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RESUMEN 

El presente trabajo de grado modalidad pr§ctica profesional realizado en la empresa 

Vidanova de la ciudad de Popay§n, la cual es un instituto creado para la prestaci·n integral de 

servicios de salud especializados en pacientes oncol·gicos, es decir para tratamientos de pacientes 

con diagn·stico de c§ncer; es una organizaci·n que lleva dos a¶os y medio en el §rea de la salud, 

lo cual la cataloga como una empresa joven en el mercado; adem§s, cuyas oficinas principales se 

encuentran ubicadas en la Ciudad de Popay§n y cuenta con una subsede en la ciudad de Cali, esta 

empresa present· una problem§tica al desarrollar los procesos de evaluaci·n de desempe¶o 

identificando que no se pod²a establecer como resultado de esta evaluaci·n las necesidades de 

formaci·n, as² como de capacitaci·n para los empleados que permitiera la mejora de su desempe¶o 

y que favorecieron en el progreso de la mejora de la prestaci·n de servicios de igual manera que 

en el desarrollo de la organizaci·n. 

A partir de esta problem§tica se desarrolla el presente trabajo, cuya intenci·n tuvo en 

primera instancia el an§lisis del modelo de gesti·n por competencia que implement· la 

organizaci·n, adem§s de analizar las herramientas de evaluaci·n de desempe¶o implementada en 

la misma; identificando en este diagn·stico que al contar con un modelo de gesti·n por 

competencias la herramienta de evaluaci·n de desempe¶o no era la acorde y no permit²a identificar 

la oportunidad de mejora para la gesti·n del talento humano y el desempe¶o de las personas; por 

tal raz·n, en una segunda instancia se propone un instrumento de evaluaci·n de desempe¶o en la 

cual se ajusta a la gesti·n por competencias y a la revisi·n del desempe¶o de las funciones de los 

colaboradores, por ¼ltimo esta herramienta es aplicada en una prueba piloto permitiendo validar 
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su aplicabilidad e implementaci·n. 
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INTRODUCCIÓN  

La presente pr§ctica profesional se desarroll· en el Instituto de Servicios Integrales en 

C§ncer de Colombia S.A.S. con sus siglas ISICC S.A.S., con su acr·nimo VIDANOVA, un 

instituto creado para la prestaci·n integral de servicios de salud especializados en pacientes 

oncol·gicos, es decir con diagn·stico de c§ncer, es una organizaci·n que lleva dos a¶os y medio 

en el §rea de la salud, una empresa joven en el mercado, las oficinas principales se encuentran 

ubicadas en la Ciudad de Popay§n y una subsede en Cali, esta empresa busca optimizar sus 

procesos y estructurar de manera completa su modelo de gesti·n por competencias, articularla con 

su filosof²a organizacional, las competencias, perfiles de cargos y su estructura organizacional. 

Por consiguiente, la problem§tica identificada que sustenta la presente pr§ctica profesional 

es proponer una alternativa de mejora a su modelo de evaluaci·n de desempe¶o para su sistema 

de gesti·n por competencias, lo anterior motivado por inconvenientes presentados al pretender 

analizar las posibilidades de mejoras en el desempe¶o del empleado, alternativas de capacitaci·n 

y dem§s estrategias que permitan mejorar las actividades y las funciones de las personas en procura 

de una mejora de la actividad organizacional. 

Por lo anterior el presente documento se plantean las siguientes etapas para lograr la mejora 

propuesta, la etapa inicial se realiz· un diagn·stico con el fin de conocer el modelo de gesti·n por 

competencias estructurado, identificando que cuenta con los elementos claves como la definici·n 

de competencias gen®ricas, competencias espec²ficas, competencia laboral, competencia 

profesional, gesti·n por competencias, evaluaci·n de desempe¶o, esto concurrente con unos 
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elementos referidos tales como Martha Alles, Chiavenato, Paulo Reis, Dr. Latorre, Kobinger, 

Comisi·n Europea y los Estados miembros en el programa de trabajo Educaci·n y Formaci·n y 

dem§s. 

Este diagn·stico nos permiti· identificar que a pesar de contar con un modelo de gesti·n 

por competencias estructurado carec²an de una herramienta de aplicaci·n para la medici·n de 

evaluaci·n del desempe¶o, en tal sentido se hacen unas propuestas de mejoras las cuales est§n 

relacionadas con unos ajustes a las competencias, tambi®n se identific· que uno de los 

instrumentos que faltaba al modelo de gesti·n por competencias era una herramienta ajustada a las 

competencias ya establecidas en la organizaci·n que lograr§ evaluar el desempe¶o de los 

empleados, es as² como a partir de ah² se elabora una propuesta enfocada en la medici·n de la 

evaluaci·n de desempe¶o que permitiera intervenir y evaluar los diferentes escenarios en los que 

se desenvuelve los colaboradores, con la intenci·n como parte final de este elemento es la 

aplicaci·n de la prueba piloto la cual se llev· a cabo a un (1) miembro de las siguientes §reas 

operativa, administrativa y gerencial, de modo que permitiera validar algunos elementos los cuales 

fueron de soporte para saber si el instrumento permit²a hacerle seguimiento a las competencias que 

est§n identificadas en la organizaci·n I.P.S. Vidanova, con lo cual la empresa considera v§lido la 

utilidad del instrumento que complementa el modelo de gesti·n por competencias. 

Para finalizar se hacen unas conclusiones y recomendaciones a la empresa I.P.S. Vidanova 

para que la herramienta de evaluaci·n de desempe¶o siga estando vigente y cumpla una de las 

funciones para la cual fue dise¶ada, llevando un manejo adecuado y pr§ctico tanto para el 

https://marinolatorre.umch.edu.pe/author/master/
https://marinolatorre.umch.edu.pe/author/master/
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empleado como para el empleador. 
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1. DEFINICIÓN DEL PROBLEMA  

1.1 Planteamiento del Problema 

La empresa Vidanova Popay§n es el acr·nimo de Instituto de Servicios Integrales en 

C§ncer de Colombia S.A.S. con sus siglas ISICC S.A.S., un instituto creado para la prestaci·n 

integral de servicios de salud especializados en pacientes oncol·gicos, es decir con diagn·stico de 

c§ncer, es una organizaci·n que lleva dos a¶os y medio en el §rea de la salud, una empresa joven 

en el mercado, las oficinas principales se encuentran ubicadas en la Ciudad de Popay§n y una 

subsede en Cali, esta empresa busca optimizar sus procesos y estructurar de manera completa su 

modelo de gesti·n por competencias, relacionar su filosof²a organizacional, competencias, perfiles 

y con ello el organigrama organizacional, que todos estos aspectos se logren compactar en una sola 

herramienta de evaluaci·n que alcance a visualizar varios aspectos dentro de la organizaci·n y as² 

poder obtener una perspectiva m§s clara del funcionamiento de la misma, para evitar situaciones 

tales como discrepancias entre colaboradores, mal clima laboral, un mal concepto de las funciones 

de un cargo. 

Por lo tanto la organizaci·n ha identificado que dentro de sus falencias es no tener una 

herramienta que les permita poder identificar las necesidades de capacitaci·n que requieren sus 

colaboradores como resultado de alternativas de mejora de las evaluaciones de desempe¶o 

realizadas a sus funcionarios, al igual que las interrelaciones entre colaboradores, adem§s de los 

cargos de direcci·n y control, esto en gran parte debido a que dentro de los procesos de evaluaci·n 

que desarrolla no se ha logrado en la implementaci·n de un instrumento que permita determinar 

cu§les son los elementos que requieren de una mejora o de intervenci·n sobre el desempe¶o de los 
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colaboradores y m§s a¼n sobre la mejora de las competencias que se requieren en los cargos. Frente 

a esto la persona encargada del talento humano ha considerado que para poder desarrollar los 

procesos de formaci·n y capacitaci·n para los colaboradores de la organizaci·n observa la 

necesidad de obtener pautas de mejoras y un proceso de retroalimentaci·n entre las partes 

interesadas tanto empleados como empleadores en el proceso de evaluaci·n del desempe¶o, al 

igual que los instrumentos que pueden contribuir a la identificaci·n de dicha necesidad de 

capacitaci·n de los colaboradores.  

De este modo al no contar con un adecuado modelo de evaluaci·n por competencias 

estructurado por la  empresa Vidanova que permita una adecuada medici·n de la gesti·n por 

competencias, hace a la empresa susceptible a vivir situaciones, tales como, el impacto en el bajo 

desempe¶o laboral que no mejora con llamados de atenci·n, por lo que genera incertidumbre a los 

trabajadores provocando que su productividad se vea afectada, alta rotaci·n del personal 

ocasionando gastos a la empresa para la reclutaci·n de nuevos empleados, crea dudas en la 

objetividad de los procesos de evaluaci·n, roces entre colaboradores de los diferentes niveles 

jer§rquicos; los anteriores ejemplos vividos en la organizaci·n permiten identificar que una 

inadecuada medici·n del desempe¶o laboral, no permite intervenir y evaluar los diferentes 

escenarios en los que se desenvuelve un colaborador ni la posibilidad de tener en cuenta factores 

de su entorno y si el colaborador est§ desempe¶ando sus funciones y comport§ndose dentro de la 

organizaci·n de manera correcta y aportando al desarrollo y al cumplimiento de las estrategias 

organizacionales. Acorde a las situaciones vividas entorno a procesos inadecuados de evaluaci·n 

de desempe¶o genera la necesidad de adecuar un instrumento pertinente de evaluaci·n que eval¼e 
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al colaborador de manera m§s pertinente y que vaya encaminada al modelo de gesti·n por 

competencias. 

Por otra parte es importante para la organizaci·n poder identificar las tem§ticas pertinentes 

con las capacitaciones que requieren los colaboradores para la mejora de su desempe¶o laboral, si 

bien es cierto actualmente en la empresa Vidanova, se lleva a cabo capacitaciones constantes, 

seg¼n la observaci·n que realiza la coordinadora de talento humano y que considera necesaria para 

el desarrollo individual del colaborador y el desarrollo colectivo de la organizaci·n, adoptar una 

evaluaci·n por competencias permitir§ conocer puntualmente focos de mejora, ya sea actitudinal 

o de conocimiento, evitando llegar a desconocer factores importantes que no se perciben a simple 

vista o por medio de resultados laborales. 

 Una vez se analiza la dificultad y se identifica la ausencia de un modelo de evaluaci·n por 

competencias adecuado e id·neo; la organizaci·n se ve en la necesidad de comprender y adoptar 

un instrumento que acople las competencias y requisitos que se requieren para los cargos y as², 

lograr evaluar de la mejor forma la organizaci·n y al colaborador, tanto en el desempe¶o de sus 

funciones, como los temas comportamentales y dem§s elementos que se requieren para el 

desempe¶o del mismo. De este modo el modelo de evaluaci·n por competencias sirve para que las 

empresas dispongan de un proceso de capacitaci·n de talentos direccionado a la estrategia de la 

organizaci·n de la mano con el desarrollo personal y profesional de los trabajadores contribuyendo 

a la productividad, la motivaci·n y la satisfacci·n del personal de la empresa. 
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1.2 Formulación del Problema 

àQu® herramientas y/o t®cnicas de evaluaci·n de desempe¶o asociadas a la gesti·n por 

competencias, podr²an ser ajustadas y aplicadas en la Empresa I.P.S. Vidanova? 
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1. OBJETIVOS 

 

2.1 Objetivo General 

Elaborar una propuesta de mejora al modelo de gesti·n por competencias, enfocado en la 

evaluaci·n de desempe¶o, acorde a los requerimientos de la empresa I.P.S. Vidanova en la ciudad 

de Popay§n. 

2.2 Objetivos Específicos 

  

ǒ Realizar un diagn·stico del modelo de gesti·n por competencias desarrollado para 

la organizaci·n I.P.S. Vidanova.  

ǒ Elaborar una propuesta de mejora enfocada en la evaluaci·n de desempe¶o a partir 

de los resultados del diagn·stico del modelo actual de gesti·n por competencias, 

acorde a la necesidad de la empresa I.P.S. Vidanova.  

ǒ Aplicar una prueba piloto, que permita validar la propuesta de mejora de la 

evaluaci·n de desempe¶o para la empresa I.P.S. Vidanova. 
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2. JUSTIFICACIÓN  

La evaluaci·n de desempe¶o es crucial para las organizaciones, ya que permite medir y 

analizar el rendimiento de los empleados en relaci·n con los objetivos establecidos, habilidades, 

conocimientos y competencias. En este sentido, al llevar a cabo una pr§ctica profesional en la 

empresa I.P.S. Vidanova en la ciudad de Popay§n, se tiene la oportunidad de analizar c·mo se 

aplican los conceptos te·ricos relacionados con la gesti·n del talento humano y la gesti·n por 

competencias, llev§ndolos a la pr§ctica en un entorno real. 

Este trabajo permitir§ validar los conocimientos te·ricos y las propuestas de los autores, 

dise¶ando herramientas adecuadas para implementar dichos conocimientos en un caso pr§ctico. 

Adem§s, facilitar§ la identificaci·n de fortalezas y debilidades de los colaboradores, enfocando la 

formaci·n y el desarrollo de talento en §reas que requieran intervenci·n inmediata. Asimismo, 

contribuir§ a dise¶ar planes de carrera y capacitar a los empleados para desempe¶ar roles m§s 

complejos y estrat®gicos, lo que resulta crucial para retener a los empleados talentosos y generar 

compromiso, al permitirles comprender c·mo su trabajo contribuye tanto a los objetivos 

organizacionales como a la competitividad de la empresa en el mercado. 

Adem§s, la evaluaci·n de desempe¶o puede aumentar la satisfacci·n laboral, lo que a su 

vez reduce los costos asociados a rotaci·n y capacitaci·n. Constituye una oportunidad para brindar 

retroalimentaci·n positiva entre empleadores y colaboradores, identificando oportunidades de 

mejora en los procesos, sistemas, pol²ticas y pr§cticas de la empresa, transform§ndolas en buenas 

pr§cticas para aumentar la eficiencia y efectividad de los empleados. Esto les permite identificar 
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obst§culos y desaf²os, fomentando soluciones creativas y eficientes. 

Metodol·gicamente, este trabajo aplicar§ herramientas de investigaci·n, incluyendo la 

revisi·n documental y el estudio de autores relevantes, para desarrollar metodolog²as y 

diagnosticar la situaci·n actual con el objetivo de proponer mejoras para la organizaci·n. En el 

caso espec²fico de la empresa I.P.S. Vidanova, una organizaci·n emergente con recursos 

econ·micos limitados para contratar consultores externos, este trabajo se presenta como una 

oportunidad valiosa para utilizar el desempe¶o de estudiantes universitarios pr·ximos a graduarse 

en administraci·n de empresas, brindando alternativas que ayuden a mejorar los procesos y 

enfrentar las dificultades y problem§ticas que se presentan en la organizaci·n. 
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3. ANTECEDENTES 

Para el an§lisis de los antecedentes se toma como referencia la consulta de las tem§ticas 

relacionadas con el modelo de gesti·n del talento humano por competencias en el sector salud, 

igualmente la evaluaci·n de desempe¶o por competencias; estos elementos se consultaron en bases 

de datos de universidades, as² como en Google Academy y la biblioteca virtual Scielo, en este 

sentido se hace la pertinente consulta de diferentes tesis e investigaciones relacionadas para 

conocer referentes de investigaciones que favorecen el desarrollo del presente trabajo, por 

consiguiente se hace una exploraci·n a nivel internacional, nacional y local. 

A continuaci·n, se presentan los resultados de las b¼squedas relacionados con los referentes 

internacionales los cuales se observaron las siguientes tem§ticas de manera que se relacionan a 

continuaci·n. 

A nivel internacional se tomaron dos referentes, el primero de Quispe Huata, (2020), en su 

trabajo de grado titulado ñGesti·n del talento humano por competencias y su relaci·n con el 

desempe¶o laboral del personal de la Direcci·n Regional de Salud Pasco 2018ò de la Universidad 

Nacional Daniel Alcides Carri·n Escuela de Posgrado, consider· como prop·sito conocer de qu® 

manera influye la gesti·n del talento humano por competencias y su relaci·n con el desempe¶o 

laboral del personal de la Direcci·n Regional de Salud Pasco 2018. Con la finalidad de recolectar 

la informaci·n para la investigaci·n, utiliz· la t®cnica de la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, los instrumentos fueron elaborados de acuerdo a la escala de Likert, y adem§s fueron 

sometidos a los an§lisis respectivos de validez y confiabilidad mediante el juicio de expertos, las 
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cuales demostraron que los cuestionarios tienen validez y confiabilidad. La investigaci·n realizada 

fue con un enfoque mixto, de tipo descriptiva y explicativa, con un dise¶o no experimental, 

correlacional de corte transversal. La metodolog²a empleada en la investigaci·n fue el m®todo 

cient²fico, deductivo, de enfoque mixto, concluyendo que la efectividad influye en forma 

significativa en el equipo de trabajo en el desempe¶o laboral del personal de la Direcci·n Regional 

de Salud Pasco 2018, su recomendaci·n fue fortalecer el §rea de gesti·n del talento humano ya 

que es un §rea fundamental a desarrollarse para que exista un desempe¶o laboral eficiente, las 

cuales van a contribuir en brindar al trabajador y usuario una alta calidad de bienestar y servicios 

respectivamente. 

El segundo referente de Mendieta Ortega, Erazo Ćlvarez, & Narv§ez Zurita, (2020) en su 

investigaci·n titulada ñGesti·n por competencias: herramienta clave para el rendimiento laboral 

del talento humano del sector hospitalarioò de la universidad Cat·lica de Cuenca, Ecuador, la 

investigaci·n tuvo por objetivo proponer un modelo de gesti·n por competencias con el prop·sito 

de tratar de solucionar el problema descrito, por cuanto este afecta el desempe¶o o bajo 

rendimiento de los funcionarios en el §rea administrativa por no estar alineado a su perfil. 

Metodol·gicamente fue de tipo descriptiva. La investigaci·n sobre un modelo de gesti·n de 

competencias, fortalece a la coordinaci·n de contrataci·n al momento de seleccionar el personal 

id·neo para un determinado puesto de trabajo. Con el modelo pretende el reclutamiento del cliente 

interno de acuerdo al nivel de instrucci·n y la experiencia que haya generado; adem§s sirve de 

gu²a a la coordinaci·n de capacitaci·n y formaci·n para un mejor desempe¶o al momento de 

organizar un plan de entrenamiento para el personal, que vaya orientado con el puesto que cada 
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uno ejecuta. Los resultados obtenidos fueron que al contar con personal id·neo para desempe¶ar 

los roles en cada puesto de trabajo y al tener un departamento de capacitaci·n y formaci·n que 

m§s se orienta a la preparaci·n del personal m®dico, deben considerar la propuesta de realizar 

capacitaciones para las diferentes §reas del sector administrativo, esto no solo har§ que el personal 

adquiera conocimientos que aporten al desempe¶o sino tambi®n crear§n una fidelizaci·n con la 

Instituci·n, lo que evitar§ una fuga de capital humano hacia otras entidades. 

De forma similar se exponen los resultados de la indagaci·n de tesis enlazados con la 

tem§tica expuesta y que sirven de referencia a nivel nacional.   

En cuanto al nivel nacional, Perdomo Sanchez, (2020) en su trabajo de grado titulado 

ñDise¶o de un modelo de gesti·n de desempe¶o apoyado de herramientas digitales en la 

vicepresidencia de gesti·n de Colombia de Trasplantes S.A.Sò de la Pontificia Universidad 

Javeriana Bogot§, Facultad de Ciencias Econ·micas y Administrativas, el proyecto tiene el 

prop·sito de abordar la obstaculizaci·n de la alta gerencia frente a los tediosos procesos de 

evaluaci·n de desempe¶o, gracias a que era un proceso que se realizaba de manera informal, pero 

que el crecimiento de la empresa ameritaba hacerlo m§s estandarizado, para eso utilizaron una 

metodolog²a cualitativa en su desarrollo, obteniendo informaci·n acad®mica e interna para la 

creaci·n de un modelo de gesti·n de desempe¶o de 3 etapas: planificaci·n, seguimiento y 

evaluaci·n. El modelo est§ apoyado de las herramientas digitales conocidas como ñPlannerò y 

ñFormsò, las cuales vienen en la suite de Office 365 de Microsoft, y que su efectiva 

implementaci·n permitir²a, seg¼n los intereses de la empresa, evitar gastos adicionales y excesivos 
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en herramientas externas. Los resultados obtenidos fueron que el proyecto sirvi· como fundamento 

te·rico para romper la limitante en la alta gerencia con implementar una forma de medir y hacer 

seguimiento a los procesos que se est§n llevando en al §rea de Vicepresidencia de Gesti·n y que 

involucra a todos los directores dentro de esta misma. El modelo ayuda a que, desde un principio, 

con la etapa de la planeaci·n, los objetivos empresariales est®n presentes para que los directores 

de §rea los alineen con sus objetivos en cada departamento. La prueba piloto del modelo se hizo 

en el §rea de Cultura y Liderazgo y los resultados a corto plazo dar§n a conocer las cosas por 

mejorar del modelo para su pr·xima ejecuci·n en las dem§s §reas de la Vicepresidencia de Gesti·n. 

Su recomendaci·n es que los directivos deben procurar aprovechar la funcionalidad en tiempo real 

de Planner. Estableciendo reuniones semanales para hablar sobre el desarrollo del §rea en general 

y tener espacios para retroalimentar individualmente a los trabajadores cuando sea necesario. De 

igual forma, la alta gerencia en conjunto a Cultura y Liderazgo, deben hacer seguimiento al 

desarrollo del modelo de gesti·n, identificando brechas procedimentales para que sean 

solucionadas en poco tiempo y motivar a los directores en su continua implementaci·n del modelo, 

pues son ellos los que tienen influencia directa en los trabajadores que tienen a cargo. 

Por otro lado, Lora Guzm§n, Castilla Paternina, & G·ez Fl·rez, (2020) en su investigaci·n 

titulada ñLa gesti·n por competencias como estrategia para el mejoramiento de la eficiencia y la 

eficacia organizacionalò de la universidad de Cartagena, el modelo de gesti·n por competencias 

para una organizaci·n debe enfocarse en las competencias del saber, saber hacer y ser, tal como lo 

plantean Morin y McClelland. El objetivo de esta investigaci·n fue dar a conocer las bases para la 

implementaci·n de un modelo de gesti·n por competencias, su definici·n, conceptualizaci·n y las 
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ventajas para la organizaci·n que lo asume. La metodolog²a se enmarca en un enfoque descriptivo 

y cualitativo. Los beneficios generados a la empresa van orientados desde poder administrar, 

fortalecer y desarrollar su talento humano, hasta implementarlo y as² poder incrementar la eficacia 

y eficiencia organizacional. Los resultados obtenidos fueron que los modelos de gesti·n por 

competencias son herramientas utilizadas en gesti·n gerencial, que facilitan la evaluaci·n y el 

desarrollo de los trabajadores en la empresa. La aplicaci·n del modelo garantiza la eficacia de los 

procesos de reclutamiento, selecci·n, entrenamiento y compensaci·n, disminuyendo el ²ndice de 

rotaci·n y generando un valor agregado en el aporte de los empleados a la misi·n y visi·n de la 

organizaci·n. 

Habiendo investigado algunos temas de modelo de gesti·n por competencias es interesante 

analizar el tema de Evaluaci·n de desempe¶o por competencias de esta manera haciendo la 

exploraci·n en las empresas relacionadas al §rea de salud no se encontr· dicho tema, sin embargo, 

se encontr· el tema mencionado en una empresa del sector transporte, con lo cual se relaciona a 

continuaci·n. 

Otro punto Matabanchoy Tulcan, Dorado Mart²nez, Guevara Canchala, & Narv§ez Calpa, 

(2022) en su tesis titulada ñEvaluaci·n de desempe¶o por competencias en una empresa familiar 

de transporteò de la universidad de Nari¶o, las empresas familiares se convirtieron en una base 

econ·mica fundamental, por lo que se denota importante fortalecer los procesos de Gesti·n de 

Talento Humano, con el fin de aportar en el desarrollo humano y organizacional. Dentro de esos 

procesos, se encuentra la evaluaci·n de desempe¶o como herramienta estrat®gica que identifica 
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aspectos de mejora y alternativas de soluci·n dentro de las empresas. Por ello, la investigaci·n 

tuvo como objetivo dise¶ar la evaluaci·n de desempe¶o por competencias en una empresa familiar 

de transporte, a partir del enfoque cualitativo de tipo fenomenol·gico, con la participaci·n de 5 

l²deres de la empresa en menci·n. Como resultado se encuentra que la evaluaci·n de desempe¶o 

responde a una l·gica de proceso bajo la consigna de retroalimentaci·n continua. Se concluy· que 

la relevancia de la evaluaci·n se adecua a las din§micas de la empresa siendo acorde a su 

plataforma estrat®gica. 

De igual forma los mismos criterios sirvieron para el an§lisis de las investigaciones 

realizadas para tener como referencia en la zona local de Popay§n y que sirven de antecedente para 

la pesquisa.  

Por consiguiente en la ciudad de Popay§n el modelo de gesti·n humana por competencias 

ha alcanzado m§s importancia dentro de las organizaciones por ende Bautista Perdomo, Montero 

Carvajal, Castro Garces, & Cer·n Mu¶oz, (2021) en su trabajo de grado titulado ñDiagn·stico de 

la gesti·n del §rea de Talento Humano del Hospital Universitario San Jos® de Popay§nò de la 

universidad EAN, el trabajo de investigaci·n responde a la necesidad de identificar oportunidades 

de mejora organizacionales con un diagn·stico del modelo de gesti·n del Talento Humano de la 

instituci·n, teniendo en cuenta que el est§ndar de Talento Humano conforma un aspecto importante 

en los componentes integrados del sistema obligatorio de garant²a de la calidad en salud. El estudio 

tuvo como objetivo dise¶ar un plan de mejoramiento para el §rea de Talento Humano del Hospital 

Universitario San Jos® de Popay§n a partir de su diagn·stico situacional. Para su desarrollo 
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utilizaron el tipo de estudio descriptivo, pues el objetivo comprende la realizaci·n de una 

investigaci·n, que re¼ne informaci·n y desarrolla el conocimiento sobre los acontecimientos y los 

factores cr²ticos del proceso de gesti·n del Talento Humano del Hospital, para concretar su 

planificaci·n y definici·n de un plan de mejoramiento que aporte al contexto del §rea. Realizaron 

un an§lisis documental, partiendo de la identificaci·n e inventario de los documentos disponibles 

en el §rea (fuentes primarias) con informaci·n relevante en la investigaci·n y con evidencias de 

cumplimiento, una vez seleccionados y revisados diligenciaron la matriz de autodiagn·stico de 

gesti·n del Talento Humano lo que permiti· determinar cu§l es la situaci·n actual, identificar 

fortalezas y debilidades para priorizar las acciones de mejora a implementar. Su recomendaci·n es 

adelantar las gestiones correspondientes, por parte del §rea de talento humano, para buscar el apoyo 

de la alta direcci·n a fin de implementar alguna o todas las estrategias para la mejora del proceso. 

Para fines de medici·n de la gesti·n del Talento Humano, la matriz de autodiagn·stico fue una 

herramienta fundamental para poder determinar el avance de cada componente de la gesti·n, por 

tanto, se recomienda para futuros trabajos en el campo de la salud al ser una t®cnica que se adapta 

a las necesidades del investigador y permite obtener resultados detallados de la gesti·n en el §rea. 

Es pertinente que el §rea de Talento Humano encargada de la evaluaci·n y seguimiento de cada 

componente no solo mida y haga un diagn·stico general, sino que tambi®n entregue los resultados 

oportunamente para que se puedan implementar planes estrat®gicos de mejora a corto y mediano 

plazo y de esta manera cerrar brechas que afectan el logro de objetivos institucionales. 

Para finalizar Mazabel, (2021) en su trabajo de grado titulado ñDise¶o de un modelo de 

gesti·n del talento humano por competencias en el personal de salud del Centro de 
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Rehabilitaci·n  Integral Y Funcional, Popay§n ï 2020ò de la universidad Cooperativa de 

Colombia, la importancia del estudio radic· en la necesidad de establecer un instrumento que 

permitiera medir el desempe¶o por competencias en los trabajadores de salud del Centro de 

Rehabilitaci·n Integral y Funcional de la ciudad de Popay§n, el cual les permiti· detectar si el 

personal contratado es el id·neo para ejecutar las actividades para las cuales se han contratado. 

£sta modalidad de gesti·n por competencias permite al §rea de Talento Humano hacer las 

modificaciones necesarias, las adaptaciones imperativas y promover las capacitaciones que dirijan 

el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y destrezas que permitan que el grupo de 

empleados encaminan sus acciones para lograr las metas fijadas por las administrativas, y de esta 

manera armonizar el desarrollo de la empresa, teniendo en cuenta el aseguramiento de las garant²as 

laborales de los trabajadores, la investigaci·n que se realiz· fue de car§cter mixto. Para el 

desarrollo del estudio, se tuvo en cuenta los dos enfoques, aplicando para las personas el 

cuantitativo a trav®s del modelo 360Ü y el cualitativo, a trav®s del an§lisis documental para 

conseguir informaci·n como insumo para el desarrollo del plan de capacitaci·n, para los cuales 

realizaron un an§lisis funcional del trabajo, conteniendo un car§cter pragm§tico y conductista. Los 

resultados obtenidos fueron que el diagn·stico de las competencias laborales del personal 

asistencial del Centro de Rehabilitaci·n Integral y Funcional reflej· que todos tienen expresas las 

mismas competencias comportamentales, indicando que el centro espera que cada uno de su 

talento humano sanitario manifieste actitudes, valores, intereses y motivaciones orientadas hacia 

el mejoramiento continuo, el buen servicio al usuario, la cooperaci·n, la adaptaci·n al cambio, 

aspectos que son sustanciales en la gesti·n del talento humano. Dentro de las competencias 
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t®cnicas, estas comprenden los conceptos, principios, normativas y dem§s aspectos que se 

consideran deben saber y comprender el talento humano para el desempe¶o de su labor, dentro de 

las cuales se incluyen las normas t®cnicas en gesti·n de la calidad del sector salud, la Ley 100 de 

1993, el dominio de la ofim§tica y de las herramientas propias de su ejercicio profesional. En las 

competencias espec²ficas, el Centro de Rehabilitaci·n Integral y Funcional busca que los 

profesionales se desempe¶en de manera id·nea, demostrando habilidades para el desarrollo de su 

ejercicio profesional, siguiendo sus conocimientos y las pautas establecidas por la IPS. 
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4. MARC O CONCEPTUAL  

En la actualidad las empresas eval¼an el talento humano que tienen, a trav®s de la 

implementaci·n de estrategias que ayuden a destacar los conocimientos y competencias que cada 

persona posee guiados por sus habilidades blandas y duras permitiendo que las organizaciones 

logren sus objetivos y aumentando la productividad de estas. 

En este sentido es importante iniciar con el concepto de gesti·n, seg¼n Taylor, (como se 

cit· en el art²culo Manrique L·pez, 2016), "la gesti·n es el arte de saber lo que se quiere hacer y a 

continuaci·n, hacerlo de la mejor manera y por el camino m§s eficiente" por tal raz·n la empresa 

Vidanova establece la necesidad de gestionar la forma de c·mo evaluar a sus empleados en pro de 

alcanzar una atenci·n integral para sus usuarios, adem§s de mejorar habilidades que se requieren 

para los diferentes cargos. 

Por otro lado, Fayol, (seg¼n se menciona en el art²culo Manrique L·pez, 2016) define la 

gesti·n como ñUn proceso articulado por cinco acciones o elementos administrativos: planeaci·n, 

organizaci·n, direcci·n, coordinaci·n y control. Estos elementos, tanto en su estructuraci·n como 

en su funcionamiento, deben cumplir los principios administrativos que aseguran la buena forma 

y funcionamiento del cuerpo social, como lo son la divisi·n del trabajo, la autoridad, la disciplina, 

la unidad de mando, la unidad de direcci·n, la subordinaci·n de los intereses particulares al inter®s 

general, la remuneraci·n, la centralizaci·n, la jerarqu²a, el orden, la equidad, la estabilidad 

personal, la iniciativa y la uni·n personalò acorde con lo que se refiere el autor, la organizaci·n 

Vidanova busca que se cumpla sus objetivos organizacionales permitiendo que los trabajadores 
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tengan la oportunidad de mejorar las habilidades, as² como el aporte de los conocimientos 

adquiridos generando un beneficio tanto personal como para la empresa. 

Con referencia a los dos conceptos encontrados, el an§lisis que Henry Fayol realiza de la 

gesti·n aplicado en una organizaci·n, es la m§s completa y la que se acopla de manera adecuada 

a las necesidades de la empresa Vidanova, abarcando todos los aspectos y permitiendo analizar 

desde los diferentes §ngulos.  

En este aspecto se debe definir el talento humano, que seg¼n Chiavenato, (de acuerdo con 

lo citado en el art²culo de Mart²nez et al. 2018) ñEl conjunto de pol²ticas y pr§cticas necesarias 

para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las "personas" o recursos 

humanos, incluidos reclutamiento, selecci·n, capacitaci·n, recompensas y evaluaci·n de 

desempe¶o" por ende la empresa Vidanova busca implementar un modelo de gesti·n de talento 

humano donde permita evaluar las competencias de los empleados de los diferentes cargos que 

hay dentro de la organizaci·n para contrarrestar la rotaci·n del personal a causa de los malos 

entendidos o la mala relaci·n entre empleados.  

Por otra parte, el autor Eslava Arnao,  (tal como se indica en el art²culo de Mart²nez et al. 

2018) ñconsiste en asumir un enfoque estrat®gico de direcci·n, cuyo objetivo es obtener la m§xima 

creaci·n de valor para la organizaci·n, a trav®s de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en 

todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtenci·n de los 

resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuroò De esta manera la empresa 

Vidanova debe asumir una direcci·n dirigida al cumplimiento de su visi·n de la mano con los 
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conocimientos del talento humano para que en el futuro la organizaci·n se destaque por las 

habilidades y competencias que cada uno de su personal tiene, llevando hacer una empresa 

destacada y con un valor agregado a la hora de prestar su servicio a la comunidad. 

Ahora bien se debe entender el concepto de competencia para lo cual el autor Perrenoud, 

(como se hace referencia en el L·pez G·mez, 2016) la define como ñuna actuaci·n integral que 

permite identificar, interpretar, argumentar, y resolver problemas del contexto con idoneidad y 

®tica, integrando el saber ser, el saber hacer, el saber conocerò de manera que los conocimientos 

permiten a los seres humanos resolver inconvenientes del d²a a d²a a trav®s de las vivencias, saberes 

y valores permitiendo evolucionar tanto en los procesos como en la forma de proceder en el cargo 

al cual est§ ejerciendo. 

Otro punto del autor kobinger, (Seg¼n se cita en la teis de Sesento Garcia, 2008), ñuna 

competencia es un conjunto de comportamientos socio afectivos y habilidades cognoscitivas, 

psicol·gicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una 

funci·n, una actividad o una tareaò lo anteriormente mencionado por el autor, permite observar de 

una manera conjunta, un grupo de ²tems a tener en cuenta dentro de la empresa Vidanova, ya que 

a la hora de reestructurar el modelo de evaluaci·n por competencias como base al modelo de 

gesti·n humana por competencias se podr§n adoptar y agrupar estos conceptos, para poder as² 

obtener un modelo ²ntegro sin omitir ning¼n tipo de comportamiento de los colaboradores, que 

nos d® como resultado poder llegar a conocer a los empleados y crear estrategias para identificar 

todo tipo de comportamientos.  
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Respecto a las definiciones encontradas de Competencias, es interesante observar que todas 

aquellas van encaminadas a un conjunto de aptitudes y actitudes del ser humano a la hora de darle 

soluci·n a un problema o a una necesidad, teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado el 

autor Kobinger, toma el concepto y lo une a un conjunto de comportamientos psicol·gicos, 

actitudinales, conductuales y conocimientos t®cnicos, los cuales son necesarios a tener en cuenta 

para crear una herramienta completa y funcional para la empresa Vidanova y que aporte al logro 

de objetivos corporativos. 

Se debe agregar que hay diferentes tipos de competencias dentro del desarrollo de las 

actividades organizacionales entre ellas se encuentra la competencia b§sica definida por el 

Marqu¯s Graells, (2014) ñcapacidad de poner en marcha de manera integrada aquellos 

conocimientos adquiridos y rasgos de personalidad que permiten resolver situaciones diversasò 

Este concepto articula factores puntuales del conocimiento, en donde no solo son los 

conocimientos adquiridos durante la academia, tambi®n los factores actitudinales de las personas, 

va m§s all§ de saber hacer las cosas de forma te·rica y agrupa el saber estar y la parte actitudinal. 

Por otro lado, el Latorre Ari¶o, (2015) define las competencias b§sicas como ñla capacidad 

de responder a demandas complejas y llevar a cabo tareas diversas de forma adecuada y eficaz. 

Pueden verse aplicadas en un amplio abanico de §mbitos y situaciones personales y profesionalesò. 

El autor identifica las situaciones y los factores personales y profesionales, las cuales se deben de 

tener en cuenta de forma individual al momento de llevar a cabo una actividad, pero que 

conjuntamente generan resultados, y es ah² donde se analizan su efectividad y eficacia.   
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Al respecto ambos autores concluyen con un significado de competencias b§sicas, donde 

tiene en cuenta los conocimientos profesionales  y por otro lado la conducta personales, es el 

conjunto b§sico para el  desarrollo adecuado de una actividad, por ende se podr²a llegar a mezclar 

estos dos conceptos y generar un concepto de competencias b§sicas como el conjunto de  

conocimientos profesionales y conducta personales que permiten resolver de forma adecuada 

situaciones diversas a las que se enfrentan los seres humanos.  

El siguiente concepto a tener en cuenta son las Competencias sociales definidas por L·pez 

et al. (2004) donde ñConsideran que es muy simplista entender la competencia social solamente 

en t®rminos de habilidades o resultados sociales espec²ficos que, adem§s, pueden variar seg¼n la 

cultura. Se debe proporcionar una visi·n m§s completa de las relaciones interpersonales, 

integrando pensamiento, sentimiento y conductaò.  En este apartado se puede denotar las relaciones 

con los dem§s individuos, donde se abordan m§s factores, tales como la cultura, pensamiento el 

sentimiento y la conducta, est§ autora agrupa estos elementos en b¼squeda de una visi·n m§s clara 

de lo que puede llegar a implicar la relaci·n social entre individuos. 

Por otro lado, en la l²nea de conceptos de competencias sociales, seg¼n Caballo, (como se 

cit· en el art²culo de Betina Lacunza & Contini de Gonz§lez, 2011) define ñlas habilidades sociales 

son un conjunto de conductas que permiten al individuo desarrollarse en un contexto individual o 

interpersonal expresando sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de un modo 

adecuado a la situaci·nò. El autor define las competencias sociales como el conjunto de conductas 

del individuo en los §mbitos, personal y grupal, en donde se tienen en cuenta todas las acciones 
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expresadas y llevadas a cabo en situaciones que impliquen relacionarse ya sea en un §mbito laboral, 

familiar o de la vida cotidiana.   

El concepto m§s adecuado u/o id·neo para concluir el concepto de competencias sociales 

es el de L·pez et al. (2004), recopila el an§lisis de este concepto y concluye que son las relaciones 

con entre individuos, donde se abordan m§s factores, tales como la cultura, pensamiento el 

sentimiento y la conducta, siempre en b¼squeda de una visi·n m§s completa y sin omitir 

circunstancias conductuales de las personas  

Otro aspecto a mencionar es las competencias claves seg¼n la Comisi·n Europea y los 

Estados miembros en el programa de trabajo Educaci·n y Formaci·n, (2006) ñson aqu®llas que 

todas las personas precisan para su realizaci·n y desarrollo personal, as² como para la ciudadan²a 

activa, la inclusi·n social y el empleo. El marco de referencia establece ocho competencias clave 

1. comunicaci·n en la lengua materna; 2. comunicaci·n en lenguas extranjeras; 3. Competencia 

matem§tica y competencias b§sicas en ciencia y tecnolog²a; 4. competencia digital; 5. aprender a 

aprender; 6. competencias sociales y c²vicas; 7. sentido de la iniciativa y esp²ritu de empresa, y 8. 

conciencia y expresi·n culturalò. Es decir que las competencias claves se adquieren desde que 

nacen permitiendo generar una comunicaci·n entre madre e hijo posteriormente cuando se inicia 

el ciclo de educaci·n se van adquiriendo las habilidades que se necesitan para resolver problemas 

de la vida diaria, as² como el trabajo en equipo, el liderazgo, la toma de decisiones frente a 

situaciones sociales que permiten evidenciar los valores que caracterizan a las personas.  

Otro punto es las competencias gen®ricas o transversales seg¼n el Ministerio de Educaci·n 
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Nacional Rep¼blica de Colombia, (s.f) ñSon competencias requeridas en un amplio campo de 

profesiones y ocupaciones y aportan las herramientas requeridas por un trabajador profesional para 

analizar los problemas, evaluar las estrategias a utilizar y aportar soluciones pertinentes en 

situaciones nuevas. Est§n presentes por lo general en la mayor²a de las labores que se le presentan 

a un sujeto en los distintos campos profesionalesò. Es decir, son las habilidades exigidas para 

ocupar un cargo o desempe¶ar una profesi·n en espec²fico.  

Al mismo tiempo se destaca las competencias espec²ficas seg¼n el (Ministerio de 

Educaci·n Nacional Rep¼blica de Colombia, s.f) ñSon las requeridas para el desempe¶o de una 

ocupaci·n en concreto, est§n relacionadas m§s con funciones o puestos de trabajo. Aportan al 

estudiante o al trabajador los conocimientos, actitudes, habilidades y valores propios de cada 

profesi·n y actividad laboralò Es conveniente que las competencias que se necesitan para 

desempe¶ar un cargo junto con los conocimientos de dicha profesi·n se fomenten las aptitudes y 

valores propios para desarrollar de una manera adecuada la labor.  

Adem§s, cabe se¶alar la competencia laboral que para Alles, (Seg¼n se menciona en el 

libro de Dur§n Asencio, 2020) es ñLa capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una 

actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de ®xito 

en la ejecuci·n del trabajo, es una capacidad real y demostrada.ò De este modo la autora lleva a 

destacar que las competencias son capacidades existentes que se pueden demostrar dentro de la 

realizaci·n de un trabajo a la cual una persona est§ desarrollando. 

A su vez Ernst&Young, (de acuerdo con lo citado en el libro de Dur§n Asencio, 2020) 
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define competencia laboral como ñCaracter²stica de una persona, ya sea innata o adquirida, que 

est§ relacionada con una actuaci·n de ®xito en un puesto de trabajoò Lo que el autor se refiere es 

que las personas pueden haber adquirido la competencia de forma emp²rica o por medio de estudios 

y gracias a esto se puede adquirir experiencia para realizar un trabajo con las bases que ya tiene.  

De la misma manera Boyatzis, (tal como se indica en el libro de Dur§n Asencio, 2020) da 

el concepto de competencia laboral como ñ Una competencia es una caracter²stica subyacente en 

una persona que est§ casualmente relacionada con un desempe¶o bueno o excelente en un puesto 

de trabajo concreto y en una organizaci·n concretaò En relaci·n con lo que define el autor las 

personas tienen una personalidad que los caracteriza llev§ndolos hacer predecibles frente a las 

situaciones que se enfrentan diariamente, esto permite a los jefes de §reas evaluar a sus empleados 

de acuerdo al desempe¶o laboral. 

Lo anteriormente mencionado por los autores deja en claro que las competencias laborales 

ya sean emp²ricas o por medios de estudios previos deben realizarse con eficiencia y eficacia para 

tener resultados deseados tanto para la organizaci·n como para la persona, sintiendo que es 

valorada por sus grandes esfuerzos y el aporte que hace para la empresa. 

En igual sentido Bunk, (tal como se indica en el art²culo Guerrero D§valos , 2011), define 

competencia profesional ñquien dispone de los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias 

para ejercer una profesi·n, es capaz de resolver problemas de forma aut·noma y flexible y puede 

colaborar en su entorno profesionalò entonces las personas est§n capacitadas para contribuir tanto 

en la sociedad como en lo laboral aportando a las organizaciones las diferentes capacidades 
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permitiendo de este modo alcanzar los objetivos de la corporaci·n, as² como la misi·n y visi·n 

que se han propuesto. 

De igual importancia se debe definir la gesti·n por competencias en el cual el autor Ch§vez 

Hern§ndez (2012), lo define como la b¼squeda de ñcanalizar los esfuerzos para promover la 

planeaci·n, organizaci·n, desarrollo y evaluaci·n en los diferentes niveles organizacionales 

(individual y colectivamente), fundamentales para la realizaci·n de sus accionesò cabe destacar 

que la empresa Vidanova busca aprovechar las habilidades, capacidades y destrezas de sus 

colaboradores para aportar de forma competitiva en el mercado laboral en el cual se desempe¶a y 

de este modo alcanzar sus prop·sitos en el largo plazo acorde a las necesidades de la empresa. 

Tambi®n el autor Chiavenato, (como se hace referencia en la tesis de Mazabel, 2021) se 

refiere a la gesti·n por competencias ña un modelo sistem§tico, que tiene por objeto definir los 

perfiles profesionales para incrementar la productividad y la idoneidad del negocio de la 

organizaci·n, la identificaci·n de fortalezas y debilidades, llenando vac²os y agregando 

conocimientos, teniendo por base criterios objetivos y sujetos a medici·nò de acuerdo a lo que el 

autor define es de gran importancia establecer los perfiles de cada empleado para asimismo poder 

conocer sus aptitudes, saberes, actitudes y en aquello que tiene falencias poder capacitar al 

personal, de este modo habr§ un aumento en la productividad de los trabajadores, siendo 

competentes en el §rea donde est§n designados. 

En cuanto a lo que define el autor Chiavenato, hace una referencia a gesti·n por 

competencias es decir un modelo sistem§tico que permitir§ compactar de manera acorde las 
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competencias que caracterizan a la empresa Vidanova y estructurar adecuadamente los perfiles de 

cargos, con el fin de poder evitar falencias y de este modo obtener un correcto funcionamiento 

organizacional.  

Es conveniente tener claro el significado de los modelos de gesti·n por competencias que 

seg¼n Saracho, (seg¼n se cita en la tesis de Ram²rez-D²az, 2020) ñson ampliados y adaptados seg¼n 

la conveniencia y necesidades de las organizaciones. Se puede hablar del modelo de competencias 

distintivas, que considera las individualidades de cada persona como el criterio principal, el 

modelo de competencias gen®ricas en el cual destacan las pautas conductuales como elementos 

b§sicos para el logro de objetivo y las competencias funcionales, en las que se destaca el logro 

exitoso de los objetivos a partir de las consideraciones y demandas de los puestos en los que las 

personas gestionan sus acciones cotidianasò Conviene subrayar que al implementar el modelo de 

gesti·n por competencias permite a las empresas ser m§s competitivas en el mercado es decir se 

apuesta por tener el mejor talento humano permitiendo un crecimiento personal as² como en la 

organizaci·n. 

De la misma manera Alles M. A., (de acuerdo con lo citado en el art²culo de Franco L·pez 

& Bedoya Zapata, 2018) define el modelo de gesti·n por competencias como ñEl prop·sito de la 

implementaci·n de un modelo de competencias se relaciona con dos ejes b§sicos vinculados entre 

s²: por un lado, lograr que las personas que integren la organizaci·n est®n alineadas con la 

estrategia, y, por otro, desarrollar las capacidades de las personas a fin de que esta alineaci·n sea 

m§s efectiva y beneficiosaò  Es decir que deben tener una articulaci·n entre las necesidades de la 
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empresa como del personal, as² mismo buscando el medio m§s conveniente para alcanzar sus 

objetivos, con base en las estrategias que la empresa ha establecido para sus colaboradores, 

permitiendo que estos definan a la empresa como una de las mejores en las competencias laborales. 

Adem§s, Miranda, (tal como se indica en la investigaci·n de Lora Guzm§n, Castilla 

Paternina, & G·ez Fl·rez, 2020) describe ñla Gesti·n por Competencias como acciones propias 

del comportamiento organizacional; Es identificar y desarrollar las capacidades, conocimientos, 

comportamientos, y actitudes de los integrantes de una organizaci·n con el fin de alcanzar los 

objetivos planteadosò. Esto no quiere decir que se califica a los empleados como buenos o malos 

sino de aprovechar destrezas y habilidades del mismo modo que consolidar programas de 

capacitaci·n para suplir las falencias que pueden presentar en el transcurso de sus actividades 

laborales. 

Concerniente a las definiciones la m§s id·nea para la empresa Vidanova Popay§n, del 

concepto de modelo de gesti·n por competencias, es de la autora Martha Alles que m§s se ajusta 

a la  descripci·n que la empresa quiere alcanzar al implementar el modelo, y por ende es quien 

logra ver este modelo como dos ejes b§sicos y fundamentales, donde se busca que las personas 

que hagan parte de la organizaci·n vayan encaminadas a alcanzar el objetivo estrat®gico de la 

empresa y finalmente lograr que las capacidades as² como los conocimientos est®n encaminados 

al logro de las estrategias de la empresa. 

En otro orden de ideas dentro de la implementaci·n del modelo de gesti·n por 

competencias surge un segmento importante el cual es la evaluaci·n de desempe¶o que es definido 
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por Chiavenato, (seg¼n se menciona en el art²culo de Camejo, 2008) como ñuna apreciaci·n 

sistem§tica del desempe¶o de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro, toda 

evaluaci·n es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna 

persona. La evaluaci·n de los individuos puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que 

reciben denominaciones como Evaluaci·n del Desempe¶oò Cabe se¶alar que la evaluaci·n 

permite medir el desempe¶o que tienen los trabajadores en sus puestos de trabajo al mismo tiempo 

que contribuyen a la evoluci·n de la empresa. 

As² mismo Villegas, (como se cit· en el art²culo de Camejo, 2008) puntualiza que ñSe trata 

de un procedimiento que se cumple en todos los niveles de la organizaci·n, con el prop·sito de 

determinar el logro de resultados por parte de los trabajadores, as² como orientar a la Direcci·n en 

la formulaci·n de pol²ticas y procedimientos para el adiestramiento y desarrollo del personalò  

Tambi®n Reis, (como se hace referencia en la tesis de Morales L·pez, 2018) define 

evaluaci·n de desempe¶o como ñuna apreciaci·n sistem§tica, peri·dica, estandarizada y 

cualificada, del valor demostrado por un individuo en su puesto de trabajo, desde el punto de vista 

de la organizaci·n donde trabajaò Es interesante esta apreciaci·n del autor, debido a que en muchas 

ocasiones las competencias son reconocidas o aceptadas cuando se tiene cierto conocimiento, 

dentro de un §mbito laboral, al analizarse desde diferentes enfoques , se logra una apreciaci·n 

completa y una evaluaci·n parcial que traer§ como resultados para la empresa Vidanova, se 

buscar§ poder llegar de manera asertiva a los colaboradores, por medio de diferentes estrategias 

para conocerlos y as² poder motivar aquellas destrezas que maneja pero que falta perfilar y as² 
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poder llegar a optimizar los procesos. 

Hay que mencionar, adem§s el concepto de evaluaci·n de desempe¶o por competencias 

seg¼n Garza, (seg¼n se cita en el art²culo de P§rraga Zambrano, 2018) ñla evaluaci·n del 

desempe¶o por competencias es un modelo que permite alinear el capital intelectual de una 

organizaci·n con su estrategia de negocios, y facilitar al mismo tiempo el desarrollo profesional 

de las personasò Por esta raz·n la I.P.S Vidanova desea mejorar su modelo de gesti·n por 

competencias, enfocado en la evaluaci·n de desempe¶o de su personal para identificar las 

necesidades que tienen permitiendo potencializar sus habilidades a trav®s de capacitaciones que 

sean eficaces generando de este modo un talento humano de alta calidad. 

En consecuencia, al realizar la recopilaci·n de conceptos importantes que contiene el 

estudio del tema, tales como la gesti·n, talento humano, competencia adem§s de los diferentes 

tipos de competencia los cuales se destacan las b§sicas, sociales, claves, gen®ricas o transversales, 

espec²ficas, laborales, profesionales, as² mismo la definici·n del modelo de gesti·n por 

competencias, evaluaci·n por competencias y la evaluaci·n de desempe¶o por competencias por 

consiguiente se puede llegar a tener una visi·n m§s clara y concisa sobre aspectos importantes para 

poder mejorar el  modelo de gesti·n humana por competencias que se ajuste perfectamente a la 

empresa Vidanova.  

5.1 Marco legal.  

Frente al estudio de evaluaci·n de desempe¶o para la empresa Vidanova es una herramienta 

primordial para observar los conocimientos de sus colaboradores adem§s de eso es un instrumento 
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para justificar la terminaci·n de un contrato por consiguiente se relaciona la normatividad que 

establece el Ministerio del trabajo de Colombia, (2023) el c·digo sustantivo del trabajo en 

Colombia.  

C·digo Sustantivo del Trabajo 

Art²culo 62. Terminaci·n del contrato por justa causa 

Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo: 

A). Por parte del empleador: 

1. El haber sufrido enga¶o por parte del trabajador, mediante la presentaci·n de certificados 

falsos para su admisi·n o tendientes a obtener un provecho indebido. 

2. Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el 

trabajador en sus labores, contra el empleador, los miembros de su familia, el personal directivo o 

los compa¶eros de trabajo. 

3. Todo acto grave de violencia, injuria o malos tratamientos en que incurra el trabajador 

fuera del servicio, en contra del empleador, de los miembros de su familia o de sus representantes 

y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores. 

4. Todo da¶o material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y 

materias primas, instrumentos y dem§s objetos relacionados con el trabajo, y toda grave 

negligencia que ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas. 
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5. Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el taller, establecimiento o 

lugar de trabajo o en el desempe¶o de sus labores. 

6. Cualquier violaci·n grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que incumben 

al trabajador de acuerdo con los art²culos 58 y 60 del C·digo Sustantivo del Trabajo, o cualquier 

falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos 

individuales o reglamentos. 

7. La detenci·n preventiva del trabajador por m§s de treinta (30) d²as, a menos que 

posteriormente sea absuelto; o el arresto correccional que exceda de ocho (8) d²as, o aun por tiempo 

menor, cuando la causa de la sanci·n sea suficiente por s² misma para justificar la extinci·n del 

contrato. 

8. El que el trabajador revele secretos t®cnicos o comerciales o d® a conocer asuntos de 

car§cter reservado, con perjuicio de la empresa. 

9. El deficiente rendimiento en el trabajo en relaci·n con la capacidad del trabajador y con 

el rendimiento promedio en labores an§logas, cuando no se corrige en un plazo razonable a pesar 

del requerimiento del empleador. 

10. La sistem§tica inejecuci·n, sin razones v§lidas, por parte del trabajador, de las 

obligaciones convencionales o legales. 

11. Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del establecimiento. 
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12. La renuencia sistem§tica del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profil§cticas 

o curativas, prescritas por el m®dico del empleador o por las autoridades para evitar enfermedades 

o accidentes. 

13. La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada.   

14. El reconocimiento al trabajador de la pensi·n de la jubilaci·n o invalidez estando al 

servicio de la empresa. 

15. La enfermedad contagiosa o cr·nica del trabajador, que no tenga car§cter de 

profesional, as² como cualquiera otra enfermedad o lesi·n que lo incapacite para el trabajo, cuya 

curaci·n no haya sido posible durante ciento ochenta (180) d²as. El despido por esta causa no podr§ 

efectuarse sino al vencimiento de dicho lapso y no exime al empleador de las prestaciones e 

indemnizaciones legales y convencionales derivadas de la enfermedad. 

En los casos de los numerales 9 a 15 de este art²culo, para la terminaci·n del contrato, el 

empleador deber§ dar aviso al trabajador con anticipaci·n no menor de quince (15) d²as. 

B). Por parte del trabajador: 

1. El haber sufrido enga¶o por parte del {empleador}, respecto de las condiciones de 

trabajo. 

2. Todo acto de violencia, malos tratamientos o amenazas graves inferidas por el 

{empleador} contra el trabajador o los miembros de su familia, dentro o fuera del servicio, o 
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inferidas dentro del servicio por los parientes, representantes o dependientes del {empleador} con 

el consentimiento o la tolerancia de ®ste. 

3. Cualquier acto del empleador o de sus representantes que induzca al trabajador a cometer 

un acto il²cito o contrario a sus convicciones pol²ticas o religiosas. 

4. Todas las circunstancias que el trabajador no pueda prever al celebrar el contrato, y que 

pongan en peligro su seguridad o su salud, y que el empleador no se allane a modificar. 

5. Todo perjuicio causado maliciosamente por el empleador al trabajador en la prestaci·n 

del servicio. 

6. El incumplimiento sistem§tico sin razones v§lidas por parte del empleador, de sus 

obligaciones convencionales o legales. 

7. La exigencia del {empleador}, sin razones v§lidas, de la prestaci·n de un servicio 

distinto, o en lugares diversos de aqu®l para el cual se le contrat·, y 

8. Cualquier violaci·n grave de las obligaciones o prohibiciones que incumben al 

empleador, de acuerdo con los art²culos 57 y 59 del C·digo Sustantivo del Trabajo, o cualquier 

falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos 

individuales o reglamentos. 

PARĆGRAFO. La parte que termina unilateralmente el contrato de trabajo debe manifestar 

a la otra, en el momento de la extinci·n, la causal o motivo de esa determinaci·n. Posteriormente 
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no pueden alegarse v§lidamente causales o motivos distintos. 

Art²culo 64. Terminaci·n Unilateral del Contrato de Trabajo sin Justa Causa 

En todo contrato de trabajo va envuelta la condici·n resolutoria por incumplimiento de lo 

pactado, con indemnizaci·n de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnizaci·n 

comprende el lucro cesante y el da¶o emergente. 

En caso de terminaci·n unilateral del contrato de trabajo sin justa causa comprobada, por 

parte del empleador o si ®ste da lugar a la terminaci·n unilateral por parte del trabajador por alguna 

de las justas causas contempladas en la ley, el primero deber§ al segundo una indemnizaci·n en 

los t®rminos que a continuaci·n se se¶alan: 

En los contratos a t®rmino fijo, el valor de los salarios correspondientes al tiempo que 

faltare para cumplir el plazo estipulado del contrato; o el del lapso determinado por la duraci·n de 

la obra o la labor contratada, caso en el cual la indemnizaci·n no ser§ inferior a quince (15) d²as. 

En los contratos a t®rmino indefinido la indemnizaci·n se pagar§ as²: 

a) Para trabajadores que devenguen un salario inferior a diez (10) salarios m²nimos 

mensuales legales: 

1. Treinta (30) d²as de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo de servicio no mayor 

de un (1) a¶o. 

2. Si el trabajador tuviere m§s de un (1) a¶o de servicio continuo se le pagar§n veinte (20) 
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d²as adicionales de salario sobre los treinta (30) b§sicos del numeral 1, por cada uno de los a¶os 

de servicio subsiguientes al primero y proporcionalmente por fracci·n; 

b) Para trabajadores que devenguen un salario igual o superior a diez (10), salarios m²nimos 

legales mensuales. 

1. Veinte (20) d²as de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo de servicio no mayor 

de un (1) a¶o. 

2. Si el trabajador tuviere m§s de un (1) a¶o de servicio continuo, se le pagar§n quince (15) 

d²as adicionales de salario sobre los veinte (20) d²as b§sicos del numeral 1 anterior, por cada uno 

de los a¶os de servicio subsiguientes al primero y proporcionalmente por fracci·n. 

PARĆGRAFO TRANSITORIO. Los trabajadores que al momento de entrar en vigencia 

la presente ley, tuvieren diez (10) o m§s a¶os al servicio continuo del empleador, se les aplicar§ la 

tabla de indemnizaci·n establecida en los literales b), c) y d) del art²culo 6o. de la Ley 50 de 1990, 

exceptuando el par§grafo transitorio, el cual se aplica ¼nicamente para los trabajadores que ten²an 

diez (10) o m§s a¶os el primero de enero de 1991. 
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5. METODOLOGÍA  

 

6.1 Tipo de Estudio. 

Frente al desarrollo del plan de mejoramiento del modelo de gesti·n por competencias, 

enfocado en la evaluaci·n de desempe¶o, acorde a los requerimientos de la empresa I.P.S. 

Vidanova en la ciudad de Popay§n, se propuso el uso de la metodolog²a mixta. 

La metodolog²a mixta, permite una metodolog²a cualitativa, a trav®s de la percepci·n de 

las situaciones, as² mismo observar los comportamientos, actitudes que se generaron dentro de la 

empresa Vidanova y as² obtener resultados que satisfagan las necesidades requeridas por la 

organizaci·n. 

En este orden de ideas, se propuso aplicar adem§s una metodolog²a cuantitativa, analizando 

informaci·n primaria suministrada por los integrantes de la junta directiva de la empresa Vidanova, 

representando ®sta la m§xima autoridad, e informaci·n secundaria identificada en textos basados 

en hechos reales. 

6.2 Método de Investigación.  

Con el fin de abordar la metodolog²a mixta, se opt· por el tipo de estudio descriptivo, el 

cual consisti· en reunir, detallar y validar informaci·n de tipo primaria, es decir una relaci·n 

directa con los directivos de la I.P.S Vidanova que permitiera recolectar la informaci·n a trav®s de 

una entrevista, la cual fue semi estructurada de forma presencial, para conocer a fondo los 

acontecimientos y factores que afectan el desempe¶o laboral, el clima laboral de los colaboradores 
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de la organizaci·n, a su vez este m®todo permiti· conocer c·mo se establecen los comportamientos 

y habilidades de los trabajadores y as² obtener resultados que satisfagan las necesidades requeridas 

por la organizaci·n, lo cual permite mejorar el dise¶o del modelo de gesti·n humana por 

competencias para poder medir los conocimientos, las habilidades blandas y duras de los 

colaboradores. 

6.3 Técnicas para la Recolección de la Información.  

Para el primer objetivo se realiz· un diagn·stico del modelo de gesti·n por competencias 

desarrollado para la organizaci·n I.P.S. Vidanova, la t®cnica para la recolecci·n de informaci·n es 

de tipo primaria permitiendo obtener referencias de contacto directo por esta raz·n se utiliz· la 

entrevista de tipo semiestructurada para los cargos gerenciales para poder llevar a cabo la 

recolecci·n inicial de informaci·n y conocer la situaci·n real de la organizaci·n. 

Adem§s de informaci·n secundaria, la cual fue la revisi·n documental de la filosof²a 

organizacional, la cual se identifica la misi·n, visi·n, principios y valores institucionales al mismo 

tiempo se observ· la estructura de cargos, mapa de competencias, matriz de competencias, 

portafolio de servicios adicional a ello se analiz· un formato de entrevista vigente en la 

organizaci·n, de este modo se reconoce el modelo de gesti·n por competencias que la empresa 

I.P.S. Vidanova tiene establecida. 

A partir de los resultados del primer objetivo el cual era el diagn·stico del modelo de 

gesti·n por competencias y acorde a la necesidad de la empresa I.P.S. Vidanova, el segundo 

objetivo se elabor· una propuesta de mejora enfocada en la evaluaci·n de desempe¶o, ajustando 
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los modelos de evaluaci·n de desempe¶o aplicados en otras empresas permitiendo ajustar y aportar 

en el proceso de construcci·n del modelo de gesti·n humana por competencia la cual la empresa 

busca implementar para sus colaboradores. 

Finalmente se aplic· una prueba piloto, que permiti· validar la propuesta de mejora de la 

evaluaci·n de desempe¶o para la empresa I.P.S. Vidanova, como resultado de la pr§ctica 

profesional. Dicha prueba piloto se llev· a cabo a un (1) miembro del rol t§ctico y gerencial debido 

a que por tiempos dentro de la empresa no se logr· reunir al personal para realizar dicha prueba 

por lo que el gerente tom· la decisi·n de realizar a un (1) solo trabajador, de este modo los 

resultados se socializaron y permitieron validar la utilidad del instrumento de mejora propuesto, 

para la empresa, como resultado al an§lisis de fuentes primarias y secundarias. 

6.4 Población y Muestra.   

La poblaci·n objeto de estudio son 30 colaboradores de planta de la empresa I.P.S Vidanova 

los cuales 5 son del nivel jer§rquicos, 5 gerenciales, 10 administrativas y 10 operativas, la muestra 

final a quien se les aplicar§ la prueba piloto fue a un colaborador de los niveles t§ctico y gerencial, 

con la cual se buscar§ obtener informaci·n importante sobre la pertinencia y la utilidad de la mejora 

propuesta para la evaluaci·n por competencias basado en el modelo de gesti·n por competencias 

para la organizaci·n.  

6.5 Sistematización de la Información.   

Por consiguiente, se utilizan herramientas ofim§ticas para el desarrollo de la metodolog²a 

de recolecci·n de datos secundarios y primarios, muy ¼tiles para la elaboraci·n del plan de mejora 
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como objeto de estudio, que se desea llevar a cabo, para ello es importante contar con herramientas 

ofim§ticas tales como Word, Excel y lector PDF, para la construcci·n de la propuesta de mejora 

de la evaluaci·n de desempe¶o basado en el modelo de gesti·n humana por competencias para la 

empresa I.P.S. Vidanova Popay§n 

Para documentar la informaci·n recopilada de entrevistas y dem§s fue necesario utilizar 

herramientas ofim§ticas como lo es Word para transcribir las entrevistas realizadas a los niveles 

gerenciales de la organizaci·n, estas entrevistas guiadas ser§n un instrumento importante para 

conocer el diagn·stico actual de la empresa y servir§n como insumo para la construcci·n de la 

propuesta de mejora. Finalmente, las fuentes secundarias es fundamental contar con Word, Excel 

y lector PDF para poder llevar a cabo el an§lisis de informaci·n f²sica y digital suministrada por 

la empresa, por ejemplo, su modelo actual de Gesti·n por competencias, filosof²a organizacional 

y referentes de modelos aplicados a otras organizaciones que pueden ser ¼tiles para la elaboraci·n 

de la propuesta de mejora de la evaluaci·n de desempe¶o.  
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6. DIAGNÓSTICO ESTRATÉGICO  

    A trav®s del an§lisis de la filosof²a organizacional, es posible identificar las competencias 

fundamentales de la empresa. Esto facilita la comprensi·n de su enfoque y, al mismo tiempo, 

posibilita la implementaci·n de una propuesta de mejora para la evaluaci·n del desempe¶o de los 

colaboradores basada en competencias. Esta propuesta se alinea con los objetivos empresariales. 

El prop·sito de este an§lisis es obtener una comprensi·n m§s profunda del rendimiento de la 

organizaci·n con el objetivo de realizar ajustes acordes a las necesidades existentes en la empresa. 

7.1 Reseña 

La rese¶a fue tomada del portafolio de servicios de la empresa, indica que ÌVidanova es un 

acr·nimo catal§n que signiýca vida nueva, evoca el sentimiento y expresi·n de muchos de nuestros 

pacientes sobrevivientes de c§ncer, quienes con profundo sentido de la vida llegan a la conclusi·n 

de que a partir del diagn·stico de la enfermedad y en retrospectiva, es el inicio para una nueva 

vidaÌ. 

De igual manera Vidanova es un mensaje de optimismo, de esperanza en el cual buscamos 

aýrmar que el c§ncer no es el ýnal, es el inicio para una nueva vida y que nosotros como empresa 

queremos ser parte de ella, aportando bienestar al paciente y su familia y acompa¶§ndolos en el 

proceso de recuperaci·n esperando siempre el mejor resultado. 

ǒ àQUI£NES SOMOS? 

En su filosof²a organizacional cuenta con una redacci·n que describe y los identifica como 

empresa el cual lo han denominado quienes somos: ñVidaNova pertenece a la empresa ISICC SAS, 
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un instituto creado para la prestaci·n integral de servicios de salud especializados en pacientes con 

diagn·stico de c§ncer. Contamos con un equipo altamente profesional con amplia experiencia en 

el sector y comprometido con la salud y el bienestar de los usuariosò. 

7.1.1 Perfil de la Empresa 

 

La raz·n social de la empresa en su denominaci·n es el Instituto de Servicios Integrales en 

C§ncer de Colombia S.A.S. y su acr·nimo es Vidanova, est§ ubicada en la ciudad de Popay§n en 

el barrio la Estancia Carrera 6 no 27 N-36, zona muy concurrida, ya que est§ en medio de 

laboratorios, cl²nicas, hospitales de media y alta complejidad. 

Respecto al tipo de sociedad es una empresa S.A.S, que significa Sociedad por Acciones 

Simplificada, es una empresa que cuenta con un capital social el cual est§ dividido en acciones, 

esto implica que dentro de su organizaci·n cuenta con socios o accionistas que juegan un papel 

significativo a la hora de la toma de decisiones. 

7.2 Filosofía Organizacional 

A continuaci·n, se describen algunos elementos que permiten determinar cu§l es la 

filosof²a organizacional, como la misi·n, visi·n y valores y principios, que permite conocer el 

enfoque organizacional. 

7.2.1 Misi·n 

Vidanova es una unidad de atenci·n integral de servicios de salud, dedicada a la atenci·n 

de pacientes con diagn·stico de C§ncer, basada en el cuidado del paciente y su familia. 
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ǒ An§lisis de la Misi·n  

Se logra denotar dentro de la misi·n de la empresa Vidanova, su enfoque es p¼blico con el 

fin de satisfacer una necesidad de atenci·n de salud puntual, los cuales son los pacientes con 

diagn·stico de C§ncer, sigue un hilo conductual desde el inici· de la enfermedad, es decir desde 

su detecci·n, tratamiento, recuperaci·n y cuidados paliativos.   

Cabe resaltar que no solo se enfoca en el paciente, tambi®n en la familia logrando percibir 

su orientaci·n a prestar un servicio completo e ²ntegro, proyecta prestar un servicio agradable y 

c·modo. 

Competencias Identificadas en esta Misi·n: Conocimientos en temas oncol·gicos, don de 

servicio, empat²a, sensibilidad humana, discreci·n. 

7.2.2 Visi·n  

Para el 2025, Vidanova estar§ posicionada como una de las principales unidades de 

atenci·n integral en c§ncer, reconocida por la excelencia de nuestro personal, la satisfacci·n de 

nuestros pacientes, la generaci·n de conocimiento y la calidad de nuestros procesos. 

ǒ An§lisis de la Visi·n:  

En la visi·n de la I.P.S Vidanova Popay§n se puede observar su enfoque, a donde desea 

llegar en un lapso de 2 a¶os, brindando un servicio de alta calidad en el §rea de la salud y enfocado 

en pacientes con patolog²a oncol·gica, se proyecta a cumplir  est§ndares: Habilitaci·n del servicio, 
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donde se verifican condiciones f²sicas de las instalaciones logrando brindar al paciente lugares 

c·modos y seguros, contar con un personal id·neos y competente para manejar dichos temas con 

dones de servicio y conocimientos t®cnicos, logrando d²a a d²a con el equipo m®dico generar 

aportes al descubrimiento de nuevos procesos, medicamentos y cuidados que ayuden al paciente 

con c§ncer a mejorar su estilo de vida. 

Competencia: Don de servicio, conocimientos t®cnicos, profesionales, sensibilidad 

humana. 

7.2.3 Valores  

ǒ Integridad 

ǒ Vocaci·n de servicio  

ǒ Pensamiento cr²tico 

ǒ Trabajo en equipo 

ǒ Compromiso 

ǒ An§lisis de los valores organizacionales: 

 Al realizar la b¼squeda en el instrumento de gesti·n humana por competencias de la 

empresa IPS Vidanova Popay§n, se puede observar que los valores corporativos no cuentan con 

una definici·n. 
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7.3 Estructura Orgánica 

Es oportuno tener en cuenta la estructura org§nica porque es una herramienta que permite 

tener claridad de las funciones de las diferentes §reas administrativas de la empresa como se 

relaciona a continuaci·n en la Figura 1. 

Figura 1 

Organigrama actual I.P.S Vidanova 

 

Nota: Organigrama dise¶ado por la empresa I.P.S Vidanova  

La estructura organizacional actual de la empresa I.PS. Vidanova est§ regida por niveles 

jer§rquicos, iniciando con el §rea gerencial, seguido por el §rea administrativa y finalmente el §rea 

operativa.  

Ćrea Gerencial: Se puede observar que el §rea est§ asesorada por asamblea de socios y 

junta directiva, las cuales buscan tener una concordancia en la toma de decisiones importantes para 
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la organizaci·n. 

Apoyo al §rea Gerencial: Se logra evidenciar dos §reas, en primera instancia la Jur²dica, 

quien cuida el §mbito jur²dico de la organizaci·n, asesora y gu²a en la toma de decisiones que 

competen temas legales.  

Ćrea Administrativa: Junta m®dica, donde llegan los casos m§s complejos en terminolog²a 

m®dica, donde se toman ya decisiones que competen directamente a la salud de los pacientes. 

Por ¼ltimo, las l²neas de conexi·n no deben terminar con flechas orientadas hacia abajo, 

porque se rompe el principio de autoridad- responsabilidad, adem§s todas las unidades que 

dependen de un superior deben quedar vinculadas a ®l por una sola l²nea. Por otra parte, los ·rganos 

de decisi·n tales como la asamblea de socios y la junta directiva deben estar en un ·valo, no se 

deben mezclar nombres de cargos con nombres de §reas, para terminar todo lo que est§ 

perpendicular a la l²nea de autoridad significa que es un apoyo.  

7.3.1 Propuesta de Mejora del Organigrama  

La raz·n principal detr§s de la propuesta de mejora para el organigrama, a pesar de que el 

trabajo est§ orientado hacia la elaboraci·n de una Propuesta de Mejora al Modelo de Gesti·n por 

Competencias con enfoque en la Evaluaci·n de Desempe¶o, radica en la interconexi·n y la 

influencia mutua entre la estructura organizativa y el modelo de gesti·n. El organigrama es una 

representaci·n visual de c·mo se organiza la empresa en t®rminos de jerarqu²a y responsabilidades, 

mientras que el Modelo de Gesti·n por Competencias es un enfoque que busca potenciar el 

desempe¶o de los colaboradores a trav®s del desarrollo y la evaluaci·n de sus habilidades y 
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capacidades. 

Al llevar a cabo una propuesta de mejora para el organigrama, se busca garantizar que la 

estructura organizativa sea coherente y apoye eficazmente la implementaci·n del Modelo de 

Gesti·n por Competencias. Esto implica alinear las funciones y roles dentro de la empresa de 

manera que facilite la identificaci·n, el desarrollo y la evaluaci·n de las competencias necesarias 

para el ®xito en cada puesto de trabajo. 

Frente al organigrama se analiza la siguiente propuesta de mejora que se pone a 

consideraci·n de la organizaci·n I.P.S Vidanova para que determinen su pertinencia teniendo en 

cuenta lo descrito anteriormente, por lo cual se dise¶a un organigrama por §reas y otro por cargos 

como se presenta a continuaci·n. 

7.3.1.1 Organigrama por Ćreas  

A continuaci·n, se presenta el organigrama por §reas de la empresa I.P.S Vidanova Figura 

2 teniendo en cuenta que se deja en consideraci·n de los altos mandos si lo tienen presente para su 

modelo de gesti·n por competencias.  

Figura 2 

Organigrama por Ćreas 
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Nota: Elaboraci·n Propia 

7.3.1.2 Organigrama por Cargos 

A continuaci·n, se presenta el organigrama por cargos de la empresa I.P.S Vidanova Figura 

3 teniendo en cuenta que se deja en consideraci·n de los altos mandos si lo tienen presente para su 

modelo de gesti·n por competencias.  
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Figura 3 

Organigrama por Cargos 

 

Nota: Elaboraci·n Propia 
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7.4 Mapa de Procesos  

La organizaci·n I.P.S. Vidanova cuenta con un mapa de procesos como se observa en la 

Figura 4 esto est§ relacionado porque trabajan en el §rea de la salud esto para habilitar su sistema 

de gesti·n en la salud permitiendo visualizar los procesos orientados a las §reas estrat®gicas, de 

apoyo, control y evaluaci·n encaminados al cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Figura 4 

Mapa de procesos 

 

Nota: Imagen Mapa de Procesos dise¶ado por la empresa I.P.S Vidanova. 

El mapa de procesos este es un esquema el cual busca la manera de interrelacionar todos 

los procesos que hay en la empresa, esto permite un orden en la ejecuci·n de las actividades que 

se llevan a cabo dentro de esta, de igual forma dentro de la gesti·n de procesos hay tres tipos de 
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procesos que se deben identificar los cuales son: operativo o misionales, gesti·n por procesos, 

apoyo o recursos, tambi®n estrat®gicos, en este orden de ideas se identifica que la empresa 

Vidanova est§ bien enfocado porque el usuario es el centro de la empresa Vidanova tambi®n se 

observa que en el primer nivel est§ el operativo o misionales, en el siguiente nivel se encuentra los 

de apoyo y en el tercer nivel estrat®gicos, no obstante tiene un nivel adicional que es el control 

dentro de este se encuentra el control del riesgo y mejoramiento continuo, sin embargo se visualiza 

la vocaci·n del servicio y seguridad del paciente pero estos no son procesos por lo cual puede 

generar confusi·n porque visualmente parecen ser procesos. 

7.4.1 Propuesta de Mejora del Mapa de Procesos  

 El mapa de procesos representa la secuencia y relaci·n de todas las actividades y tareas 

dentro de una organizaci·n. Al realizar una propuesta de mejora a este mapa, se busca asegurar 

que los procesos est®n alineados y optimizados para respaldar la implementaci·n efectiva del 

Modelo de Gesti·n por Competencias en la Evaluaci·n de Desempe¶o. Esto implica que los 

procesos deben ser capaces de incorporar y reflejar las competencias requeridas en cada etapa, 

desde la definici·n de funciones hasta la evaluaci·n y el desarrollo continuo de los empleados. 

Se hace una peque¶a propuesta de modificaci·n al mapa de procesos de la empresa I.P.S 

Vidanova Figura 5 donde el control y mejoramiento continuo, as² como la gesti·n de riesgos sea 

percibida como la base de los procesos que se llevan dentro de la empresa y que los principios de 

vocaci·n del servicio y seguridad del paciente que se encuentran en la parte superior se toman en 

cuenta para el desarrollo de cada proceso. Por ¼ltimo, se deja a consideraci·n de la empresa I.P.S 
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Vidanova si toman este mapa de procesos para su modelo de gesti·n por competencias.  

Figura 5  

Mapa de procesos 

 

Nota: Elaboraci·n Propia 

7.5 Portafolio de servicio:  

ǒ Cirug²a Oncol·gica: Es la especialidad quir¼rgica encargada de valorar pacientes con 

tumores s·lidos (consulta externa), evaluando la posibilidad de realizar procedimiento 

quir¼rgico (cirug²a). 
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ǒ Cirug²a de mama y tejidos blandos: es la especialidad quir¼rgica encargada de valorar 

pacientes con tumores de mama (consulta externa), evaluando la posibilidad de realizar 

procedimiento quir¼rgico (cirug²a). 

ǒ Cirug²a Pl§stica: es la especialidad quir¼rgica encargada de valorar pacientes con diferentes 

tipos de tumores (consulta externa), evaluando la posibilidad de resecci·n, reconstrucci·n, 

entre otros mediante procedimiento quir¼rgico (cirug²a). 

ǒ Dermatolog²a Oncol·gica: Especialidad quir¼rgica encargada de valorar pacientes con 

tumores de piel no melanoc²tico (consulta externa), evaluando la posibilidad de realizar 

procedimiento quir¼rgico (cirug²a de mosh). 

ǒ Gesti·n del riesgo Oncol·gico: Actividades definidas para identificar, analizar y cuantificar 

factores de riesgo para identificaci·n oportuna de pacientes con patolog²as oncol·gicas, a 

fin de garantizar ingreso oportuno al modelo de atenci·n de Vidanova, en b¼squeda de 

calidad de vida y bienestar. 

ǒ Ginecolog²a Oncol·gica: Especialidad quir¼rgica encargada de valorar pacientes con 

tumores de los ·rganos que componen el tracto reproductor femenino (consulta externa), 

evaluando la posibilidad de realizar procedimiento quir¼rgico (cirug²a). 

ǒ Hematolog²a Adultos: Especialidad cl²nica encargada de valorar pacientes adultos > 18 

a¶os, con patolog²as donde se documente alteraci·n en la coagulaci·n y tumores l²quidos 

(aquellos que se forman en la m®dula ·sea, ganglios linf§ticos). 
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ǒ Hematolog²a Pedi§trica: Especialidad cl²nica encargada de valorar pacientes pedi§tricos 

<18 a¶os, con patolog²as donde se documente alteraci·n en la coagulaci·n y tumores 

l²quidos (aquellos que se forman en la m®dula ·sea, ganglios linf§ticos). 

ǒ Infectolog²a: Infectolog²a Especialidad cl²nica encargada de valorar pacientes adultos > 18 

a¶os con c§ncer, que a su vez curse con patolog²as infecciosas. 

ǒ Medicina del dolor y cuidados paliativos: Especialidad cl²nica encargada de valorar 

pacientes a fin de garantizar acompa¶amiento, control desde el pre diagn·stico (ante la 

sospecha de c§ncer) hasta el final de la vida. 

ǒ Medicina Interna: Especialidad cl²nica encargada de valorar pacientes adultos > 18 a¶os 

con c§ncer, que a su vez cursen con comorbilidades (patolog²as no infecciosas) 

ǒ Nutrici·n: Disciplina de salud encargada de valorar estado nutricional de pacientes con 

c§ncer a fin de garantizar un estado nutricional adecuado en los tratamientos oncol·gicos 

(cirug²a, quimioterapia, radioterapia, cuidado paliativo) 

ǒ Oncolog²a Adultos: Especialidad cl²nica encargada de valorar pacientes adultos > 18 a¶os, 

tumores s·lidos (aquellos que se forman en todos los sistemas diferente a la m®dula ·sea y 

ganglios linf§ticos) 

ǒ Oncolog²a Pedi§trica: especialidad cl²nica encargada de valorar pacientes pedi§tricos < 18 

a¶os, tumores s·lidos (aquellos que se forman en todos los sistemas diferente a la m®dula 

·sea y ganglios linf§ticos) 
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ǒ Patolog²a de Alta Complejidad: Consiste en la aplicaci·n de medicamentos dise¶ados para 

destruir c®lulas cancer²genas. 

ǒ Psicolog²a Oncol·gica: Disciplina de salud encargada de valorar el emocional de los 

pacientes con c§ncer, para identificar fortalezas y debilidades que puedan influir en el curso 

de la enfermedad. 

ǒ Trabajo Social: Disciplina de salud encargada de valorar el estado social de los pacientes 

con c§ncer, para identificar las diferentes redes de apoyo que pueden influir en el curso de 

la enfermedad.  

ǒ Urolog²a Oncol·gica: Especialidad quir¼rgica encargada de valorar pacientes con tumores 

de los ·rganos que componen el tracto reproductor masculino (consulta externa), 

evaluando la posibilidad de realizar procedimiento quir¼rgico (cirug²a).
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7.6 Análisis situacional de la organización  

Para dar inicio al an§lisis situacional de la organizaci·n es importante conocer los factores externos e internos que afectan la 

organizaci·n, ya que se tienen que tener en cuenta a la hora de la toma de decisiones y as² mismo ayuda a conocer el estado actual de la 

organizaci·n.  

7.6.1 An§lisis Externo:  

7.6.1.1 Matriz de evaluaci·n de factores externos (EFE) 

Los factores externos de la organizaci·n son todos aquellos agentes ajenos a la organizaci·n que dif²cilmente se pueden controlar, 

pero si se deben de contemplar para posible toma de decisiones. 

Tabla 1  

Matriz de evaluaci·n de factores externos 

MATRIZ EVALUACIčN 

FACTOR EXTERNO   

      

No. FACTOR EXTERNO CLAVE  OPORTUNIDAD 

AMENAZ

A 

PONDERA

CIčN 

1 

Normatividad en el §rea de la salud, 

conforme a la reforma de la salud 

establecida por el gobierno  

  x 

0,15 
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2 

N¼mero de paciente en ascenso con 

patolog²a oncol·gicas y de alto costo  
x   

0,1 

3 

Mora en el pago de cartera por parte de 

las E.P.S  
  x 

0,12 

4 Rigurosos controles por parte del estado    x 0,11 

5 

R§pida obsolescencia de la tecnolog²a 

en el §rea de la salud 
  x 

0,12 

6 

Convenios con entidades, con el fin de 

capacitar a la comunidad sobre la 

importancia de la detecci·n temprana 

del c§ncer. 

x   

0,15 

7 

Diferentes tipos de modelos de 

contrataci·n del personal  
x   

0,09 

8 

Competencia indirecta (Centros 

naturistas, medicina alternativa, 

medicina homeop§tica), crece 

continuamente  

  x 

0,08 

9 Alto costo en insumos m®dicos   x 0,01 

10 Tasa de crecimiento de la poblaci·n x   0,07 

        1 

        

Esta 

sumatoria 

debe dar 1 

       

No. FACTOR EXTERNO CLAVE  PONDERACIčN 

CLASIFICA

CIčN  

RESULTAD

O 

PONDERA

DO 
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  OPORTUNIDADES       

1 
N¼mero de paciente en ascenso con 

patolog²a oncol·gicas y de alto costo  
0,1 3 

0,3 

2 

Convenios con entidades, con el fin de 

capacitar a la comunidad sobre la 

importancia de la detecci·n temprana 

del c§ncer. 

0,15 4 

0,6 

3 
Diferentes tipos de modelos de 

contrataci·n del personal  
0,09 3 

0,27 

4 Tasa de crecimiento de la poblaci·n 0,07 3 0,21 

  SUBTOTAL 0,41   1,38 

  AMENAZAS       

1 

Normatividad en el §rea de la salud, 

conforme a la reforma de la salud 

establecida por el gobierno  0,15 1 0,15 

2 

Mora en el pago de cartera por parte de 

las E.P.S  0,12 1 0,12 

3 Rigurosos controles por parte del estado  0,11 2 0,22 

4 

R§pida obsolescencia de la tecnolog²a 

en el §rea de la salud 0,12 1 0,12 

5 

Competencia indirecta (Centros 

naturistas, medicina alternativa, 

medicina homeop§tica), crece 

continuamente  0,08 2 0,16 

6 Alto costo en insumos m®dicos 0,01 1 0,01 

  SUBTOTAL 0,59   0,78 

  VALOR TOTAL  1   2,16 
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La sumatoria de los dos 

subtotales debe dar 1     

 

Como resultado al an§lisis inicial de identificar factores externos que pueden influir o afectar a la empresa I.P.S. Vida nova 

Popay§n, se lograron clasificar entre oportunidades y amenazas, el siguiente paso es darle una ponderaci·n, que  oscila entre 0.0 (sin 

importancia) l.0 (muy importante) y que su suma debe de dar uno, finalmente se realiza una calificaci·n de 1 a 4 y la suma de su 

ponderado en esta ocasi·n indica que, ubic§ndose en un cuadrante medio alto la empresa para afrontar condiciones externas est§n 

debilites y debe de aprovechar al m§ximo sus oportunidades para afrontar las amenazas del sector. 

7.6.1.2 5 Fuerzas de Porter 

Como complemento de los factores del diagn·stico organizacional se toma otra herramienta de referencia que es las 5 fuerzas de 

Porter que permitir§ comprender la incidencia del mercado del entorno externo de la organizaci·n.  

Figura 6 

5 Fuerza de Porter 
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ǒ An§lisis Fuerza de Porter:  

 

En conclusi·n, se analizan las cinco fuerzas de Porter para que la empresa Vidanova se mantenga en el mercado por lo cual en 

el an§lisis hay factores negativos los cuales son la rivalidad que hay en el mercado, los servicios sustitutos y la amenaza de nuevos 

competidores por ende se pueden emplear estrategias para poder mitigar estos efectos y los factores positivos es el caso de poder de 

negociaci·n con los clientes y proveedores que permite que la empresa pueda mantenerse en el mercado. 
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7.6.2 An§lisis Interno 

Dentro del an§lisis interno, se contemplan todos esos factores que la empresa si puede llegar a controlar, ya que son circunstancias 

propias de la organizaci·n, que se pueden llegar a convertir en fortalezas y en debilidades.  

7.6.2.1 Matriz de evaluaci·n de factores internos (EFI) 

La matriz de factores internos EFI, tiene en cuenta todas aquellas fortalezas y debilidades de la empresa, se le asignar§ una 

ponderaci·n a cada uno de los ²tems y su sumatoria debe de ser uno (1)  

Tabla 2 

Matriz de Evaluaci·n de factores Internos (EFI) 

MATRIZ EVALUACIčN FACTOR INTERNO    

                                                                                     

No. FACTOR INTERNO CLAVE  FORTALEZA DEBILIDAD PONDERACIčN 

1 

La instituci·n cuenta con infraestructura, equipos y suministros 

acorde a los servicios prestados  X   0,15 

2 

La I.P.S. Vidanova cuenta con nuevos procedimientos 

oncol·gicos  X   0,09 

3 

La I.P.S. Vidanova brindar servicio oncol·gico de forma 

particular  X   0,03 

4 

La instituci·n cuenta con una correcta sistematizaci·n de los 

procesos de atenci·n X   0,07 

5 La empresa cuenta con planes de mejora constante  X   0,05 
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6 La I.P.S. Vidanova tiene alta rotaci·n del personal    X 0,15 

7 Vidanova carece procesos de autoevaluaci·n   X 0,06 

8 Falta de reconocimiento en el mercado, de la empresa Vidanova   X 0,1 

9 La I.P.S. Vidanova  no cuenta con una  unidad de hospitalizaci·n    X 0,15 

10 La I.P.S. Vidanova carece de convenios con E.P.S   X 0,15 

        1 

 

Tabla 3 

Matriz de Evaluaci·n de factores Internos (EFI) 

       

No

. FACTOR INTERNO CLAVE  PONDERACIčN CLASIFICACIčN  

RESULTADO 

PONDERADO 

  FORTALEZAS       

1 

La instituci·n cuenta con infraestructura, equipos y suministros 

acorde a los servicios prestados  0,15 4 0,6 

2 

La I.P.S. Vidanova cuenta con nuevos procedimientos 

oncol·gicos  0,09 3 0,27 

3 

La I.P.S. Vidanova brindar servicio oncol·gico de forma 

particular  0,03 3 0,09 

4 

La instituci·n cuenta con una correcta sistematizaci·n de los 

procesos de atenci·n 0,07 3 0,21 

5 La empresa cuenta con planes de mejora constante  0,05 3 0,15 

  SUBTOTAL 0,39   1,32 

  DEBILIDADES       

1 La I.P.S. Vidanova tiene alta rotaci·n del personal  0,15 1 0,15 
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2 Vidanova carece procesos de autoevaluaci·n 0,06 2 0,18 

3 Falta de reconocimiento en el mercado, de la empresa Vidanova 0,1 2 0,2 

4 La I.P.S. Vidanova  no cuenta con una  unidad de hospitalizaci·n  0,15 1 0,15 

5 La I.P.S. Vidanova carece de convenios con E.P.S 0,15 1 0,15 

  SUBTOTAL 0,61   0,83 

  VALOR TOTAL  1   2,15 

    

La sumatoria de los 

dos subtotales debe 

dar 1     

 

Teniendo en cuenta el an§lisis preliminar realizado y la clasificaci·n dada a cada una de ellas, se puede deducir que el valor total 

arrojado por la matriz es una valoraci·n que se encuentra por debajo de la media y m§s precisamente en un nivel medio, alto con 2,15, 

es decir que en cuanto a los factores internos la empresa I.P.S. Vidanova cuenta con un factor d®bil desde el punto de vista de los factores 

internos, para enfrentarse a las condiciones del mercado.  

7.6.2.2 Cadena de Valor 

En cuanto a la cadena de valor es una matriz que analiza factores internos de la organizaci·n, en este caso, analiza la entrada el 

proceso y la salida de un servicio de salud, de acuerdo con lo ilustrado en la siguiente Figura 7. 

Figura 7 
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Cadena de Valor 

 

Nota: Imagen cadena de valor, elaboraci·n propia. 

En la cadena de valor podemos observar una entrada, unos procesos y una salida, que hace referencia a 3 momentos cruciales 

dentro de una organizaci·n, en primer lugar, tenemos la entrada, en este caso se identifica la necesidad de una atenci·n especializada. 

en un §rea espec²fica de la salud, la cual es la patolog²a oncolog²a, una vez se identifica esta necesidad, se crea la I.P.S Vidanova, con el 

objetivo de atender dicha poblaci·n; en segunda instancia, encontramos los procesos, estos hacen referencia al dise¶o del paso a paso 

para llevar a cabo una atenci·n acorde a las necesidades del p¼blico objetivo, como tambi®n las actividades internas  que son primordiales 

para el desarrollo de la empresa;  finalmente se puede identificar la salida o el final de la cadena, donde se espera un cliente satisfecho 

por los atenci·n obtenidos, por la calidad en el servicio y una atenci·n digna y acorde a sus necesidades.
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7.7 An§lisis DOFA 

La matriz DOFA, contempla los factores internos y externos de la organizaci·n, es una de las herramientas m§s importantes a la 

hora de toma de decisiones ya que ayuda a divisar a gran espectro del estado actual de la organizaci·n y posibles estrategias que se 

pueden llevar a cabo para la mejora de las debilidades, afrontar amenazas, mantener las fortalezas y aprovechar las oportunidades.  

7.7.1 Matriz DOFA 

Tabla 4  

Matriz DOFA y sus estrategias 

DOFA 

FORTALEZAS DEBILIDADES 

1.F: La instituci·n cuenta con infraestructura, equipos y 

suministros acorde a los servicios prestados  
1.D: La I.P.S. Vidanova tiene alta rotaci·n del personal  

2.F: La I.P.S. Vidanova cuenta con nuevos procedimientos 

oncol·gicos  

2.D: Falta de reconocimiento en el mercado, de la 

empresa Vidanova 

3.F:La instituci·n cuenta con una correcta sistematizaci·n 

de los procesos de atenci·n 

3.D: La I.P.S. Vidanova  no cuenta con una  unidad de 

hospitalizaci·n  

4.F: La empresa cuenta con planes de mejora constante  4.D: Vidanova carece de convenios con E.P.S 

OPORTUNIDADES (O-F) (O-D) 

1.O: N¼mero de paciente en ascenso con 

patolog²a oncol·gicas y de alto costo  
(1.O-1.F) Aprovechamiento de la infraestructura existente 

y la mejora constante de la misma, para atender nuevos 

pacientes con dicho tipo de patolog²a 

 

(2.O-2F) Crear convenios con entidades privadas 

ofreciendo capacitaciones sobre detecci·n temprana del 

(2.O-3.D) Creaci·n de convenios con hospitales 

locales permitiendo atender pacientes que requieran 

cirug²a y hospitalizaci·n, evitando tener que 

movilizarse a otras ciudades. 

 

(1.O Y 4.O-2.D) Crear fuertes campa¶as de 

reconocimiento en mercado, utilizando redes sociales, 

2.O: Convenios con entidades p¼blicas y 

privadas 

3.O: Diferentes tipos de modelos de 

contrataci·n del personal  
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4.O: Tasa de crecimiento de la poblaci·n 
c§ncer, y as² facilitar la divulgaci·n del portafolio de 

servicios de la empresa.  

dedicando un presupuesto para campa¶as publicitarias 

y lograr filtrar p¼blico objetivo  

AMENAZAS (A-F) (A-D) 

1.A: Normatividad en el §rea de la salud, 

conforme a la reforma de la salud establecida 

por el gobierno  

(1.A-4. F) Creaci·n de plan estrat®gico de mejora continua 

de los procesos, permitiendo as² adaptarse a la 

normatividad exigida para entidades prestadoras de 

servicio de salud.  

 

(2.A-2. F) Lograr crear una atenci·n particular de alta 

calidad y accesibilidad a pacientes que cuenten con 

 

 recursos medios y altos, logrando obtener una fluidez de 

dinero circulante dentro de la empresa. 

(3.A-3D) Obtener un convenio estrat®gico con una 

unidad completa de hospitalizaci·n y cirug²a, que 

brinde todos los equipos m®dicos requeridos y de 

tecnolog²a de punta que permitan brindar un servicio 

·ptimo  

 

(1.A-1.D)Lograr obtener continuidad y permanencia 

del equipo operativo de la empresa, brindando 

capacitaciones constantes, reconocimiento de su 

trabajo y afrontando cambios normativos en el §rea de 

la salud. 

2.A: Mora en el pago de cartera por parte de las 

E.P.S  

3. A: R§pida obsolescencia de la tecnolog²a en 

el §rea de la salud 

4.A: Alto costo en insumos m®dicos 

 

ǒ An§lisis Matriz DOFA 

 

C·mo resultado al an§lisis de los factores internos y externos de la empresa I.P.S Vidanova Popay§n se lograron obtener 4 

fortalezas, 4 oportunidades, 4 debilidades y finalmente 4 amenazas, las cuales fueron analizadas estrat®gicamente para lograr cruzar 

cada uno de los factores para obtener un total de 8 estrategias enfocadas al mejoramiento del reconocimiento e identidad corporativa, 

mejora de procesos y b¼squeda de convenios. 
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7. ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN OBTENIDA  

 

8.1 Diagnóstico del Modelo de Gestión  

Dando inicio al desarrollo del an§lisis de la informaci·n obtenida conforme a los 

requerimientos de la empresa, se procedi· con el desarrollo de los objetivos espec²ficos: 

Realizar un diagn·stico del modelo de gesti·n por competencias desarrollado para la 

organizaci·n I.P.S. Vidanova.  

A Continuaci·n, se presenta el an§lisis del modelo de gesti·n humana por competencias 

que la empresa I.P.S. Vidanova ha adaptado, para la organizaci·n el cual est§ estrat®gicamente 

ajustado seg¼n sus competencias y direccionamiento estrat®gico, dando cumplimento al objetivo 

espec²fico (1) (Realizar un diagn·stico del modelo de gesti·n por competencias desarrollado para 

la organizaci·n I.P.S. Vidanova).  

Por lo tanto, el an§lisis realizado, se puede observar que el instrumento que ha desarrollado 

la empresa I.P.S. Vidanova en la cual se enfoca m§s en los elementos b§sicos c·mo estructura de 

competencias, mapa de competencias, estructura de roles, diccionario de competencias y matriz 

por competencias; ignorando temas como conductas las cuales son la atenci·n integral, cuidado 

del paciente y su familia, excelencia, satisfacci·n de los pacientes, generaci·n de conocimiento, 

calidad en los procesos, integridad, vocaci·n de servicio, pensamiento cr²tico, trabajo en equipo, 

as² mismo las percepciones, conocimientos dependiendo del rol que est§ desempe¶ando dentro de 

la empresa el colaborador y una herramienta de entrevista, dicho instrumento fue dise¶ado por la 
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coordinadora del §rea de talento humano, llamado inicialmente ñGesti·n humana por 

competencias Vidanovaò. 

 Para dar inicio al an§lisis de dicha herramienta elaborada por la empresa, es necesario 

conocer m§s de ella, de manera directa, el recurso con el cual se llev· a cabo dicha indagaci·n fue 

una entrevista semi estructurada, guiada a la coordinadora del §rea de Talento Humano Laura 

Ordo¶ez, a continuaci·n, se presenta la entrevista realizada el 29 de marzo por meet (herramienta 

virtual) 

El an§lisis de esta entrevista se realiz· en base al instrumento dise¶ado por la coordinadora 

del §rea de talento humano, debido a que la comprensi·n de dicho instrumento fue confuso 

inicialmente, se recurri· a una entrevista semiestructurada, en la cual se indago sobre cuando fue 

formulado el modelo de gesti·n por competencias, adem§s de las actualizaciones de la misi·n y 

visi·n de la empresa I.P.S Vidanova, de esta manera se encontraron falencias en dicho instrumento 

porque en el mapa de procesos se encontraba integradas competencias tales como vocaci·n de 

servicio, seguridad del paciente, del mismo modo identificamos roles organizacionales que estaban 

designados por un dominio es decir el uno (1) hac²a referencia al rol operativo, el dos (2) al rol 

soporte, el tres(3) al rol t§ctico y el cuatro (4) al rol estrat®gico. 

Tabla 5  

Entrevista explicaci·n de la herramienta gesti·n humana por competencias 
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Entrevista explicaci·n de la herramienta gesti·n humana por competencias 

1) àCu§ndo formularon el modelo de gesti·n por competencias que se ha suministrado? 

2) 
àCu§l fue la fecha de la ¼ltima actualizaci·n de la visi·n y misi·n de la empresa I.P.S 

Vidanova? 

3) 
Brevemente puede dar una definici·n de los principios que se encuentran en el modelo de 

gesti·n por competencias. 

4) 
àEn el modelo de gesti·n por competencias observamos el mapa de procesos que contienen 

competencias, por qu®? 

5) àTiene una estructura de cargos en el modelo de gesti·n por competencias? 

6) Nos podr²a explicar, àc·mo se realiz· la calificaci·n dada en la matriz de competencias? 

7) Nos podr²a explicar la calificaci·n  de incidentes cr²ticos 

 

Una vez recibimos dicha retroalimentaci·n por parte de la empresa, se logr· obtener 

informaci·n valiosa como: la misi·n que se encuentra desactualizada, pero la organizaci·n desea 

que se mantenga la del formato, para que no cambiar§ su esencia, la aclaraci·n de los roles y sus 

respectivos dominios, as² mismo la evaluaci·n que contiene el instrumento es una entrevista para 

la selecci·n de personal, de este modo la comprensi·n del formato a analizar, a continuaci·n, se 
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dar§ inicio al an§lisis detallado de la herramienta de gesti·n humana por competencia de la 

empresa I.P.S Vidanova Popay§n.  

8.1.1 Identificaci·n de Competencias: 

Para comenzar, en el §rea laboral es importante poder identificar las competencias que se 

requiere permitiendo demostrar la capacidad real de los trabajadores para llevar a cabo la 

culminaci·n de las actividades propuestas para el cargo, es as² como primero identifican esas 

competencias en el modelo de gesti·n por competencias de la empresa I.P.S. Vidanova tal como 

se muestra en la siguiente Figura 8. 

Figura 8  

Identificaci·n de competencias 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

De este modo al realizar el an§lisis del modelo de gesti·n por competencias de la empresa 

I.P.S Vidanova se encuentra que la misi·n de la I.P.S Vidanova est§ desactualizada dentro del 

instrumento elaborado por la empresa en Mayo del 2022, por consiguiente en el documento la 

misi·n no es la misma del portafolio de servicios que actualmente poseen y que fue actualizado en 

el a¶o 2023; adem§s podemos observar que la misi·n se proyecta a ofrecer un servicio ·ptimo y 
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de calidad al paciente y su familia, seguido por la visi·n, en donde en un lapso de 2 a¶os buscar 

un reconocimiento en el sector salud, por su excelencia, satisfacci·n del paciente y la calidad del 

servicio. 

Otro ²tem a analizar son los principios los cuales no cuentan con una definici·n en este 

formato, sin embargo, m§s adelante en el mapa de competencias encontramos algunas definiciones 

que hacen referencia a los principios, pero no est§n definidos todos dentro del instrumento llamado 

ñGesti·n humana por competencias Vidanovaò suministrado por la organizaci·n.  

En cuanto a la lista de conductas las cuales est§n ligadas al perfil de cargo, en esta ocasi·n 

est§n definiendo conductas las cuales son la atenci·n integral, cuidado del paciente y su familia, 

excelencia, satisfacci·n de los pacientes, generaci·n de conocimiento, calidad en los procesos, 

integridad, vocaci·n de servicio, pensamiento cr²tico, trabajo en equipo, pero se observa que no 

definen actitudes, comportamientos y los conceptos para cada uno de ellos, como se puede apreciar 

en la siguiente Figura 9  

Figura 9 

Identificaci·n de competencias 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Una vez identificadas las conductas que deben de caracterizar a un colaborador de la 

empresa I.P.S Vidanova, el siguiente paso que se realiza es agrupar preliminarmente en las 

competencias, logrando as² una visi·n m§s clara del direccionamiento estrat®gico que toma la 

empresa, una vez agrupadas en competencias de: orientaci·n integral al paciente, integridad, 

pensamiento anal²tico y conceptual, generaci·n de conocimiento y trabajo en equipo; se realiza 
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una breve descripci·n  utilizando las conductas que competen a cada una de las competencias y es 

ah² donde obtienen como resultado las competencias organizacionales y su definici·n 

De este modo si analizamos su relaci·n con la misi·n, visi·n y principios, podemos 

observar que dentro de la agrupaci·n preliminar de competencia agrupan las conductas iniciales 

resaltadas y extra²das del direccionamiento estrat®gico de la organizaci·n.  

Finalmente, s² observamos la redacci·n de las competencias se puede concluir que est§n 

definidas, incluyendo un verbo el cual no necesariamente debe de estar en infinitivo, el objeto 

social y la condici·n de la organizaci·n con el fin de conocer si el colaborador cumple con la 

competencia de manera adecuada.  

8.1.2 Estructura de cargos (Roles) 

Seguidamente se habla de la estructura de cargos (roles) siendo fundamental que las 

organizaciones establezcan una adecuada distribuci·n de los cargos para tener un control y 

seguimiento de las actividades que se llevan a cabo en las diferentes §reas de la organizaci·n, de 

esta manera la empresa I.P.S Vidanova da una estructura de sus cargos (roles) como se observa en 

la siguiente Figura 10: 

Figura 10  

Estructura de Roles 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Acerca de las competencias organizacionales y su definici·n, la empresa buscan clasificar  

las competencias que competen a los diferentes roles y cargos de la organizaci·n seg¼n su 

finalidad, teniendo en cuenta que las competencias no es necesariamente obligatorias para todos 

los cargos, es ah² donde surgen los diferentes tipos de roles, tales como el estrat®gico, t§ctico, 

operativo y de soporte, dentro de la matriz definen cada uno de ellos y logran identificar los cargos 
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que tienen  cada  rol. 

Por esta raz·n bajo la estructura org§nica identificada en el organigrama de la empresa y 

frente a la actividad identificada en los cargos, se puede analizar y concluir que la clasificaci·n de 

los roles y sus cargos est§n bien caracterizados. 

8.1.2 Mapa de competencias 

En cuanto al mapa de competencias es el componente fundamental que proporciona a los 

trabajadores de comprender cuales son las actitudes, conocimientos y habilidades imprescindibles 

para desarrollar en el puesto de trabajo, es as² como dentro del modelo de gesti·n por competencias 

de la empresa I.P.S Vidanova ellos describen el mapa de competencias funcionales teniendo en 

cuenta los conceptos de las competencias que se requieren en las §reas como se evidencia a 

continuaci·n Figura 11,12. 

Figura 11  

Mapa de competencias 

 



97 

 

 

 

 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova. 

Figura 12  
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Mapa de competencias 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Con base a lo anterior la empresa dentro de la matriz de gesti·n humana por competencias 

realiza un mapa de competencias, donde logran agrupar las competencias seg¼n su funcionalidad; 

inician con las competencias funcionales organizacionales; estas hacen referencia a las 

competencias que todos los miembros del equipo de la organizaci·n debe de tener, las cuales hacen 
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parte de la cultura organizacional; seguido por las competencias funcionales administrativas  por 

lo cual estas corresponden al desempe¶o de las responsabilidades de los cargos que competen al 

§rea administrativa, finamente las competencias funcionales asistenciales, estas competen a los 

cargos del §rea asistencial y son los que tienen directamente contacto con el paciente.  

Adem§s, dentro del an§lisis realizado se logra denotar en el grupo de familia 

organizacional, carece de la descripci·n de las competencias, as² como las dem§s familias que 

poseen su descripci·n y sus competencias respectivamente, el instrumento en este a apartado es 

un poco confuso de identificar las competencias organizacionales, debido al t²tulo que no hace 

referencia a este ²tem, esto en los aportes para la definici·n de competencias    

Como conclusi·n al an§lisis realizado al mapa de competencias, se logra evidenciar que 

inicialmente las competencias en este momento ya van encaminadas a cada uno de las §reas de 

trabajo donde se agrupan conocimientos t®cnicos, conductas, pero no se logra observar dentro de 

las competencias los comportamientos que podr²a ser conductas inconscientes que el individuo 

posee.  

8.1.3 Diccionario de competencias  

Como se ha dicho anteriormente el mapa de competencias es importante pero tambi®n es 

primordial tener claro cu§les son las competencias que se deben tener y desarrollar en un cargo 

por ello es importante contar con diccionario de competencias donde se pueda visualizar los 

objetivos o metas de la empresa y c·mo alcanzar dichos objetivos por este motivo la empresa I.P.S 

Vidanova en su modelo de gesti·n por competencias definen cada una de las competencias las 
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cuales est§n divididas por su estructura organizacional como se puede contemplar en el siguiente 

cuadro, empezando por el:  

 Diccionario de competencias organizacionales 

Por consiguiente, dentro del modelo de gesti·n de competencias se observa el diccionario 

de competencias del §rea organizacional de la empresa I.P.S Vidanova, seg¼n se visualiza en la 

siguiente Figura 13,14,15,16 y 17. 

Figura 13 

Diccionario de competencias/ competencias organizacionales/ orientaci·n integral al paciente 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  
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Figura 14 

Diccionario de competencias organizacionales integridad 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Figura 15  

Diccionario de competencias organizacionales/ pensamiento anal²tico y conceptual 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Figura 16 

Diccionario de competencias/ competencias organizacionales/ generaci·n de conocimiento 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

 

 

Figura 17  

Diccionario de competencias/ competencias organizacionales/ trabajo en equipo 

 



104 

 

 

 

 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

De modo que dentro de las competencias organizacionales, la empresa tienen las 

competencias a de: orientaci·n integral del paciente, integridad, comportamiento anal²tico y 

conceptual, generaci·n de conocimiento y trabajo en equipo, la definen bajo los elementos de 

comportamientos asociados y generan una escala de dominio la cual va de uno (1) a cuatro (4); 

donde (1) es el rol operativo, el (2) el rol de soporte, el n¼mero (3) es el rol t§ctico y finalmente el 

(4) el rol estrat®gico, esta escala indica el dominio de la competencia descrita inicialmente  que 

debe tener cada uno de los roles.  
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 Diccionario de competencias administrativas 

As² mismo dentro del modelo de gesti·n de competencias se observa el diccionario de 

competencias administrativas de la empresa I.P.S Vidanova como se visualiza en la siguiente 

Figura 18,19,20: 

Figura 18  

Diccionario de competencias/ competencias administrativas / orientaci·n a resultado 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Figura 19 
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 Diccionario de competencias/ competencias administrativas / planeaci·n 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

 

Figura 20  

Diccionario de competencias/ competencias administrativas / seguimiento a las tareas 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Por lo tanto dentro de las competencias funcionales administrativas,  la I.P.S. Vidanova 

tiene las competencias de orientaci·n a resultados,  planeaci·n,  seguimiento a las tareas, la definen 

bajo los elementos de comportamientos asociados y generan una escala de dominio la cual va de 

uno (1) a cuatro (4); donde (1) es el rol operativo, el (2) el rol de soporte, el n¼mero (3) es el rol 

t§ctico y finalmente el (4) el rol estrat®gico, esta escala indica el dominio de la competencia 

descrita inicialmente que debe tener cada uno de los roles.  

 Diccionario de competencias asistenciales  
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Por ¼ltimo, dentro del diccionario de competencias est§n las asistenciales seg¼n el modelo 

de gesti·n por competencias de la empresa I.P.S Vidanova y se relaciona a continuaci·n en la 

Figura 21,22,23: 

Figura 21  

Diccionario de competencias/ competencias asistenciales / dinamismo 

 
Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Figura 22 

 Diccionario de competencias/ competencias asistenciales / iniciativa - autonom²a 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Figura 23 

 Diccionario de competencias/ competencias asistenciales / autocontrol 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

De modo que dentro de las competencias funcionales asistenciales, la empresa I.P.S. 

Vidanova Popay§n tiene las competencias de:  dinamismo, iniciativa y autonom²a, autocontrol, las 

cuales la definen bajo los elementos de comportamientos asociados y generan una escala de 

dominio la cual va de uno (1) a cuatro (4); donde (1) es el rol operativo, el (2) el rol de soporte, el 

n¼mero (3) es el rol t§ctico y finalmente el (4) el rol estrat®gico, esta escala indica el dominio de 

la competencia descrita inicialmente  que debe tener cada uno de los roles. En este caso, cada uno 

de los roles cuentan con 3 comportamientos asociados. 

Para finalizar despu®s de observar el diccionario de competencias estructurado seg¼n la 
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organizaci·n de la empresa I.P.S Vidanova se da un an§lisis general. 

ǒ An§lisis general de los diccionarios de competencias: 

Una vez comprendida la metodolog²a con la cual realizan la clasificaci·n de dominio de 

cada rol y sus comportamientos asociados, podr²a suceder que un comportamiento asociado para 

el §rea t§ctica tambi®n haga parte del rol asistencial o viceversa, esto podr²a generar confusiones 

a la hora de la lectura y la aplicaci·n del instrumento, generando delimitaci·n en un cargo o de 

una funci·n.  

8.1.5 Matriz de competencias 

De este modo al contar con un diccionario de competencias se genera una matriz de 

competencias para observar de forma ordenada las diferentes competencias actitudinales as² 

mismo las habilidades que se requiere en cada §rea, por esta raz·n a continuaci·n se socializa la 

matriz de competencias de la I.P.S Vidanova. 

Figura 24  

Matriz de competencias 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

En el an§lisis a la Matriz de Competencias, se puede notar que la calificaci·n dada es el 

nivel de dominio dentro de las competencias de cada rol que requiere la I.P.S Vidanova, el 

instrumento se torna confuso, a la hora de tener que regresar al diccionario de competencias para 

revisar el dominio de cada una de las competencias, para poder comprender las calificaciones 

dadas las cuales son: uno (1) corresponde al rol operativo, dos (2) al rol soporte, tres (3) al rol 

t§ctico y finamente cuatro (4) rol estrat®gico. 

8.1.6 Matriz de evaluaci·n  

La matriz de evaluaci·n es una herramienta fundamental, ya sea esta herramienta permite 

estructurar y sistematizar la evaluaci·n de diferentes criterios o variables relevantes para la toma 
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de decisiones. La importancia de la matriz de evaluaci·n radica en su capacidad para proporcionar 

una visi·n clara y objetiva de los elementos a considerar, facilitando la comparaci·n y el an§lisis 

de diferentes opciones. A trav®s de la matriz de evaluaci·n, es posible identificar fortalezas, 

debilidades, oportunidades y amenazas, lo que contribuye a la toma de decisiones informadas y 

fundamentadas, Como se puede apreciar en la siguiente Figura 25,26,27. 

Figura 25  

Matriz del proceso de selecci·n 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

Figura 26  

Matriz del proceso de selecci·n 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

 

Figura 27 

 Comentarios finales del proceso de selecci·n 
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Nota: Imagen tomada de la herramienta de gesti·n humana por competencias de la I.P.S 

Vidanova.  

En esta secci·n se puede observar que han utilizado el instrumento de evaluaci·n de 

incidencias cr²ticas, como un mecanismo de entrevista inicial o preliminar, donde se puede obtener 

una visualizaci·n preliminar de los candidatos que se postulan a las diferentes vacantes de la 

empresa Vidanova Popay§n. 

8.1.3 Conclusi·n objetivo uno (1) diagn·stico del modelo de gesti·n humana por competencias 

de la empresa Vidanova  

Como conclusi·n general del an§lisis realizado al modelo de gesti·n humana dise¶ado por 

la empresa, denominado "Gesti·n Humana por Competencias Vidanova", se observa que en primer 

lugar no se dispone de un formato para evaluar las competencias descritas en el documento. 

Tambi®n es relevante resaltar que la herramienta se encuentra bien estructurada y mantiene 

lineamientos claros que permiten un an§lisis preciso de las competencias, los roles, los 

comportamientos asociados y los perfiles de cargo. 

8.2. Plan de Acción  

En este contexto se presenta un plan de acci·n sobre la propuesta de mejora enfocada en la 

evaluaci·n de desempe¶o dando cumplimiento al segundo objetivo espec²fico (Elaborar una 

propuesta de mejora enfocada en la evaluaci·n de desempe¶o a partir de los resultados del 

diagn·stico del modelo actual de gesti·n por competencias, acorde a la necesidad de la empresa 
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I.P.S. Vidanova. 

Tabla 6  

Plan de Acci·n 

ACTIVIDAD 

PRINCIPAL 

SUB 

ACTIVIDADES 

OBJETIVO RESPONSA

BLE 

FRECUENCIA RECURSOS FINANCIACIč

N 

SEGUIMIENT

O  

(1) UNO 

An§lisis al 

Modelo de 

Gesti·n 

Humana por 

competencias 

VIDANOVA. 

(Suministrad

o por la 

Se realiza un 

an§lisis a toda la 

filosof²a 

organizacional  

de la empresa 

Vidanova, dentro 

de los hallazgos 

encontrados se 

lograron 

Poder conocer de 

manera estrat®gica 

la empresa, as² 

como lograr 

conocer las 

competencias 

organizacionales 

que se obtienen de 

la filosof²a 

Coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano.  

-Revisar una 

vez al a¶o para 

corroborar su 

idoneidad y la 

situaci·n actual 

de la 

organizaci·n y 

el tiempo. 

Recursos 

talento 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano)    

-TIC (Un 

computador) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

 

El gerente 

general es el 

encargado de 

realizar 

seguimiento a la 

filosof²a 

organizacional, 

la cual debe ir 

encaminada a 
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empresa, 

dise¶ado por 

la 

coordinadora 

de talento 

humano) 

visualizar que la 

misi·n est§ 

desactualizada. 

organizacional.   

-El instrumento 

fue dise¶ado 

por la 

coordinadora 

de §rea de 

talento humano 

para ser 

aplicado a la 

selecci·n del 

personal que 

aspiran a la 

organizaci·n 

los objetivos 

estrat®gicos de 

la empresa.  

Se realiza un 

an§lisis a toda la 

Lograr deducir por 

medio de una 

Coordinadora 

del §rea de 

-Revisar una 

vez al a¶o para 

Recursos 

talento 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

El gerente 

general es el 
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filosof²a 

organizacional 

de la empresa 

Vidanova, dentro 

de los hallazgos 

encontrados se 

lograron 

visualizar que 

los principios no 

se encontraban 

definidos.  

definici·n clara y 

concisa 

competencias 

organizacionales 

que puedan tener 

gran relevancia y 

ser tenidas en 

cuenta para ser 

evaluadas. 

talento 

humano. 

corroborar su 

pertinencia y 

lograr 

actualizar 

definiciones 

enfocadas al 

direccionamie

nto estrat®gico 

de la 

organizaci·n. 

 

-El instrumento 

fue dise¶ado 

por la 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano)    

-TIC (Un 

computador) 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

 

encargado de 

realizar 

seguimiento a la 

filosof²a 

organizacional, 

la cual debe ir 

encaminada a 

los objetivos 

estrat®gicos de 

la empresa. 
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coordinadora 

del §rea de 

talento humano 

para ser 

aplicado a la 

selecci·n del 

personal que 

aspiran a la 

organizaci·n. 

 Una vez 

agrupadas en 

competencias de: 

orientaci·n 

integral al 

paciente, 

Realizar una breve 

descripci·n  

utilizando las 

conductas que 

competen a cada 

una de las 

Coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano. 

-Revisar una 

vez al a¶o para 

corroborar su 

pertinencia y 

lograr 

actualizar 

Recursos 

talento 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano)    

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

El gerente 

general es el 

encargado de 

realizar 

seguimiento a la 

filosof²a 
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integridad, 

pensamiento 

anal²tico y 

conceptual, 

generaci·n de 

conocimiento y 

trabajo en 

equipo.  

competencias y es 

ah² donde obtienen 

como resultado las 

competencias 

organizacionales y 

su definici·n. 

definiciones 

enfocadas al 

direccionamie

nto estrat®gico 

de la 

organizaci·n. 

 

-El instrumento 

fue dise¶ado 

por la 

coordinadora 

de §rea de 

talento humano 

para ser 

-TIC (Un 

computador) 

 organizacional, 

la cual debe ir 

encaminada a 

los objetivos 

estrat®gicos de 

la empresa. 
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aplicado a la 

selecci·n del 

personal que 

aspiran a la 

organizaci·n 

(2) dos 

Propuesta de 

mejora a la 

evaluaci·n de 

desempe¶o 

basado es la 

gesti·n 

humana por 

competencias  

Formato de 

evaluaci·n de 

desempe¶o 

enfocado en la 

gesti·n  

Lograr 

complementar el 

Instrumento de 

Gesti·n Humana 

por competencias 

Vidanova, el cual 

fue suministrado 

por la organizaci·n 

y que carec²a de 

una herramienta de 

Coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano 

-Revisar 

semestralmente 

para lograr 

mantener el 

formato 

actualizado y 

realizar un 

seguimiento 

adecuado. 

Recursos 

talento 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano)   

- TIC (Un 

computador) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

 

El gerente 

general es el 

encargado de 

realizar 

seguimiento de 

dicho formato 

para corroborar 

la pertinencia y 

la funcionalidad 

del mismo, el 
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evaluaci·n de 

desempe¶o 

enfocada en la 

gesti·n humana 

por competencias.  

 

-Este 

instrumento se 

pretende aplicar 

semestralmente 

a los 

colaboradores.  

 

-El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

cual debe 

cumplir con las 

expectativas 

esperadas y es 

evaluar 

parcialmente al 

colaborador, 

respecto a las 

competencias.  
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dise¶ado para 

ser aplicado a 

todos los 

colaboradores 

de la 

organizaci·n. 

 Evaluaci·n de 

desempe¶o, 

datos principales 

como: 

-La fecha de 

aplicaci·n, -

Periodo 

evaluado, -

Evaluado, -

Se busca recolectar 

los datos 

principales del 

evaluador y del 

evaluado en aras 

de lograr realizar 

un correcto 

seguimiento de los 

resultados 

Coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano. 

-Revisar 

semestralmente 

para lograr 

mantener el 

formato 

actualizado y 

realizar 

seguimiento 

adecuado. 

Recursos 

talento 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano) 

-TIC (Un 

computador) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

 

El gerente 

general es el 

encargado de 

realizar 

seguimiento de 

la informaci·n 

suministrada en 

el instrumento 

evaluativo y as² 
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Evaluador, -

Prop·sito de la 

evaluaci·n, -

Cargo y  

-La escala de 

evaluaci·n con 

su debida 

explicaci·n. 

obtenidos.   

-Este 

instrumento se 

pretende aplicar 

semestralmente 

a los 

colaboradores.  

 

-El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

lograr tener un 

control de los 

resultados 

obtenidos y los 

aspectos a 

mejorar del 

colaborador 

quien juega el 

papel de 

evaluado. 
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dise¶ado para 

ser aplicado a 

todos los 

colaboradores 

de la 

organizaci·n 

 Evaluaci·n por -

Competencias 

organizacionales

, 

-Competencias 

Administrativas,  

-Competencia 

Asistenciales. 

Con base a las 

competencias 

analizadas y 

encontradas en el 

instrumento inicial 

suministrado por la 

organizaci·n 

ñGesti·n humana 

por competencias 

Coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano 

-Revisar 

semestralmente 

para lograr 

mantener el 

formato 

actualizado y 

realizar 

seguimiento 

adecuado. 

Recursos 

talento 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano)   

- TIC (Un 

computador) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

 

El gerente 

general es el 

encargado de 

realizar 

seguimiento de 

la informaci·n 

suministrada en 

el instrumento 

evaluativo y as² 
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con sus 

respectivos 

comportamiento

s asociados. 

Vidanovaò se 

realiza un 

instrumento 

evaluativo con 

porcentajes, el cual 

busca conocer si el 

evaluado tiene las 

competencias 

m²nimas 

requeridas por la 

organizaci·n. 

-Este 

instrumento se 

pretende aplicar 

semestralmente 

a los 

colaboradores. 

 

-El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

dise¶ado para 

ser aplicado a 

lograr tener un 

control de los 

resultados 

obtenidos y los 

aspectos a 

mejorar del 

colaborador 

quien juega el 

papel de 

evaluado. 
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todos los 

colaboradores 

de la 

organizaci·n 

 -Proceso de 

socializaci·n, -

Plan de mejora -

Observaciones 

del instrumento  

Con el §nimo de 

poder tener un 

control de los 

resultados 

obtenidos al 

desarrollar el 

instrumento de 

evaluaci·n, se crea 

un espacio para la 

socializaci·n de 

los hallazgos, un 

Coordinadora 

de talento 

humano 

-Revisar 

semestralmente 

para lograr 

mantener el 

formato 

actualizado y 

realizar 

seguimiento 

adecuado. 

-El plan de 

mejora tendr§ 

Recursos 

talento 

humano: 

(Coordinadora 

de talento 

humano)   -TIC 

(Un 

computador ) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$6.000 

 

El gerente 

general ser§ el 

encargado de 

realizar el 

seguimiento de 

los hallazgos 

encontrados en 

el proceso de 

evaluaci·n, as² 

como delimitar 

tiempos de 
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plan de mejora y 

observaciones, que 

faciliten poder 

tener resultados 

positivos y que 

ayuden a la 

organizaci·n a 

crecer 

institucionalmente

. 

un seguimiento 

semestral. 

 

-El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

dise¶ado para 

ser aplicado a 

todos los 

colaboradores 

de la 

posibles 

mejoras 
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organizaci·n 

Socializaci·n 

de la primera 

propuesta de 

Evaluaci·n de 

desempe¶o 

Reuni·n con la 

coordinadora de 

talento Humano, 

exponiendo la 

primera 

propuesta de 

evaluaci·n de 

desempe¶o 

basado en la 

gesti·n de 

talento humano  

Poder 

conjuntamente con 

la organizaci·n 

dise¶ar un 

instrumento 

evaluativo que se 

ajuste a las 

necesidades que 

tiene la empresa, y 

obtener pautas de 

mejora para que el 

instrumento sea 

din§mico y eficaz 

a la hora de la 

Practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca y 

Coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano  

-Đnica revisi·n. 

  

-El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

dise¶ado para 

ser aplicado a 

todos los 

colaboradores 

de la 

Recursos 

talento 

humano: (Dos 

alumnas 

practicantes de 

Colegio mayor 

del Cauca y la 

coordinadora 

de talento 

humano  

-TIC (Un 

computador ) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$18.000 

 

El gerente 

general ser§ el 

encargado de 

realizar el 

seguimiento de 

la propuesta del 

formato de 

evaluaci·n de 

desempe¶o, en 

aras a lograr un 

documento que 

se ajuste a los 

objetivos 

organizacionale
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aplicaci·n y el 

seguimiento del 

mismo. 

organizaci·n. s 

Conclusi·n 

objetivo dos 

(2) Propuesta 

del modelo de 

evaluaci·n de 

desempe¶o 

Se dise¶a un 

instrumento 

evaluativo que 

incluya las 

competencias 

Organizacionale

s, 

administrativas y 

asistenciales, 

as² como 

tambi®n las 

funciones de 

Lograr obtener un 

formato que 

comprendiera las 

competencias y las 

funciones de cada 

cargo, as² como 

evaluar de manera 

integral a los 

colaboradores.  

Practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca y 

coordinadora 

del §rea de 

talento 

humano 

Revisi·n 

semestral para 

corroborar su 

funcionalidad. 

 

El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

Recursos 

talento 

humano: (Dos 

alumnas 

practicantes de 

Colegio mayor 

del Cauca y la 

coordinadora 

de talento 

humano   TIC 

(Un 

computador ) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

cada 

colaborador: 

$18.000 

 

El gerente 

general ser§ el 

encargado de 

realizar el 

seguimiento de 

la propuesta del 

formato de 

evaluaci·n de 

desempe¶o, en 

aras a lograr un 

documento que 

se ajuste a los 
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cada cargo.  dise¶ado para 

ser aplicado a 

todos los 

colaboradores 

de la 

organizaci·n 

objetivos 

organizacionale

s 

Aplicaci·n de 

prueba piloto. 

Se env²a el 

documento a la 

coordinadora del 

§rea de talento 

humano para que 

ajustara las 

funciones del 

cargo a evaluar y 

as² poder aplicar 

Colocar a prueba 

el instrumento de 

Gesti·n humana 

por competencias 

y funciones 

dise¶ado para la 

empresa 

Vidanova Popay§n  

Gerente 

General  

Đnica revisi·n. 

 

El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

Recursos 

talento 

humano: 

Gerente 

general 

TIC (Un 

computador ) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

colaborador: 

$18.000 

 

El gerente 

general ser§ el 

encargado de 

realizar el 

an§lisis de la 

propuesta del 

formato de 

evaluaci·n de 

desempe¶o por 
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la prueba  dise¶ado para 

ser aplicado a 

todos los 

colaboradores 

de la 

organizaci·n 

competencias y 

funciones, para 

lograr verificar 

su 

funcionalidad.  

Propuesta 

final y 

aprobada por 

el empresario 

-El instrumento, 

primera 

instancia, se 

asigna a datos 

del evaluado y 

evaluador,  

-Se procede con 

las competencias 

y funciones de 

Tener un 

instrumento 

enfocado a los 

objetivos 

corporativos de la 

empresa, as² 

mismo lograr 

cumplir con las 

necesidades de un 

Coordinadora 

de talento 

humano  

Revisar 

semestralmente 

para lograr 

mantener el 

formato 

actualizado y 

realizar 

seguimiento 

adecuado. 

Recursos 

talento 

humano: 

Gerente 

general 

-TIC (Un 

computador ) 

Recursos talento 

humano: 1 horas 

de trabajo por 

colaborador: 

$6.000 

 

El gerente 

general ser§ el 

encargado de 

realizar el 

seguimiento a 

los hallazgos 

encontrados en 

el desarrollo del 

instrumento, as² 
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cada perfil,  

-Se agrega un 

apartado para 

poder ponderar 

las competencias 

del cargo a 

evaluar, en 

donde el 

evaluador podr§ 

ajustar las 

competencias 

seg¼n el peso 

que ®l considere 

pertinente,  

-Un apartado 

instrumento 

pr§ctico y ¼til para 

evaluar las 

competencias y las 

funciones de los 

colaboradores, 

finalmente obtener 

una visualizaci·n 

estad²stica del 

rendimiento de los 

mismos.   

-Este 

instrumento se 

pretende aplicar 

semestralmente 

a los 

colaboradores. 

 

-El instrumento 

propuesto por 

las practicantes 

del Colegio 

Mayor del 

Cauca, est§ 

dise¶ado para 

ser aplicado a 

como lograr 

aumentar la 

efectividad de la 

organizaci·n 

teniendo un 

control de los 

aspectos a 

mejorar de cada 

colaborador.  
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para las 

observaciones y 

seguimiento.  

-Finalmente se 

deja un 

instructivo en la 

primera hoja de 

Excel, para 

facilitar la 

comprensi·n del 

documento y que 

este sea aplicable 

desde cualquier 

punto de vista. 

todos los 

colaboradores 

de la 

organizaci·n 
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8.3      Propuesta de mejora enfocada en la evaluación de desempeño  

Al llevar a cabo el an§lisis de la herramienta de gesti·n humana por competencia 

desarrollada por la empresa I.P.S Vidanova Popay§n, se lograron obtener resultados y pautas muy 

interesantes para el desarrollo de la herramienta de evaluaci·n de desempe¶o basado en la gesti·n 

humana por competencias, entre los resultados obtenidos fueron la identificaci·n de las 

competencias organizacionales, los cargos y los comportamientos asociados muy importantes para 

el desarrollo objeto de evaluaci·n.  

Con base al an§lisis previo, se presenta el primer instrumento, el cual tiene como 

caracter²stica las competencias organizacionales, administrativas y asistenciales, en  el que se mide 

las diferentes competencias identificadas en el an§lisis que se realiz·, as² como tambi®n los 

comportamientos asociados, se le asigna una escala num®rica para evaluar individualmente los 

comportamientos, con los resultados obtenidos se promedian y se da un an§lisis de los puntos de 

mejoras, se plantea un plan de mejora y finalmente se realiza la respectiva retroalimentaci·n del 

proceso, dicho instrumento fue elaborado por las estudiantes practicantes de administraci·n de 

empresas. 

En primer lugar se designa un apartado para la identificaci·n del modelo, as² como el logo 

y nombre de la empresa, en segunda instancia se asigna un espacio para la fecha de aplicaci·n, el 

periodo evaluado, el evaluador, prop·sito de la evaluaci·n y el cargo; finalmente en esta primera 

etapa se describen las escalas evaluativas, las cuales se tomaron como referencia del modelo de 

gesti·n humana por competencias que actualmente posee la empresa, se puede visualizar a 
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continuaci·n en la Figura 28.  

Figura 28  

Evaluaci·n de desempe¶o, datos principales 

  

Nota: Elaboraci·n propia  

Como siguiente paso, se contin¼a  con el proceso evaluativo, en donde se identifican las 

competencias agrupadas  en tres grupos, competencias organizacionales, administrativas y 

funcionales asistenciales, tomadas del modelo de gesti·n por competencias de la organizaci·n;  

una vez descritas las competencias y sus comportamientos asociados, en la columna denominada 

escala num®rica se asigna un espacio con base al criterio de evaluaci·n, siendo el uno (1) es cr²tico, 

dos (2) aceptable, tres (3) ajustado y cuatro (4) ·ptimo, en la columna denominada porcentaje se 

asigna a cada uno de los valores un porcentaje, y finalmente en la columna valoraci·n por 

competencias se promedian los resultados obtenidos, podemos visualizar en las Figura 29, 30.  

Figura 29  
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Evaluaci·n por competencias, competencias organizacionales 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 30  

Evaluaci·n por competencias, comportamientos administrativas y funcionales asistenciales 

 
Nota:  Elaboraci·n propia 

Por ¼ltimo, se logra llevar a cabo la socializaci·n del proceso evaluativo a las partes 

involucradas, se asigna un espacio para comentarios relacionados con la evaluaci·n por 

competencias realizada, como parte fundamental en el proceso de evaluaci·n se designa un campo 

para  la socializaci·n  la cual tiene como prop·sito que el evaluado conozca el informe de 

evaluaci·n, logre dar su punto de vista as² mismo aportar a  las propuestas de mejora de factores 

que se deben de reforzar; y posteriormente  se construye la propuesta de mejora, con las 
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competencias que obtuvieron una calificaci·n de cr²tico y aceptables, para lograr determinar unas 

acciones correctiva, con fecha de seguimiento para as² controlar el progreso de mejora del 

colaborador, finalmente como validez de la herramienta ambas partes firman el documento dando 

fe del proceso y la fecha en la cual dan aceptaci·n a los resultados obtenidos en la evaluaci·n. 

 

Figura 31 

 Proceso de socializaci·n, plan de mejora y observaciones 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

Finalmente, en el anexo, se podr§ visualizar de manera preliminar la primera propuesta del 

modelo de evaluaci·n por competencias desarrollado para la empresa I.P.S Vidanova Popay§n, en 

las Figuras 40, 41 y 42. 

8.3.1 Socialización de la primera propuesta de Evaluación de desempeño  

Una vez dise¶ada la herramienta de evaluaci·n de desempe¶o,  fue presentada a la 

coordinadora de talento humano de la empresa, la Se¶orita Laura Ordo¶ez, se realiz· una reuni·n 
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presencial el d²a 27 de Abril en las instalaciones de la I.P.S Vidanova Popay§n, el objetivo fue 

presentar avances del trabajo escrito y la herramienta inicial, una vez socializada se le realiz· una 

entrevista guiada para conocer la pertinencia de la herramienta dise¶ada y as² mismo si era o no 

acorde a sus necesidades, se presenta a continuaci·n entrevista. 

Tabla 7  

Entrevista sustentaci·n de la herramienta de evaluaci·n por competencia 

Entrevista sustentaci·n de la herramienta de evaluaci·n por competencia 

1) àQu® tal le pareci· la herramienta en t®rminos generales? 

2) àEs pr§ctica la herramienta? 

3) àEs entendible la metodolog²a de evaluaci·n? 

4) 
Qu® factores se pueden agregar a la herramienta para que se ajuste a las necesidades 

organizacionales 

5) àEs acorde aplicar una prueba piloto de la herramienta? 

 

Una vez terminada la entrevista, se obtuvieron pautas de mejora para ser aplicadas al 

instrumento inicialmente planteado, a continuaci·n, se presenta el formato ajustado con las 

observaciones sugeridas por la coordinadora de talento humano de la empresa, en donde se 

evaluar§n las competencias y las funciones de cada cargo.  
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Para dar inicio al ajuste solicitado por parte de la coordinadora de talento humano, se 

solicita los perfiles de cargo para identificar las funciones, ella nos permite una herramienta de 

evaluaci·n por cargos y funciones que actualmente est§ vigente en la organizaci·n, la evaluaci·n 

que nos suministra es para el cargo de asistente de facturaci·n, con la informaci·n suministrada se 

da inicio a la propuesta de evaluaci·n de desempe¶o basada en competencias y funciones.  

De la propuesta inicial se conservan los apartados de datos personales, las competencias 

organizacionales y los roles de cada cargo, que se ilustran en las Figuras 32, 33, 34. 

Figura 32  

Evaluaci·n de desempe¶o, datos principales 

  

Nota: Elaboraci·n propia  

Figura 33  

Evaluaci·n por competencias, competencias organizacionales 
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Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 34  

Evaluaci·n por competencias, comportamientos administrativas y funcionales asistenciales 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

 

Como siguiente paso, la herramienta se complementa con las funciones de cada cargo a 

evaluar, que hace referencia a la columna llamada funciones, en la columna llamada calificaci·n 

se asigna un espacio con base al criterio de evaluaci·n del uno (1) es cr²tico, dos (2) aceptable, tres 

(3) ajustado y cuatro (4) ·ptimo, en la columna denominada porcentaje se asigna a cada uno de los 

valores un porcentaje, podemos visualizar en las Figura 35, 36. 

Figura 35  
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Evaluaci·n t®cnica por funciones 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

El siguiente paso a llevar a cabo es, realizar una evaluaci·n general, la cual frente a la 

propuesta inicial desarrollada, se ajusta la evaluaci·n puesto que se incluyen elementos de la 

evaluaci·n por competencias y la evaluaci·n por responsabilidades; tomando como base la 

ponderaci·n asignada anteriormente, se le asigna un porcentaje el cual se deja a consideraci·n de 

la empresa, para que ella determine si le da un peso mayor o menor a la evaluaci·n por competencia 

y funciones o criterios equitativos, finalmente se obtiene un resultado y un promedio alcanzado 

por cada ²tem. Podemos visualizar en la Figura 36. 

Figura 36  

Evaluaci·n general 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

Como ¼ltimo paso, se llevar a cabo la socializaci·n del proceso evaluativo al evaluado por 

parte del evaluador, se asigna un espacio para comentarios relacionados con la evaluaci·n por 
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competencias y por funciones, como parte fundamental en el proceso de evaluaci·n se designa un 

campo para  la socializaci·n  la cual tiene como prop·sito que el evaluado conozca el informe de 

evaluaci·n, logre dar su punto de vista as² mismo aportar a  las propuestas de mejora de factores 

que se deben de reforzar; y posteriormente  se construye la propuesta de mejora, con las 

competencias  y de las funciones que obtuvieron una calificaci·n de cr²tico y aceptables, para 

lograr determinar unas acciones correctiva, con fecha de seguimiento para as² controlar el progreso 

de mejora del colaborador, finalmente como validez de la herramienta ambas partes firman el 

documento dando fe del proceso y la fecha en la cual dan aceptaci·n a los resultados obtenidos en 

la evaluaci·n se ilustra a continuaci·n en la Figura 37. 

Figura 37  

Socializaci·n 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

 

A continuaci·n, se adjunta en las Figura 43, 44 y 45, la vista general de la herramienta de 
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evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n.  

8.3.2 Conclusi·n objetivo dos (2) Propuesta del modelo de evaluaci·n de desempe¶o 
 

En colaboraci·n con la organizaci·n, se logr· desarrollar una herramienta que considera 

muchas de las directrices descritas en el enfoque de "Gesti·n Humana por Competencias 

Vidanova". Esta herramienta abarca la inclusi·n de competencias espec²ficas seg¼n los roles, la 

evaluaci·n de los comportamientos asociados y la asignaci·n de una escala de calificaci·n. Como 

as² mismo lograr incorporar las funciones de cada cargo y que es viable conectar estos dos ²tems 

y de manera ponderada obtener un resultado de evaluaci·n.   

8.4. Aplicaci·n de prueba piloto.  

Como parte inicial, se le hace entrega del documento a la coordinadora de talento humano, 

para que ella ajuste la herramienta, con el rol y complemente con las funciones que se van a evaluar 

seg¼n el cargo del colaborador; la empresa nos realiza una recomendaci·n de adaptar el modelo 

de evaluaci·n de la siguiente manera:  

Para el rol operativo, soporte y t§ctico, hay cargos que no se deben de evaluar con las 

competencias administrativas y otros cargos que no se deben evaluar con las competencias 

asistenciales; las competencias organizacionales si se conservar²an y se evaluar²an en todos los 

casos, ya que estas son gen®ricas para todo el personal. Para el rol estrat®gico, se evaluar§n las 

competencias organizacionales y las competencias administrativas. Por lo anterior se hizo un ajuste 

que se presenta en las Figuras 38 y 39. 
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Figura 38 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, Rol Operativo Administrativo; competencias organizacionales y 

administrativas 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

A continuaci·n, en la Figura 39 se presentan los ajustes de las competencias asistenciales 

en el rol Asistencial.  

Figura 39  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, Rol Operativo Administrativo; competencias organizacionales y 

asistenciales 
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Nota: Elaboraci·n propia 

De esta forma se dise¶a un modelo para cada uno de los roles y las competencias que les 

aplicar²an a cada uno de los cargos. De manera de anexos, se indicar§ de forma preliminar las 

modificaciones en el apartado de las competencias; cambio sugerido por la coordinadora del §rea 

de talento humano, en los dem§s apartados del documento se mantiene su forma, ilustrada en las 

Figura 46, 47, 48 y 49; se tomar§ como ejemplo el rol operativo administrativo. 

8.4.1 Aplicaci·n de prueba piloto con la recomendaci·n 

Con el presente objetivo se busc· comprobar la pertinencia de la herramienta de evaluaci·n 

por competencias y funciones dise¶ada para la empresa I.P.S Vidanova.  

Dando continuidad al objetivo espec²fico, titulado prueba piloto, la empresa para no afectar 

el funcionamiento de la organizaci·n, por temas de log²stica, de seguridad, de protecci·n de datos 

e informaci·n, propone que se aplique la evaluaci·n a un solo colaborador que har²a parte del rol 

t§ctico administrativo, que conozca del proceso y se pueda llevar a cabo un ejercicio claro, pr§ctico 
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y transparente. El gerente Eduard Pino se design· c·mo evaluador y la coordinadora del §rea de 

talento humano Laura Ordo¶ez ser²a en esta ocasi·n la evaluada.  

Para el ejercicio llevado a cabo se utiliz· la herramienta de evaluaci·n de desempe¶o por 

competencias y funciones en el rol t§ctico administrativo; se desarroll· el d²a mi®rcoles 7 de Junio 

del 2023 en las instalaciones de la empresa I.P.S Vidanova, en el consultorio 403 del edificio, los 

asistentes a la prueba fueron el Gerente, que jugo en el papel de evaluador, la coordinadora de 

talento humano quien en esta ocasi·n fue la evaluada, y como asistentes a la prueba estuvieron 

Geraldin Pe¶a y Luci Astudillo autoras de la herramienta de evaluaci·n. 

Se da inicio a la prueba a las 2:40 pm, el Gerente revisa previamente la herramienta, 

comenta que es muy interesante el ejercicio llevado a cabo, pero sugiere que se maneje un tipo de 

instructivo que permita guiar al evaluador y al evaluado para evitar mal interpretar el instrumento; 

tambi®n nos solicita, bloquear las celdas que no se deben de editar para lograr conservar en el 

tiempo la herramienta y prevenir que las f·rmulas se modifiquen.   

En primera (1) instancia, el evaluador completa la informaci·n solicitada en el primer 

apartado, fecha de aplicaci·n, periodo evaluado, evaluador, evaluado, prop·sito de la evaluaci·n 

y cargo; procede con la lectura de los criterios de calificaci·n para ser tenidos en cuenta por parte 

del evaluador y el evaluado; en este primer apartado no se requiri· mucho tiempo, fue pr§ctico y 

entendible. 

Como segundo (2) paso, da inicio a la evaluaci·n por competencias, en las competencias 

organizacionales da algunas sugerencias de redacci·n de los comportamientos asociados, que se 
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deben tener en cuenta en el modelo de gesti·n humana por competencias que actualmente tiene la 

empresa y est§ vigente; lee pausadamente y analiza cada comportamiento y designa en todas una 

calificaci·n favorable para la evaluada, procede a evaluar las competencias administrativas, realiza 

un an§lisis pausado de cada comportamiento asociado y designa una calificaci·n muy favorable 

para la evaluada. Como sugerencia nos solicita, ponderar las competencias, explica que las 

competencias tambi®n tienen cierto grado de peso, por ende, no se puede simplemente promediar 

y es necesario realizar un apartado que las pondere seg¼n el criterio de cada cargo.  

En la tercera (3) fase de la evaluaci·n, el evaluador (El gerente) realiza algunas 

observaciones de redacci·n y puntualiza en algunas funciones que se requieren acortar el espectro 

de aplicaci·n y alcance; lee pausadamente y analiza las funciones de la evaluada (la coordinadora 

del §rea de talento humano) y designa en cada una de ellas calificaciones ·ptimas para cada ²tem; 

cabe destacar que en este apartado el gerente se demora un poco m§s porque analiza detenidamente 

las funciones descritas en la herramienta y realiza comparaciones con las funciones y actividades 

reales y cotidiana de la evaluada.  

En el apartado evaluaci·n general y como cuarta (4) fase, el evaluador (El gerente) 

considera pertinente la ponderaci·n propuesta, donde las competencias se le asign· un porcentaje 

de 40%y las funciones un porcentaje de 60%; el resultado de la prueba para la evaluada fue de 

3,83 una calificaci·n ·ptima que se acerca al m§ximo puntaje que se puede obtener (4 ·ptimo). 

De forma de comentario el evaluador reconoce el esfuerzo y dedicaci·n de la evaluada y reconoce 

que en los resultados de la evaluaci·n se puede ver evidenciados. 
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Finalmente, y como quinta (5) fase, se realizaron algunos comentarios de aceptaci·n de la 

prueba, donde todo se realiza de manera transparente y objetiva y se tienen en cuenta las funciones 

y las competencias asociadas a cada cargo. 

 En el apartado de socializaci·n y el plan de mejora, se analizan las funciones que se deben 

de trabajar para poder mejorar, por parte de la evaluada y algunas funciones que la empresa a¼n 

no ha brindado las acciones o ayudas necesarias para su total cumplimiento.  

Finalmente se proyecta una fecha de seguimiento para el mes de agosto con el fin de 

controlar y evaluar las acciones de mejora que ayuden al cumplimiento de los objetivos de la 

organizaci·n.  

8.4.2 Conclusi·n de la aplicaci·n de la prueba piloto. 

La aplicaci·n de la prueba piloto se llev· a cabo bajo un ambiente bastante c·modo y 

manejable, donde no causo tenci·n a las partes implicadas, por parte del Evaluador (el gerente) 

manifest· que es entendible pero que, si se debe de manejar un instructivo para que la herramienta 

sea comprensible desde cualquier punto de vista, por parte de la Evaluada (la coordinadora de 

talento humano) manifest· que si se debe de manejar un instructivo pero en general la herramienta 

es entendible y manejable.  

Al desarrollar la evaluaci·n por competencias y funciones, permiti· identificar aspectos de 

mejora en ambas partes, por parte de la evaluada, se lograron identificar funciones que debe de 

reforzar y mejorar y por parte de la organizaci·n hay actividades que no se han completado que 
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imposibilitan en cumplimiento de ciertas funciones para el cargo de coordinadora de talento 

humano.  

Finalmente, al obtener resultados altamente positivos, no se percibe la necesidad de 

analizar temas de capacitaci·n. Sin embargo, en caso de presentarse resultados cr²ticos, se 

considerar§ la posibilidad de identificar deficiencias que requieran la implementaci·n de un 

programa de capacitaci·n.  

8.4 Propuesta final y aprobada por el empresario  

Dando culminaci·n al proyecto pr§ctica profesional se le env²a a la empresa Vidanova el 

documento con las modificaciones solicitadas; en primera instancia se agrega un apartado para 

poder ponderar las competencias del cargo a evaluar, en donde el evaluador podr§ ajustar las 

competencias seg¼n el peso que ®l considere pertinente, se visualiza el cambio realizado en la 

Figura # en el anexo 4, finalmente se deja un instructivo en la primera hoja de Excel, para facilitar 

el documento sea comprendido y aplicable desde cualquier punto de vista, se adjunta visualizaci·n 

general en las Figura 50, 51, 52, 53, 54 y 55 del anexo 4 y el env²o final v²a correo electr·nico a 

la coordinadora de talento humano, como se observa en la Figura 56 y 57. 
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 9. CONCLUSIONES  

Al llevar a cabo el desarrollo de los objetivos planteados, se lograron identificar tres (3) 

momentos para el cumplimiento de las metas proyectadas, relacionadas con el desarrollo del 

modelo de evaluaci·n por competencias y funciones para la empresa I.P.S. Vidanova Popay§n. 

En primera instancia se da inicio con el an§lisis del modelo llamado, ÌGesti·n humana por 

competencia VidanovaÌ,  es una herramienta que la empresa tiene actualmente vigente, en donde 

describen cada uno de los elementos de la gesti·n por competencias, dentro de los resultados del 

an§lisis se encontraron en t®rminos generales muy bien estructurados y acorde a los lineamientos 

te·ricos y organizacionales, ya que cuentan con la definici·n de las competencias, la clasificaci·n 

de las competencias por nivel jer§rquico, define los roles de cada competencia y finalmente 

describen los comportamientos asociados seg¼n la competencias y los roles de cada cargo.  

 Dentro del diagn·stico realizado al modelo de ÌGesti·n humana por competencias 

VidanovaÌ se logr· observar que al no tener una herramienta de evaluaci·n de desempe¶o acorde 

a las competencias organizacionales, delimita medir adecuadamente  el nivel de desempe¶o por 

competencias y por funciones, tambi®n se imposibilita conocer las necesidades de capacitaci·n 

adecuada, y  denotar algunas oportunidades de mejora dentro la evaluaci·n de desempe¶o al 

personal; por ende era necesario desarrollar un instrumento que permitiera poder evaluar el 

desempe¶o y lograra dar pautas en acciones de mejoras, entre ellas planes de capacitaci·n y  

formaci·n  a los colaboradores. 

Por otro lado, con base al diagn·stico realizado al modelo de gesti·n humana por 
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competencias de la empresa Vidanova,  se determina que uno de los elementos necesarios era 

ajustar el instrumento que permitiera mejorar el proceso de evaluaci·n de desempe¶o; se crea de 

manera conjunta con la empresa, una propuesta de evaluaci·n por competencias y funciones que 

se ajust· a las necesidades que requer²a de la organizaci·n y  al llevar a cabo la aplicaci·n de la  

prueba piloto se logra comprobar que cumple con las funciones, que es un instrumento entendible, 

aplicable y que facilita conocer las acciones de mejora del personal, y as² lograr una  mejora 

continua dentro de la empresa.  

Tambi®n se logra concluir que ajustar un esquema de gesti·n por competencias, a un 

modelo de gesti·n del talento humano es viable realizarlo, ya que se logra obtener como resultado 

una herramienta que permite la mejora continua en los procesos de capacitaci·n y formaci·n, la 

cual permite resolver la problem§tica principal de la organizaci·n en cuanto a su modelo de 

evaluaci·n de desempe¶o por competencias. 

Al concluir el ejercicio, se evidencia que la problem§tica principal no radica en la 

identificaci·n de deficiencias en la capacitaci·n del personal. En ¼ltima instancia, se trataba de la 

falta de un instrumento que evaluara de manera adecuada las competencias y funciones, lo cual 

imped²a que los colaboradores quedar§n satisfechos con el proceso de evaluaci·n y validar§ el 

cumplimiento de dichas competencias y funciones. 
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10. RECOMENDACIONES  

Dentro las recomendaciones que se sugieren para dar un uso acorde, adecuado y pr§ctico a 

la herramienta llevada a cabo se sugiere aplicar el instrumento peri·dicamente, que se siga el 

lineamiento de la plantilla y evitar modificar las celdas que se encuentran bloqueadas, para que as² 

la evaluaci·n dise¶ada seg¼n las necesidades de la organizaci·n se mantenga funcional.  

Entre otras recomendaciones se aconseja realizar seguimiento a las acciones de mejora, en 

aras al cumplimiento del objetivo de la herramienta de evaluaci·n de desempe¶o elaborada para 

la empresa I.P.S Vidanova Popay§n, con el fin de obtener los resultados esperados, la mejora 

organizacional y se perciba los cambios al corregir y perfeccionar comportamientos y funciones 

que se encontraban en niveles cr²ticos y aceptables. 

Es importante tener en cuenta que es indispensable, realizar actualizaciones a la 

herramienta conforme se vayan dando cambios en la filosof²a organizacional, competencias y 

comportamientos, como as² mismo ajustar las funciones a cada cargo a evaluar, con fin de que la 

herramienta perdure en el tiempo y se conserve funcionalmente. 

Fundamental aprovechar al m§ximo la herramienta propuesta, identificando correctamente 

las oportunidades de mejora en el proceso de evaluaci·n, permiten construir nuevos procesos como 

planes de capacitaci·n, planes de formaci·n, elementos de medici·n de clima organizacional y 

dem§s procesos que se puedan nutrir de los resultados obtenidos al realizar la herramienta de 

evaluaci·n de desempe¶o y que esta se haya aplicado de manera id·nea y conscientemente.  

Durante la ejecuci·n de la prueba piloto, se han formulado algunas recomendaciones sobre 
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la redacci·n de los roles asociados a cada competencia evaluada. Por lo tanto, se sugiere revisar 

detalladamente la herramienta de gesti·n humana por competencias y validar la redacci·n 

propuesta. 

Al ejecutar la etapa final de validaci·n del modelo de gesti·n humana por competencias 

que actualmente se implementa en la empresa, y al realizar la prueba revel· la necesidad de aclarar 

las competencias requeridas para cada puesto. Si bien estas competencias se encuentran dise¶adas 

de manera gen®rica, es importante destacar que, en el proceso de selecci·n, se consideran los tres 

tipos de familias (organizacional, administrativo y asistencial). Sin embargo, al evaluar el 

desempe¶o, estas tres (3) competencias no se tienen en cuenta en la gran mayor²a de los cargos, 

los cargos administrativos se eval¼an con las competencias organizacionales y administrativas, y 

los cargos operativos en muchos casos se eval¼an con las competencias organizacionales y 

asistenciales.  

Por ¼ltimo, es importante considerar la participaci·n de futuros practicantes con el objetivo 

de fomentar el intercambio de conocimientos y obtener mejoras en otros procesos de la 

organizaci·n. Esta colaboraci·n tambi®n puede abrir la puerta a nuevos convenios institucionales 

que contribuyan tanto a la formaci·n profesional como al crecimiento empresarial de la ciudad. 
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12. ANEXOS 

Anexo 1 

En el siguiente anexo se podr§ visualizar de manera general la propuesta inicial del 

modelo de evaluaci·n de desempe¶o dise¶ada para la empresa Vidanova Popay§n. 

 

Figura 40  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S, 

primera propuesta. 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 41 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S, 
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primera propuesta 

 
Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 42  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S, 
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primera propuesta 

 
Nota: Elaboraci·n propia 
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Anexo 2 

En el siguiente anexo se podr§ visualizar de manera general la propuesta n¼mero 3 del 

modelo de evaluaci·n de desempe¶o dise¶ada para la empresa Vidanova Popay§n, donde se 

a¶adi· un apartado para evaluar las funciones. 

 

Figura 43  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 44 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 
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Vidanova Popay§n 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

 

Figura 45  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 
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Vidanova Popay§n 

 

Nota: Elaboraci·n propia 
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Anexo 3 

En el siguiente anexo se podr§ visualizar de manera general la propuesta n¼mero tres (3), 

del modelo de evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones para la empresa 

Vidanova, donde se ajustan los roles seg¼n el enfoque administrativo o asistencial   

 

Figura 46  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo administrativo 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 47 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo administrativo 

 



169 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 48 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo administrativo 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 49 
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Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo administrativo. 

 

Nota: Elaboraci·n propia 
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Anexo 4 

En el presente anexo se adjunta las figuras correspondientes a la propuesta final del 

modelo de evaluaci·n por competencias y funciones dise¶ado para la empresa Vidanova 

Popay§n. 

Figura 50 

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobada. 

  

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 51 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 
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Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobada. 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 52  

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobada. 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 53 

 Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 
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Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobada. 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 54 

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 

Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobada. 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 55 

Evaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada para la empresa I.P.S 
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Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobada. 

 

Nota: Elaboraci·n propia 

Figura 56 

 Env²o de la herramienta ñEvaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada 

para la empresa I.P.S Vidanova Popay§n, rol operativo. Propuesta aprobadaò. 

 

Nota: Tomado de correo institucional   

 

Figura 57 

 Env²o de la herramienta ñEvaluaci·n de desempe¶o por competencias y por funciones dise¶ada 


