencia, ¢ qué aspectos del proceso de seleccidn actual deberian mejorarse

para atraer y contratar vendedores mas capacitados?

Pregunta 10. ¢ Como creen que un proceso de seleccién mas estructurado e interno podria impactar

los resultados de ventas de la empresa a corto y mediano plazo?
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ANEXO 3

VALIDACION DE LA PROPUESTA (3 EXPERTOS)

o Unwermdad
Israel ESPOG ‘ E;Zgieln?ig:

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacidn para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacién:
Disefio de un modelo interno de seleccidn de personal para drea de ventas de la empresa
Cirugia EC.. Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo, por lo que

se le pide brinde su cooperacién contestando las preguntas que se realizan a continuacion.

Datos informativos

Validado por: Miguel Angel Aizaga Villate

Titulo obtenido: Doctor en ciencias administrativas
C.1.: 1758070583

E-mail: maizaga@uisrael.edu.ec

Institucidn de Trabajo: Universidad Tecnoldgica Israel
Cargo: Docente-investigador

Aios de experiencia en el area: 30 afios

Paginalde3


mailto:maizaga@uisrael.edu.ec

% Universidad ‘ Escuela de
Israel ES PO G Posgrados
Instructivo:
e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;
e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacion; vy,
e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,
Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e

Inadecuado equivale a 1.

Tema:

Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado

adecuado Adecuado adecuado

Impacto 4

Aplicabilidad

Conceptualizacién

Actualidad

Calidad Técnica

Factibilidad

vif | 1| 1| B

Pertinencia

TOTAL 30 4

Observaciones El trabajo esta interesante y muy completo. En los organigramas de un trabajo
académico no es necesario colocar nombres, apellidos y fotos, ya que con los departamentos,
cargos, etc es suficiente.

Recomendaciones: En la estructura general de la propuesta (esquema pag. 55) colocar
descripcidon de cargos como primer elemento, porque Ud., desarrolla este aspecto en su
trabajo. Ademas, recuerde agregar los cuadros de validacion que estan en la plantilla de

trabajo de titulacidn.

Lugar, fecha de validacion: Quito, 14 de marzo de 2025

Firma del especialista
PhD. Miguel Aizaga
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacion para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacion:
Disefio de un modelo interno de seleccion de personal para drea de ventas de la empresa Cirugia
EC. Sus criterios son de suma importancia para la realizacion de este trabajo, por lo que se le

pide brinde su cooperacién contestando las preguntas que se realizan a continuacién.

Datos informativos

Validado por: Johanna Maricela Bésquez Gurumendi
Titulo obtenido: Magister en Direccién de Talento Humano
C.l.: 1721779922

E-mail: jbosquez@uisrael.edu.ec

Institucién de Trabajo: Universidad Israel

Cargo: Docente

Aios de experiencia en el area: 7 afios
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Universidad Escuela de
Israel ESPOG Posgrados
Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observary analizar la propuesta del proyecto de titulacién;y,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,
Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e

Inadecuado equivale a 1.

Tema:
Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
TOTAL 6 1

Observaciones: La propuesta de gestion del talento humano para Cirugia EC esta bien
fundamentada y estructurada, lo que la hace altamente efectiva. Su impacto es
significativo, ya que permite mejorar la seleccidn y retencién del talento a través de
metodologias bien definidas, optimizando los procesos internos de la empresa. La
aplicabilidad es clara, pues presenta un modelo escalable y adaptable a la organizacion,
lo que facilita su implementacién sin grandes modificaciones.

Desde una perspectiva tedrica, la propuesta esta bien conceptualizada y respaldada por
estudios actualizados sobre gestidon del talento humano, reclutamiento y seleccion
interna, aunque algunas referencias podrian reforzarse con investigaciones mas
recientes. La calidad técnica es alta, con estrategias detalladas como la evaluacién por
competencias, entrevistas estructuradas y un proceso de onboarding bien delineado.
Ademas, es una propuesta factible y pertinente para la realidad organizativa de Cirugia
EC, alineada con sus objetivos de crecimiento y eficiencia operativa.

En cuanto a la actualidad de la propuesta, si bien se mencionan herramientas
tecnoldgicas para la seleccion de personal, podria beneficiarse de una mayor
incorporacion de tecnologias emergentes como inteligencia artificial para la evaluacién
de perfiles o plataformas de analitica de datos para la gestion del talento.

Pagina2de3



Universidad Escuel
Israel ES POG pﬁ?{ﬁﬁgg

Recomendaciones: Para fortalecer la propuesta, se recomienda actualizar algunas
referencias bibliograficas con estudios del 2023-2024 para reforzar la fundamentacion
tedrica. Ademads, podria optimizarse aun mas con la integracion de tecnologias
avanzadas en el proceso de seleccién y evaluacién de talento, como el uso de
inteligencia artificial para la preseleccidon de candidatos o herramientas de big data
para la gestién del desempefio.

Lugar, fecha de validacion: Quito, 14 de marzo 2025

Firma del especialista
Johanna Bésquez Gurumendi
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacion para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacién:
Disefio de un modelo interno de seleccion de personal para drea de ventas de la empresa
Cirugia EC. Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo, por lo que

se le pide brinde su cooperacién contestando las preguntas que se realizan a continuacion.

Datos informativos

Validado por:

Titulo obtenido: MAGISTER EN PRODUCCION Y OPERACIONES INDUSTRIALES EN AREAS ADMINISTRATIVAS.
C.1.:1723921399

E-mail: patricio.d1997 @hotmail.com

Institucién de Trabajo: MINISTERIO DE EDUCACION.

Cargo: ASISTENTE DE RECURSOS EDUCATIVOS

Aios de experiencia en el area: 2 afios
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Universidad Escuela de
Israel ES POG Posgrados

Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacién; vy,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e

Inadecuado equivale a 1.

Tema:
Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizaciéon X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
TOTAL 25 8

Observaciones:

La propuesta aborda la necesidad de reducir costos y optimizar la eficiencia en la seleccién
interna mediante un enfoque estructurado para la convocatoria, evaluacién y seleccién del
personal de ventas. Ademas, incorpora de manera adecuada los procesos y evaluacion de
desempeiio, asegurando una integracidn coherente que favorece la adaptacion y el rendimiento
del talento seleccionado.

Recomendaciones:

Se recomienda ampliar el impacto del modelo en la reduccion de costos operativos, definir
indicadores clave de éxito en su implementacion y establecer estrategias para evaluar la
adaptabilidad del personal seleccionado, asegurando asi una seleccion mas eficiente y alineada
con los objetivos de la empresa.

Lugar, fecha de validacion: Quito 13 de marzo del 2025

MSc. Patricio David Condor Chano

Cl: 1723921399

Pagina2de2



