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Resumen 

 

La importancia del talento humano en la gestión organizacional de las empresas del 

sector farmacéutico se encuentra estrechamente ligada al hecho de que puede 

convertirse en una ventaja competitiva muy valiosa, teniendo en cuenta que presentan 

un altísimo nivel de formación lo que conlleva a una necesidad estratégica de incentivarlo 

adecuadamente para retenerlo, pues de este depende en gran medida el crecimiento de 

dichas organizaciones. Este es un artículo que hace un análisis teórico de la importancia 

del talento humano como ventaja competitiva en la gestión organizacional de las 

empresas del sector farmacéutico. Se revisó la literatura asociada a cada una de las 

variables contenidas en el título del documento, con el fin de agrupar opiniones, 

conceptos y diferentes puntos de vista de académicos que han abordado el tema en 

cuestión y que, a su vez, constituyeron una fuente de consulta válida y rigurosa para la 

presentación de los resultados obtenidos en los cuales se evidenció que existe una 

coincidencia de trabajos investigativos en relación a la importancia del talento humano 

en el desarrollo de ventajas competitivas en las organizaciones. El artículo concluye que 

el ser humano es el eje central de una buena gestión organizacional para cualquier 

compañía y que muchas de ellas van a cambiar a medida que avanza la tecnología. Sin 

embargo, la necesidad de contar con personal que posea razonamiento analítico, 

capacidad resolutiva, actitud para experimentar y habilidades comunicativas se mantiene 

constante para construir y mantener ventajas competitivas, así como para controlar 

costos y crear valor en el sector.  

 

Palabras clave: Talento humano, Ventaja competitiva, Gestión organizacional. 



2 
 

 

 

Abstract 

 

The importance of human talent in the organizational management of companies in the 

pharmaceutical sector is closely linked to the fact that it can become a very valuable 

competitive advantage, considering that they have a very high level of training, which 

leads to a strategic need for incentivize it adequately to retain it, since the growth of these 

organizations depends largely on it. This is an article that makes a theoretical analysis of 

the importance of human talent as a competitive advantage in the organizational 

management of companies in the pharmaceutical sector. The literature associated with 

each of the variables contained in the title of the document was reviewed, in order to 

group opinions, concepts and different points of view of academics who have approached 

the subject in question and who, in turn, constituted a source valid and rigorous 

consultation for the presentation of the results obtained in which it was evidenced that 

there is a coincidence of research papers in relation to the importance of human talent in 

the development of competitive advantages in organizations. The article concludes that 

the human being is the central axis of good organizational management for any company 

and that many of them will change as technology advances. However, the need for 

personnel with analytical reasoning, resolving ability, attitude to experiment and 

communication skills remains constant to build and maintain competitive advantages, as 

well as to control costs and create value in the sector. 

 

Keywords: Human talent, Competitive advantage, Organizational management. 
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1. Introducción 

 

Toda organización en el presente mundo competitivo se enfrenta a un entorno en 

permanente cambio, en el que las reglas del juego evolucionan a diario y es allí, donde 

necesitan estar preparadas para identificar y responder oportunamente tales situaciones, 

garantizando así su permanencia y crecimiento en el mercado, puesto que solo aquellas 

empresas que tengan la mejor ventaja competitiva tienen la oportunidad de seguir 

compitiendo e ir siempre a la vanguardia en los mercados.  

 

En este artículo se hace referencia al papel del ser humano en la gestión 

organizacional pero enfocado a las empresas de distribución farmacéutica, el cual 

constituye uno de los grandes desafíos que enfrentan tanto gerentes como juntas de 

accionistas, pero principalmente los líderes de las áreas de talento humano a la hora de 

reclutar, seleccionar, contratar y retener a los trabajadores habilidosos, que por cierto 

son cada vez más escasos.  

 

Cabe anotar, que el contenido de este documento es el resultado de una discusión 

sobre opiniones e interpretaciones de diferentes autores que abordaron previamente el 

tema en mención, con el fin de generar alertas en el entorno de este tipo de empresas 

sobre lo que está fallando en materia de gestión organizacional y estrategias de personas 

y como aprovechar más los recursos que se dan dentro de cada organización como 

contribución a una excelente gestión del conocimiento. De esta manera, el estudio llega 

a constituir un referente de consulta en lo teórico-práctico, que muy seguramente servirá 

como punto de partida para otros artículos y/o investigaciones con mayor nivel de 

profundidad y rigor metodológico. Aunque el análisis es bastante generalizado, se hizo 

un esfuerzo por establecer como el ser humano ha podido llegar a convertirse en la 

principal ventaja competitiva de las compañías en el futuro.  
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2. Método 

 

El presente documento corresponde a un artículo de revisión literaria concebido 

como un reporte sobre el estado actual de la importancia que se le da desde la gestión 

organizacional de las empresas del sector farmacéutico al talento humano, en atención 

a que se le considera como una ventaja competitiva, el cual se basó en la consulta, 

evaluación, comparación y discusión de información académica y científica publicadas 

principalmente en bases de datos que agrupan informes técnicos en revistas 

especializadas.  

 

 

 

La técnica utilizada en la recopilación de toda la información necesaria para el 

desarrollo del estudio se basó en la revisión documental, mientras que como instrumento 

extraer datos, hechos, acontecimientos o situaciones importantes, se utilizaron fichas de 

registro, en las cuales se sintetizaron los aspectos más sobresalientes respecto a los 

hallazgos y avances de cada autor consultado, identificando al mismo tiempo sus datos 

personales, el medio de difusión utilizado, el año de la publicación, el lugar donde reposa, 

el título del trabajo y la metodología utilizada entre otros aspectos, con el fin de poder 

realizar la respectiva citación tanto en el cuerpo del trabajo como en las referencias 

bibliográficas al final del mismo. 

 

 

De esta manera, el artículo resultante se clasifica en sí como una fuente de 

información secundaria bastante útil para ser empleada como un punto de partidas para 

sugerir ideas de investigación sobre otros estudios similares, pero con un mayor rigor 

metodológico y profundidad en el análisis, que a su vez contemplen la elaboración de un 

estado del arte sobre la importancia del talento humano como una ventaja competitiva 

para las organizaciones en general, sugiriendo nuevas líneas de investigación.  
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Para la redacción del artículo se preparó un resumen con la ayuda de un 

procesador de textos (Word Office) donde se organizó y se relacionaron las anotaciones 

más importantes contenidas en las fichas bibliográficas de tal forma que cada una de las 

referencias fueran encajando de acuerdo a los objetivos propuestos. Así mismo, es 

importante anotar que se presentaron situaciones en donde el contenido de algunas 

fichas, al no adaptarse a ningún párrafo contenido en el borrador finalmente desarrollado, 

estas se revisaron cuidadosamente y fueron descartadas al no aportar nada significativo.  

 

3. Resultados y discusión 

 

3.1 El ser humano como principal ventaja competitiva de las compañías en el futuro 

 

El talento humano hoy más que nunca es indispensable para que las empresas 

del actual siglo logren el tan anhelado éxito en los negocios. Entendiéndose el concepto 

de éxito en los negocios, como la capacidad de la organización para penetrar en un 

mercado, posicionarse y ser reconocido por el prestigio de los productos o servicios que 

ofrece, siendo paralelamente rentable, con un talento humano motivado, comprometido 

con los objetivos y metas corporativos y capaz de ofrecer lo mejor de sus destrezas y 

conocimientos en procura de maximizar la ganancia de los socios. Esta tendencia, que 

de acuerdo a lo sugerido por Huete y Pérez (2003) “continuará fortaleciéndose en los 

años venideros, a tal punto que aquellas compañías que desarrollen la capacidad de 

obtener una ventaja competitiva mediante estrategias de personas, son las que a fin de 

cuentas lograrán posicionarse delante de sus competidores” (p. 161).  

 

Tales estrategias de personas, por lo general se basan actualmente en la 

adopción de los principios de la Teoría de las relaciones humanas desarrollada por Elton 

Mayo y sus colaboradores. A esta conclusión ha llegado Eslava (2013) luego de 

descubrir que “una organización orientada a aumentar el grado de eficiencia y 

productividad con la que comúnmente opera, deberá adoptar una estrategia se apoye en 

el aprovechamiento del desempeño de su equipo de colaboradores” (p. 103). Para ello, 

es sumamente importante que la organización lleve a cabo una buena selección de 
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personal, prestando especial atención a los aspectos psicológicos de los postulantes 

antes de ingresar a la misma, ya que al contar con un equipo de trabajo capaz y sensible 

a la aportación de valor que la empresa necesita, se les suma una propuesta afín a sus 

expectativas, por lo que el resultado no puede ser otro que la obtención de economía de 

lealtad, es decir, donde se puedan construir y mantener relaciones rentables con los 

clientes. 

 

En tal virtud, Chiavenato (2008) complementa esta idea indicando que “con la 

internacionalización de las economías, muchos negocios en su afán de conseguir ser 

más productivos, han sido testigos de la ventaja competitiva más importante se origina 

en el equipo de trabajo que forman parte de ellos” (p. 9). No en vano, una de las más 

grandes preocupaciones de las empresas de nuestro tiempo se ha venido enfocando en 

la necesidad de reducir la enorme brecha que existe entre lo que se enseña en la 

Academia y los conocimientos que exigen las empresas para poder construir verdaderas 

ventajas competitivas alrededor de la contratación de trabajadores talentosos. Prueba de 

esta situación la revela Muñoz (2012) cuando señala que “cada vez más son más 

frecuentes los casos donde el diploma que certifica un título académico no es prenda de 

garantía para beneficiarse de un desempeño altamente productivo” (p. 54).  

 

En consecuencia, es pertinente que el reclutamiento y selección de personal se 

haga con base en las competencias laborales deseadas y dejar en un plano secundario 

las certificaciones y los títulos profesionales, porque a fin de cuentas no son concluyentes 

para garantizar un sobresaliente desempeño en un contexto laboral. Un ejemplo que 

refrenda esta postura posición, la ofrece Bock (2015), vicepresidente de Recursos 

Humanos de Google, el cual revela que  

 

 “Contratar a un empleado tomando como criterio base sus títulos y sus notas en 

 la universidad es un gravísimo error, teniendo en cuenta que esta condición no 

 guarda ninguna relación con la habilidad para desempeñar tareas en una 

 empresa, porque las habilidades que se exigen en la universidad son muy 

 diferentes” (p.82).  
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Para el gigante informático la universidad es considerada como un entorno 

artificial, una burbuja que premia a unos y a otros en función de unos criterios que nada 

tienen que ver con lo que se pide en el entorno laboral.  Por consiguiente, sus 

reclutadores son tajantes al afirmar que el criterio más importante que tienen en cuenta 

para hacer una contratación, está relacionado directamente con la valoración de las 

competencias laborales. Esto es, la capacidad de las personas para averiguar cosas, 

para descubrir la solución a problemas que no tienen una respuesta obvia en el marco 

de tareas propias de su puesto de trabajo.  

 

Así las cosas, es claro que este nuevo paradigma aplicado en las organizaciones, 

se relaciona estrechamente con la Teoría de las Relaciones Humanas en la medida en 

que previamente se está intentando establecer el nivel de competencia y de eficiencia 

de un aspirante mediante pruebas psicológicas que revelan muchos rasgos de su 

personalidad, incluyendo su pensamiento lógico para desarrollar procedimientos 

resolutivos y argumentar o plantear explicaciones a situaciones inéditas. Básicamente, 

se está dejando a un lado la Empresa científica de Taylor, que de acuerdo a Hernández-

Palma (2011) “se centraba en la observación de los acontecimientos en la producción, la 

investigación y análisis de las actividades y tareas llevadas a cabo al interior de las 

empresas, como el estudio de tiempos y movimientos” (p. 41). La razón es casi obvia, 

puesto que este enfoque no estimula la capacidad de innovación del trabajador al 

asignarle un plan de trabajo controlado previo de la producción.  

 

En ese sentido, la recomendación que enseña Google es contundente y, 

curiosamente realza lo referido por Chiavenato (2008) en relación a que “los procesos 

de selección de personal deben enfocarse en las capacidades y/o habilidades que 

desean las organizaciones, ya que, al ser ubicadas, definidas, clasificadas y figuradas 

en un mapa, estas se convierten en el criterio estándar para la comparación de varios 

candidatos” (p. 146). Lo que en resumidas cuentas tiende a resumirse en la necesidad 

de disponer de un grupo de candidatos bastante amplio y altamente calificado para 
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hacerles frente a las vacantes disponibles, como el escenario idóneo de cualquier 

proceso de selección.  

 

Bajo este orden de ideas, está el convencimiento de que una forma bastante 

acertada de llevar a cabo un proceso de selección de personal, está en función de valorar 

la capacidad resolutiva de un empleado. Dicha valoración se realiza actualmente 

mediante el uso de una entrevista conductual estructurada, con criterios previamente 

establecidos que permitan conocer la manera en que el candidato haya resuelto o podría 

resolver determinados problemas inherentes a un puesto de trabajo. Por ejemplo, si se 

formula una pregunta como: ¿Cuál es la situación más difícil que te ha tocado resolver 

durante tu desempeño laboral en su antiguo empleo?, es probable que el entrevistador 

pueda determinar el grado de dificultad de las complejidades a las que se ha visto 

enfrentado, la solución creativa que se le ocurrió para abordar el problema y los hechos 

que considera embarazosos. En atención este argumento, se puede inferir que la valía 

del ser humano, en el nuevo orden laboral y productivo que evidencia en muchos 

escenarios organizacionales se ha convertido, sin lugar a dudas, en la piedra angular de 

cualquier gestión organizacional que esté orientada a desarrollar ventajas competitivas. 

  

La valía del hombre según Marín (2006) “ha dejado de ser calificada en función 

del resultado de una fórmula matemática que resulte lo más favorable posible a los 

intereses de una organización. Todo lo contrario; se le ha dado un realce importantísimo 

a su condición en el marco de las estrategias de personas que se vienen implementando 

para posicionarse por delante de la competencia” (p. 140). Esta es una denotación 

bastante cercana a la concepción del ser humano asumido por el señalado sistema de 

Elton Mayo, que surge de la necesidad de compensar la fuerte tendencia a la 

deshumanización del trabajo a los cuales los empleados debían someterse 

obligatoriamente en la administración científica de Taylor.  

 

Elton Mayo estudió a la organización como un todo armónico de personas, 

haciendo especial énfasis en la autonomía, la confianza y el empoderamiento de estas 

para poder alcanzar una eficacia total en la producción. En tal virtud, se infiere que detrás 
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de este telón fondo se escondía el vivo interés de aumentar la rentabilidad del negocio 

tal como sucedía con las teorías de la administración que le precedieron, pero a través 

de una buena gestión organizacional que gire alrededor de acciones que busquen 

mejorar su productividad y competitividad, evitando llegar al extremo de explotar a los 

trabajadores. Arquímedes popularizó la idea de que con un buen punto de apoyo se 

podía mover el mundo. El punto de apoyo que se necesita para empujar a las 

organizaciones hacia la consecución de ventajas competitivas viene dado según Díaz-

García (2013) “por el equilibrio personal de su base de empleados, en conjunción con 

sus actitudes y su sistema de valores y creencias, el cual depende de una adecuada 

gestión organizacional que priorice sus necesidades emocionales y las dinámicas de 

integración social” (p. 49).   

 

De esta forma, se considera que la gestión organizacional de la actualidad 

encierra enormes dificultades a la hora de evaluar las competencias de un candidato 

para un puesto de trabajo específico, sobre todo cuando se intenta mapear estos 

atributos durante el desarrollo de una entrevista. No obstante, si hay algo que puede 

resultar provechoso para aumentar el grado de fiabilidad de las entrevistas, y radica en 

trabajar sobre el diseño y/o perfeccionamiento de nuevos mecanismos o instrumentos 

basados en las experiencias de grandes empresas como Google, que están a la 

vanguardia en la evaluación por competencias en sus procesos de selección de personal. 

Así mismo, la gestión organizacional está, en primer lugar, en saber atraer a aquellas 

personas cuyo perfil se adecue lo más posible a los requerimientos del puesto en 

cuestión. Pero también debe esforzarse en potenciar y mejorar cada una de sus 

destrezas para que la contribución sea la mayor posible y, en consecuencia, estas se 

sientan más cómodas con la labor asignada.  

 

A tal efecto, Nevado y López (2002) recomiendan la aplicación en conjunto de 

algunas prácticas fundamentales para una óptima gestión organizacional, tales como “el 

trabajo en equipo, el uso de incentivos para aumentar la productividad laboral y el 

reclutamiento selectivo, puesto la forma de dirigir a los empleados encierra un impacto 

considerable en la rentabilidad de las organizaciones, toda vez que la función del talento 
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humano crea valor económico” (p. 88). Sin embargo, De Cuesta (2016) enfatiza que 

“muchas empresas le están restando la debida atención a esta situación, lo cual se 

evidencia en que cuando se necesitan reducir costos y gastos, la primera acción a la que 

acuden es el recorte de personal, seguida por la tercerización laboral a través de bolsas 

de empleo y la reestructuración de la escala salarial (reducción de salarios) para los 

nuevos empleados (p. 43).  

 

En particular, la adopción de estas prácticas conlleva a que con el tiempo las 

organizaciones abusen -inconscientemente- de ellas, al punto de utilizarlas en detrimento 

de la productividad, conllevando a un aumento de la desmotivación económica, 

reduciendo el sentido de pertenencia y el compromiso de los empleados a ofrecer su 

mejor esfuerzo para el mejoramiento de la organización. Por tanto, si hay un conjunto de 

variables que potencializan al talento humano en la organización, estas tienen que ver 

con la estimulación de un comportamiento específico, así como lo señalaba Chiavenato 

(2004), al decir que “este puede ser causado por estímulos internos o externos”. 

 

Dicho comportamiento, en el contexto laboral, puede potencializarse ofreciendo 

buenos ingresos para atraer a los mejores empleados, vinculando solo a los que 

demuestren mayor capacidad resolutiva para conseguir un desempeño excelente que 

redunde en la rentabilidad de la compañía, así como el fomento de la innovación en las 

labores para que estos contribuyan mediante sus ideas y creatividad a buscar soluciones 

para situaciones o necesidades que no tienen una respuesta obvia. Así mismo, el 

compromiso social y el equilibrio entre vida y trabajo se ha convertido en un asunto 

estratégico de las empresas en el mundo, confirma Conde (2010), indicando que “es uno 

de los nuevos recursos que está utilizando la gestión organizacional para reclutar y 

motivar. Para ello, no solo se han dado a la tarea de introducir novedosos indicadores de 

satisfacción laboral, sino que también evalúan las competencias de felicidad” (p. 23).  

 

Básicamente, se está hablando de compañías que integran el pensamiento 

humanista en el corazón de su gestión organizacional, enfocando su interés en el ser 

humano como eje de su éxito empresarial a largo plazo, siempre y cuando logren 
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convertirse en espacios con sentido para la opción de empleo de mucha gente con 

talento. De esta manera, todos sus empleados tendrán la posibilidad de enrolarse con 

todo su talento, experiencia y conocimientos en el puesto de trabajo adecuado. Las 

personas con talento se mantienen en una constante disputa para tener calidad de vida 

y no fracasar. Es por ello que una gestión organizacional que asuma responsabilidad en 

el más amplio sentido de la palabra, ayuda a generar espacios donde la gente puede ser 

más feliz. Por el contrario, las organizaciones que trabajan bajo presión o incluso 

escenarios de incertidumbre, tienden a desaprovechar el talento que poseen sus 

empleados.  

 

En términos generales, es claro que no existe la empresa feliz. Como tampoco 

existe un mundo feliz. Pero, lo cierto de toso este asunto es que es que el futuro es del 

humanismo empresarial; es decir, la gestión organizacional humanista y ética. Porque 

las organizaciones sostenibles, que integran estrategias de personas basadas en los 

principios de la Teoría de las relaciones humanas para cuidar a sus empleados y 

consolidarse a largo plazo, según Escobar (2005) “venden y son la nueva razón 

económica en el nuevo mercado moral en un interesante intento que algunos se atreven 

a llamar como romanticismo social, pero que el fondo se trata es de ser eficaces para 

ganar en productividad” (p. 67).  

 

Actualmente, no es descabellado afirmar que el mundo ha sido testigo del auge 

que ha tenido en los últimos años la condición de empresa sostenible, donde cada vez 

son más los clientes que solo consumen productos amigables con el medio ambiente, 

que a su vez provengan de empresas con conciencia ecológica y social, que emplee a 

mujeres y que apueste por plantillas plurales. Prácticamente, el Homo economicus del 

que tanto habla la escuela neoclásica de economía para modelizar el comportamiento 

humano, no solo busca elevados beneficios o precios bajos, sino que es parte de una 

economía en la que según Tobón (2006) “cada vez importan más la comunicación, las 

ideas y los valores sociales. Antes las personas se limitaban a sobrevivir, no consumían. 

Pero en los últimos 50 años, el cliente es el rey y, el consumo, el motor de la modernidad” 

(p. 24). Así pues, quienes aún persistan en crear empresas enfocadas en la cosificación 
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del ser humano, sin adoptar una postura de responsabilidad social se equivocan, ya que 

sin conciencia no puede haber calidad de la cultura empresarial.  

 

3.2 La gestión del talento humano en el sector farmacéutico: principales desafíos 

 

El sector farmacéutico de acuerdo a Castrillón (2018) se refiere a “todas las 

actividades económicas encaminadas a fabricar y comercializar productos medicinales 

en forma de caramelos que puedan succionarse, consumirse por vía oral o suministrarse 

en forma de gotas, aerosoles, lociones y pomadas para el tratamiento de síntomas y 

curación de enfermedades” (p. 5).  

 

Según la Clasificación Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades 

económicas (CIIU), que es la clasificación internacional de referencia para proporcionar 

un conjunto de categorías de actividades que puedan utilizarse para la recopilación y 

presentación de informes estadísticos respecto a ellas, incluye en la sección D, División 

24 a las actividades de fabricación de sustancias y productos químicos relacionadas con 

el sector objeto de estudio, las cuales se explican en la Tabla 1. 

 

Tabla 1. Clasificación CIIU para productos farmacéuticos 

División Grupo Clase Descripción 

24     
Fabricación de sustancias y 
productos químicos 

  
24 Fabricación de sustancia y 

productos químicos 

242 Fabricación de otros 

productos químicos 
 

51  513 Comercio al por mayor de 

productos de uso doméstico 

5135 Comercio al por mayor de 

productos farmacéuticos 
medicinales, domésticos y de 
tocados 

52  

523 Comercio al por menor de 

productos nuevos de consumo 
doméstico en establecimientos 
especializados 

5231 Comercio al por menor de 

productos farmacéuticos 
medicinales y odontológicos; 
artículos de perfumería, 
cosméticos y de tocador en 
establecimientos especializados 

 

Fuente: MInCit, 2018. 

El sector farmacéutico en Colombia según argumenta Ferrero (2018) “registró en 

2017 una producción total de casi $8.000 millones de pesos, mientras que en el 2018 la 

cifra fue de $8,259 millones, mostrando una tasa de crecimiento de 3,14%” (p. 11). Esta 
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tendencia da cuenta de que el sector ha mantenido económicamente estable durante los 

dos últimos años, lo que sugiere una perspectiva positiva para el año 2019. Al respecto, 

Fedesarollo (2019) afirma que durante el 2018 este sector de la economía “contribuyó 

con el 1% de la producción total, generando alrededor de 26 mil empleos directos 

distribuidos en 220 establecimientos” (p. 21). Resaltando que en estos momentos el país 

es de gran atractivo para los inversionistas extranjeros interesados en establecer 

operaciones no solo en el país sino en el resto de Latinoamérica gracias al sostenido 

crecimiento del mercado en los últimos años.  

 

 

No obstante, Hillier-Fry (2018) asegura que “estas compañías para poder tener 

una instalación exitosa en el país, deben enfrentar serios desafíos relacionados con el 

talento humano, donde no bastará reclutar y contratar a las personas idóneas y ponerlas 

a que asuman un cargo acorde a sus habilidades. Hay que ir más allá” (p. 67). Ese “ir 

más alla” hace alusión a la necesidad de adaptarse a las oportunidades y amenazas que 

dicta el entorno y empezar a hacer más con menos, ya que la suma de una serie de 

variables como: el control sobre los precios por parte de gobierno, sumado al control 

regulatorio en el país y en el resto del mundo, la acentuada incidencia que van teniendo 

los diferentes grupos de interés sobre la cadena de prescripción, amerita claramente una 

adecuada estrategia de gestión de personas que aporten valor al negocio, de manera 

que el eje central de la misma sea la de articularlas y comprometerlas con las prioridades 

actuales.  

 

 

En ese sentido, Salazar (2012) asegura que “la presión que tienen las empresas 

del sector farmacéutico para ser más competitivas, propicia que se genere una 

optimización en la gestión de los recursos, especialmente del talento humano, puesto 

que se requiere mayor flexibilidad y desdoblamiento antes que la especialización” (p. 66). 

A todo esto, hay que agregarle un hecho muy importante que ha venido transformado la 

forma de concebir las operaciones en el sector y es el del gran avance que muestran las 

tecnologías digitales. Para ello Osorio (2007) recomienda “una mayor participación activa 
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por parte del nivel gerencial de las empresas farmacéuticas de manera que tal iniciativa 

propicie el aprovechamiento de las oportunidades que ofrecen los avances tecnológicos 

para el aumento de la competitividad empresarial” (p. 34). 

 

 

Es claro entonces, que para reclutar, seleccionar y contratar a los mejores talentos 

ya no es suficiente con brindar una remuneración atractiva, por lo que resulta imperativo 

adoptar otros tipos de incentivos que generen motivación y sentido de pertinencia en el 

logro de los objetivos misionales. Incluso, Vásquez (2015) señala al respecto que 

“actualmente existen compañías que siguen esta tendencia y le están apostando a 

ofrecer bien sea participaciones sobre las ventas o en los derechos de propiedad 

intelectual de los productos desarrollados gracias a la inventiva de este tipo de 

profesionales” (p. 36). De esta manera, una vez se ha definido el monto de la 

remuneración y demás beneficios legales y extralegales, las empresas del sector están 

llamadas también a seguir fortaleciendo las capacidades del talento humano como 

medida para mejorar el clima organizacional y de generar paralelamente las destrezas y 

el conocimiento que este exige en función de investigación y desarrollo. Bajo este orden 

de ideas, Cantillo et. al. (2018) concluye que “es menester de los gerentes de talento 

humano fomentar la articulación y entendimiento de los diferentes procesos de las 

organizaciones del sector con el fin de controlar costos y crear valor agregado de los 

productos y servicios” (p. 9).  

 

 

Es claro entonces, que la eficiencia en el desarrollo de los procesos y el cumplimiento 

de las metas en las empresas del sector farmacéutico dependen de una adecuada 

gestión organizacional. Es por ello, que cuando hoy se habla de este tema, es ineludible 

dejar de pensar en el talento humano y los procesos de selección, contratación, 

capacitación, remuneración y evaluación de aquellos candidatos que le pueden ser 

provechosos para generarle valor a las empresas del sector farmacéutico. Por 

consiguiente, la gestión organizacional está llamada a ver en conjunto, el aspecto 

humano de sí misma, ya que sin importar que la tecnología avance a pasos agigantados, 
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siempre se requerirá del factor humano, de la gente, que trabaja, que soluciona y que 

aprende, que es y que evoluciona a diario, de manera que propicie empleados altamente 

competentes y que no le teman al cambio. En relación a esta variable, Peña-Cabrera 

(2002) anota un dato interesante al decir que,  

 

 “las empresas de la actualidad, son muy distintas a las empresas del ayer, pues 

 el cambio no se limita a un organigrama más plano y otras características más 

 palpables, sino que el cambio también es de fondo, es decir, sus empleados, han 

 cambiado, los clientes han cambiado y por lo tanto la dirección de las empresas 

 ha tenido que cambiar” (p. 52). 

  

Bien implementada, la gestión del cambio puede transformarse fácilmente en una 

ventaja competitiva para lograr los objetivos corporativos de las empresas farmacéuticas. 

Sin embargo, Raudales (2014) enfatiza que “para llevarlos a cabo con éxito requiere de 

un planeamiento y un adecuado manejo, donde el área de Talento Humano entra a jugar 

un rol decisivo por el hecho de que cualquier modificación que se intente llevar a cabo, 

incide directamente en el modelo de gestión organizacional” (p. 39). Bajo este escenario, 

es donde se debe procurar que las personas se involucren desde el principio en las 

empresas del sector, que perciban la sensación de que son parte del cambio y que 

trabajen en conjunto para lograr los nuevos objetivos que se han trazado.  

 

 

Por otra parte, hay que recordar que las tecnologías digitales están transformando 

todos los sectores de actividad y el sector farmacéutico no es una excepción. Sin 

embargo, debe recordarse que puertas adentro, las compañías que se mantienen 

vigentes en este mercado, son aquellas que saben que para obtener una ventaja 

competitiva es fundamental desarrollar la capacidad de aprendizaje de su gente y alentar 

a sus miembros a pensar, a innovar, colaborar, hablar con franqueza, mejorar sus 

capacidades y asumir un compromiso personal con el futuro colectivo de la firma a largo 

plazo. Por otra parte, no hay que olvidar que las organizaciones que se preocupan por la 

ética, la confianza, la ciudadanía, e incluso por el significado y la espiritualidad en el lugar 
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de trabajo, se desempeñan mejor en el mercado que las que solo se preocupan por 

generar ingresos.  

 

 

Cultivar relaciones de largo aliento con los clientes, ser conscientes de sus 

necesidades, tratarlos como a parientes y recordar que el cliente está primero, es algo 

que solo se logra con la implementación de modelos de gestión de personas por 

competencias, con los cuales se facilita en gran medida superar exitosamente cada uno 

de estos desafíos. En síntesis, los procesos de captación y selección deben trascender 

más allá del simple hecho de contar con una robusta base de datos que compile hojas 

de vida notables de visitadores médicos, representantes, comerciales o químicos 

farmacéuticos entre otros, exigiendo la capacidad de identificar al mismo tiempo las 

competencias propias del candidato y sus actitudes frente al cargo a ocupar. Contratado 

entonces el mejor aspirante, es conveniente gestionar e impulsar sus competencias, con 

el propósito de que pueda mejorar su rendimiento y consolidar su compromiso con una 

organización que le aprecia, le entiende y le valora.  

 

 

Esencialmente, Castillo y Leal (2007) quienes se han dedicado a estudiar durante 

los últimos años el referente del talento humano en las empresas farmacéuticas, afirman 

que para lograr una ventaja competitiva dentro de la gestión organizacional la clave 

consiste en amoldarse a los nuevos desafíos que se muestran a continuación:  
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Tabla 2. Principales desafíos de las empresas del sector farmacéutico en el siglo XXI 

 

  1. Transformación digital    

  

Si bien las compañías del sector son 
conscientes de los cambios en materia d 
tecnología que se están dando en el 
mundo, la tercera parte de ellas no se 
encuentra familiarizada con las nuevas 
tendencias que posibiliten su adaptación a 
los cambios que se avecinan en los 

próximos años.  

  

2. Teletrabajo    6. RSE  
Actualmente no existe una flexibilización 
consensuada sobre los horarios de trabajo 
de los empleados para que puedan tener 
un equilibrio entre el ámbito laboral y el 
familiar. A decir verdad, el teletrabajo o 
trabajo desde casa parece una medida 
bastante difícil de implementar por parte 
compañías alrededor del mundo, 
aunque en los próximos años se prevé que 
esta variable juegue un rol fundamental en 
la generación de ventajas competitivas así 
como en la retención del personal 
talentoso. 

 
 
 
 
 

Principales  
Desafíos 

Si bien la gran mayoría de las empresas del 
sector desarrollan acciones en materia de 
Responsabilidad Social Empresarial, 
muchas de ellas no se toman el tiempo para 
editar informes sobre su gestión y 
difundirlos ampliamente para conocimiento 
de sus grupos de interés, con los cuales se 
pueden desarrollar una mejor imagen 
frente a los clientes y volverse más 
atractivas para reclutar nuevos y mejores 
talentos que le añadan valor a las 
organizaciones. 

3. Reclutamiento, contratación y 
retención  

  5. Gestión de la diversidad  

Se trata de un proceso de involucramiento 
o participación en el éxito de las distintas 
empresas del sector, de manera que los 
empleados más talentosos se vean 
beneficiados mediante nuevas modelos de 
incentivos 

 

Este es un factor que constituye en sí 
mismo en gran factor de crecimiento, sobre 
todo para países en vías de desarrollo o de 
economía emergentes, donde la clave será 
la incorporación de empleados 
procedentes del extranjero, de otras 
culturas ante la imposibilidad de encontrar 
determinados perfiles. 

 4. Intraemprendimiento    

  

Ofrecer cierto grado de autonomía a los 
empleados del sector para que desarrollen 
emprendimientos personales se convertirá 
en los próximos años en un factor clave 
para el crecimiento de las empresas del 
sector, ya que es algo que incide 
sustancialmente sobre la motivación 
laboral, el clima organizacional y la 

competitividad.  

 

Fuente: Castillo, L. y Leal, M. (2007). Gestión de la capital intelectual y residencial en el personal del sector 

farmacéutico. En: CICAG: Revista del Centro de Investigación de Ciencias Administrativas y 

Gerenciales, Vol. 4, Nº. 2, 2007, págs. 70-85  
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4. Conclusiones 

 

En el presente artículo de investigación se ha abordado el fenómeno de la 

importancia del talento humano como ventaja competitiva en la gestión organizacional 

de las empresas de distribución farmacéutica y se establecen las siguientes 

conclusiones:  

 

Si bien las empresas del sector farmacéutico son grandes generadoras de empleo 

no solo en Colombia sino también el mundo, es claro que, para desarrollar ventajas 

competitivas en el futuro cercano, no solo será suficiente la revisión de los títulos 

académicos del candidato, si sus notas obtenidas durante sus estudios en la universidad, 

puesto que lo que esto solo demostraría que son buenos hallando respuestas que 

previamente conocen que se encuentran en algún lugar a tal punto que conocen como 

llegar a él. En consecuencia, el ideal que se debe perseguir se centra en la necesidad 

de contratar personas capaces que posean la capacidad de buscar soluciones a 

cuestiones que no son obvias o en su defecto, que se ignora por completo su existencia.  

 

En ese sentido se habla de un capital humano que no está disponible para ser 

contratado de manera inmediata, porque si hay algo que caracteriza a las empresas de 

este sector, es que demandan personas con un nivel de competencias bastante alto, 

especializadas en un oficio con habilidades para llevar a cabo procesos de 

desdoblamiento organizacional, es decir, que puedan adaptarse fácilmente a diferentes 

roles dentro de la organización.  

 

Para lograrlo, la atención debe fijarse en el trabajo que vienen haciendo lo 

departamentos de talento humano, ya que en el presente siglo no es suficiente reclutar 

y contratar personas idóneas para un cargo, sino que hay que empezar a hacer más con 

menos, en el sentido que solo tendrán oportunidades reales de insertarse laboralmente 

en este tipo de compañías, aquellos candidatos que puedan añadir valor con su 

desempeño.  

 



19 
 

 

 

En ese sentido, existe una fuerte presión sobre estas áreas, ya que para ellas es 

bien conocida la situación de que los mejores prospectos a ocupar una vacante son 

escasos. Por lo general se encuentran retenidos por otras compañías que han sabido 

gestionarlos mediante atractivos incentivos y condiciones laborales, adaptándose a las 

nuevas realidades del trabajo donde ya se ha vuelto imperativo pensar en los efectos 

positivos que tiene la transformación digital en la forma de hacer negocios e incluso 

trabajar a un nivel de competitividad sin precedentes. 

 

De esta forma, en las empresas del sector se empiezan hablar de los grandes 

desafíos que se avecinan y que, de alguna u otra manera, han encontrado cierta 

resistencia en muchas empresas, puesto que significa tener que cambiar las viejas 

fórmulas de trabajar que siempre han ofrecido buenos resultados y empezar a ver cómo 

se puede seguir siendo competitivos si se adopta la flexibilización laboral y el teletrabajo, 

si se cambian los actuales modelos de incentivos que solo giran el función del factor 

económico desconociendo otras variables que empiezan a ser importantes para los 

empleados como lo es el emprendimiento de sus propios negocios, el cual debería 

propiciarse desde el interior de las empresas para que la generación de valor sea 

compartida en una relación mutualista, donde la organización se beneficia por apoyar las 

iniciativas del trabajador y este ofrece los mejor de su capacidad y compromiso para el 

logro de los objetivos misionales, pues se siente no solo respaldado sino agradecido con 

las oportunidades de crecimiento personal y laboral que le brindan. 

 

En síntesis, las empresas del sector farmacéutico deben prepararse para una 

serie de desafíos que no demoran en hacerse más visibles ante la escasez de empleados 

talentosos para determinados perfiles, pudiéndose determinar la orientación de 

esfuerzos hacia la gestión de aspectos, conductas o competencias diversas en el talento 

humano que se quieran vincular, en donde las organizaciones en general y las 

farmacéuticas en particular, tendrían que salir a reclutar candidatos procedentes de 

cualquier lugar del mundo, con una cultura y costumbres completamente diferentes lo 

cual incidirá no solo en la forma de ver a la organización sino en la gestión de la misma.   
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