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se desarrol |l
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mi s ma; identificando en este diagn-stico

mpetencias | a herramienta de eval ueaomit-inf idcearc
oportunidad de mejora para | a gesti-n del

I raz-n, en una segunda instancia se propon

al se ajusta a | a gessi-n gelkr dempmpefici ds

| aboradores, por Y timo esta herramienta es
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INTRODUCCION
La presente pr8ctica profdeeldwniati s IdretseagiIr

C8ncer de Colombia S.A.ScocasusiysgmMaANQGVAS | S

instituto creado para | a prestaci-n integral
oncol -gicos, es decir xoomr glamignacit-imoquwe Iclge\c
en el 8rea de |l a salud, una empresa joven en
ubicadas en | a Ciudad de Popay8n y una subse
procesos y estaucomplaet daeswmamodel o de gesti -n
su filosof2?a organizacional, | as competenci as

Por consiguiente, | a problem8tica iddntifi

es proponer wuna alternativa de mejora a SsSu mo

de gesti-n por competenci as, |l o anterior mot.i
analizar | as posibilidades de amdjearmnad iemselded
y dem8s estrategias que permitan mejorar | as &
de una mejora de |l a actividad organizacional
Por | o anterior el presente docgmamtloa smejpd
propuesta, | a etapa inicial se realiz- un dia
competencias estructurado, identificando que

de competenci as gen®a?3 fciacsg s, c oanpmed etnen a@isa elsayl

profesional, gesti-n por competenci as, eval u:
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el ementos ref &Mairdds “Chlieasv emam®dr, . Plaat kbo bReenigse,r |,
Comi si-n Europea y |l os Estados miembrosy en el

dem8§s.

Este diagn-stico nos permbhtaridentuhfhi cmade

por competencias estructurado carec2an de une

evaluaci -n del desempbaten emasalprepoestas de
rel aci onmmdass ajongstoenp efae nlcaisas, tambi ®n se i de
instrumentos que faltaba al model o de gesti -n
competencias ya establecidas en | a organizac

empl eadoemoea pafPticr de ah?2 se el abora una pr

evaluaci-n de desempefo que permitiera interyv
se desenvuelve | o0os <col aboradores, coresl daint
aplicaci-n de | a prueba piloto | a cual se || ¢
operativa, administrativa y gerencial, de mod«

fueron de soporte para 9aker | i selguiinmd ternd me rat

est8n identificadas en | a organizaci-n | .P.S.
utilidad del instrumento que complementa el m

Para finalizacl s®i dhhmeeny umasomemdaci ones a
para que |l a herramienta de evaluaci- -n de dese

funciones para | a cual fue disefada, Il evand


https://marinolatorre.umch.edu.pe/author/master/
https://marinolatorre.umch.edu.pe/author/master/

empl eadoacelmoemplreador .

20
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1. DEFINICION DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La empresa Vidanova Popay8n es el acr -nim
C8ncer de Colombia S.A.S. con sus siglas 1SIC
inteh de servicios de salud especializados en
c8ncer, es una organizaci-n que |l eva dos afo
en el mer cado, |l as oficinaps pai €fCcupaldegses®opr
subsede en Cali, esta empresa busca optimizar
model o de gesti-n por competencias, relacionat
y con el l o el accrigamailgr agmmee droglaormsi z2zst os aspecto
herramienta de evaluaci-n que alcance a Vvisua
poder obtener una perspectiva m8s cl aonaedel f

tales como discrepancias entre col aboradores,

de un cargo.

Por | o tanto | a organizaci-n ha identifica
herramienta que | es peecremnsiitdaa dppsd edre icdaepnatciiftiacca r:
col aboradores como resultado de alternativas
realizadas a sus funcionarios, al i gual que |
cargos de rMtirrelc,ciesnt oy e€¢em gran parte debido a q
gue desarrolla no se ha |l ogrado en | a i mpl eme

cu8les son | os elementos que requiercdqdo de lLoa
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ol aboradores y m8s a¥%n sobre | a mejora de | as
esto |l a persona encargada del talento huma
rocesos de formaci-n yadcoapescideclianopaami 4e

ecesidad de obtener pautas de mejoras Yy un
nteresadas tanto empleados como empl eadores
gual gue | os i nstorndumarbtudas cquel apuieddeennt i f i caci

apacitaci-n de | os col aboradores.

De este modo al no contar con un adecuado
structurado por | a empresa Vidanova oqgue pe
ompetencias, hace a | a empresa suscejmptaijml e a
esempefoud abomrmdj ora con | |l amados de atenci -r

rabajadores provocando qudea, sual prao druocttaicvii-dna d
casionando gastos a | a empresa para | a recl
bjetividad de | os procesos de evalwuaci - n, r
er8rquicos,; | os i @mtsereinorleas oerjgeanpil zoascivinv per n
nadecuada medici-n del desempefo | aboral, n
scenarios en | os que se desenvuelve un col ab

€ su entorlnocoyl aborador est8§8 desempefando sus

organi zaci-n de manera correcta y aportando a
organi zacionales. Acorde a | as si tduea ceivoanleusa cvii-
de desempefYo genera | a necesidad de adecuar u
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al col aborador de manera m8s pertinente y qu

ompetenci as.

Por otra parte es daimpmorpadere ipdemt il fai marg alna
on | as capacitaciones que requieren | os col a
ien es cierto actual mente en | a empresa Vid:
eg¥%n laziomsgmue realiza | a coordinadora de t al
I desarroll o individual del col aborador y el
valuaci-n por competencias per mi tyiar 8 ecao naoccteirt
de conoci miento, evitando ||l egar a desconoc

ista o por medio de resultados | aborales.

Una vez se analiza |l a dificultad y se iden
mpetencias adecuado e id-neo; | a organizaci
n instrumento que acople | as competencias Yy
ograr evaluar de |l a mejor fotmaelhnaedr gasiempe
unci ones, como | os temas <comportamentales vy
esempefo del mismo. De este modo el model o d¢
mpresas dispongan dedent proctte® dier e@apiacnd e
rganizaci-n de | a mano con el desarroll o per ¢

|l a productividad, | a motivaci- -n y |l a satisf
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1.2 Formulacién del Problema
aQu® herramientas y/ o t®cnicas de evaluaci

competencias, podr2an ser ajustadas y aplicad
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1. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General
El aborar una propuesta deo mmpeetoernac iaals , moedneflooc
evaluaci-n de desempefo, acorde a |l os requer:

de Popay§8n.

2.2 Objetivos Especificos

0 Realizar un diagn-stico del model o de ¢

|l a orcgami zla P. S. Vidanova.

0O El aborar una propuesta de mejora enfoca

de | os resultados del di agn-stico del n
acorde a |l a necesidad de | a empresa | . P.
O Apl i car aunmi lportuoeeb que permita wvalidar

evaluaci-n de desempefo para | a empresa



26

2. JUSTIFICACION

La evalwuaci-n de desempefo es cruci al par a
analizar el rmremlidae amd cesnt ®on dreell aocsi :en con | os obj
conoci mentos y competenci as. En este sentido
empresa | . P.S. Vidanova en | a ciudad de Popay
apican | os conceptos te-ricos relacionados <co
competencias, |l ev8ndolos a | a pr8ctica en un

Este trabajo permitir8 validar | os conoci m
di sefanmdamilent as adecuadas para i mplementar di
Adem8s, facilitar8 |l a identificaci-n de forta
formaci -n y el desarroll o de taleentad aen A8t @B ¢

contribuir8 a disefar planes de carrera Yy <caf

complejos y estrat®gicos, | o que resulta cruc
compr omi s o, al permititrhbesj compnéndbuye - mants
organi zacionales como a |l a competitividad de

Adem§s, |l a evaluaci-n de desempefo puede a
vez reduce | 0os costos aso€f€Cioadostayrotuaa@ai opoy tc
retroali mentaci-n positiva entre empl eadores
mej ora en | os procesos, Ssistemas, pol2ticas vy

pr8cticasrpdraa edumereinadi a y efectividad de | os
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obst8culos y desaf2o0s, fomentando soluciones
Met odol - gi cament e, este trabajo aplicarg
revisi-n docewsmamndt &ol dye alutores relevantes, p
di agnosticar |l a situaci-n actual con el obj et
caso espec?fico de |l a empresa | .P.S. Vi dano

econoesi ti mitados para contratar consul tores
oportunidad valiosa para wutilizar el desempef
en administraci-n de empresas, btiosdgndacesbst

enfrentar |l as dificultades y problem8ticas qu
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3. ANTECEDENTES

Para el an8lisis de | os antecedentes se to
el acionadas con el model podecgepeitencdab eal
gual mente | a evaluaci-n de desempefo por comg
e datos de wuniversidades, as?2 como en Googl e

entido se bhaeceohsaulpttatdeendi ferentes tesis e

onocer referentes de investigacionesporue f a
onsiguiente se hace una exploraci-n a nivel
A conti nuraecsemt,amsel os resultados de | as b%s
nternacionales | os cuales se observaron | as
ontinuaci - n.
A nivel i nternacional se tomauatha,dosS2020),r

rabajo de "gesatdio-nidell adal ento humano por co

desempefo | aboral del personal20deel haDUnewver s
Naci onal Dani el Al ci deéx,0@arn diern E®oewelpa ogpe sk a
manera influye | a gesti-n del talento humano
aboral del personal de | a Direcci-n Regional
a informmacinwe ptairqacli - n, uti i z- |l a t ®cni ca
uestionario, | os instrumentos fueron el abor a

ometidos a | os an8lisis respectivoexpervalid
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ales demostraron que | os cuestionarios tien:t
e con un enfoque mixto, de tipo descriptiyv
rrelacional de corzte dmmpmnesadca san .| dai med otdic
ent2fico, deducti vo, de enfoque mixto, cCon
gni ficativa en el equipo de trabajo en el de
Salud ®ascecd@dméBdaci -n fue fortalecer el 8
e es un 8rea fundament al a desarroll arse peé¢

ales van a contribuir en brindar yals darrvaibcij s

spectivament e.

ElI segundo referente de Mendieta Ortega, E
vesti gafdGe:-sn it-int wloadacompetenci as: herrami ent
I talento humanodeel asentoer hiodpdt &ahbrli bca
vestigaci-n tuvo por objetivo proponer un m
tratar de solucionar el probl ema descritc
ndi mi endrocidoenalrosf en el §rea administratiwv
todol -gicamente fue de tipo descriptiva. L
mpetencias, fortalece a | a coordinacialn de
neo para un determinado puesto de trabajo.
terno de acuerdo al ni vel de instrucci-n vy
2a a |l a coordinaci-n de eqgapacdietsaecmp-en] oy aflorn
ganizar un plan de entrenamiento para el pe
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uno ejecut a. Los resaltaeadosaobpbteni gdessboelond

|l os roles en cadéd peestroudedepabapmento de ce

m8s se orienta a |l a preparaci-n del per sonal
capacitaciones para | as diferentes 8reas del
adqui era conoci mentos que aporten al desempe
Il nstituci-n, |l o que evitar8 una fuga de capit
De forma similar se exponen | os resultado:

tem8tica expuesta y que sirven de referencia

En cuanto al ni vel naci onal , Perdomo Sancl
fiDi sefo de wun model o de gesti-n de desempef€fo

vicepresidénehnha deée Cgé ombi addcke | Tar aBmn tainftiecsi aS .|

Javeriana Bogot §, Facultad de Ciencias Econ-
prop-sito de abordar |l a obstaculizaci - -n de |
eMasaci -n de desempefo, gracias a gQgque era un p
gue el crecimiento de | a empresa ameritaba he
met odol og?2a cualitativa en su®miecsare ol hber n& t
creaci-n de un model o de gesti-n de desempef
evaluaci - n. El model o est8 apoyadofiPi@eoynas hert

fiForomlsas cual es vienen emel aMi suos ef td,e yOf ue.

i mpl ementaci -n permitir2a, seg¥%n | os interese:
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rramientas externas. Los resultados obter
Cco pariat anotnep eern llaa lalm a gerencia con 1 mpl
miento a | os procesos que se est8n ||l eva
ucra a todos |l os directores dentnrco pde,es
a etapa de | a planeaci - n, |l os objetivos
ea |l os alineen con sus objetivos en cada
8rea de Cultura cyrliodeprlaazzgpo dyarl8ms ar esown
ar del model o para su pr-xima ejecuci - n e
comendaciirectisvgsedémean procurar aprovech

de Pl annecirencEstradbdrei ones semanal es para habl ar
y tener espacios para retroalimentar individu
i gual for ma, |l a alta gerencia en awomiwemto al
desarroll o del model o de gesti - n, identi fic
solucionadas en poco tiempo y motivar a | os di
pues son ell os | os que tjiaednoerne si ngfuleu etniceinae nd iar ec

Por otro |l ado, Lora Guzm8n, Castilla Pater:
titwladg@gesti -n por competencias como estrateg
eficacia ®@dgahinz aloideee adsairddaa gen a, el model o de
para una organizaci-n debe enfocarse en | as c
pl antean Morin y McClelland. EI objetivo de e:

i mpment aci -n de un model o de gesti -n por compe
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ventajas para | a organizaci-n que | o asume. L
y cualitativo. Los beneficiosiegamre rpooddeessr aa dima
fortalecer y desarrollar su talento humano, h
y eficiencia organizacional |l otosnodebaobt aeceosge

competencias son sheernr agnel setnit-ans guetri el ni czi aadl a, gue

desarroll o de | os trabajadores en | a empresa.
procesos de reclutamiento, selecci:-n, entrena
rotan y generando un valor agregado en el apo
organi zaci - n.

Habiendo investigado al gunos temas de model
analizar el tema de Evaluaci estdemdeseapbédfaoi
exploraci-n en | as empresas relacionadas al 8§
se encontr - el tema mencionado en una empresa
continuaci - n.

Otro punto TMdtcalmgn dwoywdo Mart2nez, Guevar a

(2022) en sikvhesasitntdeadasempefo por compet

de tra@adepbeateniversidad de Nari Yo, |l as empr es
ecomcm fundamental, por | o que se denota i mp
Talento Humano, con el fin de aportar en el d

procesos, se encuentra | a evalu@d¢cican gde daearn
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os de mejora y alternativas de soluci -n
omo objetivo disefar | a evaluaci - -n de de
nsporte, a paotde tOepoehépngmencluagictat
s de | a empresa en menci - n. Como result
de a una | -gica de proceso bajo | a consi
edantih evalwuaci-n se adecua a | as dins§
orma estrat ®gi ca.

i gual forma | os mismos <criterios siruvi

adas para tener como gaeateskencen da hat B

gui s a.

consiguiente en | a ciudad de Popay8n e
anzado m8s i mportancia dentro de |l as or
al, CastMwi&®&arcead302®) Cem: - uiDi agmajsoi de
ti-n del 8rea de Talento Humanoadeddla Ho:
sidad EAN, el trabajo de investigaci:-n

a organizacionales con un diagn-stico d
uci -n, teniendo en cuenta que el est8nde
componentes integradadsa dceall isdiasdt eerma soabl | ui

omo objetivo disefar un plan de mejoram

sitario San Jos® de Popay8n a partir d
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ilizaron el tpitporode pegesudckilo obgsdriivo compr
vestigaci-n, que re%ne informaci- -n y desarr.
ctores cr2ticos del proceso de gesti- -n del
ani fncgcdefinici-n de un plan de mejoramien
an8lisis documental, partiendo de | a ident
el 8rea (fuentes primari agacicom y néom maxci d
mpl i mi ent o, una vez seleccionados y revisad
sti-n del Talento Humano | o que permiti - d e
rtalezas y debialsi iadte o near a ep rmeq roiraara i mpl e
el antar | as gestiones correspondientes, por
|l a alta direcci-n a fin de i mplemensar algg
ra fines de medici-n de | a gesti- -n del Tal e
rramienta fundament al para poder determinar
nto, se recomienda paraufdutadr s®rt ruamlaa jt ® ne rc
|l as necesidades del il nvestigador y permite
pertinente que el 8rea de Talento Humano e
mponente magxaolum miidagny stico general, sino
ortunamente para que se puedan i mpl ementar
azo y de esta manera cerrar brechas que afe
Pafanali zar Mazabel, (2021Di s s udd rwam amod
st n del talento humano por competenci as
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Rehabi Ilintaegdr al Y Fuihiok@al ,I aPoymiywBenr si dad Co
Combilaa 1 mportancia del estudio radic: en | a

permitiera medir el desempefo por competenci
Rehabilitaci-n Integral y Funci ointail - deetl ec tca ru
personal contratado es el il d-neo para ejecut a
£sta modalidad de gesti-n por competencias p

modi ficaciones necesairvas ,y | mprso mawert alca £ neasp ad

el fortaleci mento de | os conoci mientos, habi
empl eados encaminan sus acciones para | ograr

maner a arlmaomeiszaarr ol l o de | a empresa, teniendo

| aborales de | os trabajadores, l a investigac
desarroll o del estudi o, se tuvo enrcwamratsa ell
cuantitativo a trav®s del model o 360U y el C
conseguir informaci-n como insumo para el des
reali zaron un ans8lisisofwumccam@Bdt @relprta@m&iy iog c
resul tados obtenidos fueron que el di agn- st

asistencial del Centro de Rehabilitaci-n I nte
mi smas commebenamasnt abes, indicando que el C

talento humano sanitario manifieste actitudes
el mej oramiento continuo, el buen serviioc,i o al

aspectos que son sustanciales en |l a gesti - -n
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t ®cni cas, estas comprenden | os conceptos, pr

consideran deben saber y compr edned esru € la btoarl, e ndte

|l as cuales se incluyen | as normas t®cnicas e€en
1993, el dominio de | a ofim8tica y de | as her
competencias esopeceé f Rehabileilt aCentnr I ntegr al

profesionales se desempefen de manera id-nea,

ejercicio profesional, siguiendo sus conoci mi
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4. MARC O CONCEPTUAL
|l a actualidad | as empresas =eval Y%an el
mentaci-n de estrategias que ayuden a de
na posee guiados por sunsdoh agbuiel ildaasd esr god e

n sus objetivos y aumentando | a product.i

este sentido es iIimportante iniciar con
€nul ® Mamtri que L-pez, 2016)lu,e 'slea qgeaxtrie- 1 a
nuaci - n, hacerl o de | a mejor manera y po
ova establece | a necesidad de gestionar |
zar una atewmgswuami ontegdam8pada majsor ar h

|l os diferentes cargos.

r otro | ado, Fayol , (seg%%n se menciona e
-fincpmoceso articulado por ci npcloa naecacciio-nne,
izaci-n, direcci-n, coordinaci-n y contr
funci onamiento, deben cumplir | os princ
cionamiento del diuveirspio- s odkcelalt,r acboaroo ,l ol as

idad de mando, |l a unidad de direcci - n, ([

gener al , |l a remuneraci - - n, |l a centralizaci - n,

peralon Il a iniciatoboav@aorydd acamil- oo e soematefier

Vidanova busca que se cumpla sus objetivos or
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tengan | a oportunidad de mejoda&r lloas clhhabicl imd

adquiridos generando un beneficio tanto perso

Con referencia a | os dos conceptos encontr
gesti-n aplicado en una organi aadie- manesal adm
a |l as necesidades de | a empresa Vidanova, aba
desde | os diferentes 8ngul os.

En este aspecto se debe definir el talento

l o citadowl endel Mart2fitéz cenjahto2@&8pol 2ticas

para dirigirtr |l os aspectos de | os cargos gere
humanos, i nclui dos reclutamiento, selececi - n,
desempefo” por ende | a empresa Vidanova busca
humano donde permita evaluar | as competenci as
hay dentro de | a organizaci - - maparaa camrstar arer els
entendidos o | a mala relaci-n entre empleados

Por otra parte, tdl awdmo dEsittabdiadd Aae ze le
2018dnBi ste en asumir un enfogque estar ant8®&ginao ¢
creaci-n de valor para | a organizaci- -n, a tra
todo momento del ni vel de conoci miento, capa
resultados necesari o pataabk egDeC oenspteab i mainveor ae nl a

Vidanova debe asumir una direcci-n dirigida &
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noci mientos del talento humano para que en
bilidades y @odampehendieassuqueersconal tiene,
stacada y con un valor agregado a | a hora d
Ahora bien se debe entender el concepto de
omo se haceel rle-fpeerze n@-i me ze,n #uOnla6 )a cltau adceif-inn ei nct
rmite identificar, Il nterpretar, argumentar,
i ca, i ntegrando el s ab ead es enta,n eala sgaubee sl olsa cce
rmiten a | os seres humanos resolver diensconver
val ores permitiendo evolucionar tanto en | o
cual est8§8 ejerciendo.

Otro punto debSdgwunhosekobtSegent daGafirasa,de2c(
mpetencia es un conjunto de comportamient o:
icol -gicas, sensoriales y motoras que per mi
nci -hj vidadadd ounateaireamente mencionado por
a manera conjunt a, un grupo de 2tems a tene
|l a hora de reestructurar el modal omdeeleow ad
sti-n humana por competencias se podr 8n adc
tener un model o 2ntegro sin omitir ning¥%n t

s d® como resultado podseryllkegar astoabegr a

do tipo de comportamientos.
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Respecto a |l as definiciones encontradas de
aquell as van encaminadas a un conjuntortde apt
soluci-n a un problema o a una necesidad, t er
autor Kobinger, t oma el concepto y |l o une a
actitudinales, conductual es yc ecsoanroico smiae ntteorse rt
para crear una herramienta completa y funcion

de objetivos corporativos.

Se debe agregar que hay diferentes tipos
actividadiesnaolrgsaneztce ellas se encuentra | a
Mar gu s Gr ailalpaa,ci d 260 1 4d)e poner en mar c ha de

conoci mientos adquiridos y rasgos de peérsonal

Est ececpanmno articula factores puntual es del o
conoci mientos adquiridos durante | a academi a,
va m8s all 8 de saber hacer | as cao spaasr tded afcotrinau

Por otro | ado, el Latorre Ari fJoil a( Z2GPpxm)c i daf

de responder a demandas complejas y |l evar a
Pueden verse aplicadasten ynsamphtcooalkanh.peosaode
ElI autor identifica | as situaciones y |l os fac
tener en cuenta de forma individual al mo me r

conjuntamanteegeheados, y es ah?2 donde se ana
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Al respecto ambos autores concluyen con wun
tiene en cuenta | os conoci mientos profesional
cgmnunto b8sico para el desarroll o adecuado de

estos dos conceptos y generar un concepto d.

conoci mentos profesionales y cenduwaoctma @maresar

Ssituaciones diversas a |l as que se enfrentan |

ElI siguiente concepto a tener en cuenta sol
et al . ( BCOM4s)i deeaommdche gque es muy si mplalsame retnd er
en t®r minos de habilidades o resultados soci a
cul tur a. Se debe proporcionar una Vi si-n m8§

i ntegrando pensami e tEm, esrdtred daogpiacen t pou yd &€ ochalnuatt a

con | os dem8s individuos, donde se abordan m§
sentimiento y |l a conducta, est8 autora agrupa
de | o que ipmgldiecand elgarral aci -n social entre i1

Por otro |l ado, en |l a I 2nea de conceptos de
cit- %®wmle® derBetina Lacunza & fiCasthabi ded &dag !
son un comjdwrcttaasdegue permiten al individuo de
i nterpersonal expresando sentimientos, actit
adecuado ®@Ell aawsittowradiefmne | as c¢competoenmdawicasass o

del i ndividuo en | os 8mbitos, per sonal y grup
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expresadas y |l evadas a cabo en situaciones qu
familiar o de | a vida cotidiana.

El concepgeéouam@s u/ o id-neo para concluir e
es el de L-pez et al. (2004) , recopi |l a eesl ans§g|
con entre individuos, donde se aboridemt on8el| f
sentimiento y |l a conduct a, siempre en b¥Yasque
circunstancias conductuales de | as personas

Otro aspecto a mencionar es | as competenci

Estados miembrode ¢é¢mabéeh|] pFoardgmepcag-PrO@6 yadud®l | as

todas | as personas precisan para su realizaci
activa, | a inclusi-n social y el empleo. EI m
1. comunicaci-n en | a | engua materna; 2. comu

matem8tica y competencias b8sicas en ciencia
aprender; 6. competenciasigcoa@italveeas yy es?®vird d w;

conciencia y ekpresdi-m quwd tluasal competencias ¢

nacen permitiendo generar una comunicaci-n en
el ciclo de egduuaoacindm deasvambadi dades que se
de | a vida diari a, as?2 como el trabajo en eq

situaciones sociales gqgue permiten evidenciar

Otor punt o es | as competencias gen®ricas o0 t
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ci BRapbtibdlei cGao | o miiSioan, c(Osnpfe)t enci as requeridas

of esiones y ocupaciones y aportramprlod®sherradr

ali zar | os probl emas, evaluar | as estrateg
tuaciones nuevas. Est8n presentes por | o ge
un sujeto en |l osond@aEgsdéeosr campos| psohabil

upar un cargo o desempefar una profesi-n en

Al mi smo tiempo se destaca | as competenc
ucaci - nRRepad/ddlencGd | omboma,| sddgegaeni el desemp
upaci-n en concreto, est8n relacionadas m§s
tudi ante o al trabajador |l os conoci mi entos,
of esi -n y a@E4g i ermoideandt el adowea al as competenci as
sempefar un cargo junto con | os conoci mient

| ores propios para desarrollar de una maner

Adems§s, cabe sefal agud ap acrdamppelineenscei amelnach oorna

brburdden Asencia, capaodo)daed efectiva para |1 e

actividad | abor al pl enamente identificada. La

|l a ejecjue, -eas dehatcapacaodDlea de srteea | moyd od elneo sa u 1
stacar que | as competencias son capacidades

alizaci-n de un trabajo a | a cual una perso

A su vez Efoast &¥oaemdpop con | o citado en el
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define competeiCaracitabédsal caome una persona,
est8 relacionada con una acblwacque dale ®DKtidro L
gue | as personas pueden haber adquirido | a con

y gracias a esto se puede adquirir experienci

De | a mi sma nfatnaelr ac oBooy attezhisdeéi ©ar &m @Abkenci ¢
el concepto de coimprea enacmpme tl earbwiraale scoumoa car a
una persona que est8§8 casual mente relacionada

de trabajo concreno cyhkEenn ereal aa car-gnancioznaclio que

personas tienen una personalidad que | o0os <car ¢
situaciones que se enfrentan diariamente, est.
decwmerdo al desempefo | aboral

Lo anteriormente mencionado por | os autor e

ya sean emp?2ricas o por medios de estudios pr

tener resultados odegsaema dzaasc i t antcoo mparparlaa | a pe

val orada por sus grandes esfuerzos y el aport

En i gual s(etnmatli dcoo nBounske, i ndi ca en e,/ daerfti2nceul
competenci &q wiren edde m@ade conoci mi ent os, destre
para ejercer una profesi-n, es capaz de resol

colaborar en swernhowmcead pasfpesi omads est 8n ca

en sloci edad como en | o | abor al aportando a |
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rmitiendo de este modo alcanzar | os objetiv

e se han propuesto.

De igual i mportancia crepattdrcidad ieanrel ac gals
rn8ndez (2012), | o dceafnianlei zcaa mol olsa elshiuceu edas
aneaci - n, organi zaci - n, desarroll o y wevaluwu
ndi vi dual y dcamhercttdlveasmemdreg , | d4 udceaabl ei zdaecsit- anc ¢
e |la empresa Vidanova busca aprovechar | as
| aboradores para aportar de forma competit.i

ecsde anl canzar sus prop-sitos en el | argo pl

Tambi ®n el auadoomo Cshd alvemetroe f Ma zeanlcd la, ez2n0 2 1a)
fiere a |l a gedgaium mpodelco mpiedteenmgtacked | nguel
rfiles profesional es para incrementar l a p
gani zaci - n, |l a i dentificaci - -n de fortaleze
noci mientos, teniendo par mbeédsei acueedioosa ol
tor define es de gran i mportancia establ ece
nocer sus aptitudes, saberes, actitudes vy
rsonal, de a@&staeumeondo® RkRabri8@ uproductividad

mpetentes en el 8rea donde est8n designados

En cuanto a | o que define el autor Chi av

mpetencias es decir un model omasniesrtae me8d d rcie
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competencias que caracterizan a | a empresa Vi
cargos, con el fin de poder evitar falencias

organi zacional

Es conveniensieghniemhiecaddade ledbs model os de

S eg¥n Ssaerga¥n os,e (c iRaam2drealza NFAORiGImpllei ados y adajy

|l a conveniencia y necesidades de | as organi zat
dstintivas, gue considera |l as individuali dade
model o de competencias gen®ricas en el cual d
bg8sicos para el | ogro de obj estiguwe ys el adse sctoantpae
exitoso de | os objetivos a partir de | as cons
personas gestionamCengsi acei 9nlkesayati guanak i m
gesti-n por compempnesas per mmge aompetitivas
apuesta por tener el mej or talento humano per
organi zaci - n.

De | a mi sma maderacAttde ®BMonAl pFrtdanad oL -eme 2

& edBdoya Zapata, 2018) define el fMBbderopdei ges:1

i mpl ementaci-n de un model o de competencias s
s 2 por un | ado, l ogr ar gue | as®mPeabbnaadau e
estrategia, vy, por otro, desarrollar | as capa

m8s efecti viaEsy dbeecnierf igcueosdaeben tener una artic
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empresa como deslmopdruscmaldo &3$2 maidi o m8s conyv

(@)

bjetivos, con base en | as estrategias que |

ermitiendo que estos definan a | a empresa cor

©

AdemS8isr amdaal, c(omo sel nivrekitda,aem- hGai z m§ n , Ca.

Paternina, & G- ez AR -Geeszt,i -2n0 200 r d&osnepretbeenci as

del comportamiento organizacional; Es tiodsent i f
comportamientos, y actitudes de | os integrant
objetivodEptanneadaus ere decir que se califica

sino de aprovechar destrezase gormsadliildadradepsoq

capacitaci-n para suplir | as falencias que p.l

abor al es.

Concerniente a | as definiciones | a m8s id:
concepto de model bedei gestéesndpoltacampera Mar
a | a descripci-n que | a empresa quiere al can

|l ogra ver este modelo como dos ejes b8sicos Yy

gue hadgen dpea | a organizaci-n vayan encaminada
empresa y final mente | ograr que | as capacidad
al |l ogro de | as estrategias de | a empresa.

En otro orden de pldemesntdent-rno ddd Imeo d e mo

competencias surge un segmento i mportante el ¢
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r Chi segimat c,e (menci omCamemnoel 2 AOnBF cacporoeocd ea C i
stem8tica ded pdeersseanpe fJeon deel caar go o del pot
aluaci-n es un proceso para estimular o juz
rsona. La evalwuaci-n de | os individuwe pued
ciben denominaciones co@ab&vakflatiarn qdel | B
rmite medir el desempefo que tienen | os tral
e contribuyen a | a evoluci -n de | a empresa.

As2 mi smoco/nsdel egas i ®@Euaknbej o, 200 8)IS e utnrt autad |

un procedi miento que se cumple en todos | o
terminar el |l ogro de resultados por-paenhe d
formul aci -n de pol2ticas y procedi mi entos

Tambi ®nc dRed sse (hacel a etfeegiencida Bbaoral es L
aluaci -n de filensae mperfeoci @a@mo n s itsatnedm§ ti izaal,a
alificada, del wvalor demostrado por un indi:
| a organi zaksi -inntdeornedsea nttrea beasjtaa apr eci aci - n
asiones | as compet eancceipatsa dsasn cruemaloo csied atsi e n
ntro de un 8mbito | aboral, al analizarse de
mpl eta y wuna evaluaci-n parcial gue traer 8§
scar 8 pdoed emanlelreagaaaserti va a | os col aborador «

ra conocerlos y as? poder motivar aquell as
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poder |l egar a optimizar | os procesos.

Hay qQque mencionar, d dleam§ s neld ec drecsepripe fde pe
seg¥n 6Gaeg¥a, s€ <citéde eP8rerlagar tZd@nbroanal uaddil-8n

desempefo por competencias es un model o que

organi zaci-n coniss,eygtfacegi aadeahegpmosmo ti e
de | as opPpersesas raz-n la | .Pm®dV¥il dardeyv ageddsd e
competenci as, enfocado en | a evalwuaci-n de d
necesi dames peremittiieendo potencializar sus hab

sean eficaces generando de este modo un talen

En consecuenci a, al realizar |l a recopil aci
estudi o &esl ctoenma, at glesti - n, talento humano, |
tipos de competencia | os cuales se destsacan |
espec?2ficas, |l aboral es, profesional esn pet n
competenci as, evaluaci -n por competencias vy |
consiguiente se puede | |l egar a tener una Vi si
poder mejorar el model o idaes gaet is-en alj wmsd rea ppea

empresa Vidanova.

5.1 Marco legal.
Frente al estudio de evaluaci -n de desempef

primordial para observar | os conoci mi erntoos de
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para justificar | a terminaci-n de un contratoc
establ ece el Ministerio del trabajo de Colom

Col ombi a.

C-digo Sustantivo del Trabajo
Art2cul o 62delTeadomtnraadtio npor justa causa

Son justas causas para dar por terminado u

A). Por parte del empleador:

1. EI haber sufrido engafo por parte del tr

fal sos pamaosuemdmesties a obtener un provecho

2. Todo acto de violencia, i1njuria, malos t
trabajador en sus | abores, contra el empl eado

| os ¢ o mipea fterraobsa | o .

3. Todo acto grave de violencia, i njuria o
fuera del servicio, en contra del empl eador ,
y socios, jefes de taller, vigilantes o cel ad

4 Todo dafo materi al causado intencional met
materi as pri mas, i nstrumentos y dem8§s objetc

negligencia que ponga en peligro | a seguridad
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5. Taccdom i1 nmor al o delictuoso que el trabaj
|l ugar de trabajo o en el desempefYfo de sus | ab
6. Cualquier violaci-n grave de | as obliga

al trabajador adé?acaltesdd&8cygn6lDosel C-digo Sus
falta grave <calificada como t al en pactos o

individuales o reglamentos.

7. La detenci-n preventiva ddetlast, r aabamadog
posteriormente sea absuelto; o el arresdoo corr
menor , cuando | a causa de | a sanci-n sea sufi

contrato.

8 . E I qgue el etsebapbadert®emecos 0 comerci a
car8cter reservado, con perjuicio de | a empre

9. EI deficiente rendi miento en el trabajo
el rendi miento promedi @ s Icaboige @am8lumg 3 az
del requerimiento del empleador.

10. La sistem8tica inejecuci - -n, sin razon
obligaciones convencionales o | egal es.

11. Todo vicio del tr aa adealdoes tqaubel epceirnmiuer nbteo
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12. La renuencia sistem8tica del trabajadol
O curativas, prescritas por el m®dico del empl

O accidentes.

13. La i neptdiotrud adel rteradbajar | a | abor enco

14. E I reconoci miento al trabajador de | a
servicio de |l a empresa.

15. La enfermedad contagiosa o <c¢r-nica d
profesi anmpalc,uadsq2uiceada a otra enfermedad o | esi -n
curaci-n no haya sido posible durante ciento c
efectuarse sino al venci mi ent o deprdeiscthaoc i lomnpes
i ndemni zaciones | egales y convencionales der.

En |l os casos de | os numerales 9 a 15 de es
empl eador deber 8 dar aviso al trapagadesr con

B). Por parte del trabajador:

1. El haber sufrido engafo por parte del

trabajo.

2. Todo acto de vi ol enci a, mal os tratami

{empl eador} contr a belost rdaeb asjua dfoa miol ilao s drmeinegm o
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inferidas dentro del servicio por |l os parient
el consentimiento o | a tolerancia de ®ste.

3. Cualquier acto del empluemzédomrmlotdeabayadroa
un acto il 2cito o contrario a sus conviccione

4. Todas | as circunstancias que el trabaja
pongan en peligro su segurd dsaed al Isain e ad umdg d iyf i

5. Todo perjuicio causado maliciosamente p
del servicio.

6 . El i ncumpl i miento sistem8tico sin razo
obligaciones convencionales o | egal es.

7.a Lexigencia del {empl eador }, Ssin razones
di stinto, o en lugares diversos de aqu®l par a

8 . Cual qui er violaci-n grave de | as obl i
empl eador ,codne laocsu eardto2 cul os 57 y 59 del C-dig
falta grave calificada como t al en pactos o0

individuales o reglamentos.

PARCGRAFO. La parte que taetromidnea tu naiblag toe rdaelbr

a |l a otr a, en el momento de | a extinci - -n, | a
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no pueden alegarse v8lidamente causales 0 mot

Art2cul o 614. Terminaci -n Unidtad eCals ael Contr

En todo contrato de trabajo va envuelta | a
pactado, con indemnizaci-n de perjuicios a ¢cC:
comprende el lucro cesante y el dafo emergent

En caso ndaecit-enr muni |l ater al del contrato de t
parte del empleador o si ®ste da |l ugarumaal a te€
de |l as justas causas contempl adaisndenmniaz alceiy-,n
l os t®  minos que a continuaci-n se sefYal an:

En | os contratos a t®rmino fijo, el val or
faltare para cumplir el plazo estipul adeo del
| arabo | a | abor contratada, caso en el .cual I

En |l os contratos a t®r mino indefinido | a

a) Para trabajadores qgque devenguen un sal

mentea | egal es:

1. Treinta (30) d2as de salario cuando el

de un (1) afo.

2. Si el trabajador tuviere m8s de un (1)
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d2as adicional es tdae (s3a0)a rhb 8s iscoobsr ed el lo sn utmeeri anl

de servicio subsiguientes al primero y propor

b) Para trabajadores que devenguen un sal ar

| egal es mensual es.

1. Veinase de0gald#ri o cuando el trabajador t

de un (1) afo.

2. Si el trabajador tuviere m8s de un (1) ¢
d?as adicionales de salario slobteahtsriven ntgo

de |l os afos de servicio subsiguientes al prim

PARCGRATFROANS| TORLO®s trabajadores que al mo n
|l a presente |l ey, tuvieren dekzemplDg¢adomBssa loe
tabla de indemnizaci-n establecida en 90s | it
exceptuando el par 8grafo transitorio, el cual

diez (10)elo pm8smearfoosde enero de 1991.
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5. METODOLOGIA

6.1 Tipo de Estudio.

Frente al desarroll o del pl an de mejor ami €
enfocado en | a evalwuaci-n de desempefo, acor
Vi danoviauead | he cPopay8n, se propuso el uso de

La metodolog2a mixta, permite una metodol o
|l as situaciones, as?2 mismo observar | os compo

empr edaanoWwia y as? obtener resultados que sat

organi zaci - n.
En este orden de ideas, se propuso aplicar
informaci -n primaria sumi ni sttriada dpeorl al e@anpirretse

representando ®stea ilnaf oom8mxaicma na usteoctuenddéadr s ab a sdaed

en hechos real es.

6.2 Método de Investigacion.

Con el fin de abordar | a metodol ogfaomi &l a
cual consisti - en reunir, detallar y wvalidar
directa con | os directivos de | a | .P.S Vidano\

una entreviestsag mil ae sctraurcnduu @ mgheasrednreca mnagc er a f

acontecimientos y factores que afectan el des:¢
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de | a organizaci-n, a su vez este m®todo per mi
y habillidsdtersalleej adores y as? obtener resultad
por |l a organizaci - n, l o cual per mite mejorar
competencias para poder medi r |l os conoocsi mi en

col aborador es.

6.3 Técnicas para la Recoleccién de la Informacion.
Para el primer objetivo se realiz- un diag
desarroll ado para |l a organizaci-n | .P.rS.esvVidar

de tipo primaria permitiendo obtener referenc

entrevista de tipo semiestructurada para | os
recolecci-n inicial de i hfaodemdai omgyepncamaecemn.

Adem8s de informaci-n secundari a, |l a cual
organi zacional, |l a cual se identifica slmo mi si
tiempo se observ: | aa eksed rouemp e ae oei acsa r gmeast, r in
portafolio de servicios adicional a ello se
organi zaci - n, de este modo se reconoce el mo d
|l . P.S. Vidanbda.tiene establ ec

A partir de | os resultados del pri mer obj
gesti-n por competencias y acorde a |l a neces

objetivo se el abor - una propuedeaempefhej oapue
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|l os model os de evaluaci-n de desempefo aplicac
en el proceso de construcci-n del model o de g

busca i mpl ementar para sus col aboradores.

FFnal mente se aplic- una prueba piloto, que
evaluaci-n de desempefo para | a empresa | .P.
profesional. Dicha prueba pgiell ot oy s@ eSiaiegbwii-cdada cC ¢
a que por tiempos dentro de | a empresa no se
por l o que el gerente tom: |l a deei esta mhedao e
resul tados se sociiadlairz alrao nutyi |Ipiedrandi td eelr oinn svtarl u |

para | a empresa, como resultado al ans8lisis d

6.4 Poblacion y Muestra.

La poblaci-n objeto de estudio son 30 col ab
| ccsua3 eson ¢@dgekr8nguekos, 5 gerenciales, 10 admi
final a quien se | es aplicar8 | a pruebai ali,l oto
con | a cual se buscar 8solbrtenlea perftoirmarcai-an y nig
propuesta para | a evaluaci-n por competenci as

palta organizaci - n.

6.5 Sistematizacion de la Informacion.
Por consieguwitentie,an heag apdreantals ddgaw§rnal | o

de recolecci-n de datos secundarios y primari
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como objeto de estudio, que se desea ||l evar a
of i m8t iccoanso tVdol reds, Excel y |l ector PDF, para | a
de | a evaluaci-n de desempefYo basado en el mo
empresa | .P.S. Vidanova Popay§8n

Para documentar | a infotranacy -dem@&sopuéadac
herramientas ofim8ticas como | o es Word para
gerenciales de | a organizaci - n, estas entrevi
conocer el dl ade:- $tai eompaetsa y servirs8§n como i
propuesta de mejor a. Final ment e, |l as fuentes
y |l ector PDF para poder |l evar a cabo peolr an§l
|l a empresa, por ejemplo, su model o actual de
y referentes de model os aplicados a otras or g

de |l a propuesta de mejora de | a evaluaci- -n de
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6. DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

A trav®s del an8lisis de | a filosotktasorga
fundamentales de | a empresa. Esto facilita | :¢
posibilita | aumamppremepne saitca - the dmej ora para | a
col aboradores basada en competenci as. Esta pr
El prop:-sito de este an8lisis es obtener una
ormiazaci -n con el objetivo de realizar ajust es
7.1 Resefna

La resefa fue tomada del portafolio de ser\

acr-nimo catal 8n que si dgreintma yviekaprrewsseva, dev on

pacientes sobrevivientes de c8ncer, quienes cC:
de que a partir del di agn-stico de | a enfer me
vi dal

De i guma&d Wadha&nova es un mensaje de optimisrt
ayrmar que el c8ncer no es el ynal, es el I ni
gueremos ser parte de ell a, aportandamsbieenedt
proceso de recuperaci-n esperando siempre el

0 aQUI ENES SOMOS?

En su filosof2a organizacional cuenta con

empresa el cual | o hafWi deaehemd reaca ejsed ¢l 0SA
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un instituto creado para | a prestaci-n integr:
diagn-stico de c¢c8ncer. Contamos con un equi po
el sector y compr oimernaeddtoarc odhe |lao ss ad uda ryi ced b
7. Pexfil de | a Empresa

La raz-n social de |l a empresa en su denomi |
C8ncer de Col ombia S.A.S. y su acr-nimo es Vi
el barrainei ha CEst e3 @, 6zomoa 2ntuyN concurrida, y a
| aboratorios, c¢cl2nicas, hospitales de media vy

Respecto al ti po de sociedad es una empres
Simplificada, esemha eompresacagpiet al soci al el
esto implica que dentro de su organizaci-n <cu
significativo a |l a hora de | a toma de deci sio

7.2 Filosofia Organizacional
A conti reuadkedsaor,i ben aduwanpser milteemmentdes er mi n
filosof2a organizacional, como | a misi - n, Vi s

enfoque organizacional

7. MiBi -n

Vidanova es una unidad de sdlend, -dedind &ada a:

de pacientes con diagn-stico de C8ncer, basad
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O An8lisis de | a Misi-n

Se |l ogra denotar dentro de |l a misi-n de | a
fin de satecefaded depaabhenci-n de salud puntu
diagn-stico de CS8ncer, sigue un hilo conductu
su detecci-n, tratamiento, recuperaci-n y cul

Cabe resadttarsguenmhocas en el paciente, taml
Ssu orientaci-n a prestar un servicio completo
c:- modo.

Competencias I dentificadas en estaom™idcge - n:
servicio, empatza, sensibilidad humana, discr

7. 2i3i1i-n

Para el 2025, Vidanova estar8 posicionada
atenci-n integral en c8ncer, reconocida por |

nutsos pacientes, | a generaci-n de conoci mi eni

O An8l isis de |l a Visi: -n:

En Il a visi-n de la |I.P.S Vidanova Popay§8n
Il 1l egar en un | apso de 2 afadsenbrin@ardoden!| aer

en pacientes con patolog?2a oncol -gica, se pr o)
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donde se verifican condiciones f2sicas de | as
c- modos ynsa@agurco®n, uanoper sonal id-neos y compe

dones de servicio y conocimientos t®cnicos, I

aportes al descubri m ento de nuevos procesos,
con c8ncer a mejorar su estilo de vida.

Competenci a: Don de servici o, conoci mi ent
humana.

7. 2%aB8 or es

O«

I ntegridad

O Vocaci -n de servicio

O Pensamiento cr2tico

O Trabajo en equipo

0O Compromi so

0O An8ldeilsos valnaesoonabas:
Al realizar | a b%squeda en el i nstrumento
empresa | PS Vidanova Popay§8n, se puede obseryv

una definici--n.
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7.3 Estructura Organica

Es oportunoatlemeestemuctueemda org8nica porque

tener c¢claridad de |l as funciones de | as difer
relaciona a dcomgtuirmudci -n en | a

Figdra

Organi gr amaViadcatnuoavia | . P. S

Asamblea de Socios
Junta Directiva

Gerente

Gestim del Talenko Calidad Contatdlidad Gestion del Cobro Facturacién Consulia Externa Quimioterapia
Humano Finanzas

Nota: Organigrama disefado por | a empresa | . P,
La estructura organizacional actual de | a
jer8rquicos, iniciando con el 8rea ger8erneca al |,

operati va.

Crea Gerencial: Se puede observar que el

junta directiva, | as cuales buscan tener wuna
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|l a organi zaci n.

Apoyo al 8rea Gedencial: d&8s Bpgaa, een prin
guien cuida el 8mbito jur2dico de | a organi ze
competen temas | egal es.

Crea Administrativa: Junta m®dica, |dgade | |
m®di ca, donde se toman ya decisiones qQque comp

Por Yl ti mo, |l as | 2neas de conexi n no debe
porqgue se rompe &el-rpsponbspbbl idiaaasdaladdeuth@st atdc®
dependen de un superior deben quedar visacul adeé
de deci si n tales como | a asamblea de soci os
deben mezcl ar nomlbhmbés esledeaB8geascomana term
perpendicular a |l a | 2nea de autoridad signifi
7.3.1 Propuesta de Mejora del Organigrama

La raz-n principal detr8s de | a propuest a
trabaj8 orientado hacia | a elaboraci n de una
Competencias con enfoque &en a Evaluaci n de
influencia mutua entre | a estructanigramgarisz al
representaci-n visual de c¢c-mo se organiza | a e
mi entras que el Model o de Gest.i n por Compet
desempeffo de | os col abor aydolrae se vaa |l turaacvi ® sn  dleel s



66

capaci dades.

Al |l l evar a cabo una propuesta de mejora p

estructura organizativa sea coherente y apoy:

Gesti-n por EGdampedatmprndicaas .al i near | as funcione
manera que facilite | a identificaci-n, el des
para el ®xito en cada puesto de trabajo.
Frente al organigramaopeesatnaal d e a méjaorsa gaq.u
consideraci-n de | a organizaci-n | .P.S Vidano
cuenta | o descrito anteriormente, por | o cual

como se presenta a continuaci

7.3.1.1 Organigrama por Creas
A continuaci-n, se presenta el or dgamiugraama
2t eni endo en cuenta que se deja en consideraci

model o de gestas.n por competenci

Figar a

Organigrama por Creas
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NotEl:aboraci -n Propia

7.3.1.2 Organigrama por Cargos

A continuaci-n, se presenta el or graingiugrraa ma
3teniendo en cuentai quedsel dejal etos coasdader faic

model o de gesti-n por competenci as.



Fi gdr a

Organigrama por Cargos

Azambleade
Socios

Junta
Directiva

Gerente Generad

Director

Asesor juridico o
cientifico

Coordinador de

Director medico
talento humanao

Profesional de Médico general
calidad haspitalario

Medico general
consulta extema

Auxiliar de
facturacidn

Enfermera
profesional

Auxiliar de
enfermeria

Trabajador
social

Psicdlogo

NotEl:aboraci-n Propia
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7.4 Mapa de Procesos

La organizaci-n | .P.S. Vi csaorso vcao noou esnet ao bcsoenr

Figuesatd est8 relacionado porque trabajan en ¢

de gesti-n en | a salud permitiendo visualizar
apoyo, contr aclamy naawdalsuadi .cumprd i mi ento de | os
Figdr a

Mapa de procesos

\JOCACK’)N DE sERV,C/o

G
16N pg rIESGOS

S&
SURIDAD pey pACENT

)}/\/idonovo

Notlamagen Mapa de Procesos disefado por | a emp

El mapa de procesos este es uneleaqiucnear etlo
|l os procesos que hay en | a empresa, esto perm
se |Ilevan a cabo dentro de esta, de igual for
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procesos que se debem: i opetriati var ol ons scoalaé¢ € s
apoyo O recursos, tambi ®n estrat ®gi cos, en e
Vidanova est8 bien enfocado porque el usuari o
observa rgiumerenniedelp est8 el operativo 0 mision
de apoyo y en el tercer nivel estrat ®gi cos, N
dentro de este se encuentra elsicnonetmboalr gdoe |s er ive
|l a vocaci - -n del servicio y seguridad del paci
generar confusi-n porque visual mente parecen
7.4.1 Propuesta de Mejora del Mapa de Proceso

E I mapa de pnrtoac elsao ss erceupernecsiea y r el aci - n de
dentro de wuna organizaci - -n. Al realizar wuna p
gue | os procesos est®n alineados y optimizad:
Modedeo Gesti -n por Competencias en | a Evaluac
procesos deben ser capaces de incorporar 'y I €
desde | a definici-n de funcionesl|l basémpl aadoasa

Se hace una pequefa propuestaedé amedipfriesac
Vidarmogadanéde el control y mejoramiento cont.
percibida como | a base dedel b pmpcesasyqueesé¢
vocaci-n del servicio y seguridad del pacient
cuenta para el desarroll o de cada proceso. Po
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Vidanova tsd maopendesprocesos para su model o de

Figbra

Mapa de procesos

.
>
(o]
-

Q

Q.
v

NotEl:aboraci -n Propia

7.5 Portafolio de servicio:

0 Cirug2a Oncol -gica: Es | a especialimad qu
tumores s:-lidos (consulta externa), eval uc

qui r¥rgico (cirug?2a).
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Cirug?2a de mama y tejidos blandos: es | a
pacientes con tumores de nhaamap o(sciobnisluildtaad edx

procedi miento quir¥%rgico (cirug?2a).

Cirug?2a Pl S8g8stica: es |l a especialidad quir Yr
ti pos de tumores (consulta externa), eval u.

entote os medi ante procedi miento quir?Yrgico

Der mat ol og?2a Oncol -gica: Especialidad quir
tumores de pi el no mel anoc?2tico (consulta

procedi mientoaqder Yangihg¢ o (ci rug?

Gesti-n del riesgo Oncol -gico: Actividades
factores de riesgo para identificaci-n opo
fin de garantizar ingresoViojpaomrdwa,0 an bmaedg
calidad de vida y bienestar.

Ginecolog?2a Oncol -gica: Especialidad quir!?
tumores de | os -rganos que componen el tra
evaluando | a Ipiozsairbiplriodcaedd idvei erneta0o qui r %r gi co
Hemat ol og?2a Adul tos: Especialidad cl 2nica
afos, con patolog?as donde se documente al

(aquell os que se af,orgmaanng leino sl al imMmE& d8utliac o ss)e.
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mat ol og?a Pedi 8trica: Especialidad cl 2ni
8 afos, con patolog?as donde se documen
gui dos (aquell os que selifrofr8rainc cesn) .l a m®d
fectol og? a: |l nfectol og2a Especialidad cl
oOos con c8ncer, Qque a SuU Vvez curse con pa
dicina del dol or y cuidados paliativos:

ientes a fin de garantizar acompafYamient

specha de c¢c8ncer) hasta el final de | a v
dicina Interna: Especialidad cl2nica enc
n c8ncer, quecoamosrub ivleizd acduerss e(np actoonl o g2 as n
trici-n: Di sciplina de salud encargada d

ncer a fin de garantizar un estado nutri

irug?2a, gqui mpiiat ercapida,dor pdil otae i a 0)
colog?2a Adultos: Especialidad cl2nica en:
mores s-lidos (aquell os que se forman en
nglios | inf8ticos)

colog2?2a Pedid@adrictadani esapenicalrgada de valo
0s, tumores s-lidos (aquellos que se for

ea Yy ganglios | inf8ticos)
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Patolog?a de Alta Complejidad: Chadostpara

destruir c®lulas cancer?2genas.

Psicolog?a Oncol -gica: Di sciplina de sal uct
pacientes con c8ncer, para identificar fort
de | a enfermedad.

TrabajoiSacacipali naDde salud encargada de val

con c8ncer, para identificar | as diferente

|l a enfer medad.

Urol og?a Oncol -gica: Especialidadcquoi tumgr
de |l os -rganos gue componen el tracto re

evaluando |l a posibilidad de realizar proce
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7.6 Andlisis situacional de la organizacion

Para dar inicio dla arglaindizsacsi-thueaeci amgplordeant e conocer | 0
organizaci-n, ya que se tienen que tener en cuentactauHdb Her a
organi zaci - n.

7.6.1 Are§lniosi s Ext

7.6.1.1 Matriz de evalwuaci-n de factores externos (EFE)
Los factores externos de | a organizaci-n son todosodarquel | c
pero si se deben de contemplar para posible toma de deci si on
Tabl a
Matriz de evaluaci-n de factores externos

MATRIEAZALUACI ¢
FACTOR EXTER

AMENAZPONDEHR

No . FACTOR EXTERNO ( OPORTUNI D A Cl ¢ N
Nor matividad en e
conforme a | a ref X

1 eshtlaeci da por el ( 0, 15




N¥%medreo paci ente ef
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2 patol og?2a oncol g X 0,1
Mora en el pago d X
3 |l as E. P. S 0, 12
4 Ri gurosos contr ol X 0, 11
R8pida obaotleskan «
5 en el 8rea de | a 0, 12
Convenios con ent
capacitar a | a co x
I mportaneit @ ¢@danplna
6 del c8ncer. 0, 15
Di ferentes tipos
) X
7 contrataci n del 0,009
Competencia indir
naturistas, medi c x
medi cina homeop§8t
8 continuament e 0, 08
9 Alto costo en insuf X 0, 01
10 Tasa de creci mien X 0, 07
1
Est a
sumat o
debel d
RESULT
O
CLASI F| PONDER
N o FACTOR EXTERNO C PONDERACI ¢ Cl ¢ N DO
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N¥%medreo paci ente ef

pat ol og?a oncol -g 0.1 0, 3

Convenios con ent

capacitardaad |sao bcrog 0 15

I mportaneit & ¢@danplna ’

del c8ncer. 0, 6

Di ferentes tipos 0 09

contrataci-n del ’ 0, 27

Tasa de creci mien 0,07 0,21
SUBTOTAL 0, 41 1, 38
AMENAZAS

Nor mat inviedadrea d

conforme a | a ref

establ ecida por e 0,15 0,15

Mora en el pago d

|l as E. P. S 0, 12 0, 12

Ri gurosos contr ol 0,11 0,22

R8pida obdellesd ogn

en el 8rea de | a 0, 12 0, 12

Competencia indir

naturistas, medi c

medi cina homeop§8t

continuament e 0, 08 0, 16

Al'to costo en ins 0,01 0,01
SUBTOTAL 0,509 0, 78
VALOR TOTAL 1 216




78

La sumator i
subtotal es

Como resultado al an8lisis inicial de identificar &actor e
Popay8n, se |l ograron clasifigarerineé rpadpoes udadlaedesnyg namedar
i mportanci a) l .0 (muy i mportante) y que su suma debe sdie dar
ponderado en esta ocasi-n nmnnei madiqoeal ubi t8nempeesn parauat
debilites y debe de aprovechar al Mm8Xi mo sus oportunidades p

7.6.1.2 5 Fuerzas de Porter

Como complemento de | o0os facsteo@rteecmaedt da algenr sd micentoa gaa i 1zaf
Porter que permitir8 comprender | a incidencia del mer cado de
Figér a

5 Fuerza de Porter



1 Poder de Negociacion
de los clientes

2. Poder de Negociacion
de loz Proveedores

3.La Amenaza de los
servicios sustitutos

5. La Rivalidad entre los
Competidores Existentes

R
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Los precios de VidaNova estan establecidos, por lo que cliente en este caso el
paciente particular no puede negociar, por esta razon sus servicios cuentan con
personal capacitado ademas de tener nueves procedimientos para las personas que
tienen diagnostico oncologico, sin embargo, los otros clientes es decir las EPS
buscan I P.S que presten el servicio adecuado para estas personas llegando a tener un
poder de negocion donde ambas se benefician v ejerciendo cierta presion sobre las
[B5. Para el cumplimiento de lo pactado.

En el mercado hav un aumento en la demanda de los pacientes con
oncologico, con lo cual 1a empresa VidaNova tiene el poder de negociacion alto entre
sus proveedores para obtener tecnologia avanzada v insumos para brindar un servicio
de calidad.

En el mercado hay servicios sustitutos entre los cuales hay medicina homeopatica,
medicina alternativa, la eutanasia, hospitales que prestan el servicio de atencidn a
pacientes oncoldogicos. Sin embargo, los pacientes buscan alternativas para
disminucion del dolor inmediato, esperanza de vida o sanar su enfermedad, aunque
existan estas, son muy pocos los pacientes que han logrado mejorar su diagnéstico o
padecimiento, no obstante, los pacientes vuelven a la medicina tradicional.

En Colombia existe una alta postbilidad de nuevos competidores teniendo en cuenta
que cualquier grupo de personas o entidades para tener una mstitucion prestadora de
servicios de salud deben contar con suficiencia patrimomial v financiera ademas de ser
llamativo v de calidad 1a prestacion del servicio.

En ¢l mercado existe un aumento en la rivalidad debido al manejo politico para contratar
con EPS o entidades en vista de que el mejor postor se queda con el contrato, asi como
buscan servicios oncologicos de manera completa sin excepciones evitando tercianzar sus
servicios lo que implica que los competidores estén equipados con alta tecnologia ademas
de mstalaciones donde puedan atender sus pacientes de forma infegra v segura.
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0 An8l isis Fuerza de Porter
En cuosnic-ln, se analizan | as cinco fuerzas de Porter para (gt
el an8lisis hay factores negativos |l os cuales son & anuewa@as i C

contpiedores por ende se pueden emplear estrategias pardepoder

negociaci-n con | os clientes y proveedores que permite que |
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762 An8l i sis I nterno

Dentteb ans8lisis interno, se contemplan todos esos nfcacatsor es

propias de | a organizaci-n, que se pueden |l egar a convertir

7.6Matdi z de ewvalrwsacii-nnt edenofsac EFI )

La matriz de factores internos EFI, tiene en cuenta toda:
ponderaci-n a cada uno de |l o0os 2tems y su sumatoria debe de s
Tab2 a
Matzr ide Evaluaci-n de factores I nternos (EFI)

MATRI Z EVALUACICEN FACTOR |I NTERNO
N o FACTOR | NTERNO CLAVE|FORTALE DEBI LI [ PONDERAC

La institucir-ane sctueuncttaurcaon eig
1 lacorde a | os servicios pres X 0, 15

La | P. . Vidanova cuenta c
2 loncol - gicos X 0, 09

La | .P.S. Vidanova brindar
3 |particul ar X 0, 03

La instentuaxzicon cwna correct g
4 |[procesos de atenci -n X 0, 07
5 |La empresa cuenta con pl ane X 0, 05
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6 |[La | .P.S. Vidanova tiene al | X 0, 15
7 |[Vidanova carece procesos de X 0, 06
8 |[Falta de reconocimiento en X 0,1
9 |[La | .P.S. Vidanova nNo cuend| X 0, 15
10/La | P.S. Vidanova carece d| X 0, 15
1
Tab3d a
Matriz de Evaluaci-n de factores Internos (EFI)
N o RESULTA
FACTOR | NTERNO CLAVE|PONDERACICLASI FI CAIPONDERA
FORTALEZAS
La instituci-n cuenta con i
1l |acorde a | os servicios pres 015 4 0, 6
La I . P.S Vidanova cuenta c
2 loncol -gicos 0,009 3 0, 27
La | P.S. Vidanova brindar
3 |particul ar 0, 03 3 0,009
La instituci-n cuenta con u
4 \procesosnde atenci 0, 07 3 0,21
5 |/La empresa cuenta con pl ane 0, 05 3 0, 15
SUBTOTAL 0, 39 1, 32
DEBI LI DADES
1 |La | P.S. Vidanova tiene al 0, 15 1 0, 15
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(

2 |Vidanova carece procesos de 0, 06 2 0, 18
3 |Fala de reconoci miento en el 0,1 2 0, 2
4 |La I .P.S. Vidanova no cuen 0, 15 1 0, 15
5|/La I .P.S. Vidanova carece d 0, 15 1 0, 15
SUBTOTAL 0, 61 0, 83
VALOR TOTAL 1 2,15
La sumat ¢
dos subt ¢
dar 1
Teniendo en cuenta el an8lisis preliminar reali zarddoay | a
arrojado por | a matri z ecsr udeab ajad odeclia nmediea sye mHIT uErmd aias gpm¢
es decir que en cuanto a | os factores internos | ad e nhpoteosfae sl . F
i nternos, para emfersemdtedr steerac aldaos. condi ci
7.6Cadegna de Valor
En cuanto a | a cadena de valor es wuna matriz que dedli za
proceso y | a salida de un servi cuioehutegusraal u7/d, de acuerdo con

Figur a
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Cadena de Val or

EMNTRADAS PROCESOS SALIDAS
. deteccitn, contral, .
Talents Humans Infraestructurs | Gerencia Financiers |Recursos teonaldgicos Azesorin Legal Compra de insumss o5 pBBCHENES ESPEFER UM
Se crea ests LPS por que en ls seguimiento v culdades e
SErvICIO & u

ciedad existen pacientes con
i pac Calidad en el servicio

Blgin ;p:;::::mm Servicios particulares |Asignacidn de citas |Atencidn del pacients Procedimisnto Saguimients al pacisnte Bperh::‘:el:;::;:b:idﬁ
Servicios por EP.S5 Ordenes Medicas Asignacion de citas | Abencitn del paciente Procedimiento Seguimiento al paciente
Notlamagen cadena de valor, elaboraci-n propia.

En | a cadena de valor podemos observar una entrada, unos
dentr oodgamninaaci -n, en primer | ugar, tenemos | a entrada, en
en un 8rea espec?2fica de | a salud, |l a cual es | &ipatmdvageéla o
objetivo de atender dicha poblaci - -n; en segunda i nsot aan cpiaas,o e
para |l evar a cabo una atenci-n acorde a | as mascequdases peim
para el desarroll o de | a empresa; final mente se npguwee de tiidsd retc

por | os atenci-n obtenidos, por | a cud imeacde seindaedess.ervici o vy
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7.7 An8lisis DOFA

La matriz DOFA, contempla | os factores internos y externo:
hora de toma de decisiones ya que ayudai macadii-vn syarpasighrlaens eess

pueden |l evar a cabo para | a mejora de | as debilidades, afro

7. Matri z DOFA
Tab4 a

Matriz DOFA y sus estrategias

FORTALEZAS DEBI LI DADES
L.FRo La dinstituci-n cuent, 5. |, | p.s. Vidanova
sumi ni stros acorde a | os
2. F: La | .P. S. Vidanova d2. D: Falta de reconocim
DOFA oncols- - gico empresa Vidanova
3.F:La instituci-n cuentd3. D: La | .P.S. Vidanova
de |l os procesos de atencilhospitalizaci - -n
4. F: La empnephaoaeentiea m¢4. D: Vidanova carece de
OPORTUNI DADES (F) (D)
kS 1 - i -
1. 0¥ medreo paC|ente.en (1-10F) Aprovechamiento d (2-30D) Creat_:l__n de <co
patolog2a oncol -gica la meaotraea denka misma | ocal es per miatciigmieegat
2. 0: Convenios con e g aciﬁentes con dicho, cirug?a y hospitaliza
P movilazatrsaes ciuda
privadas
3.0: Diferentes tipo (2_29.) Crear convent os (1. 0-2.B) OCrear fuert
. ofreciendo capatetempome ; ; ,
contrataci-n del per reconoci mientbzandmer ed
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) S :
4.0 Tasa de lcaemo i c8ncer, y as; facilitar|dedicando wun presupuest
serviciorseda. | a e y lograr filtrar p
AMENAZAS ( &) ( D)
1. A: Nor mati vidad en (1-4A F) Creaci-n de plan (3—3@) Obtener un conve
conforme a | a reform . unidad completa de hos
. de | os procesos, per mi . X
por el gobierno . . ; ; brinde todos | os equip
_ nomami vi dad exigida par a tecnol oaza de unt a U e
2. A: Mora en el pago servicio de salu g = p q
E.P.S - pti mo
3.: ARS8 pd dalae sodbenci a de (22A F) Lograr crear un ( . :
X AR 1-1AD) Logr art ionbutiednaedr yc
el 8§rea de | a salud calidad y accesibilidad del equipo operativo
; ; me d i |t capaci taosbgaaeed®»nocim
4. A: Alto costo en | ecursos edros y a 05, trabajo y afrontando ca
di ner o «citrrcouldaen tlea deem
|l a sal ud.
0 An8lisis Matriz DOFA
C-mo resultado al an8lisis de | os factores internos y ex
fortalezasn) dddeppr 4 debilidades y final mente 4 amenazas, | a s
cada uno de | os factores para obtener un total d e 8o reasttirvaat,e g
mej deaprocesos Yy b¥Wwsqueda de convenios.
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7. ANALISIS DE LA INFORMACION OBTENIDA

8.1 Diagndstico del Modelo de Gestion

Dando inicio al desarroll o del ans8lisis
requeri mientos de | a empdeshpsseoebpebceds: - espahn

Real i zar un diagn-stico del model o de ges
organi zaci-n | .P.S. Vidanova.

A Continuaci - n, se presenta el ang8lisis de
gue | a emprmaevaal hR. Sa.dayitda do, para | a organi z;

ajustado seg¥%n sus competencias y direccionam

especRffReal i(zar un diagn-stico del mo dpea roa de ¢
|l a organizaci-n | .P.S. Vidanova).

Por | o tanto, el an8lisis realizado, se puec
| a enprRsSa Vi dann®emveaenfemcd am&xuaén | os el ementos
competenciaseteapiaasle e®tmpuctura de rol es, di
por competenci as,; ignorando temas como conduc
del paciente y su familia, excelencia,toc,atisf
calidad en | os procesos, integridad, wvocaci - -n
as?2 mismo | as percepciones, conocimientos dep

| a empcroelsaab gerladar herrami,dmchodenshrueeinsopafue
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ordi nador a del 8r ea de t alfées i -mMumhonwma n al

mpetencitas Vidanova

Para dar inicio al an8lisis de dicha herr
conocer m8nsamndeer @ ldiar,e cdtea, el recurso con el <cu
una entermaviessttagusi tawdlraadaa,l a coordi nadora del 8§r
OrdofYfez, a continuaci-n, se presentar 1 amieeantra
virtual)

ElI an8lisis de esta entrevista se realiz- e
del 8rea de dediedha oa hguwmea n bda chompirnésnt&iu-cme md e s o
inicial mente, se recutuwuiada, uam lea tocuesaridsas af usee
formul ado el model o de gesti-n por competenci
visi-n de |l a empresa | .P. 8rndemecvas eéa estcaon
porque edeepr maaros se ecemoammprettrealta asnttadread a0
servicio, seguridad del paciente, del mismo mc
designados por un dominio es deciro®l (2noall 1)
soporte, el tres(3) al rol t8ctico y el cuatr
Tabi a
Entrevista explicaci-+-n de | a herramienta gest
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Entrevista explicaci- -n de |at direadiraani
1) ([aCu8ndo formularon el model o de gesti
2) aCus8l fue |l a fecha de | a %l tima actuali
Vidanova?
3) Brevemente puede dar une defiemicuaennhradae
gesti-n por competenci as.
4) aeEn el model o de gesti-n por competenci
competenci as, por qu®?

5) |aTiene una estructura de cargos en el f

6) IN®@ podr2a explicar, ac-mo se realiz- |

7) INos podr2a explicar |l a calificaci - -n d ¢
Una vez recibimos dicha retroalimentaci-n

i nformacic-omovalliaosma si -n gqgue se encuentra desa

gue se mantenga | a del formato, para que no ¢

respectivos dominios, as? mismo | anéevaluatin-p

|l a selecci-n de Ipercom@aidendie- resdel mlo@romat o a
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dar § inicio al ansg8lisis detall ado de l a herr

empresa | .P.S Vidanova Popay§8n.

8.1deEntidfidcdeacCompetenci as:

Para comenzar, en el 8rea | abor al es i mpor
requi ere permitiendo demostrar |l a capacidad
culminaci-n de | as activiedadas?2 pcomoeptrasnepar
competencias en el model o de gesti-n por comp

se muestra Fingu.raa s8 gui ent e

Fig@r a

|l denti ficaci-n de competenci as
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%idonovo

Objeto Social

Vidanova pertenece a la empresa ISCC SAS, un insSiulo creado para la prestacidn integral de servicios de salud que requieren los pacientes con
Cancer.

Definicion de Competencias

De acuerdo a la Misidn de la compafiia se enlistaran las conductas, comportamienios, acliudes y conceptos que deben tener las personas para que
se cumpla la misma:

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

Brindar una atencion integral a pacienies con diagndsico de Cancer, basada en el cuidado del paciente y su familia. Visibn: Para el 2025,
Vidanova serd reconocada como una de las principaies unidades de stencion miegral en Cancer, mediante la excelencia de nuestro personal, la
satisfaceion de nuestros pacientes, la generacion de conocimiento y Ia calidad de nuestres procesos. Principios: Integridad, Vocacion de
servicio, pensamiento eritico, trabajo en equipe y compromiso.

Lista de Conductas
Mencién inlegral
Cudado del pacente y su mia
Excelencia
Satshonon de nuesinos pacienies
i de o
Cabdad en procesos
Integridad
Vocacdn de senicio
Pensameenio critco
Trabaio en equipo

Notlamagena tdenalda herrami enta de gesti-n humana
Vidanova.

De este modo al realizar el ans8lisis del m
Il . P.S Vidanova se encuentra que | a miosiden de
instrumento el aborado por | a empresa en Mayo
mi si -n no es | a misma del portafolio de servi ¢

el afo 2023; adem8§smippsempesopdetr eaer que &tar v
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de calidad al paci entve sy -snu damdd ia@an wregluagoo
un reconocimiento en el sector salud, por su

servicio.

Otro 2tldmaa psmandliopss ocsual es no cuentan con
formato, sin embargo, m8s adel ante en el mapa
gue hacen referencia a | os principeobkpamado nc

iGesti -n humana por oscuonmpreitsetnrca daos pvd rd alneo vaar gani

En cuanto a | a |Iista de conductas | ams cual
est8n definiendo conductas |l asdeluapasi esohel n
excelenci a, satisfacci-n de | os pacientes, g e
integridad, vocaci-n de servicio, pensamiento
definen actitudyed,oscacmmpmaretpa miseptacdsa cada uno d

en | a Figuranbe

Fi g@r a

|l denti ficaci-n de competenci as
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Agrupacion Preliminar de Competencias

Atencion integral

Cuidado del paciente y su familia Orientacion intearal al paciente
Satisfaccion de nuestros pacientes ]> | 9 pa |

Vocacion de servicio _
Excelencia | Integridad |
Integridad
Calidad de procesos - -
Pensamiento critico ‘ Pensamiento analitico y |
| Generacion de conocimiento I
| Trabajo en equipo |

Competencias Organizacionales Seleccionadas y su Definicion

Orientacion integral del paciente: vocacion y deseo de ayudar y senvira a los pacientes y sus familias, con el compromiso
personal para comprender y cumplir con sus requenmientos, deseos y expectativas

Integridad: Capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se considera imporante estableciendo relaciones basadas
en el respeto.

Pensamiento analitico y conceptual: Capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar sistematicamente
sus parfes, estableciendo priondades. Utilza los procedimienios de la firma para asegurar eficiencia inlena y un constante esiandar
de senicio.

Generacion de conocimiento: Capacidades indivduales de las personas cualificadas ya por si mismas que trabajan en equipo
para construir, compartir y obtener beneficio del conocimiento. Inteligencia desarrollada a partir del aporte de cada uno

Trabajo en equipe: Paricipar aclivamente en la consecucidn de una meta comin, subordinando los intereses personales a los
objetivos del equipo

Notlamagen tomada de | a herramienta de gesti - -n

Vi danova.

Unha vez identificadas |l as conductas que de
empresa | .P.S Vidanova, el siguiente paso qu
competenci as, | ogrando as? una Vi sguen tno8nsa clla
emprasa, vez agrupadas en competencias de: or

pensamiento anal?2tico y conceptual, gener aci
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una breve descripci-n etehi aaocoddal asacdedluats$.
ah? donde obtienen como resultado | as compete
De este modo si analizamos su relaci-n <co

observar que dentr o dle dampetreurpcica -aag rpupdn mia

resaltadas y extraz2das del di reccionamiento e
Final ment e, s2 observamos |l a redacci-n de

definidas, i ncl uyenaoaruina nwveerrtbeo dee b ec udaed ensot anre c

soci al y | a condici-n de | a organizaci-n con

competencia de manera adecuada.

8. Es2ructura de cargos (Rol es)

Segui damente se habbhagas® (raoleesst)r ugsitaemadao dfe
organi zaciones establezcan una adecuada di st
segui miento de |l as actividades que se |l evan
esta maner aPl& ¥Yimparswa lda una estructura de s

l a siBugemaelO

FigdoOa

Estructura de Rol es
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X INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA SA.$
%tdonovo VIDANOVA
Roles Organizacionales y cargos asoclados a cada rol
Roles Descripeion Cargos
Gerente General
RolEstaligeo Smmenmmoglabmadedeom,ladwewm T
de La comparia y l planeaciin estraégica
Direccion médica
Professonal de cadera
Coordinaciin de taiento humano
Rol Thckoo Son los encargados de recibit [a planeacdn poe parte del e cakiad
1ol estratégioo y comunicaro a las coordinaciones
Aunliar de facturacidn
Contader
Médico general hasplalario
Enfermero profesional
Son los encargados de [ eecucon de las labores Méchoo genee consula exemy
Rol operativo operativas enfocadas ol cumplimento de kos obuetnos ey
iar de enfermeria
Trabajador social
Pictlogo
Asesora jundea
Rol de Soporte Son los encargados de dar apoyo a los demas roles. | Aualiar contable
Tecrico dé sistemas
Not al magen tomada de | a herramienta de gest.i
Vidanova.

Acreca de | as competencias organizacional es
|l as competencias que competen a | os diferent
finalidad, teniendo en cuenta queéeolraascopmpat ¢
|l os cargos, es ah2 donde surgen | os diferent e

operativo y de soporte, dentro de | a matriz de
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gue tienen cada r ol
Por esbajoakanestructura org8nica identifi
frente a | a actividad i1identificada en ldes car

|l os roles y sus cargos est8n bien caracteriza

8.1.2 Mapa de competenci as

En cuanto al mapa de competencias es el co
trabajadores de comprender cuales son | as act
para desarroll ar en el puestogeésttirab®joos, coMpa
de | a empresa | .P.S Vidanova ell os describen
cuenta | os conceptos de | as competencias que

cont i nFuacuir-an 11, 12

Figdda

Mapa de competenci as



i INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA
%/idonovo SA.S
VIDANOVA
Familias Descripcion Competencias

Se definen como aquellas competencias que deben tener
Organizacionales todos y cada uno de los miembros de la organizacion, Competencias
con el fin de enmarcar la cultura organizacional.

Funcionales Las competencias funcionales comesponden al 1. Planeacion
Adminiskaivas desempefio de las responsabilidades especificas de los 2. Seguimiento a las tareas
i cargos del area administrativa. 3. Orientacion a resultados

Las competencias funcionales comresponden al $-Uonooknism om0

Funcionales Asistenciales| desempefio de las responsabilidades especificas de los & Dinemisgio.
oacibl Broaesl al 3. Iniciativa- Autonomia
cag istenci 4. Autocontrol

Definicion de Competencias funcionales seleccionadas

1. Orientacion integral del paciente: Deseo de ayudar o servir a los pacientes y sus familias, de comprender y
satisfacer sus necesidades, con compromiso personal, demostrando sensibilidad por sus necesidades.

2. Integridad: Capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se considera importante, establecer
relaciones basadas en el respeto. Tener coherencia enfre acciones, conductas y palabras

3. Pensamiento analitico y conceptual: Capacidad de entender y resolver un problema a partir de desagregar
sistematicamente sus partes, estableciendo prioridadaes, utiliza los procedimientos de la institucion para asegurar
eficiencia intema.

4. Generacion de conocimiento: Capacidades individuales de las personas cualificadas ya por si mismas que trabajan
en equipo para construir, compartir y obtener beneficios del conocimiento. Inteligencia desamollada a partir del aporte
de cada uno

5. Trabajo en equipo: Participar activamente en la consecucion de una meta comin, subordinando los interesees
personales a los objetivos del equipo.

Notlamagen tomada de | a herramient a

Vi

danova.

Figudra

de

97

gesti
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Mapa de competenci as

Definicion de Competencias funcionales administrativas

1.Planeacion: Establece cursos de accion para él y otros asegurando que el rabajo se completa de manera eficente

2. Seguimiento a las tareas: Mondorea los resuados de lo que se le delega, considerando las habiidades, ¢!
conocimiento y la experiencia del colaborador al cual se le ha asignado la tarea y a su vez las cardcteristicas de dicha
asignacion

3. Orientacion a resultados: Tendencia al logro de resubados, fiando metas por encima de los estandares, mejorando y
manteniendo atos niveles de rendimiento

Definicion de Competencias funcionales asistenciales

1. Conocimiento téenico: Capacidad de comprender las necesidades de los pacientes, para planicar su accionar de
acuerdo a la normatwidad del SOGC y las guias y protocolos que determine fa Instucion.

2. Dinamismo: Habiidad para rabajar durc en stuaciones cambiantes y aematvas:
3. Iniciativa - Autonomia; Répida ejecutvidad ante las pequerias dficutades o problemas que surgen en el dia a dia de la
actvdad. Supone actuar proacivamente cuando las stuaciones lo amerten

4 Autocontrol: Capacidad para controlar las emociones personales y evitar las reacciones negatvas ante provocaciones
emocionales, opocisidn o hostiidad de los demas

Not a: | magen tomada de | a ampred minerntass de d eas tl

Vi danova.

Con base a | o anterior | a empresa dentro d:
realiza un mapa de competencias, donde | ogr an
i nician con | as ad emp edreghaniazacfi omai @rs ; estas

competencias que todos | os miembros del equi pc
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parte de | a cultura organizacional; seguido p
|l o esabhs corresponden al desempeffo de | as res
8rea administrativa, finamente | as competenci
cargos del 8rea asistencial ynselh paci guteet i e

Adems§s, dentro del an8lisis reali zado s e
organi zacional , carece de | a descripci-n de |
poseen su descripci-n y sSus eompeteen ®isa e rae saf
un poco confuso de identificar | as competenci
referencia a este 2tem, esto en | os aportes p

Como conclusi -n al anSpbesescraali zadboghl an
inicialmente | as competencias en este momento

—+

rabajo donde se agrupan conocimientos t®cnic
|l as competenci asosl ogsu ec opnopdorr2taa nsieern conductas |

posee.

8. DiZ&cionario de competenci as

Como se ha dicho anteriormente el mapa de
pri mordi al tener claro cu8les godetasrachbimapet e
por ell o es importante contar con diccionari
objetivos o metas de | a empresa y c¢c-mo alcanz:

Vidanova en su moodrepleot edhec i aess tdie-fn npor cada wuna
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cuales est8n divididas por su estructura orga

cuadro, empezando por el

Diccionari o de competencias organizacional

Por consiguienbtededgersto-deddemodepetenci as
de competencias del 8rea organizacional de | a

sigukFiegtea 1¥%1724, 15, 16

FiguBa
Di ccionari o de cnocripaest eonrcg aansi/z accoinopneatlees/ ori ent

: INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S
%ldonovo VIDANGVA

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ORIENTACION INTEGRAL DEL PACIENTE

DESCRIPCION DOMINIO COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
Bnnda expenencias significativas, y con calidez a los
usuarios y sus familias

1 Ofrece al paciente un buen semnvicio considerando los
ineamientos de la organizacion.

Atiende las necesidades de los usuarios

Realiza acciones orientadas hacia la satisfaccion de las
necesidades v expectativas del usuario

2 Se asegura de gestionar las labores a su cargo
oporunamente

Se mantiene flexible al cambio bajo situaciones en
funcion de la calidad y eficiencia.

Gestiona los modelos de senvicio diferenciadores y

Deseo de ayudar o senir a los eficientes para asegurar la atencidn oportuna y la
pacientes y sus familias, de comprender resolucion de las solicitudes de l0s usuarnos.
v satisfacer sus necesidades, con 3 Desarrolla estrategias para que los usuanos vivan una
compromiso personal, demostrando experiencia calida en el servicio recibido
sensibilidad por sus necesidades. Implementa acciones diferenciadoras para asegurar la
prestacion de calidad de los diferente servicios de la
institucion.

Genera estrategias orientadas a lograr que los
pacientes vivan una experniencia cdlida en el senvicio
recibido.

Se anticipa a la identificacion de las necesidades de los
usuarios.

Disefia y propone ideas diferenciadoras para mantener
v captar usuarios.

Direcciona modelos de servicio diferenciadores y
eficientes para asegurar la atencidn oportuna y la
resolucion de las solicitudes de los usuarios.

Notlamagen tomada de | a herramienta de gesti - -n

Vi danova.
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Figa#da

Diccionario de competencias organizacional es

INTEGRIDAD

DESCRIPCION DOMINIO COMPORTAMIENTO ASOCIADOS

Realiza sus labores con respeto y facilita el de los
demas para el logro de las acciones esperadas.
1 Manifiesta las dificultades a tiempo con el fin de
correqir o remediar.
Cumple adecuadamente con procesos establecidos.
Soporta y asesora desde su experticia, buscando
cumplir con los objetivos de la organizacion,
minimizande los riesgos existentes.
Genera informacion fiable para el control de la gestion
Capacidad de actuar en consonancia Dispene un alto nivel de entrega y energia en &l

con lo que se dice o se considera cumplimiento de fechas y metas

importante, establecer relaciones Comunica intenciones, ideas y sentimientos abierta y

basadas en el respeto. Tener directamente,

coherencia entre acciones, conductas Promueven en sus equipos de trabajo el actuar de
y palabras. 3 acuerdo a valores,

Resuelve adecuadamente situaciones teniendo como
base los principios de la organizacién.

Actua con henestidad incluso en negociaciones
dificiles con agentes externos.

Reconcce y evidencia las ventajas como los
inconvenientes de un trato

Propone o decide abandonar un servicio que adn
siendo productivo considera poco ético,

Notlamgen tomada de | a herramienta de gesti n

Vi danova.

Figdba

Diccionario de competencias organizacional es/
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PENSAMIENTO ANALITICO Y CONCEPTUAL
DESCRIPCION DOMINIO COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
Conoce las herramientas con las que cuenta y optimiza
los recursos asignados.
1 Ejecuta las tareas con los recursos asignados a su
cargo
Establece prioridades para las tareas segun su
importancia.
Puede analizar e identificar problemas, coordinando
datos relevantes y presentar informes.
Realiza una buena gestion de los recursos obteniendo
los resultados deseados de la manera mas eficiente
posible
Propone soluciones a problematicas de diferente tipo.
Coordina la ejecucion de las estrategias monitoreando
los recursos y realizando ajustes cuando sean

Capacidad de entender y resolver un

necesarios.
problema a partir de desagregar - -
5 3 n:
sistematicamente sus partes, s Egégnozevanas causas y consecuencias de las

estableciendo prioridadaes, utiliza los
procedimientos de la institucion para

asegurar eficiencia intema. Realiza el seguimiento del trabajo de su equipo para

asegurarse que sigan los procedimientos establecidos.
Anticipa_obstacdlos y prevé los préoximos pasos.
Comprende los cambios del entorno y las oportunidades
del sector, las amenazas competitivas y las fortalezas y
debilidades de su propia organizacion.

Considera opciones y alternativas para lograr una meta
de largo plazo dentro de su criterio de deicision
considera factores tales como costo-benficio, riesgo y
cumplimiento

Entiende y conoce los temas relacionados con su
especialidad, su contenido y esencia aun en los
laspectos mas complejos.

Identifica las tareas claves y los recursos necesarios
para el loaro de los obietivos de la organizacion,

Notlamagen tomada de | humenaamboentampget garst asnd

Vi danova.

FigubBa

Diccionario de competencias/ competencias org



GENERACION DE CONOCIMIENTO

DESCRIPCION DOMINIO

COMPORTAMIENTO ASOCIADOS

Acepta las consignas de la organizacion en materia
de conocimiento compartido.

Participa satisfactoriamente en equipos formados por
personas que comparten el conocimiennto

Aplica/recomienda soluciones e ideas que resuelven
problemas.

Soluciona u ofrece soluciones basandose en el
conocimiento de otros.

Comparte informacién cuidando el correcto fluir de la
misma dentro de la empresa.

Capacidades individuales de las
personas cualificadas ya por si
mismas que trabajan en equipo para
construir, compartir y obtener

beneficios del conocimiento. 3
Inteligencia desarrollada a partir del
aporte de cada uno.

Se reconoce a si mismo como generador de
conocimiento, valora y reconoce esas caracteristicas
en sus pares, jefes y subordinados

Promueve actividades de entrenamiento para su
equipo de trabajo.

Emite datos e informacion de gestion para realizar
seguimiento al personal a su cargo y de los procesos
que lidera.

Utiliza su iniciativa propia para crear cursos de accion
y busca apoyo de otros para un mejor logro
compartido.

Presenta soluciones, productos, ideas novedosas y
originales, nuvas combinaciones del conocimiento
existente y/o creacion de conocimiento nuevo.

comparten el conocimiento para alcanzar los
objetivos.

Not a: | magen t omada
Vi danova.

Figdi7a
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TRABAJO EN EQUIPO

DESCRIPCION DOMINIO COMPORTAMIENTO ASOCIADOS

Participa activamente de una meta comin

1 Realiza la parte del trabajo que |e corresponde.
Promueve la colaboracién en el equipo.

Comparte informacion y trabaja cooperativamente con
8| equipo.

2 Mantiene informado a los demds y al corriente de
temas que le afecten.
Participar activamente en la Se compromete en la blsqueda de logros
consecucin de una meta comn, compartidos.
subordinando los interesees 3 |Coopera incluso en forma ancnima para el logro de
personales a los objetivos del equipo. los objetivos organizacionales.

Trata las necesidades de otras areas con la misma
celeridad y dedicacion con que trata los de su &rea.
Mantiene una actitud abierta para aprender de los
otros,

4 ActUa para desarrollar un ambiente de frabaje

amistosa, buen clima v espiritu de cooperacion.
Fortalecs &l espiritu de equipo en toda la

Nota: I magen tomada de | a herramienta de gest

Vi danova.

De modo que dempeberd®i alsasorgani zacional es
competencias a de: orientaci-n integral del
conceptual, generaci-n de conocimiento y trak
comport asm eingad dss ay generan una escala de domi
donde (1) es el rol operativo, el (2) tel erlol
(4) el r ol estrat ®gi co, esta aesccalta iimdicc al enle

debe tener cada uno de | os rol es.
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& INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S
é/vldonovo

COMPETENCIAS FUNCIONALES ADMINISTRATIVAS

ORIENTACION A RESULTADOS

DESCRIPCION

Es la capacidad para superar los
obstaculos y buscar soluciones
apropiadas para cumplir y superar las
metas planeadas

DOMINIO

COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
Realiza bien sus labores y facilita de los demas para
el logro de las acciones esperadas

cumplen las metas pese a las dificultades o
barreras que aparezcan.

Cumple adecuadamente con procesos establecidos.

Comprende y asume como propios los objetivos de
la organizacion

Genera informacion para el control de la gestion

Dispone un alto nivel de entrega y energia en el
cumplimiento de fechas y metas

Establece criterios y/o estrategias en el trabajo para
lograr un alto nivel de productividad

Promueven en sus equipos de trabajo la aceptacion
de sus responsabilidades y el cumplimiento de las
mismas

Resuelve adecuadamente situaciones complejas
que requieren una modificacion en los procesos

Planifica la actividad previendo incrementar la
competitividad de la organizacion y la satisfaccion
de los usuarios

Lidera las acciones estrategicas que llevan a la
empresa al cumplimientos de sus objetivos.

Fija para si y para los otros los parametros ha
alcanzar y orienta las acciones para superar los

estandares de desempefio.

Notlamagen t omada

Vi danov
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DESCRIPCION

competencias/

PLANEACION

DOMINIO

COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
Realiza las tareas asignadas a su cargo

Cumple con los tiempos estipulados para el
desarrollo de las tareas

Distribuye adecuadamente los tiempos para las
actividades diarias.

Planea sus tareas a corto plazo

Establece las prioridades de trabajo adecuadas y
compagina la urgencia y la importancia.

Realiza las tareas conforme recibe la demanda.

Establece cursos de accion para él y
otros asegurando que el trabajo se
completa de manera eficiente

Verifica el progreso de las tareas o asignaciones a
medida que se producen los avances

Calcula los tiempos y programa las actividades,
definiendo pricridades.

Emite datos e informacion de gestion para realizar
seguimiento al personal a su cargo.

Dirige varios proyectos simultaneamente sin perder el
control

Establece los objetives, tiempos de respuestay
personal para dar alcance a las metas propuestas

Fija apropiadamente objetivos a largo plaze,
relevantes para |a organizacién, considerando que
sean medibles y realistas

Notlamagen t omada
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SEGUIMIENTO A LAS TAREAS

DESCRIPCION DOMINIO COMPORTAMIENTO ASOCIADOS

Sigue criterios de orden y claridad en la realizacion de
sus tareas

Cumple con los plazos establecidos para el
cumplimiento de sus objetivos

Ejecuta seguimiento de las tareas bajo su cargo
realizando autoevaluacién.

Presenta a sus superiores propuestas para mejorar el
orden y la claridad de las tareas

Se asegura por mejorar el orden de todo lo que esta
2 bajo su responsabilidad

Gestiona la informacién de los procesos que
acompaiia asegurandose de poder elevarla a sus
superiores

Comunica de manera oportuna los resultados
generados a partir de la observacion

Monitorea los resultados de lo que se le
delega, considerando las habilidades,
el conocimiento y la experiencia del
colaborador al cual se le ha asignado la
tarea y a su vez las caracteristicas de

dicha asignacién 3 Realiza preguntas para obtener informacién relevante

Establece cronogramas de seguimiento para
monitorear las actividades asignadas

Establece y clarifica roles y responsabilidades
gerenciales para dar cumplimiento a la estrategia
Determina y aplica procedimientos para el
seguimiento y la regulacién de procesos y politicas

4 internas y/o externas

Determina eficazmente las metas y prioridades

estipulando la accion, los plazos y los recursos

asignados para alcanzarlas.
Notlamagen tomada de | a herramienta de gesti -n
Vidanova.

Por |1 o tanto dentro de | as c¢ompeMiednacni ocavsa f

tiene |l as competencias de orientaci -n memesult
bajo | os elementos de comportamientos asoci ad

uno (1) a cuatro (4y0, deinde2) 1¢Il esolel drlosop@re
t8ctico y final mente el (4) el r ol estrat ®qgi

descrita inicial mente que debe tener cada wuno

Diccionario de competencias asistencial es
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Po Y%l timo, dentro del diccionario de compe"
de gesti-n por competencias de | a empresa | ./

Figura 21,22, 23

Figarla
Diccionariemcdascompentpetencias asistenciales [/

K
INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA 5.A.5

vidanova VIDANOVA

COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENCIALES

DINAMISMO

DESCRIPCION DOMINIO COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
cumplen con el objetivo de su cargo frente a las
dificultades o barreras que aparezcan.

Propone alternativas a las situaciones cambiantes que
1 se presentan desde su rol.

Comunica a su superior los cambios que se generen a
tiempo, con el fin de evitar colocar en riesgo los
procesos.

Comprende y asume como propios las siutaciones
cambiantes y alternativas de la organizacion.

2 Genera informacion gque permita hacer frente a las
situaciones cambiantes

Habilidad para trabajar duro en
situaciones cambiantes y alternativas. Muestra energia para manejar situaciones inesperadas.

Establece estratagias en &l trabajo para lograr mantener
la tranquilidad en las situaciones de cambio.

3 Ejecuta estrategias para responder a las situaciones
imprevistas de su area.

Promueve en sus equipos de trabajo entusiasmo y
energia frente a diferentes escenarios o imprevistos
Transmite energia a los subordinados y a sus pares.
Alte nivel de dinamismeo y eneregia en situaciones

4 cambiantes

Desarrolla estrategias para trabajar con diferentes
interlocutores, en diferentes espacios geograficos.

Notlamagen tomada de | a herramienta de gesti -n

Vi danova.

Figreara

Diccionari o de competencias/ -acumtmpmaa&nci as asi



DESCRIPCION

Rapida ejecutividad ante las pequefias
dificultades o problemas que surgen en
el dia a dia de |a actividad, Supone
actuar proactivamente cuando las
situaciones lo ameriten.

INICIATIVA-AUTONOMIA

DOMINIO

COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
Tiene diferentes formas de enfrentar los problemas.

Trabaja sin supervision constante y no se amilana con
Ins problemas

Actla anticipidamente para crear oporfunidades o para
evitar prablemas.

Introduce cambios en la manera de trabajar
produciendo mejoras significativas en los resultados,

Aborda oportunidades o problemas del momento

Es capaz de proponer mejoras, sin que haya un
problema concreto que solucionar.

Provee las herramientas a su equipo de trabajo para
responder de manera proactiva a las desviaciones o
dificultades que se presenten.

Responde rapidamente ante las dificultades que se
presentan en el dia adia.

Elabara planes de contigencia.

Evalua las principales consecuencias de una decision
a corto o largo plazo.

Toma decisiones en momentos de crisis, tratando de
anticiparse a las situaciones que puadan surgir,

Notlamagen t omada

Vi danova.

FigaBa

Diccionario de

de

competencias/

l a herramient a

109

gesti

competenci as

as



N o

Vi

Vi

cu

do

DESCRIPCION

Capacidad para controlar las
emaciones personales y evitar las
reacciones negativas ante
provocaciones emocionales, opacision
u hostilidad de los demas.

DOMINIO

AUTOCONTROL

COMPORTAMIENTO ASOCIADOS
Resiste condiciones constantes de estrés

Responde controladamente a situaciones emocionales
de estrés

Desarrolla estrategias para autoregular sus

Actua con calma

Manifiesta su desacuerdo de manera asertiva

No se involucra. Siente [a presion de la situacion y se
mantiene al margen de la discusidn,

Puede abandonar el lugar o apartarse del
desencadenante de las emociones para controlarlas.

Ignora las situaciones que le generan desagrado y
continua su actividad.

Siente el impulso de hacer algo inapropiado pero
resiste la fentacion.

Siente emociones fuertes y consigue controlarias

Resistencia a condiciones constantes de estrés

Evita las manifestaciones de las emociones fueres o

&l estrés sostenido.

tlamagen t omada
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organi zaci-n de | a empresa | .P.S Vidanova se
O An8l i sis general de | os diccionarios de
Una vez comprendida | a metodolog?2?a con | a
cada r ol y SusS c osmp oprotdarmiae nstuocse daesro cgiuaed ou n Cc 0 My
el 8rea t8ctica tambi ®n haga parte del r ol as
a |la hora de | a |l ectura y |l a aplicaci-n del [
unanti - n.

8. Madri z de competenci as

De est e modo a l contar con un diccionario

competencias para observar de forma ordenada

mi smo | as habilidad8&seguepse eggai eaer-Benacada
matriz de competencias de |l a | .P.S Vidanova.
Fig2da

Matriz de competenci as
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“ INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S
%idonova
VIDANOVA
MATRIZ DE COMPETENCIAS
ROLES ORGANIZACIONALES
FAMILIA No COMPETENCIAS ASOCIADAS ROL ESTRATEGICO ROL TACTICO ROL SOPORTE ROL OPERATIVO
GERENTE GENERAL  COORDINADOR DE GH AUXILIAR GONTABLE ::'&;‘:’::ﬁ
Orgenizacionales | 1|Orientacidn integral al paciente 4 3 2 1
2|Integridad 4 3 2 1
Pensamiento analitico y
cancentual 4 3 2 1
4| Generacion conocimiento 4 3 2 1
5| Trabajo en equipo 4 3 2 1
1| Plangacién 4 3 2 1
A::::;:;:L::ﬁ 2|Sequimiento a las tareas 4 3 2 1
3| Qrigntacidn a resultados 4 3 2 1
1|Conacimiants tdcnice 4 3 2 1
Funcionales 2|Dinamismo 4 3 2 1
asistenciales 3|Iniciativa - Autonomia 4 3 2 1
4|Autocontrol 4 3 2 1
Notlamagen tomada de | a herramienta de gesti -n
Vi danova.
En el an8lisis a |l a Matriz de Competenci as
ni vel de dominio dentro de | as competenci as

instrumento se torna confuso, oa dea choompae tdeen ctiee
revisar el domini o de cada wuna de | as compet
dadlasss cualnesc@Oxdne:sponde ,aldomesbdl(r29p, e rdartgadsr a( &3 l)

t8ctico guéai nam@#Mypd ca

8. Mad ri z de evaluaci - n

La matriz de evalwuaci -n es una herramient a

estructurar y sistematizar |l a evaluaci-n de d
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de deci si onese ILa martproirz adnecieaval uaci -n radica
una Vvisi-n clara y objetiva de | os el ementos
de diferentes opciones. A trav®s de Il e@azarmsa,trri
debil i dades, oportuni dades y amenazas, l o que
fundament adas, Como s e Fpugeudrea a2p5r,e2c6i,a2r7 en | a s
Figkba
Matriz del proceso de selecci-n
N Codigo:
% idanova ENTRGEE:T.PT?&HD[Etfg :IEF:IETTEE: E:&r?ms Version:
Fecha:

LIDENTIFICACION

Nombre del

Fecha:
Candidato:
Cargo al que aspira:
Telefono; ‘Tiempo en el cargo:

1LINFORMACION FAMILIAR

NILINFORMACION ACADEMICA

IV. INFORMACION LABORAL
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V.DESARROLLO

1. i Por qué tiene interés en ocupar esta vacante?

Quiere un cambio, conoce a los especialistas. Tener claro el proceso

2. ;Cuales son los principales logros que ha tenido en el cargo actual o en el dltimo cargo?

Formar hijos, sacarlos adelante. Conocer a los pacientes, contacto permanente con la muerte.

3. ¢ Qué conoce de nuestra organizacion?

Es un proyecto nuevo, que operara en las instalaciones de Bios

danova.

gria

Matriz del proceso de selecci

VI. EVALUACION DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ORIENTACION INTEGRAL AL PACIENTE

Modelo generico de pregunta: Tomando como base el ultimo cargo desempefiado cuenteme las
estrategias que utiliza para comunicarle a los pacientes el proceso del que va a participar, sin perder
objetividad.

Comentatarios: (sobre |a respuesta dada por el candidato) en la comunicacion, tener paciencia,
repetir el proceso varias veces para mejoar la comprension, proceso de comunicacion permanente,
utilizar palabras cologuiales. Visualizar integralmente el proceso.

INTEGRIDAD

Modelo generico de pregunta: Cuentame alguna situacion conflictiva en la cual se haya visto
afectado su componente ético ;Qué acciones tomaste para resolverla?; Como te sentiste frente a
esta situacion?

Comentatarios: Una paciente estudiante de derecho, un tiempo no le hablaba, en un momento, se
afectd mucho y un dia la confrontd, que ella como paciente merecia respeto, pero como profesional
&l también.

n

de

gesti

PENSAMIENTO ANALITICO Y CRITICO

n

h umse



Modelo generico de pregunta: Cuentame de la ultima situacion que se te hawa prezentado
conun colaborador de tu equipo en la que hava hecho una gestion inadecuada de recursos jOué
estrategias usaste para resolverla” ;0ue tipo de retroalimentacion le diste a tu colaborador? ;Coma
te sentiste frente a la sitwacion’? Glue estrategias implementaste para evitar que se repitala
situacion’®

Comentatarios: Intenta ser tranguile, dar oportunidades, una auziliar de muy malgenio. En privada
los retroalimenta, que si no queria estar enla unidad. le manifestara la sitwacion,

Modelo generico de pregunta: Cusntame que haces cuando no estas de acuerdo con el plan
de trabajo que determina tu jefe para ti v tus compafiernosy

Comentarios: manifiesta su posicidn v sino acata la orden. Respetar lajerarquia.

SEGUIMIENTO A LA TAREA
odelo generico de pregunta i

'odrias contarme como garantizas que tu eguipo de trabajo
cumplan con los abjetivos propuestas? jCué tipa de sequimienta realizas7? i Con que frecuencias

1zalizas dichos seauimizntes i Cual consideras aues ez la clave para el &uita de este seauimisnts?

Comentatarias: La base ez la comunicacidn, las reuniones, que la informacion sea clara,

retroalimentar. La comunicacidn genera cohesidn, la confianza que se tenga para decirlas cosas.
PLAMEACION

Modelo generico de pregunta: Cuentame que haces enun dia normal de trabajo jCama

priofizas tus actividades? i Como das respuestas alas sitwaciones eventuales que se presentan?

Camentarios: Iniciando con saludo, revizar pendientes, sintania del equipa. Cuando hay
situaciones imprevistas, se debe priorizar gué es lo urgente. Adaptarse alos cambios.

TRAEAJO EN EQUIFOD

b

T
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Notlamagen tomada de | a herr ami
Vi danova.

Fiug a7

Comentarios finales del

COMENTARIOS FINALES DEL ENTREVISTADOR:

¢EL CANDIDATO CONTINUA EN EL PROCESO?

EMTREMISTADOR:

procesao

ent a

de

de

s el

CRITERIOS DE CALIFICACION

2.
ACEPTABLE

3. AJUSTADO

51 o9

TEHX-90

Mo alcanzala
tatalidad de las

Las conductas

demostradas estan

. . conductas
por debajo del nivel
esperadas en
esperado )
este nivel.

Las conductas

Las conductas
se ajustan alo
requerida en
este nivel

consistentement
& estan por
encima de lo
esperado en el
rivel

115

gesti

ecci

n



116

Notlamagen tomada de | a herramienta de gesti -n

Vi danova.

En esta secci:-n se puede observar dee han
incidencias cr2ticas, como un mecanismo de ent
una visualizaci-n preliminar de | os candidatc

empresa Vidanova Popay§8n.

8.1.3 Conclusi)- dioclbgjnetsitvoc oundeel( Imodel o de gest

de | a empresa Vidanova
Como conclusi-n general del an8lisis real.i:
|l a empresa, denominado " Gesti-n Humanpar iproegr Cor

l ugar no se dispone de un formato para evalu
Tambi ®n es relevante resaltar gue | a herr ami
|l i neamient os claros gue per miegreai ausn, anoSsl i 50 I

comportamientos asociados y | os perfiles de ¢

8.2. Plan de Accién

En este contexto se presenta un plan de ac
evaluaci-n de desempefo dando ciuenp!| ( BBl abhbpoanm
propuesta de mejora enfocada en | a evaluaci

di agn-stico del model o actual de gesti-n por
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Il . P. S. Vi danova.

Taboé a

Padn de Acci - n

ACTI VI |[SUB OBJETI VO RESPON{FRECUEN/ RECURS(FI NANCI ASEGUI MI
PRI NCI |[ACTI VI D/ BLE N @)

(1)) UNOQ| S e reallPoder co/Coordin-Revisar[lRecur soRecur sosEI ge
Ans8lis|an8lisigmanera e|del §rlvez al talentohumano: gener al
Model o|fil osof 3l a empr ¢talentqcorrobolhumano:|de trablencarga
Gesti -|organi zgcomo lhumano|i donei d|{(Coordijcada reali za
Humana|de | a conocerl a situaci|de tgcol aboragsegui mi
compet (Vidanovgcompet en de humano) $6. 000 filosof
VI DANO]Jde | os organi za organi z organi z
(Suminfencontraque se o0 el tiem_TIC l a cual

comput a
o] por|{l ograronl a fi encamin
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empresi{visuali qzorgani z a| | os ob

di sefa{misi - -n estrat®
-E i nst

| a desact udg l a empr
fue e®fa

coordi
por

de t g

coordin
de 8r e

tal ento

par a
aplicad
sel ecci

per sona
aspiran

organi z

Se reallLograr d|Coordif-Revisar[lRecur soRecur sos|EI ge

n

anglisigsmedio didel 8rlvez al talentohumano: gener al
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rrobolhumano:

organi z humano| (Coordi

mpet en abor a

gani za humano)

danov

a)

encontr focad

recci

ograro

-

gani z

ncarga
eal i za
egui mi
il osof
rgani z
a cual
ncamin
0s ob
strat®

a empr
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coordin

del 8r

par a
aplicad
sel ecci

per sona
aspiran

organi z

Una RealumarlfCoordi {-Revi sarlRecur soRecur soslEI ge
agrupadadescripc|del §rlvez al talentohumano: gener al
competenqnutilizan|talentdqcorrobolhumano:|de trablencarga
orientaqconductalhumano|/pertine|{(Coordi|lcad reali za
i ntegralcompeten l ograr de tgcol aboragasegui mi

p a ctiee,n una de actualilhumano)$6. 000 filosof
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tegrig
nsami g
al 2ti g
ncept
ner aci
noci mi
abajo

ui po.

competen
ah2 dond
como res
compesen
organi z a|

su defin

definic
enfocad
direcci
nt o est
de

organi z

-E | i nst

organi z
l a cual
encamin
| os ob
estrat®

l a empr
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aplicad
sel ecci
per sona
aspiran

organi z

(2)dos|{For mat o |Lograr Coordif-RevisarflRecur soRecur sos/EI ge
Propuejeval uaciicompl eme|del §rflsemestr|tal entohumano: gener al
mej oraldesempedl nstrume|tal ent (par a humano:/ de trablencarga
eval uafenfocaddqGesti - -n humano | mantene|( Coordi|jcada reali za
desempi{gesti - -n|por comp format olde tgcol aborasegui mi
basado Vi danova actualilhumano) $6. 000 di cho
geshi fue S umi reali za para <co
- Tl C

humana por | a ol segui mi l a pert
cmput ad

compet | y que C ¢ adecuad l a func

una herr | del mi S
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eval-mnaci
desempef
enfocada
gesti -n

por comp

-Est e

i nstrum
pretend
S e melsnterr
a I

col abor

ual

umpl ir
X peetcitv g
sper ad
val uar
arci al
ol abor
espect

ompet e
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di sefad

todos
col abor
de

organi z

Eval uaciSe busca|Coordit-Revi sarflRecur sogRecur sos/EI ge
desempeql os del 8rlsemesttrgt al ent ohumano: gener al
dat os priprincipaltalentdpar a humano:/ de trablencarga
como: evaluado|lhumano/mantene|(Coordijcada reali za

eval uado format o|de tgcol aborasg@ui mi e
-L a fec

de |l ogr a actualilhumano) $6. 000 | a i nf
apl i cac-i

un co real i za sumi ni s
Periodo -TI C

segui mie segui mi el i nst
eval uad-g comput a

resultad adecuad eval uat

Eval uad-q
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Eval uad-d
Prop:-sit
eval uac-i

Cargo vy

-L a esdeq

eval uaci

obteni

do

-Est e

i nstrum
pretend
semestr
a I

col abor

l ogr

cont

obte

aspe

pape

eval

uad
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di sefad
seaplic
t odos

col abor
de

organi z

Eval uac-iiCon basgCoordi -Revi sarfRecur soRecur sos EI ge
Competencompeten|del 8rflsemestr|tal entohumano: gener al
organi zéanalizad|talentdpar a humano:/ de trablencarga
, encontralhumano|{mantene|(Coordi|jcada real i za

i nstr ume format olde tgcol aboragasegui mi
-Comet en

sumi ni st acalui za(humano) $6. 000 | a i nf
Admi ni st

organi z a| reali za sumi mias

- Tl C

-Compete|fiGesti - n segui mi el i nst

comput a
Asi stendpor c omp adecuad eval uat
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con
respect
comport

S asoci

Vi

re

ev

coOo

m2

re

or

dammovsae

ali za

strume
aluati
rcent a|
sca c¢co
aluado
mpeten
ni mas

guerid

gani za

-Est e

instrum
pretend
semestr
a I

col abor

-E | i nst

propues

del C
Mayor
Cauc a,
di sefad

l ogr

cont

obte

aspe

pape

eval

uad
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todos
colabor
de
organi z
-Proceso|Con el e§Coordit-RevisarlRecursoRecur sos/EI ge
sociali-Zpoder t(de tgsemestr|tal entohumano: |gener al
Pl an dejcontrol humano|par a humano:/ de trablencarga
Observaqresultad mantene|l( Coordi|jcada reali za
del insttobtenido for mat o|de tgcol aboragasegui mi
desarrol actualilhumanTol){$6. 000 |l os h a
i nstr ume real i zal( Un encontr
eval uaci segui mijcomput a el pr oqd
un espac adecuad eval uac
socializ C omo de
-E pl a
|l os hall _ ti empos
mej or a
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pl an de
observac
facilite
tener r
positivo
ayuden

organi za
crecer

i nstituc

un segu

semestr

-E i nst

propues

del C
Mayor

Cauca,
di sefad

todos

col abor

posi bl e

mej or as
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organi z

Soci al |[Reuni -n |Poder Practi ¢-bDnica rlRecur soRecur sos|EI ge
de | a coordindgconjunt aldel C talentohumano: gener al
propueijtal ento]|l a orgaMayor humano:/ de trablencarga
Eval ualexponiendisefar Cauca -Eli nstri{al umnas/lcada real i za

desefp|pri meralinstrume|Coordinfgpropues|ipracticcol aborasegui mi

propuestevaluati |del §r{l as pracColegio$18.000 (Il a prop
eval uaciajuste talentqdel C{del Cald formato
desempeinecesi dga|lhumano Mayor coordin eval uac
basado tiene | a Cauca, de tos desempe
gesti-n|lobtener di sefadhumano aras a
talento| mejora p ser apl documegn
-T1 C
i nstrume todos se ajus
comput a
dingmico col abor objetiv

a |l a ho de organi z
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aplicaci organi z S
segui mie
mi s mo .
Concl ui{Se di sgLograr o|Practi (Revisi -|RecursoRecur sos/EI ge
objetiljinstrumdgfor mat o del C{semestr|talentohumano: gener al
(2) Prileval uaticomprend|{Mayor corrobolhumano:|de trablencarga
del mof{incluyajcompeten|Cauca funcionjal umnasjcada real i za
evaluafcompeterfuncionejcoordi: prtaiccanicol abor agasegui mi
desempi{Oorgani zgcargo, gdel §r Colegio$18.000 (Ila prop
s, evaluar |talent¢EI instdel Cay fromat o
admi ni stintegral |[humano |(propuesjcoordin eval uac
asisten/col abor a las prade t g desempe
as? del Cihumano aras a
tambi ® | Mayor (Un documen
funci on d Cauca, comput a se ajus
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cada car di sefad objetiwv
ser apl organi z
todos S
colabor
de
organi z
Aplica{Se enviCol ocar Gerent¢bnica r|{RecursoRecur sosEI ge
pruebaldocumentel instr|{Gener al talentohumano: gener al
coordingGest.i n humano:/ de trablencar gdae
8r ea delpor comp El i nstGerentecol aborarealiza
humano [y fiuonn propuesigener al{$18. 000 (an8l i si
ajustariddi sefadoa l'as pra propues
TI C
funcioneempresa del C formato
comput a
cargouar .o Mayor el eval uac
as?2 pod:¢ Cauca, desempe
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di sefad

dos

| abor

gani z

Propue|

apr oba|

l a prueft
-E i nst
pri mer a
i nstanci
asigna

del aleuvad

eval uadaqd

-Se

| as

y

proc
C 0 my

funci

Tener

i nstr ume
enfocadas
objetivo

corporat

empr esa,
mi s mo

cumplir

necesi da

Coor di

[a}]

humano

vi sar

mestr

nt ene

rmat o

tual i

ali za

gui mi

ecuad

Recur sos

humano:
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iy &
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cada peninstrume -Este cC omo I
pr8ctico instrum aument a
-Se agr ¢
evaluar pretend efectiwv
apartadd
competen semestr organi z
poder p
funcione a I teniend
| as ¢ omj
col abor a colabor contr ol
del ca
final men| aspecto
eval uar,
una Vi sy mej orar
donde
estad?2st -El i nst col abor
eval uadg
rendi mia@s propues
ajustar
mi s mos . | asacpi d
compet er
del C
s eg¥%n e
Mayor
gue ®I
Cauc a,
per ttiener
di sefad
-Un apsé ser apl




135

par a
obser vagq

segui mi ¢

-Fi nal me
dej a

i nstruct
pri mer a
Excel,

facil it

0y

compr ensg
document
este segqg
desde c

punt o dg

todos

col abor

organi z
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8.3 Propuesta de mejora enfocada en la evaluacién de desempefio

Al ' I evar a cabo el an8lisis de | a herra
desarroll ada por | a empresa | .P.S Vidanova Poj
interesahtesspaarall o de | a herramienta de eval
humana ©por competenci as, entre | o0s resul tad:
competencias organizacionales, |l os casgpar g | ¢
el desarroll o objeto de evaluaci - n.

Con base al an8lisis previo, sei @pmre seama
caracter2stica |l as competenci as ,0r@lma ng uzea csieo ma |
|l as di fer entiede ncto nip ectaednacsi aesn e | ang8lisis que
comportamientos asociados, se | e asigna una €
comportamientos, cose@elrosneydessanl dadwors @am§leing ids
mej oras, se plantea un plan de mejora y final
proceslocho instrumento fue elaborado por | as

empr esas.

En primer lugar se desigamaaiun dpar madel par
y nombre de | a empresa, en segunda instancia
periodo evalwuado, el eval uador, prop-sito de
etapa se desalabeervhhsativas, |l as cuales se t

gesti-n humana ©por competencias que actual me
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conti nuakiigur a&n28.a

Fig2Ba

Evaluaci -n deodepempelfipal dsa

.0
} . INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S
vidanova

EVALUACION DE DESEMPENO

[Fecha de aplicacion
Periodo evaluado
Evaluado

Evaluador

Proposito de la evaluacién
Cargo

ESCALAS DE EVALUACION
Se realizara una escala evaliativa numerica, que se manejara de la siguente manera

CRITERIOS DE CALIFICACION
2 3

ACEPTABLE AJUSTADO
51% 75% 76%-90%
Las cnnduclasr Mo alcanza la totalidad Las conductas consistentemente
demostradas estan Las conductas se ajustan a lo

de las conductas
esperadas en este nivel.

estan por encima de lo esperado

por debajo del nivel en el nivel

esperado

requerido en este nivel

NotEl:aboraci -n propia

Como siguiente paso, se conti nYa con el p
competencias agrupadas en tres grupos, com,
funcional es assi sdteelncmaoad eelso deo mpaelsat i - n por com
una vez descritas | as competencias y sus comp
escala num®rica se asigna un, espamabo (clon elsase
dos (2) aceptable, tres €8)| ajostathnaydenamri oo
asigna a cada uno de |l os valores un porcent ¢

competencias se promedian | ozareéobbadog89pbBb®o

Figanoa
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Evaluaci -n por competencias, competencias org

EVALUACION POR COMPETENCIAS
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ORIENTACION Brinda significativas. y con calidez a los usuarios y sus familias

INTEGRAL AL Ofrece al paciente un buen senvicio considerando los lineamientos de la organizacién
CLIENTE Atiende las necesidades de los usuarios

Realiza sus labores con respeto y facilita el de los demas para el logro de las acciones esperadas

INTEGRIDAD Manifiesta las dificultades a tiempo con el fin de corregir o remediar
Cumple adecuadamente con procesos establecidos

PENSAMIENTO Conoce las herramientas con las que cuenta y optimiza los recursos asignados.

ANALITICO Y Ejecuta las tareas con los recursos asignados a su cargo
CONCEPTUAL

Establece prioridades para las tareas segun su importancia.
Acepta las gnas de la on en materia de

GENERACION DE =
CONOCIMIENTO Participa satisfactoriamente en equipos formados por personas que comparten el conocimiennto

Aplical da e ideas que
|Participa activamente de una meta comun

TRABAJO EN Participa activamente de una meta comun
EQUIPO Realiza la parte del trabajo que le corresponde
Promueve |a colaboracién en el equipo

NotEl:aboraci -n propia

problemas.

FigBo0a

Evaluaci-n por competencias, cdmporatsa mitemtco s |

COMPETENCIAS FUNCIONALES ADMINISTRATIVAS
ORIENTACION A . Realiza bien sus labores y factm_a de los demas para el logro de las acciones esperadas
Cumplen las metas pese a las dificultades o barreras que aparezcan
RESULTADOS
Cumple adecuadamente con procesos establecidos.
Realiza las tareas asignadas a su cargo
PLANEACION 8 Cumple con los tiempos estipulados para el desarrollo de las tareas
Distribuye adecuadamente los tiempos para las actividades diarias
SEGUIMIENTO A Sigue criterios de orden y claridad en la realizacion de sus tareas
. Cumple con los plazos establecidos para el cumplimiento de sus objetivos
LAS TAREAS — - —
Ejecuta sequimiento de las tareas bajo su cargo realizando autoevaluacion
COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENCIALES
Cumplen con el objetivo de su cargo frente a las dificultades o barreras que aparezcan
Propone all a las situaciones i que se presentan desde su rol
Comunica a su superior los cambios que se generen a tiempo, con el fin de evitar colocar en riesgo los
0Cesos
INICIATIVA- Tiene diferentes form‘as de enfrentar los problemas
g § Trabaja sin supenisién constante y no se amilana con los problemas
AUTONOMIA 23)2 511 54 - —
Actia anticipidamente para crear oportunidades o para evitar p
X Resiste condiciones constantes de estrés
AUTOCONTROL Responde a situaciones emocionales de estrés

33 Desarrolla estrategias para autoregular sus respuestas

NotBlaboraci -n propi a

DINAMISMO

Por Yl ti mo, se |l ogra Il evar a @albosl gpasaaec
invol ucrsaedaasi gna un espacio para <comentario
competenci as r eallnidzaandean,t aclo neon peadr tper oceso de ev
par a |l a socializaci - -n l a cual tiene como
evaluaci - n, |l ogre dar su punto de vista as?2 m

gue deben de reforzar,; y posteriormente s e
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competencias que obtuvieron una calificaci-n
acciones <correctiva, con fecha deese@uyiomiae ndte
colaborador, final mente como validez de | a he
fe del proceso y |l a fecha en | a cual dan acep
Figdrla

Procesowi alei zsaoci -n, plan de mejora y observaci ¢

COMENTARIOS

SOCIALIZACION

I [
ALY FIRWA oA [ mEs ] ANO

PLAN DE MEJORA
COMPETENCIA ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTO

OBSERVACIONES

|

EVALUADOR EVALUADO
FECHA FECHA

NotEl:aboraci -n propia
Final mente, en el anexo, se podr 8 visuali z:
model o de evaluaci-n por competencias desarro

| oFS g udrpd 44 2

8.3.1 Socializacion de la primera propuesta de Evaluacion de desempefio
Una vez disefada | a herramifeme ap des eenvtaa duaa

coordinadora de talento humano dealia-empaesey
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presenci al el dz2a 27 de Abr il en | as i1 nstal ac

presentar avances del trabajo escrito y |l a he

entrevista gui adiae nxaraa dceo noac ehre rlraa np eernttia di s e

acorde a sus necesidades, se presenta a cont.i

TabT a

Entrevista sustentaci-n de | a herramienta de
Entrevista aubeenamcennaddel eval uaci

1) aQu® t al |l e pareci - | a herramienta en t

2) aEs pr8ctica |l a herramienta?

3) aEs entendible | a metodolog2a de eval ua

4)

Qu® factores se pueden agrtgaa laas$ andee

organi zacional es

5)

aEs acorde aplicar una prueba piloto de

Una vez terminada | a entrevista, se obtuv

instrumento inicial mente planmaado,ajastctadbdbi

observaciones sugeridas por |l a coordinador a

eval

uar8n | as competencias y | as funciones de
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Para dar inicio al ajuste solicitade por
solicita | os perfiles de cargo para identific
evaluaci -n por cargos y funciones que actwual m
gue nNnos suministra es paacria ne | ccoanr gloa dien faosrinsatceit

da inicio a |l a propuesta de evalwuaci -n de des

De | a propuesta inicial se conservan | os a

organi zacional ecsarygd,osqueo| e gidBep88tards@amM en | as

Figadra

Evaluaci-n de desempefo, datos principales

..
} . INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S
vidanova

EVALUACION DE DESEMPENO

Fecha de aplicacidn

Periodo evaluado
Evaluado

Evaluador

Proposito de la evaluacién
Cargo

ESCALAS DE EVALUACION
Se realizara una escala evaliativa numerica, que se manejara de la siguente manera

CRITERIOS DE CALIFICACION

2 3
ACEPTABLE AJUSTADO
51% 75% 76%-90%

Las conductas
. | Mo alcanza la totalidad . Las conductas consistentemente
demostradas estan Las conductas se ajustan a lo N
+ . de las conductas H " estan por encima de lo esperado
por debajo del nivel requerido en este nivel N
esperadas en este nivel en el nivel
esperado

NotEl:aboraci -n propia
Fi gBdBa

Eval uaci -n por competencias, competencias org
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EVALUACION POR COMPETENCIAS
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ORIENTACION Brinda experiencias significativas. y con calidez a los usuarios y sus familias
INTEGRAL AL Ofrece al paciente un buen senvicio considerando los lineamientos de la organizacién

CLIENTE Atiende las necesidades de los usuarios

Realiza sus labores con respeto y facilita el de los demas para el logro de las acciones esperadas

INTEGRIDAD Manifiesta las dificultades a tiempo con el fin de corregir o remediar
Cumple adecuadamente con procesos establecidos

PENSAMIENTO Conoce las herramientas con las que cuenta y optimiza los recursos asignados.

ANALITICO Y Ejecuta las tareas con los recursos asignados a su cargo
CONCEPTUAL

Establece prioridades para las tareas segun su importancia.
Acepta las gnas de la on en materia de i P

GENERACION DE =
CONOCIMIENTO Participa satisfactoriamente en equipos formados por personas que comparten el conocimiennto

problemas

Aplic: da e ideas que
|Participa activamente de una meta comun

TRABAJO EN Participa activamente de una meta comun
EQUIPO Realiza la parte del trabajo que le corresponde
Promueve la colaboracion en el equipo.

NotEl:aboraci -n propia

Figad#da

Evaluaci -n por competencias, comportamientos

COMPETENCIAS FUNCIONALE S ADMINISTRATIVAS

ORIENTACION A . geahza bl‘an sus labores y f|ac“§; de‘ \nds dam;: para el logro de las acciones esperadas
RESULTADOS umplen |as metas pese a las dificultades o barreras que aparezcan.

Cumple adecuadamente con procesos establecidos.

Realiza las tareas asi a su cargo

PLANEACION § Cumple con los tiempos estipulados para el desarrollo de las tareas

Distribuye adecuadamente los tiempos para las actividades diarias

Sigue criterios de orden y claridad en la realizacion de sus tareas

Cumple con los plazos establecidos para el cumplimiento de sus objetivos

Ejecuta sequimiento de las tareas bajo su cargo realizando autoevaluacion
COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENCIALES

Cumplen con el objetivo de su cargo frente a las dificultades o barreras que aparezcan

Propone all a las situaciones i que se presentan desde su rol

Comunica a su superior los cambios que se generen a tiempo, con el fin de evitar colocar en riesgo los

0Cesos

INICIATIVA- Tiene diferentes form‘as de enfrentar los problemas

AUTONOMIA § Trabaja sin supenision constante y no se amilana con los problemas

Actia anticipidamente para crear oportunidades o para evitar probl

X Resiste condiciones constantes de estrés

AUTOCONTROL Responde a situaciones emocionales de estrés

Desarrolla estrategias para autoregular sus respuestas

NotEal:aboraci -n propi a

SEGUIMIENTO A
LAS TAREAS

DINAMISMO

Como siguiente paso, |l a herrami endar gsee aon
evaluar, que hace referencia a |l a columna |1 a
se asigna un espacio comnmagd)alescrcirttern ee,daea o¢
(3) ajustado ,yw erualtadendliimmgai morcent aj e se as

val ores un porcent ajki,gwpr@Gabedo s visualizar en

Figadba
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Evaluaci -n t®cnica por funciones

EVALUACION TECNICA POR FUNCIONES
FUNCIONES CALIFICAR (1 A 4)
Registrar la anulacién de las facturas del mes anterior

Realizar las devoluciones de copagos y cuotas moderadoras en el sistema
Responder las cotizaciones

Realizar las notas créditos.

Realizar el informe diario de f:

Coordinar y responder por |a captura de infc ion de los difs senicios, responder por |a generacion oportuna de las facturas, Vinculada y particular
Responder por el suministro de la informacion a las diferentes areas, dentro de las fechas y plazos asignados para el particular, asi como por el adecuado manejo del
sistema y la informacién que alli se maneje

Responder por los soportes de las facturas

Efectuar la actualizacién de los modelos y normas de facturacién con base en las nuevas disposiciones de cardcter legal e institucional sobre facturacion.

Verificar documentos

Ingresar Datos y Abrir Historia clinica

Recaudar las Cuotas Moderadoras

Ingresar Datos y Abrir Historia clinica

Recaudar las Cuotas Moderad

Facturar por Entidad, Especialista o Centro de costo

Generar Factura dentro de las 24 horas sig a la Atencion
Entrega para Radicacién en el sistema.

Verificar y corregir las_Inconsistencias presentadas por Auditoria
| Cierre de caja

PROMEDIO FUNCIONE S (lECTZI I
NotEl:aboraci -n propia

El siguiente paso anlal ewarl uactcalmo geseratal
propuesta inicial desarroll ada, se ajusta | a
evaluaci-n por competencias y | a evalwuaci - -n
ponderaci - n rame gtnea,daseanlteraovi gna un porcentaj ¢
|l a empresa, para que ella determine si | e da wu
y funciones o0 criterios equitativos)| chnzaldmen

por cada 2tem. P&édgmasm WBi6sualizar en | a

Fi gB6a

Evaluaci -n gener al

EVALUACION GENERAL

. PONDERACION DE RESULTADOS EVALUACION % Asignado RESULTADO
i RESULTADO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS #DIV/0! [ 40% #DIvio!
[ RESULTADO DE EVALUACION POR FUNCIONES #DIV/0! | 60% #DIvio!

NotEl:aboraci -n propia

Como %l timo paso, se |l evar a cabo | a soci .

parte del aesviaglnuaa duonr ,esspeaci o0 para comentarios
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competencias y por funciones, como parte fund
campo par a |l a socializaci -n l a cual mei eilre c
evaluaci - n, |l ogre dar su punto de vista as?2 m
gue se deben de reforzar,; y posteriormente
competenci as y de | as f uncni othee sc rg2utei coob tyuva ce
| ograr determinar unas acciones correctiva, C«
de mejora del colaborador, final mente como vz
documento dandgol faefeelhapreoceésaocual dan acept a
|l a evaluaci-n se iHRiugurra 37 continuaci - -n en | a
Figadi7a

Socializaci -n

COMENTARIOS

SOCIALIZACION

| I
EVALUADO ERA [R=Ei DA | MES [ AfIO

PLAN DE MEJORA
COMPETENCIA ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTO

FUNCIONES ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTO

OBSERVACIONES

|

EVALUADOR EVALUADO
FECHA FECHA

NotEl:aboraci -n propia

A continuaci - nFi gsuer aayddjSBuan tdad setna lcgpesner al de |
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evaluaci-n de desempefo por competencias y p

Vidanova Popay§8n.

8.2 Conclusi-n objetivo dos (2) Propuesta del
En col aboracizacicom, | e ofrg@gm- desarrol |l ar
muchas de |l as directrices descritas en el e
Vi danova". Esta herramienta abarca | a inclusi
eval ualcos ncadmportamientos asociados y |l a asiggr
as?2 mismo | ograr incorporar | as funciones de

y de manera ponderada obtener un resultado de

8.4 Aplieapiuaeba pil oto.

Como parte inicial, se |l e hace entrega del
para que ella ajuste | a herramienta, con el rogc
seg¥%n el cargo del celadbaradona; rlexzoeneamdasa - mo
de evaluaci-n de | a siguiente maner a:

Para el r ol operativo, soporte y t8ctico,

competencias administrativas y otrosenccairagsos

asistencial es; |l as competencias organizaciona
casos, ya que estas son gen®ricas para todo e
competencias organi zacinomsdlreas iwalsas Poamp et eamd i

gue se prEsguwn3dA8a3ds%e n | as
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Fi gdBa
Evaluaci-n de desempefo por competencias y po
Vi danova Popay8n, Roo; Gpoenmpaettievnoc i Aadsmionrigsatnriaztaicvi

admini strativas

EVALUACION POR COMPETENCIAS
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS

COMPETENCIA
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

‘ORIENTACION Brinda experiencias significativas, y con calidez a los usuarios y sus familias
INTEGRAL AL Ofrece al paciente un buen senicio considerando los lineamientos de la 6n 0%
CLIENTE Atiende |as necesidades de los usuarios 0%

Realiza sus |abores con respeto y facilita el de los demas para el logro de |as acciones 3 0%
INTEGRIDAD Manifiesta las dificultades a tiempo con el fin de correqir o remediar. 0%
Cumple adec con procesos establecidos. 0%

PEHSA_MIEIITD Conoce las herramientas con las que cuenta y optimiza los recursos
ANALITICO Y Ejecuta |as tareas con 105 recursos asignadas a su_cargo
CONCEPTUAL

- Acepta las consignas de la organizacion en materia de conocimiento compartide.
GENERACION DE o
CONOCIMIENTO anicipa

en equipos formados por personas que comparten el cenocimiennto

Aplicalrs eideas gue I problemas.
TRABAJOEN 51 Participa activamente de una meta comtin
EQUIPO 52 Realiza |a parte del trabajo que le correspande
Promueve |3 colaboracion en el equipo.
COMPETENCIAS FUNCIONALE S ADMINISTRATIVA S
ORIENTACION A Realiza bien sus |abores vy facilita de los demas para el logro de las acciones esperadas
12 Cumplen las metas pese a |as dificultades o barreras que aparezcan.
RESULTADOS o
13 Cumple adec con procesas establecido. 0%
Realiza las fareas asucarge 0%
Cumple con los tiempos estipuladoes para el desarrollo de |as tareas 0%
Distribuye los tiempos para las diarias 0%

Sigue criterios de orden y claridad en |a realizacidn de sus tareas 0%
Cumple con |os plazos para el cur de sus objetivos 0%
Ejecuta sequimiento de las tareas bajo su cargo realizando autoevaluacion 0%

NotEl:aboraci -n propia

PLANEACION

SEGUIMIENTO A
LAS TAREAS

A continuRicgurmae % els&@ntan | os ajustes de |

en el r ol Asi stencial .

Fi gBd0a
Evaluaci -n deaodmpedmmaeffaspyr por funciones dise
Vidanova Popay8n, Rol Operativo Administrativ

asi stenci al es
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EVALUACION POR COMPETENCIAS

ESCALA
COMPETENCIA COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS NUMERIC: PORCENTAJE

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALE S
'ORIENTACION Brinda ienci ificat con calidez a los usuarios y sus familias
INTEGRAL AL Ofrece al paciente un buen servicio considerando los de |a organizacidn.
CLIENTE Aliende las de los usuarios
Realiza sus |abores con respeto y facilita el de los demas para el logre de las acciones
INTEGRIDAD @aniﬂesla las dificultades a tiempo con el fin de correqir o remediar.
Cumple adec con procesos establecido

PENSA.MIEHTO Conoce las herl con las que cuenta y optimiza |os recursos
ANALITICOY Ejecuta |as tareas con |0s recursos asignados a su cargo
CONCEPTUAL

para las tareas seqin su i

. Acepta las consignas de la organizacién en materia de conocimiento compartido.
GENERACION DE Fart i 3 - |
CONOCIMIENTO articipa en equipos formados por personas que comparen el ¢

Aplicalrecomienda e ideas que resuelven problemas.
o -
TRABAJO EN Participa activamente de una meta comuin
EQUIPO Realiza |a parte del trabajo que le c
Promueve |a colaboracidn en el equipo
COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENCIALES
Cumplen con el objetivo de su cargo frente a las 0 barreras gque aparezcan
DINAMISMO Propone alternativas a las situaciones cambiantes que se presentan desde su rol
Comunica a su superior los cambios que se generen a tiempo, con el fin de evitar colocar en riesgoe
los procesos
INICIATIVA- Tlene_ Iormgs de enfrentar los pmm_emas.
: Trabaja sin supenision constante v no se amilana con las problemas
AUTONOMIA —
Actia para crear oportunidades o para evitar problemas.
Resiste condiciones constantes de estrés

AUTOCONTROL de estrés

D mente a er
Desarrolla estrategias para autoregular sus respuestas

NotEl:aboraci -n propia

De esta forma se disefa un modelheci aar gguead
aplicar2an a cada uno de | os cargos. De maner
modi ficaciones en el apartado de |l as competen
de talento humano, en dmtso deen8ma mtpiagrnea dows fder

Figura 449 4¢, te48ar 8 como ejempl o el rol oper

8.4Aplicaci-n de prueba piloto con | a recomend

Con el presente objetivo se busde evalpuadbdiar

por competencias y funciones disefada para | a

Dando continuidad al objetivo espec?2fico, t
el funcionamiento de | a organi zgaiotre,ccporm tdem
e informaci-n, propone que se aplique | a eval

t8ctico administrativo, que conozca @deBcprooe:
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y transparente.i nbl seerderstignEdwambd Rval uador vy

talento humano Laura OrdofYfez ser2a en esta oc

Para el ejarcabdbowotilliexadloa herramienta de

competencias y fonadones$ sémael viogl ste§adteas@ar r ol

del 2023 en |l as instalaciones de | a empresa |
asistentes a | a prueba fueron el Gerent e, g u €
talento humano quien en esta ocasi-n fue | a ¢
Geraldin Pefa y Luci Astudillo autoras de | a

Se da inicio a | a prueba a Il as 2:40 pm, €
coemnta que es mMuy interesante el ejercicio | 1e
instructivo que permita guiar al evalwuador y
tambi ®1 nos solicita, bl ogdeanar | parael dgsangue
tiempo | a herramifenmtmnuéyammrde ¥ e giurenque | as

En primera (1) Il nstanci a, el eval uador <col
apartado, fecha de aplicacidm, preop -ogiot e vdéd ula
y cargo; procede con |l a lectura de |l osteriter
del evaluador y el evaluado; en estpr peyi i meo a

entendi bl e.

Como s ed)unmas q, da inicio a |l a evalwuaci - -n |

organi zacionales da algunas sugerencias de re
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deben tener en cuenta en el model o denges$tai - n
empresa y est8 vigente; | ee pausadamente y an
calificaci-n favorable para | a evaluada, pr oce
un ans8lisis pausado de @eadagnaommar tcamiidgntcoaacas
para | a evalwuada. Como sugerencia nos solici
competencias tambi ®n tienen cierto grado de p

y e€s necesarisdooreguaeilzas pona@rae taegwun el crit

En |l a tercera (3) fase de | a evalwuaci - n,
observaciones de redacci-n y puntwualiza en al
de aplicaej -heg phesaadamente y analiza | as ful
del 8rea de talento humano) y designa en cada

cabe destacar que en est e apparrtgandad eezla ngi edr acnmet net

|l as funciones descritas en | a herramienta vy r
reales y cotidiana de | a evalwuada.

En el apartado evaluaci-n gener al y CcoO0mo
consi der a ppeairdteirment-en Ilpa opuesta, donde | as corm
de 40%y | as funciones un porcentaje de 60 %; €
3,83 una calificaci+-n -ptima que se - -@gd¢mpor ca al
De forma de comentario el evalwuador reconoce

gue en | os resultados de | a evalwuaci-n se pue
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Final mente, y como quinta (5) fase, ase rea
prueba, donde todo se realiza de manera trans
y |l as competencias asociadas a cada cargo.

En el apartado de socializaci-n y el plan
de trabagder mejrarpr, por parte de | a evalwuada
no ha brindado | as acciones 0o ayudas necesar.

Final mente se proyecta una fecha de segui |

controlar Yagvaktuoiones de mejora que ayuden

organi zaci - n.

8. £Loahclusi-n de | a apl.icaci-n de | a prueba pi
La aplicaci-n de | a prueba piloto se |1 ev:

manej abl e, demade -mo acdwmso partes i mplicadas, [

mani fest:- que es entendible pero que, si se d¢

sea comprensible desde cual quier pundtoor ad ed ev i s
talento humano) manifest:- que si se debe de m:

es entendible y manejabl e.

Al desarrollar | a evaluaci-n por competenci
mej ora en ambratse pdha tlea , e walru gpdaa , se | ograron

reforzar y mejorar y por parte de | a organiza
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i mposibilitan en cumplimiento de <ciertas fun

h uann o .

Final ment e, al obtener resul tados altamen:
anali zar temas de <capacitaci-n. Sin embargo,
considerar8 | a posibilidad de mpdemeintiacar nde

programa de capacitaci - -n.

8.4 Propuesta final y aprobada por el empresario

Dando cul minaci-n al proyecto pr8ctica pro
documento con | as modificaci omesgsaoluinc iatpaad a sa;c
poder ponderar |l as competencias del cargo a
competencias s®lg¥no mpedir dppanseon tgeu,e se vi sualiza e
Figura # en el anexosd4jyufttna&lomemt éaser dajea aumh
el documento sea comprendido y aplicabl e desd:¢
gener afFi guwmr & a0, yHH,el52ane5x30, 454y el envz2o fina

la coordinadora de talentoghuyda®d®®, como se obs



152

9. CONCLUSIONES

Al Il 1l evar a cabo el desarroll o de | os obj e
moment os para el cumpl i mi ent o daden |lals dnedarsr opl
model o de evalwuaci-n por competencias y funci

En primera instancia se da inicio con el al
competencia Vidanoval, r essa utniae rhee ra catmi alnmean tgeu
describen cada uno de | os el ementos de | a ges
an8lisis se encontraron en t®rminos general es
te-ricos oyadregggniymaaaqiue cuentan con | a definic
de | as competencias por ni vel j er8rquico, de
describen | os comportamientos asocigdos segb%n

Dentro del di agn-stico realizado al mod el
Vidanoval se |l ogr- observar que al no tener u
a |l as competencias organizacionaéedesdmpefot p
competencias y por funciones, tambi ®n se 1 mpoa
adecuada, y denotar algunas oportunidades d
personal ; por ende era néeoegarei opedand arireolal apra
desempefo y |l ograra dar pautas en acciones d
formaci - n a | os col aboradores.

Por otro | ado, con base al di agn-stico r
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compet encliaasendpresa Vidanova, se determina (
ajustar el I nstrumento que permitiera mejorar
manera conjunta con | a empresa, unai pnepugseta
se ajust:- a |l as necesidades que requerz2a de |
prueba piloto se | ogra comprobar que cumpl e c¢
aplicable y que facimajtar ac otheolceperlsasnaalc,ciy nas

continua dentro de | a empresa.

Tambi ®1 se | ogra concl uir gue ajustar un
model o de gesti-n del talento humano esdoi abl
una herramienta que permite | a mejora continu
cual permite resolver | a problem8tica princi|

evaluaci-n de desempefo por competenci as.

Al concl uior, sle ejvedeinciia que Ilraadponaldlae m§t
identificaci-n de deficiencias en | a cdmacita
falta de un instrumento que evalwuara dd maner
i mped2a dque | gue dcaor Banbsofreacdhoorse sc on elv aplriedtaerss d

cumpl i miento de dichas competencias y funcion
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10. RECOMENDACIONES

Dentro | as recomendaciones que se suagieren
|l a herramienta |l evada a cabo se sugiere apl|
' ineamiento de | a plantilla y evitar modi fical
|l a evaluaci - -n disefYfada saecg¥%m Isaes maencteesnigdaa df eusn c

Entre otras recomendaciones se aconseja re.

aras al cumplimiento del objetivo de | a herra
|l a empresa | .P.S Vidandwva oPétepayedn, ocsomesliul t a:
organi zacional y se perciba | os cambios al co

gue se encontraban en niveles cr2ticos y acep

Es I mportante tener en cuamt aacqual iesa ciinoc
herramienta conforme se vayan dando cambi os ¢
comportamientos, como as? mismo ajustar | as f

herramienta perdureeehurti bhammenyese conser

Fundament al aprovechar al m8xi mo | a herr ami
|l as oportunidades de mejora en el proceso de e
pl anes de capacitaci-ns plamesideée - hodmacil i ma
dem8s procesos que se puedan nutrir de |l os r

evaluaci-n de desempefo y que esta se haya ap

Durante | a ej epciulcat-on, dsee |lhaa np rfucerbnaul ado al gu
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|l a redacci+-n de | os roles asociados a cada co
detall adamente | a herramienta de gesti-n hun
propuest a.

Alej ecutar | a etapa final de validaci- -n del
gue actual mente se I mplementa en | a empresa, )

|l as competencias requeri das pasrea ecnacduae nptureasnt od.i

de manera gen®rica, es i mportante destacar qu
tipos de familias (organizacional, admi ni str
desempefo, estasnbree (3eneompat enceindaa en | a
|l os cargos administrativos se eval Ynan con | as

| os cargos operativos en muchos casos s e eva

asi stenci al es

Por Yl ti mo, es i mportante considerar | a par
de foment ar el intercambio de <conoci mientos
organi zaci-n. Esta colaboraci -mvemimbs ®innPpuietd e

gue contribuyan tanto a | a formaci -n profesio



Al l

Bau

Bet

Boy

Bun

Cab

1%

11. Bibliografia

a Mart2znez, A. M. , As mat Vega, N . S. , Al ber
(2018) . Ge s toi -hnu ndaenlo tcaolneontf act or de mej or a
p¥blica y deseRpefctdalWemalzol ana?74608 . Ger e
Obtenido de https:// www. redalyc.org/journa
es, M. (2020) . Gesti-n del puestbh yAsewali w
Gesti-n del puesto y e(vpa8gusl)il nEdietl ordieasle mpl
S. L. Obtenido de https:// books. googl
DWAAQBAJ&oi =fnd&pg=PA5&dg=eval uaci %C3 %B3n +
por+competenci as&ot SIEMKIBTBB/IWP G&sYi3d-FH sz mx 5i
v=onepage&qé&f =fal se
es, M. A. (2018). An8lisis de model os del t
pymeGEA -861. doi:https://doi.org/10.22430/ 2
Il sta Perdomo, L. A., Mamd¢es oC&raMiNfag za,l ,K.J.
0 de 11 de 2021). Diagn-stico de |l a g

I Universitario San Jos® de Popay§8r
hdl . handl e. net/ 10882/ 11206.

il na Lacunza, AzS§8I| ez ,CoM.t i(n201dle) .Golnhas habil i d
y adol escentes. Su i mportancia en | a preve
Fundament os en , Humaib@d ades Obt eni do

https:// www. redalyc.org/ pdf/ 184/ 1842441700
atzi s. (2020 )pueGdxot iy- nevdal uaci -n del desem
Gesti-n del puesto y e(vpa8gusal)il nEdietl ordieasle mpl
S. L. Obteni do de https:// books. googl

DWAAQBAJ&oi =fnd&pg=PA5&dg=eval uasd %BC8 %B3 n +
por +competencias&ots=5mi KC3Bsw_&si g=8JEUkS
v=onepage&qé&f =fal se

k. (Octubre de 2011) . Una aproximaci -n con:
Congreso I nternacional de Cont adur23a Admi
Obt eonidde https://investigacion.fca.unam. mx/

all o, V. (2011) . Las habilidades social es
|l a prevenci-n de trasRKwmdame nptsoisc oprat Bl magn k
15-282. Obteni do deychtorpgs/:pdfwwiwg 4/eld8a42 4417 0C

Camej o, A. J. (2008) . E I Model o de Gesti-n p



157

Desemp

efo en a Gerencia et éondi,RekhFisoar F
Obteni do

I
de https:// www. researchgate.net/ p

Ch8vidern8§ndez, N . (2012) . La gesti-n por ¢ omj
empresarial, dos estrategi as Pemdaminarst op a&
Gest,i - n 140 161. Obteni do
https:// www. redalyc.org/articulo.oa?id=646

Chiavenato, | |l ModebDo68de Besti-n por Competenc
Desempefo en | a Gerencia taeteéepdi,RekFisoar F
Obtenido de https://www.researchgate.net/p

Chiavenat o, I . (2018) . Gestirndaeemeijtad &@mit en tha
gesti-n p¥blica yReweisempeYeone abloaaiede GCer
Obtenido de https:// www. redalyc.org/journa

Chiavenato, DISE=e©O202B) UN MODELO DE GESTICEN D
HUMANO POR COMPETHEHENMELA PERSONAL DE SALUD DE
DE REHABI LI TACIEN | NTEGRAL Yi ®OHRNCIOONAND, dBO
de https:// repository.ucc.edu. cadBdlravver / ap
b1838b28723e2c0O/ content

y |l os Egradas dmi d marbag oe rEd e
O de Diciembre de 2006) . COl
ERMANENTE UN MARCO DE REFERI
a-1Uai - -nObtEtemiogpge@ a
pagobnémedat! mbmi hi 8
f?2document | d=0901e7

Comisi-n Europe
For maci on. (
APRENDI ZAJE
Di ario Oof i ci al de |
https:// www. educaciony
pa/ competenciascl ave.p

a
3
p

f
d

Dur 8n Asencio, A. (2020). Gesti-n del puesto
y

Asen&Giesti -n del puesto evmp8 gr8.t )2 nEdet ode
El earni.ngObtSerLi do de https:// books.googl e
DWAAQBAJ&oi =fnd&pg=PA5&dg=eval uaci %C3 %B3n +.
por +competencias&ots=5mi KC3Bsw_&si g=8JEUkS
v=onepageé&q&f =fal se

Ernst &Young. (2020). Gesnt id-ed dels epnpeesftoo  yE ne VAa |
Gesti-n del puesto y e(vpa8gushk)il nEdietl ordieasle mpl
S. L.. Obtenido de https:// book-s. goog
DWAAQBAJ&oi =fnd&pg=PA5&dg=eval uaci %C3 %B3n +.
por+compet&ensci=E5mi KC3Bsw_&si g=8JEUkKk87 3VMPGX
v=onepageé&q&f =fal se



Es|l

Fay

kob

Lat

158

ava Arnao, E. (2018) . Gesti - -n del talento
gesti-n p¥%¥%blica yReeisempeYeond abloa aiddeddDe Ger
Obtenido de. hedps$ykc/ wwg/ journal/ 290/ 290587

ol , H. (2016) . Gesti - n y Pdeinsseafno:e n@ on v&e r Gyeesr
12-258. doi:https://doi.org/10.14482/ pege. 4

L-pez, J. A., & Bedoya Zapaetnat,o Jh u nfa2n0ol &
i cados en organi zacCkbBAes -88pymes.
https://doi.org/ 10.22430/24223182.761

a, J. (15 de Octubre de 2018). Eval uaci
| PCAE® 2. doi :10.23857/fipcaec.v3i9.52

rero D8valde 20C1l) (ObUhabaproximaci - -n conc:e
ompet enCoinagsr.e s o I nternacional de Cont ad:
nform8tica -1 2 3. Obteni do [
ttps://investigacion.fca.unam. mx/ docs/ mem

i nger. (septiembS¢éSTEMRECO8BASMODEEN COMPET

PARA I NSTI TUCI ONES EDUCATM™OWDAS O PESBILSITEAS .CO
BASADO EN COMPETENCI AS PARA | NSTI TUCI ON
PBBLI CAS Mor el i a, Mi choac§8n, Me xi co.

https:// www. eedonedomatlt és 20352/ |tsegn ccioansc.ehptt nol _ «

orre Ari Yo, M. (BBodeMOctobOltadimire® 169 .Bl og
Latorre: https:// maredaokaéeormea wbne/h. edu. pe

ez De Dicastillo Rup®rez, N. , l riar)t.e Red
Aproximaci -n y revisi-n delRevnseptespa®bmpb
pedagog? 143 156. Obteni do d-e L
Aproxi maci onYRevisi onDel CB8r668Bt2a @armhpet enci

ez G- mez, E. (2016) . ENTORNO AL CONCEPTC
ANCLI|I SH SFIDENPE®.f esorado. Revista de Curr?2c
Profesorado 331212 . Obteni do

https:// www. redalyc.org/ pdf/ 567/ 5674557601

a Guzms§n, H. S. , Castilla Paternina, S. , ¢
competencias cpamoaestrmépgramiento de | a e
organi zaSaben] . Cienci a B3 94i.berCGbadni do |
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articu



Ma t

Ma z

Mo r

159

rique L-pez, A. (2016) . Gesti Penyganohios e&f o :
Gest,i 22598 . doi : https://doi.org/ 10.14482/ pe
gu s Graell s, P. (19CotheocNomvieamorOshe tkenn @1 4)
Conoci mientosweb.net: https:// conocimiento
abanchoy Tulc#Mart8nem,, CDoDado Guevara Cancl
Calpa, Y. A. (2022). Evalwuaci-n de desempef
familiar de tnbosmeste.Psicolllxli3das

doi :https://doi.org/10.18566/infpsic.v22n1l
abel |, C. iXsef(0©20Rel)un Dmodel o de gesti -n d
competencias en el per sonal de salud del
Funcional , P o p2a0y280n . Popay§8n. Obt en

https://repository.ucc.edu. cofasB3ehddvaev/ api / c
b8738b28723e2c0/ content

dieta Ortega, M. P., Erazo Clvarez, J. c. ,
2020) . Gesti-n por competenci as: herrami en
del talento humano dRdvissetcat oAr bhi a srpamtaa Inlan tii
Koinpn?2a 238172 . Obteni do
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articu
i sterio de Educaci-n Nacional RWei pnui bsltiecrai od ed
Educaci -n Nacional Re pOWbhkleind a adiagbeCdMi aEndslteea C |
Naci onal Republica de Col ombi a: https:/ /] ww
299611. ht ml

sterio del trabajo de fSetoebania(38naec¢o AG
e Col ambOlat eni do de Secretaria Senado G
ttp:// www. secretariasenado. gov.co/ senado/ |
rool. html #62
d

anda (2020). La gesti-n por competenci as
|l a eficiencia y | aReWviscsaai &abeganiCxrenrc,onaly
Cienci a y , Li-d294d4ad doi :https://doi .org
3240/ saber. 2020v155nl1l.6291

ales L-pez , D. L. (Diciembre de 2018). Di
Manual De Funciones, Selecci-n De Persona
Capacinjachbentro Del Crea De Talento Humano
Ltda., En La Ciudad De Quito, En EI Peri oc

Obteni do de https:// dspace.ups.edu. ec/ bi



P8

Pe

Pe

Rei

160

QT13605. pdf

rraga Zambrano,brle. del520de8) OcteEwal uaci - n de
compet ellcPR@AEEB 2. doi :10.23857/fipcaec.v3i9

rdomo Sanchez, D. F. REelposde oMa p@bl deend @ida 0dye.
https://repository.javeriana.edu.codéitstr
%20Grado. pdf 2sequence=1&i sAl |l owed=y

ud, P. (2016) . ENTORNO AL CONCEPTO DE
UENFE&f esor ado. Revista de Curr2cul um
31212. Obtenido de https:// www.redalyc. or

pe Huat a, H. ReAposi t»020). Omtdari do d
ttp://repositorio.undac.edu. pe/ handl e/ und

z J. L. (2020). EI enfoque por compet e
eraciones desde |l a oreemoscieducatcuy
a El ectr -nica OEtdecide d
/ cielo.sa.cr/sciedo.php?scrinpt
2 7T5#B27
Di e de 2018) . Disefo Y Desar
es, Sel edgi -EvaDaakRer some Desempefo
Del Crea De Talento Humano, En La E
De Quit o, En EI Periodo De Enero A
c/ / dspace.ups.edu.ec/ bi-QTseleba.npydlf23456

W)
o
~c 355

(2020) . E I enf oque por competenci as
eraciones desde l a orientaci-n ocup
a El ectr-nica OEtdecide d
/ I ctkpcdelSad4pBp?scrinpt
2

h
n
v
t .scielo.sa.
5 200475#B27

I ¥
N~ O

B
sento Garci a, L. (Septi embre de 2008) . M C
COMPETENCI AS PARA I NSTITUCI ONES MEIDDEIAO I VAS
SI STEMI CO BASADO EN COMPETENCI AS PARA
EDUCATI VAS P.DBLMoOAS i a, Mei xcihcooa.c 8§ nQbt eMhi do
https:// www. edonedomalt és 2052/ | sg/ concept o_ «

Tayl or , F W. (2016). Gesti -Regsdmsefibo &oGee

12-258. .doi chttps://doi.org/ 10.14482/ pege. 4



161

Vill egas. Mo02d0eOl8) . deEl Gesti - n por Competenci as
Desempefo en | a Gerencia taeteéepdi,RekhFisoar F
Obtenido de https://www.researchgate.net/p



162

12. ANEXOS

Anexo 1
En el siguiente adiee xnoa nseer g ogdern8e rva ls ulaa ipzraop u
model o de evaluaci-n de desempefo disefada pa

FigdOa
Evaluaci-n de desempefo por competencias y po

pri meopuest a.

[ ]
) . INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S
vidanova

EVALUACION DE DESEMPENO

ESCALAS DE EVALUACION

Se realizara una escala evaliativa numerica, que se manejara de la siguente manera

CRITERIOS DE CALIFICACION

2 3
ACEPTABLE AJUSTADO
51% 75% 76%-90%
Las conductas | No alcanza |a totalidad Las conductas
demostradas de las conductas Las conductas se ajustan a consistentemente estan por
estdn por debajo | esperadas en este lo requerido en este nivel | encima de lo esperado en el
del nivel esperado nivel nivel

Nota: El aboraci-n propia
Figdrla

Evaluaci-n de desempefo por competencias y po
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pri mera propuesta

EVALUACION POR COMPETENCIAS

COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ORIENTACION

INTEGRAL AL ; Ofrece al paciente un buen setvicio considerando los ineamientos de la organizacion.
CLIENTE Atiende las necesidades de los usuarios

INTEGRIDAD Manifiesta las dificukades a tiempo con el fin de corregit o remediar.
. Cumple adecuadamente con procesos establecidos.

PENSAMIENTO . Conoce las herramientas con las que cuerta y optimiza los recursos asignados.
ANALITICOY . Ejecuta las tareas con los recursos asignados a su cargo
CONCEPTUAL

Establece prioidades para las tareas segin suimportancia.
GENERACION Acepta las consignas de la organizacién en ja d ocimier partido. 0%

Participa satisfactoriamente en equipos formados por personas que comparten el conocimiennto
. Aplicalrecomienda soluciones e ideas que resuelven problemas.
% — 0 -
TRABAJO EN Participa activamente de una meta comdn
EQUIPO ¥ Realiza la parte del wabajo que le corresponde.

Promueve la colaboracion en el equipo.

COMPETENCIAS FUNCIONALES ADMINISTRATIVAS
ORIENTACION A 5 Realiza bien sus labores y facilita de los demas para el logro de las acciones esperadas
RESULTADOS

CONOCIMIENTO

Cumple adecuadamenite con procesos establecidos.
3 Realiza las tareas asignadas a su cargo
PLANEACION . Cumple con los ti s estipulados para el desanollo de las tareas
Distribuye adecuadamente los tiempos para las actividades diarias.
Sigue criterios de orden y claridad en la realizacién de sus tareas

SEGUIMIENTO A
LAS TAREAS

COMPETENCIAS FUNCIONALES ASISTENCIALES
Cumplen con el objetivo de su cargo frente a las dificultades o barreras que aparezcan.

Pioj ahernativas alas situaciones cambiantes que se piesentan desde surol
13 Comunica a su superior los cambios que se generen atiempo, con el fin de evitar colocar en riesgo los

DINAMISMO

1ocesos
INICIATIVA- Tiene diferentes formas de enfrentar los problemas. 0%
AUTONOMIA | Trabaja sin supetvisién constante y no se amilana con los problemas 0%

Acta anticipidamente ortunidades o para evitar problemas. 0
Resiste condiciones constantes de estiés 07

[Responde controladamente a situaciones emocionales de estrés 0
D il dat sus . 1774

Nota: Elaboraci-n propi a

AUTOCONTROL

|10}

Figdra

EvaluadesemgefYo por competencias y por funcio
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propuest a

COMENTARIOS

SOCIALIZACION

EVALU.

FIRMA

COMPETENCIA

PLAN DE MEJORA

ACCIO

[ [ ]
e e ——

OE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTD

OBSERVACIONES

EVALUADOR
FECHA

Not a:

El

abor aci

n

propi a

EVALUADO
FECHA
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Anexo 2
En el siguiente anexo se podr8 visualizar
model o de evaluaciada gardesampepoedmd®E cenoVa

afadi - un aeapalwadbdbuparanes.

Fi gdBa
Evaluaci -n de desempefo por competencias y po

Vidanova Popay§8n

. INETITUTD DE SERYICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLDMEIA S A S
vidanova —

EVALUACION D D SERPERD

Fibidy e goles iy

St o i it e 0l oy e AT, R S T e et L EaR i Tt s

Lap conduciass Hq-ﬂcwxhwlld-l-d. Lar coneductag
SHTO S T G LBE CONBUCRET | LU GOMREDIAE 5 BSTAN B | CONFIFIENORmENE #5160 por

Bl o debapd | eIpeiidad efiedle | B3PRoMRI of #I0e R R e b0 e o o
el el g e s el Sl

EVALUACHIN PR COMPETEMCIAS
COMPDRTAMIENTOE ABMCIAME

‘I'Fhm

CHELE N T ALION 1
NTEGAL AL
CLIENTE

MTEGRIDAD

FEMBAMIENT

L

L T e ¥ S ¥ TYT¥ITT 900 e
¥ i 1 fdifl Gl b

E“::Em m Sl LE SN ENAE S L DOGNT 0K N MR RIS 3F CONCATHNS SOMpatia

i Il Il I e

CONOCEIEN " yrticip EAFY 5 GV T CRpCHE Pl Ll A L e iTe IR O
T
—
Rol Operative | Rol Soporte | Rol Tadtico Rol Estrategico * [

Nota: Elpmpbmopiaadi - n
Figdda

Evaluaci-n de desempefo por competencias y po



Vidanova Popay§8n

CHUENTALNIN

[ UE T i ]

INICAA TV A-
AT A

3
UTOCONTFOL I T
[T E—

EHNFORAME

Al TR TR A

COMPETENCIAS FUNCIOHLALES

A TEMCEALE S

PROMEDIND COMPETENCIAS ST

EYALUACHIN TECRICA DR FURMCIONES

ALIFICAR [1 A1

SHETEEE SRR, S0 O 15 BechAE | PLAZOE SRR IEOE para € PMTIOUS. 35 SO Por & SHOUISD manen

Reol Operative | RolSoporte | Rol Tacte | Rol Eitrategeco ® |

Nota: El aboraci-n propia

Figdba

Evaluaci -n de desempefd umaeri oanemp ati
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Vidanova Popay§8n

EVALUACIN GENERAL

RESULTADD DE EVALUACKN DE COMPETEMCIAS Doy #d
RESIALTADD DE EVALUACION POR FUNCINES Dived |

COMENTARIOS

:
;
:

NESERYACIOMNES

m m

Rol Operative | Rol Soporte Raol Tachico Rl Estrategico =+ 1|

Nota: El aboraci-n propia
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Anexo 3
En el siguiente anexo se poop8evisauaklimealro
del model o de evalwuaci -n de desessmpafa par empm

Vi danova, donde se ajustan |l os roles seg¥%n el

Fi gdba
Evaluaci -n de desempefo por competencias y po

Vi danova Popaygwo admiopsetrativo

.
) . INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.§
vidanova T
EVALUACION DE DESEMPENO
Fecha de aplicacion
Periodo evaluado

Evaluador
Proposito de la

Cargo

ESCALAS DE EVALUACION
Se realizara una escala evaliativa numerica, que se manejara de la siguente manera

CRITERIOS DE CALIFICACION

2 3
ACEPTABLE AJUSTADO
51% 75% T6%-90%
Las conductas | No alcanza la totalidad Las conductas
demostradas de las conductas Las conductas se ajustan a consistentemente estan por
estan por debajo esperadas en este lo requerido en este nivel encima de lo esperado en el
del nivel esperado nivel. nivel

Nota: El aboraci-n propia
Figdi7a
Evaluaci-n de desempefo por competencias y po

Vidanova Popay8n, rol operativo administrativ



Not a:

EVALUACION POR COMPETENCIAS
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

ORIENTACION

169

los lineamient

INTEGRAL AL Ofrece al paciente un buen servicio de |a organizacidn,

CLIENTE |Atiende las necesidades de |os usuarios

2 Realiza sus labores con respeto y facilita el de los demas para el logro de |as acciones esperadas
INTEGRIDAD 22 Manifiesta Ias dificultades atiempa con el fin de corregir o remediar.
2. Cumple adecuadamente con procesos L

PENSA_MIENTG 31 Conoce |as herramientas con |as que cuenta y optimiza los recursos asignados.

ANALITICOY Ejecuta Ias tareas con las recursos asignados a sU cargo

CONCEPTUAL

Establece prioridades para las tareas seqguin suimportancia

, Acepta las consignas de |a organizacion en materia de conocimiento compartido
'GENERACION DE

Paricipa iamente en equipos formados por personas que ¢ el con

CONOCIMIENTO

nienda soluciones e ideas gue resuelven

Participa activamente de una meta comun

TRABAJO EN

EQUIPO Realiza |3 parte del trabajo que le coresponde.

Promueve |a colaboracidn en el equipe
COMPETENCIAS FUNCIONALES ADMINISTRATIVAS
Realiza bien sus labores y facilita de los demas para el logro de |35 acciones

ORIENTACION A
Cumplen las metas pese a las dificultades o barreras que aparezcan.

RESULTADOS 23 Cumple adect 1ente con procesos

Realiza |as tareas a su cargo

PLANEACION 2 Cumple con las tiempos estipulados para el desarrollo de las tareas

Distribuye adecuadamente los tiempos para las actividades diarias.

SEGUIMIENTO A
LAS TAREAS =

Sique criterios de orden y claridad en la realizacidn de sus tareas
Cumple con los plazos para el cumplimiento de sus objetivos
Ejecuta seguimiento de |as tareas bajo su cargo realizando autoevaluacién

El aboraci-n propia

Fi gdBa

Eval

Vi

Not a:

uaci -n de desempefo por

rol operati

Popay§n,

danova

INFORME
ORIENTAGION INTEGRAL AL CLIENTE #HOIW/0!
INTEGRIDAD
PENSAMIENTO ANALITICO Y CONCEPTUAL
GENERACION DE CONOCIMIENTO
TRABAJO EN EQUIPO

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

competencias vy

vo administrat

ORIENTACION ARESULTADOS
PLAMEACION
SEGUIMIENTO A LAS TAREAS

COMPETENCIAS FUNCIONALES
ADMINISTRATIVAS

PROMEDIO COMPETENCIAS

EVALUACION TECNICA POR FUNCIONES

Registrar a anulacién de las facturas del mes anterior.

CALIFICAR (1A 4)

en el sistema.

Realizar |as devoluciones de copagos y cuotas r

Responder las cotizaciones

Realizar las notas créditos.

Realizar el informe diario de facturacién

Coordinar y por |3 captura de informacion de los diferentes servicios. porla oportuna de |as facturas, Vinculada y particular

Responder por el suministro de 1a informacidn a las diferentes areas, dentro de las fechas y plazos asignados para el particular, asi como por el adecuado
manejo del sistema y |a informacidn que alli se maneje

Responder por los soportes de |as faciuras.

Efectuar |a actualizacién de los modelos y normas de facturacién con base en las nuevas _disposiciones de carcter legal e institucional sobre facturacian
Werificar documentos

Ingresar Datas y Abrir Historia clinica
Recaudar |as Cuotas as

Ingresar Datos y Abrir Historia clinica
Recaudar |as Cuotas as

|Facturar por Entidad 0 Centro de costo

|Generar Factura dentro de |as 24 horas siguientes a la Atencidn.

|§mrega para Radicacion en el sistema
7 =

‘erificar y corregir las por Auditoria.

Cierre de caja

PROMEDIO FUNCIONES

El aboraci -n propi a

Fi gd©a

#DIViO!

po

V
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Evaluaci-n de desempefse popocomunci ones disef

Vi danova Popay8n, rol operativo administrativ

EVALUACION GENERAL

PONDERACION DE RESULTADOS EVALUACION % Asignado RESULTADO
RESULTADO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS #DVIOT | 40%][ #DIVI0! |
RESULTADO DE EVALUACION POR FUNCIONES #DVior | 60%) #DIVI0! |
T #DOIVIO!
COMENTARIOS

SOCIALIZACION

I I
EVALUADO FIRMA FECHA DIA [ WES | ARD

PLAN DE MEJORA
OMPETENCIA ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTO

I

FUNCIONES ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTO

OBSERVACIONES

EVALUADOR EVALUADO
FECHA FECHA

Nota: El aboraci-n propia
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Anexo 4

En el presente anexo se adjunta | as figura
model o de evglewemnicimspoyr fammi ones di sefado pa
Popay&§8n.
FigboOa
Evaluaci-n de desempefo por competencias y po

Vidanova Popay8n, rol operativo. Propuesta ap!

.
) . INSTITUTO DE SERVICIOS INTEGRALES EN CANCER DE COLOMBIA S.A.S .
vidanova

EVALUACION DE DESEMPENO [ T e e
Fecha de aplicacion completar la informacicn solicitada,
Periodo evaluado referente a
Evaluado partas involucradas
Evaluador
Proposito de la evaluacion
Cargo

ESCALAS DE EVALUACION I
Se realizara una escala evaliativa numerica, gue se manejara de la siguente manera

CRITERIOS DE CALIFICACION

¥
finzlmente Ia definicién de dicha

z 3
ACEPTABLE AJUSTADO calficacién
51% 75% 76%-90%
Las conductas |y o nza o totalidad Las conductas consistentements

demostradas estan
por debajo del nivel
esperado

Las conductas se ajustan a lo .
de las conductas N estan por encima de lo esperado
requerido en este nivel

esperadas en esie nivel. en el nivel

Not a: aEliamormpropi a
Figbrla

Evaluaci-n de desempefo por competencias y po
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danova r ol

Vi

Popays§8n, operativo. Propuesta

api

COMPETENCIA

‘ORIENTACION

EVALUACION POR COMPETENCIAS
COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
Brinda experiencias significativas, y con calidez a los usuarios y sus familias.

En el apartado evaluacian par
competencias, se contemplan las
competencias que aplicaria a cada
carga.

INTEGRAL AL 12 Ofrece al paciente un buen servicio considerando los. de la or 0%
CLIENTE 13 Atiende las necesidades de los usuarios 0%
21 Realiza sus labores con respeto v facilta el de los demas para el logro de las acciones esperadas. 0% En el item Valorzcién por
INTEGRIDAD 23 |as dificultades a tiempo con el fin de corregir o remediar. 0% compatencis =s ol promedio de los
23 Cumple CON procesos idos. 0% porcentzjes de cada competencia

PENSAMIENTO

Conoce las herramientas con las que cuenta y optimiza los recursos.

ANALITICO Y
CONCEPTUAL

Ejecuta las tareas con los recursos asignados a su cargo

Establece prioridades para las tareas segin su importancia.

En el item Porcentzje, s tiens en
cuenta el criterio de evaluacian

GENERACION DE

Acepta las consignas de la organizacion en materia de conocimiento compartide

asignado 2 cada uno de los
comportamientos y s dividen en

Participa satisfactoriamente en equipos formados por personas que comparten el

custra (4] {que corraspanden a los

'CONOCIMIENTO

Aplicalrecomienda soluciones e ideas que resuelven problemas.

criterios de evaluacién).

Participa activamente de una meta comin

TRABAJO EN

Realiza |a parte del trabajo que le corresponde.

En el ftem escala numérica sa debe

EQUIPO

ORIENTACION A

Promueve Ia colaboracion en el equipo

COMPETENCIAS FUNCIONALES ADMINISTRATIVAS
Realiza bien sus labores y facilta de los demas para el logro de Ias acciones esperadas.

de completar con los rangos
numéricos de calificacion explicados
anteriormente.

Cumplen las metas pese a las dificultades o barreras que aparezcan.

RESULTADOS

Cumple adecuadamente con procesos establecidos.

Realiza las tareas a su cargo

PLANEACION

Cumple con los tiempos para el desarrolio de las tareas

SEGUIMIENTO A

Distribuye adecuadamente los tiempos para las actividades diarias.

Sigue criterios de orden y claridad en la realizacion de sus tareas

LAS TAREAS

Cumple con los plazos establecidos para ¢l cumplimiento de sus objetivos

Not a: El
FigbRa
Eviauaci -

Vi

danova

aboraci-n propi a

n de desempe€fo

r ol

Popay§n,

por

operat.

competenci as

y

vo. Propuest a

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

INFORME
ORIENTACION INTEGRAL AL CLEENTE

todas las competencias
Valoracion

| En el Apartado informe se consolidan
Competencia ‘

Resultado

#DIVIO! Enel frem resuitado, exla

INTEGRIDAD

multiplicacién entre Ia valorzcidn y el

#DIVIO!

PENSAMIENTO ANALITICO ¥ CONCEPTUAL

O/ porcentsje de cads comportamienta

'GENERACION DE CONOCIMIENTO

#DNIG:

TRABAJO EN EQUIPO

#DN/D En el item % Asignado, es el criterio

ORIENTACION A RESULTADOS

#OVIOE

de peso que 2 empresa debe asignar
i cada

ASISTENCIALES

COMPETENCIAS FUNCIONALES PLANEACION F#FON/D | segin crean
ADWINISTRATIVAS SEGUIMIENTO A LAS TAREAS FOM0 i
DINAMISMO #DN/O b
COMPETENCIAS FUNCIONALES INICIATIWVA-AUTONOMIA Enel item valoracidn por

AUTOCONTROL
RESULTADO COMPETENCIAS

competencizs se promedia los
criterios de evaluacion asignadas a
cada i

Not a: E I
FigblBa

Eval uac

aboraci - -n

propi a

I -n de desempefo

podi soMpta emzi asl § o
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EVALUACION TECNICA POR FUNCIONES T
En el apartado evaluacidn técnica por
fusiones, se debe de completar con
Ias funciones de cada carga

CALIFICAR (1 A 4)

En el ftam Porcantze, se tine en
cuenta el criteria de evaluacian
asignzdo a cada uno de |as funciones

y 52 divide en custro (4] (que
corresponden 2 los criterics de
evaluzcin).

Enelftem calificar s= debe de
completar con los rangos numérics

de calificacion explicados
anteriormeante.

PROMEDIO FUNCIONES HDIVI

Nota: El aboraci-n propia
Figbda
Evaluaci -n de desempefo por competencias y po

Vidanova Poppggativo. Propuesta aprobada.

e
multiplicacién entre Ia valoracién y el
porcentsje de cads comportamients

EVALUACION GENERAL ]
- ) En sl itam 5 Asignada, e =l criteria
PONDERACION DE RESULTADOS: EVALUACION R A de peso que fa empress debe asignar

| segln crean conveniente
RESULTADO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS #o | 20%] #DIVI0! e

PROMEDIO DE EVALUACION POR FUNCIONES #DOWID | Sﬂ%l #DWio I
| D0 En el ftem evaluzcién, se tras o

comptencia y el promedic de la
evaluacién por funcianes

- |
COMENTARIOS Enel zpartado comentarios se debe

de completar con los comentarics y
hallazgos encontrades en &l desarrollo
de Ia evaluacién

Enel apartado socializacion se debe

SOCIALIZACION ‘ de completar con Ia firma de las dos

| | H partes , en donde
EVALUADO aceptan el proceso y las calificaciones
[ oo | e e e
——
PLAN DE MEJORA Enel apartada plan de mejors s=
COMPETENCIA ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMIENTO registraran las competencias y

funciones, 25f come Ia sccién de
mejora = tener en cusnta y finaimente
una i

FUNCIONES ACCION DE MEJORA FECHA DE SEGUIMENTO

Nota: El aboraci-n propia
Figbiba

Evaluaci-n de desempefo por competencias y po
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OBSERVACIONES nel zpartado ol

rcon
encontrados en el proceso de plan de
mejora

Finalmente se concluye con lzs firmas

de Ias dos partes involucradas y I
EVALUADOR EVALUADO fecha de culminacidn de |a evaluzcin
FECHA FECHA

|

Nota: Elp@mbopiaaxi - n

Figb6a

Env2zo de | @Evhaelruwaacmi-enmntdae desempefo por compet ¢
para | a empresa | .P.S Vidanova Bopay8n, rol oy
Nota: Tomado de correo institucional

Fi gbr7a

Env2o de | BEvheelruacmi-enmntdae desempefo por compet ¢



