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RESUMEN

Cada dia, se presta mayor atencién a la gestion de los recursos humanos para lograr la mejora del
desempefio organizacional. En consecuencia toma fuerza la insercion de nuevos enfoques y
herramientas que se integran a la gestién por competencias; ello nos hace avanzar en el ambito
organizacional y crear una nueva evaluacion de desempefio para los cargos asistenciales de la
organizacion Higuera Escalante y la validacién de estas evaluaciones por parte de los coordinadores
de cada unidad y su junta directiva, todo ello con la misién de implementar el Modelo de Gestién por
competencias en el proceso de evaluacion y gestion para la capacitacion del personal que son
quienes hacen que se cumpla con la mision de la empresa de entregar resultados médicos con
excelencia y calidad; adicional a ello buscando un reconocimiento de esa calidad, la organizacion
decide acreditarse en salud con la norma 123 de 2012 y uno de los objetivos desde el area de
Gestién del talento humano es implementar el modelo de gestion por competencias para los 31
cargos del area asistencial (personal nicleo de la organizacién) desde sus procesos de seleccion
hasta la evaluacion y capacitacion del personal. Gracias a los proyectos de construccion de este
modelo en los afios 2014 y 2015 se decide culminar con la creacion de la evaluacion de desempefio
siguiendo los parametros alli implementados y contribuyendo con ella a la planeacién estratégica de
la organizacion y el cumplimiento de sus objetivos empresariales, ademas de facilitar este proceso
evaluativo e innovar en ello

PALABRAS CLAVES:

Evaluacion, Desempefio, Gestién por competencias, Cargos asistenciales,
capacitacion del personal
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ABSTRACT

Every day, more attention is given to human resources management to achieve improved
organizational performance. At issue takes insertion force of new approaches and tools that
integrates management skills; it makes us advance the organizational environment and create a new
performance evaluation for healthcare positions in the organization Higera Escalante and validation
of assessments by the coordinators of each of the directive board, all with the mission of
implementing the management model competition in the evaluation process and management
training for staff who are doers that meets the company mission to deliver medical results with
excellence and quality; Additional to this seeking recognition of that quality, la organizacién de salud
decide acreditado con la norma 123 of 2012 and one of the objectives from the area of human talent
management is to implement the management model competency for 31 counts of healthcare area
(Personal core of the organization) from their selection processes to evaluation and staff training.
Thanks to the projects of construction of this model the years 2014 and 2015 it is decided culminate
in the creation of performance evaluation following parameters implemented there and contributing it
to the strategic planning of the organization and meeting their business goals and also facilitates the
evaluation process and innovate in it.

KEYWORDS:

Performance Evaluation, competition management, welfare offices, staff
training
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1. DESCRIPCION INSTITUCIONAL

HISTORIA:

Higuera Escalante es una Institucion de salud fundada en 1974 que desde su nacimiento ha
buscado con gran empefio solucionar los vacios diagnosticos en pruebas de laboratorio clinico
que pudiesen existir en el departamento de Santander; Asi inicié con la realizacion de pruebas

que eran necesarias, pero gue en ese momento no se practicaban en esta region (Santander).

Su objetivo principal ha sido destacarse por realizar pruebas de rutina y especializadas con
seriedad, cumplimiento, calidad y precision, logrando asi sobresalir y obtener liderazgo

empresarial en el campo de la salud en todo el nororiente colombiano.

Hoy en dia se reconoce como laboratorio de referencia para el oriente colombiano y centro
del pais, y sigue ampliando sus servicios para llegar a convertirse en el hemocentro privado méas
importante de la region, constituyendose como un banco de sangre categoria A, que suple las

necesidades de sangre y hemoderivados a las instituciones mas importantes de la region.

Finalmente y como resultado del profesionalismo en su trabajo han venido ampliando el
campo de accion en terrenos altamente subespecializados en el campo meédico; aquellos que por
la necesidad de desarrollarse requieren de un fidedigno soporte clinico. Estos han hecho que sean
una organizacion lider en procesos tales como la salud ocupacional y los estudios de fertilidad y
genética, mostrandose de esta forma como la institucién con mayor proyeccion en el campo
médico. (Higuera, F. 2010)

MISION:

Higuera Escalante fue creada para satisfacer las necesidades clinicas asistenciales de
diagndstico y expectativas de sus clientes, dedicada a prestar servicios de salud integrales,

humanizados, seguros, oportunos y de alta confiabilidad en las areas de laboratorio clinico basico
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y de alta complejidad, banco de sangre, medicina especializada en reproduccion y genética y
salud ocupacional, que actia con responsabilidad para lograr el mejoramiento de la salud de
nuestra comunidad, sin descuidar la proteccion del medio ambiente, soportados en el Talento

Humano, tecnologia y ambientes fisicos seguros.

VISION:

Para el afio 2017 continuar con su liderazgo en el Nororiente Colombiano, direccionando los
esfuerzos para garantizar un servicio diferencial de excelente calidad, seguridad y confiabilidad a
los usuarios fundamentando sus acciones en un continuo proceso de desarrollo tecnolégico,
ampliando sedes, especializando técnicas, capacitando su personal y creando nuevas unidades
estratégicas de atencion logrando asi un crecimiento economico y una mayor cobertura a nivel
nacional; Adicional a ello obtener la acreditacion en salud Sistema Unico de Acreditacion en
Colombia para fortalecer su modelo de atencion.

PRINCIPIOS: VALORES:
Profesionalismo. Honestidad.
Mejora continua. Respeto
Trabajo en equipo. Responsabilidad
Innovacion. Servicio

Calidad. Pertenencia.
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2. JUSTIFICACION

El capital humano es uno de los factores mas importantes dentro de cualquier organizacion,
pues de ello depende el correcto desempefio de sus actividades y el cumplimiento de los objetivos
establecidos; este representa el activo mas importante con que cuenta una organizacion por lo

que, su efectiva gerencia es la clave del éxito.

Toda organizacion sin importar su tamafio, debe contar con politicas que le permitan
mantener a su personal motivado en el desempefio de sus actividades laborales. La
administracion de personal debe lograr mantener relaciones productivas con todos los integrantes
de la organizacion, aprovechando al méximo el desarrollo individual de todos sus miembros; este
constante desarrollo en las organizaciones hace que en Higuera Escalante nazca la necesidad de
mejorar Yy fortalecer los diferentes procesos desarrollados por el capital humano para asi no solo
ser competitivos en el sector salud sino mejorar la calidad de la atencidn y el servicio brindado a
través de la acreditacion en salud del Sistema de Acreditacion 123 del 2012. Para ello se
implementa el modelo de gestion por competencias que inicia desde el afio 2015 dejando
actualmente un manual y descriptivo para cada cargo que consta con las actividades y las
competencias que se requieren en el personal idoneo para cada puesto de trabajo; En razon de lo
antes expuesto es imprescindible la existencia de un buen programa de evaluacion del desempefio
que incluya las competencias encontradas en el modelo de gestion para que supervise y capacite y
con ello tener motivado a su personal orientdndose al rendimiento como su eficiencia para
mantenerlos entusiastas tomando en cuenta sus aspiraciones de crecimiento en conjunto con las
aspiraciones organizacionales y gracias a la adopcion del enfoque por competencias para la
propuesta garantizar su capacidad para potenciar el desempefio en todos los niveles de la
organizacion ya que son las competencias el resultado de la cooperacién y coordinacién de un
grupo de recursos que envuelven patrones complejos entre personas y otros recursos (Grant,
1991).

El desarrollo de un modelo de evaluacion del desempefio es una gran herramienta para la

organizacion y mas que todo para su area de gestion humana, ya que esta dependencia debe ser la
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encargada de realizar la evaluacion de todos los empleados con los que cuenta la empresa
(Manjarrés, 2013).

Cabe sefialar que con el presente proyecto se espera contribuir, a mejorar el desempefio
organizacional y fortalecer las relaciones con sus miembros, a través de una serie de

recomendaciones que sirvan a un mejor desempefio en el recurso humano.
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3. FORMULACION DEL PROBLEMA

Los empleados dentro de una organizacion tienden a tomar ciertas actitudes frente a su trabajo
ya que no solo se debe proporcionarles una retribucion econémica por parte de la misma, sino
también se debe tratar de satisfacer en ellos sus necesidades de crecimiento y desarrollo
profesional. Gracias a este problema de no pensar en los intereses del empleado es comin
observar a trabajadores frustrados en las organizaciones, ya que su trabajo no lo satisface de un
todo y solo lo realizan para subsistir.

Cuando un empleado no esta satisfecho puede desmotivarse con respecto a €l y esto genera
que no se identifique con su trabajo ni con la organizacion. De ahi surge la necesidad de aplicar
mecanismos como la evaluacion de desempefio, para conocer y medir la potencialidad, con la
finalidad de ser mas eficiente y productiva, e impulsar sus energias de accion, determinando asi el
ambiente mas adecuado para su funcionamiento y preocupandose no solo por el comportamiento
individual del hombre dentro de la empresa sino principalmente, por el propio comportamiento
organizacional dado por el modelo de gestion por competencias. Esto conlleva a preguntarse
sobre ¢qué requiere una evaluacion de desempefio para los trabajadores que busque desde el
enfoque de competencias la alineacion del nivel organizacional hasta el individual de manera

objetiva?
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4. OBJETIVOS
4.1 Objetivo general:
Disefiar una evaluacion que de manera objetiva y cuantitativa mida el desempefio laboral en el
personal asistencial basada en el modelo de gestion por competencias ya validado por la

Organizacion Higuera Escalante & CIA LTDA

4.2 Obijetivos especificos:

0
*o*

Facilitar la forma de evaluar al personal en el cumplimiento de sus metas y garantizar
la objetividad teniendo en cuenta aspectos ya observados con anterioridad en el personal
idoneo y registrado en el Modelo de Gestion de la Organizacion.
< Adecuar la evaluacion de desempefio para cada tipo de cargo segun las competencias

encontradas y su nivelacion siguiendo los descriptivos de cargos.
< Capacitar a los lideres y coordinadores de cada unidad para que conozcan la nueva

evaluacion de desempefio y su forma de evaluar.
< Validar las evaluaciones de desempefio por la junta directiva de la organizacion, las
coordinadoras y lideres para que el proyecto contribuya con el proceso de acreditacion de

la organizacion.
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5. REFERENTE CONCEPTUAL

El desempefio de los trabajadores cobra cada dia mayor relevancia, y las organizaciones estan
conscientes de que son un elemento fundamental e importante de considerar cuidadosamente en
el proceso de direccion estratégica; Hoy en dia las organizaciones se encuentran inmersas en
entornos de alta competitividad que conllevan a cambios profundos y radicales, consecuencia de
las condiciones naturales de la globalizacién, que las exponen a demandas frente a las que deben
sobrevivir, contando con la capacidad de dar respuestas oportunas a la evolucién y crecimiento

del sector y fortaleciendo sus valores competitivos(Henriquez & calderdn, 2012)

En esta medida, las empresas como consecuencia de la globalizacién de los mercados, las
nuevas tecnologias y el aumento de la competitividad, necesitan de un valor agregado que las
diferencie mas alla del éxito y es precisamente la calidad y la disposicion de su capital humano
(Marin, 1998). Es asi como, las organizaciones buscan crear e implementar nuevos programas o
modelos que las satisfagan el desarrollo de los procesos organizacionales y la busqueda de
nuevas perspectivas y como lo afirma Tejada (2003). Garantizar una buena gestion y con ello
proponer estrategias 0 modelos de gestion que intenten asegurar un mejor y adecuado desarrollo
organizacional, por esto dentro de los modelos que méas prevalecen hoy en dia encontramos el de
gestion por competencias que busca establecer el desarrollo continuo de habilidades,
conocimientos, destrezas y capacidades que el colaborador posee como material para obtener
ventajas competitivas en el mercado. Por esto las “compaiiias eficientes compiten con mayor
firmeza y refuerzan su competitividad, detectando, incorporando, desarrollando y reteniendo al
mejor personal y asi generar en las empresas las condiciones y el ambiente que permita la
potencializacion de las personas propiciando un ciclo de creciente productividad” (Valencia,
2005). Hoy en dia el concepto de competencias define un nuevo modelo de trabajador, que Alaluf
y Stroobants (1994) nombraron “homo-competens ”, donde el comportamiento o conductas en el
trabajo y en las organizaciones estan enfocadas al enriquecimiento de su compilacion de
comportamientos causalmente relacionados con un desempefio laboral eficiente y exitoso. Es asi
como las organizaciones deben preocuparse por la forma en la que van a manejar las
competencias del personal, buscando generar y desarrollar ventajas competitivas que le permitan

alcanzar las metas y objetivos propuestos.
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Siguiendo con lo expuesto anteriormente son diferentes autores e investigaciones las que
hablan de gestion por competencias por eso se hace necesario exponer la vision y el concepto de

algunos de ellos:

Para Giarratana (2008) “La gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento en el
que se evallan las competencias personales especificas para cada puesto de trabajo favoreciendo
el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados” (p.90).
Asimismo, Valle (1995) plantean que las empresas que se preparan para enfrentar retos y lograr
sus objetivos estratégicos necesitan desarrollar una cultura organizacional orientada al
mejoramiento del servicio al cliente, del desempefio, contratacion y capacitacion adecuada del
nuevo personal, entre otros procesos relacionados con el capital humano a través de los procesos

y equipos de trabajo eficientes.

El objetivo de un sistema de gestion por competencias es crear un nuevo estilo de direccion
para administrar los recursos humanos de una manera integral y efectiva, por consiguiente cuenta
con una serie de beneficios tanto para el proceso de gestion humana como para la organizacion,

generando un valor agregado (Mertens, 1996); dentro de estos beneficios encontramos:

% Garantizar que recurso humano proporcione un buen servicio a sus clientes internos y
externos.
%+ Enriquecer el desarrollo de las etapas de gestion humana en las organizaciones como:

seleccion y reclutamiento, capacitacion, formacion y evaluacion.

En las organizaciones cada vez ha venido tomando mas fuerza a través del tiempo la idea de
que el factor clave que determina su éxito es la forma en que aprovechan el trabajo de sus
empleados, y que éstos son un recurso sumamente valioso. Con base en esta idea surgio el
término “recursos humanos”, y nacié también la necesidad de saber como estan siendo
administrados y si éstos aportan a la organizacién con base en los pardmetros que desea y

necesita ésta.
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5.1 DEFINICION DEL CONCEPTO:

EVALUACION DEL DESEMPENO

Para conocer esta incognita es necesario poder evaluar el desempefio y a pesar de la
importancia de la evaluacion para las organizaciones, no siempre se ha tomado con el peso y
relevancia que requiere, ya que, como sefiala Lavanda (2005), la evaluacion historicamente se
restringié al simple juicio unilateral del jefe respecto al trabajo de su empleado, pero a medida
que ha evolucionado la gestién de recursos humanos se han establecido generaciones de modelos
de evaluacién, hasta el punto que hoy en dia se pueden encontrar modelos de evaluacion de

cuarta generacion.

Diversos autores han expresado su vision respecto a lo que representa y significa la evaluacion

de desempefio. Por eso se describe a continuacion algunas definiciones que se han establecido a
través del tiempo. ParaChiavenato (1999):

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada

persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un

proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna

persona. La evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una

organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben

denominaciones como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito, evaluacién

de los empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia personal, etc. (p.

357).

Para Sastre y Aguilar (2003), “la evaluacion del desempefo es aquel proceso sistematico y
estructurado, de seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuacion y los

resultados logrados en el desempefio de su cargo” (p. 321).

Segun Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007).
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La evaluacion del rendimiento se define como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es

productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro. (p. 229)

5.2 EL PROCESO DE EVALUAR EL DESEMPENO

Evaluar a los trabajadores en las organizaciones es muy importante y dificil de lograr de
manera adecuada. En efecto, es un proceso sistémico que lleva bastante tiempo construirlo y
afinarlo, por lo tanto, la organizacion debe asignarle el tiempo suficiente y la importancia que
requiere; afortunadamente, la mayoria de las organizaciones estan tomando consciencia de ello,
por ende, la importancia que tiene el proceso en si, tanto para las empresas que constantemente
estan tratando de evaluar el grado de aporte que efectta su personal para el cumplimiento de los
objetivos como para los auditores de recursos humanos que deben dar una opinion acerca de la

razonabilidad de este proceso.

¢ Como se lleva a cabo la evaluacion de desempefio?

La primera etapa del proceso, es la Planificacion, que de acuerdo con Sastre y Aguilar (2003),
“Es la fase en la que se debe decidir la poblacion a evaluar, el criterio basico de valoracion (qué
medir) y la metodologia de evaluacion (como medir), debiendo haber un alto grado de coherencia

en tales decisiones” (p.323).

Ademas, en esta etapa se debe definir el criterio en el cual basara su evaluacion, es decir, si
evaluara a los empleados con base en sus resultados, en sus competencias, en sus caracteristicas,
etc. Esto con base en lo que la organizacion considere mas apropiado. Es importante resaltar que
si la empresa cuenta con un modelo de gestién por competencias, lo méas indicado es evaluar con

esta guia.

La evaluacion de competencias es un proceso complejo, que requiere como pasos previos la

definicion de perfiles ocupacionales, estructurados en torno a conocimientos, habilidades y
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conductas individuales y sociales. Es por ello que los instrumentos deben entregar
demostraciones de competencias conductuales relacionadas exclusivamente con las funciones y
tareas que el evaluado ejecuta; no basta con preguntarse si el trabajador es puntual al ingresar a la
fabrica, si no cuan puntual es al entregar sus productos; no es suficiente la facilidad de la persona
por mantener la armonia en su puesto de trabajo, si no cuanto beneficia esto al desempefio del

equipo.

En la organizacién Higuera Escalante se ha planificado evaluar al personal de manera anual
tomando el tiempo laborado desde junio a mayo del presente afio, esta planificacion estratégica
de la evaluacidn se da gracias a los informes de menor rentabilidad en temporada de mitad de afio
(junio/julio) lo que conlleva a que las coordinadoras de los procesos y unidades estén mas
disponibles a evaluar a su capital humano y con un mayor tiempo para ello lo que garantiza la

objetividad y un mayor andlisis para responderlas.

Una vez conocida esta informacion y divisado el escenario al que se puede enfrentar, la
organizacion debe realizar la planificacion del proceso, de modo que se pueda satisfacer
efectivamente sus necesidades. Posteriormente, debe definir de forma clara y precisa cual es el
objetivo que persigue al implementar el sistema, pues la planificacion se realiza precisamente

para delinear las acciones que permitan conseguir un objetivo especifico.

Disefio de la Evaluacion

Una vez estén planificados los aspectos principales que implica el proceso de evaluacion, es
necesario que se disefie el sistema mediante el cual se llevara a cabo la evaluacion. En esta etapa
del proceso es muy importante que se preste atencion a los aspectos que se plantearon en la
planificacion, pues son los que le daran la forma general al mismo. La etapa de disefio tiene como
fin la construccidn total del sistema que se desea aplicar. En esta etapa del proceso es necesario
que se considere la cultura organizacional, el perfil del puesto y los planes de trabajo establecidos
para la organizacion y el soporte tecnoldgico, a fin de que el sistema sea coherente con la realidad

organizacional (Chinchilla, 2000).
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Lo primero que se debe realizar en esta etapa del proceso es la identificacion de las
dimensiones que permitiran evaluar el desempefio de los empleados; esto generalmente se
consigue a través del analisis de puestos. Esta actividad del proceso es fundamental, ya que si no
se tiene en cuenta una dimension significativa, es probable que la moral de los empleados se vea
afectada, porque los empleados que tengan buen rendimiento en esa dimension no seran ni

reconocidos ni recompensados

Implementacion del sistema de evaluacion

Una vez conocidos los aspectos principales que debiera tener la planificacion del proceso y
luego de que se ha disefiado el sistema con el cual se realizaré la evaluacién en la organizacion,
se esta en condiciones de implementarlo. En esta etapa del trabajo es donde se identifican quellos
aspectos principales que se deben considerar a la hora de implementar el sistema, asi como lo que
debiera hacer la organizacion cuando el sistema estd en marcha. La etapa de implementacion
corresponde a aquella en la cual la organizacion pone en préactica el sistema disefiado, sin
embargo, antes de comenzar a utilizarlo es importante que la organizacion informe a los
trabajadores sobre el sistema que se va aplicar, principalmente respecto a que se va a evaluar, de

modo que ambas partes concuerden.
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Figura 1. Evaluacién de desempefio. Copyright 2016 por Comisién Nacional de Servicio Civil. Reimpreso con

permiso.
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6. METODOLOGIA

Este proyecto investigativo es de tipo cuantitativo con un disefio exploratorio y descriptivo,
donde se utiliz6 como herramientas la exploracion, observacién y el analisis estadistico
funcional para dar cumplimiento al proyecto en el que se ejecutaron varias etapas con el fin de
acoplar descriptivos de cargos, conocer a fondo la estrategia de la organizacion y el personal a
evaluar para definir niveles de competencias y con ello crear la evaluacion de desempefio cuyo
fin adicional al de evaluar el capital humano con lo estipulado en el modelo de gestion por
competencias, es conocer si se cumple por unidad y por cargos a cabalidad con lo que requiere la
compafiia para un desempefio idéneo y contribuir a la capacitacion y el mejoramiento continuo;
también, darle cumplimiento a ello en base a los indicadores de desempefio que presenta la

compafiia que se despliegan desde el nivel estratégico y por los cuales se mide al trabajador.

6.1 Poblacion:

La organizacion Higuera Escalante esta conformada por un total de 371 personas a mes de
abril de 2016; para este proyecto se conto con la participacion del personal que labora en el area

asistencial con un total de 292 personas, cubriendo asi el 78% de la poblacion organizacional.

Tabla 1.

Poblacion parte del proyecto por cargos.

NUmero
de
Personal de la Organizacion personas
Coordinadoras de sede 4
Coordinadora de referencia y contrarreferencia 1
Coordinadora Banco de sangre 1
Coordinadoras evaluadoras
Coordinadora de toma de muestra extramural 1
Lider de Salud ocupacional 1
Coordinadora de laboratorio 1
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Banco de sangre 92
Toma de muestra extramural 56
Personal asistencial a evaluar ~ Referencia y contrarreferencia 2
Salud ocupacional 1
Laboratorio 132
Total 292

Poblacion de la Organizacion Higuera Escalante perteneciente a cargos del area asistencial que fueron parte del
proyecto en entrevistas, evaluacion y validacion.

6.2 Instrumentos:

- Descriptivos de cargo: se refiere al manual que contiene el objetivo estratégico del
cargo, sus funciones y responsabilidades, los recursos que necesita para su labor diaria, la
educacion y formacion requerida, la experiencia y las competencias del ser y del saber
hacer definidas para cada cargo con su respectiva nivelacion. Esta documentacion se
encuentra disponible para todos los trabajadores en el portal de la empresa y solo se puede

visualizar con la red de la misma organizacion.

- Formato guia: se utilizd6 como formato guia la evaluacion anual de desempefio que usa
el ministerio de educacion nacional de Colombia para evaluar los educadores publicos
(Ver anexo 1) ya que es un formato que cumple con los mismos criterios de calificacion
que se penso usar para la organizacion y es un formato facil de entender y visiblemente

poco complejo.

- Programa de Office, Excel: EI proyecto se realiza en el programa Excel para facilitar
los célculos de las evaluaciones y asi poder evidenciar los resultados por cargos y por
unidad a medida que las coordinadoras van evaluando; adicional a ello se usa este
programa para crear las graficas respectivas a los resultados y con ello facilitar el informe

de resultados.
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- Google drive: La organizacion Higuera Escalante cuenta con un convenio de
almacenamiento, correos empresariales y drive con la compafiia Google, programa que
facilita la socializacion del material via drive con las coordinadoras y tener a su vez el
documento disponible para el area de talento humano con las calificaciones; adicional a
ello el oso de los medios electronicos contribuye con el medio ambiente evitando el uso
de hojas de papel, ya que la organizacion Higuera Escalante se encuentra acreditada
como hospital verde.

6.3 Procedimiento:

La evaluacion del desempefio tiene el propdsito de valorar de forma sistemética y objetiva, el
rendimiento o desempefio de los empleados en la organizacion (Salgado, 2011). Es el grado en
que el empleado cumple con los requisitos de su cargo (Trillo, 2001) o el modo en que un
trabajador realiza las funciones y tareas que tiene asignadas (Salgado, 2011), de acuerdo con la
mision y los objetivos fijados por la empresa, y demuestra en el ejercicio de sus funciones poseer
las competencias exigidas para el puesto de trabajo que ocupa (Gil, 2012). De modo que un
modelo de evaluacion del desempefio guiara a la empresa a conocer como influye cada uno de los
empleados en la consecucion de los objetivos organizacionales. Para realizar estos cambios
consecuentes a la implementacion del modelo de gestién por competencias en la evaluacion de

desempefio se siguieron establecieron las siguientes etapas: Ver Figura 2.

‘ Etapa 3. Socializacion y

Etapa 1. Preparacio . . .
/ apa reparacion / \ ﬁ validacion del disefio

- Actualizacion . -Demostracion prueba
. - Buisqueda de .
Descriptivos de cargo. piloto.

- | I informacion. . .
- Sensibilizacion de N ) ——\J  -Verificacién del
- | — -Disefio de plantilla de ..
descriptivos para cada Tacis ——] cumplimiento de las
evaluacion.

cargo y anclaje a la competencias.
plataforma. -Validacion.

j evaluacion \
\ Etapa 2. Disefio del J /

proceso de Evaluacion
de Desempeio

-Rediseno del proceso de

Figura 2: Etapas del proceso de creacion de la evaluacion de desempefio
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El procedimiento inicia con el anélisis detallado de cada descriptivo de cargo de las unidades
asistenciales para conocer a fondo los requerimiento de cada uno de ellos y actualizarlos con la
informacidn recolectada y validada para el modelo de gestion por competencias, seguido a ello
se valida el contenido de los documentos por los sistemas integrados de gestion de la

organizacion.

6.3.1 12 Fase. Preparacion. Durante esta fase se actualizan y se dan a conocer los
descriptivos de cargo para que todo el personal asistencial de la organizacion Higuera Escalante
evidencie las competencias se van a evaluar en ellos y en qué nivel; Posteriormente se recopila
informacion de los procesos evaluativos de afios anteriores para identificar datos evaluativos,

cobertura y resultados.

Actualizacion de Perfiles de cargos por competencias.

El perfil de cargo establece de forma especifica las caracteristicas ideales que debe tener una
persona para ocupar un puesto determinado en la organizacion. A partir de éste se establecen los
criterios de evaluacion y se decide si el trabajador se desempefia bien o mal (Cuesta, 2010).
Desde el enfoque por competencias, es en este momento que se definen las competencias
laborales y se incorporan al perfil del cargo. El formato del perfil de cargo por competencias debe
ser estandar para toda la organizacion y debe contener aspectos fundamentales como:

e Mision del cargo

e Obijetivos del cargo

e Funciones, responsabilidades, condiciones de trabajo y requisitos del cargo

e Recursos

e Riesgos

e Formacion

e Director y jefe del cargo y sus subordinados

e Competencias y los comportamientos asociados a cada una.



26
Evaluacion de desempefio basada en el modelo de gestion por competencias

Una vez se actualizan los descriptivos de cargo del area asistencial de la organizacion, se
revisan para ser avalados y subidos al sistema por parte del proceso de sistemas integrados de

gestion y calidad de la organizacion.

Mientras estos descriptivos de cargo son validados por la direccion se investiga sobre una
evaluacion que garantice la objetividad y sirva como guia para crear la de la organizacién
Higuera Escalante, encontrando la Evaluacion de desempefio para docentes del ministerio de
educacion basada en el saber y en el hacer de las competencias docentes y avalada por la ley 115
de 1994 y la Ley 715 de 2001 y el decreto 2582 de 2003; Se toma de esta evaluacion ejemplo su

cantidad de items que hace que sea concreta y su escala tipo likert con una calificacion de 1 a 6.

6.3.2 22 Fase. Disefio del proceso de evaluacion de desempefio. Para realizar esta fase
se parte del analisis de las experiencias que en este sentido posee la organizacion de manera que
se puedan aprovechar los elementos positivos. Y de esto se rescata el hecho de usar una
evaluacion feeback 45 grados donde el jefe es el encargado de evaluar su grupo de trabajo,
adicional a ello de estrategias evaluativas anteriores también se toma en cuenta la

retroalimentacion al trabajador de dichos resultados.

Es importante resaltar que se encuentran en los informes de acreditacion en salud de la
organizacion un requerimiento al proceso de evaluacion el cual permitiese un funcionamiento

mas integrado que propicie de manera efectiva la mejora del desempefio.

6.3.2.1Eleccion de medio: para garantizar un proceso de evaluacion que contribuya con el
medio ambiente se toma en cuenta el medio masivo de informacion para la organizacion GMAIL
ya que Higuera Escalante cuenta con un convenio con esta plataforma para tener con ello los
servicios de correo institucional para cada trabajador y un drive para desarrollar sus proyectos
mas especificos, con ello las evaluaciones seran entregadas a las coordinadoras directamente con

la mayor confiabilidad y se reduce el uso de papel.
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6.3.2.2La plantilla: en los afios 2012-2015 la evaluacion de desempefio fue realizada en el
programa de ofrece GOOGLE DRIVE - HOJA DE CALCULO para facilitar en su posterior
solucion el busqueda de resultados. Pensando en la comodidad, objetividad y una respuesta mas

rapida, en la nueva evaluacion se usara el programa de MICROSOFT EXCEL para garantizar

unas férmulas méas confiables y la obtencion de gréaficas dindmicas que expresan los resultados al

tiempo que se resuelve dicha evaluacion.

6.3.2.3 Disefio: como se menciona en el item 6.3.2.2. La herramienta se formo en el programa

EXCEL con el objetivo de entregar resultados inmediatos por persona, por cargos y por unidad y

para explicar mejor el proceso de disefio se especifica a continuacién por pasos.

1.

Teniendo como guia para crear la evaluacion el modelo de gestion por competencias se
estipula crear una evaluacion para cada cargo usando su respectivo descriptivo y con ello

ser mas objetivos evaluando fielmente las actividades propias de cada personal.

Se define junto con coordinacion de talento humano de la organizacion el crear 16
items para cada prueba de los cuales los primeros 4 evalian las competencias
Institucionales y los siguientes 12 se encargan de evaluar las competencias del saber hacer
de cada cargo (3 items por cada competencias); cada item se compone de una respuesta
tipo likert con las siguientes opciones: siempre, casi siempre, frecuentemente, a veces,

casi hunca Y nunca.

Se da importancia a la entrega de resultados en la evaluacion virtual de cada persona,
por cargos y por unidad dejando un orden de las evaluaciones de la siguiente manera: se
crea un documento en Excel por cada unidad, cada hoja del documento hace referencia a
un cargo especifico y dentro de cada hoja las evaluaciones por persona; al final de cada
hoja se crea una especial con el nombre de Resultados donde se crean tablas y graficas

dinamicas con los resultados a medida que se resuelve cada evaluacién.
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Redisefar este proceso implica tener en cuenta los indicadores, los flujos de procesos, riesgos

y descripcion de las actividades de los mismos.

Otro elemento que se tiene en cuenta en el proceso es que los planes de resultados deben ser
consecuentes con la proyeccion estratégica de la organizacion. Ademéas medir el incremento de
las competencias, su desempefio y mejora a través del tiempo y detectar las deficiencias que

permanecen en el trabajador.

6.3.3 3% Fase. Socializacion y validacion Para esta fase al igual que con la
implementacion del modelo de gestién por competencias se trabaja con el grupo de gerencia de la
organizacion Higuera Escalante conformado por el Gerente general (Dr. Fernando Higuera
Escalante, La gerente administrativa (Dra. Pilar Rodriguez), Coordinadora de Laboratorio (Dra.
Johanna Ballesteros), Coordinadora de Banco de sangre (Dra. Nancy Hernandez), Coordinadora
de Referencia y Contrarreferencia (Dra.Omayra Gomez), Coordinadora de Toma de muestra
Extramural (Dra. Yady Prieto), Coordinadoras de sede (Dra. Mabel Diaz, Claudia Casadiego,
Adriana Pinto) y la profesional Psicologia organizacional por parte de la pontificia Bolivariana y
asesora de pasantia Marcela Salazar; con ellos se agendan reuniones por separado para socializar
y validar la evaluacion de desempefio desde el dia 2 de febrero de 2016 al 13 de abril del mismo

afno.

Como prueba de estas reuniones se aplica el formato de asistencia implementado por la
organizacion como documento legal y valido de cada una de las reuniones con los coordinadores

y gerentes en las diferentes sedes y sus firmas. Ver anexo 2.

Cabe resaltar que uno de los objetivos de la socializacion de la evaluaciones de desempefio
adicional al de darla a conocer (Ver anexo 3) y validarla era el de buscar mejoras y cambios por
parte de las calificadoras y de gerencia para asi contribuir con un trabajo pleno y conforme a la

calidad de la organizacién.
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7. RESULTADOS

Teniendo en cuenta el objetivo principal de este proyecto de Disefiar una evaluacion objetiva y
cuantitativa para medir el desempefio laboral en el personal asistencial y basada en el modelo de
gestién por competencias se muestra a continuacion su desarrollo y los resultados obtenidos

como evaluacion final.

Después de tomar la decision con el equipo de trabajo de Talento Humano de la organizacion
y la profesional en psicologia organizacional de la Universidad Pontificia Bolivariana de realizar
una evaluacion de desempefio para cada cargo ya que cada uno requiere de cuatro competencias
diferentes y se procede a actualizar y dar a conocer los descriptivos de cargo con la informacion
ofrecida por los trabajadores y los proyectos de gestion por competencias de semestres anteriores;
a continuacién se muestra uno de los descriptivos de cargo de la organizacion con fines de

ejemplificar el trabajo que se realizo en ellos.
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CODIGO F-TH-47

DESCRIPCION DEL CARGO

VERSION V2(03/04/2014)

IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre del cargo: Coordinadora de Banco de Sangre

Area y Departamento: Area Asistencial — Unidad Banco de Sangre

Sede: Cabecera

Supervisa a: Bacteritlogos, médicos, enfermeras, Auxiliares de Laboratorio,
Recepcionistas, auxiliar administrativa

Reporta a: Director Banco de Sangre

OBJETIVO ESTRATEGICO DEL CARGO-MISION DEL CARGO

Prestar un servicio integral, humanizado, seguro, oportuno y confiable a todos los usuarios.
Ademas de procurar por su autocuidado, la de sus compafieros de trabajo y la proteccién del
medio ambiente, participando de esta manera en el cumplimiento de las politicas organizacionales,

con el fin de fidelizar clientes y mantener el reconocimiento regional y nacional de la compariia.

FUNCIONES Y/O RESPONSAEBILIDADES DE SU CARGO

Administrar y coordinar los permisos y licencias del personal a cargo, aguellos que
son inferiores a dos dias, de tal manera que el servicio no se afecte.

Reportar al area de Talento Humano y Contabilidad las novedades del personal a su
cargo: incapacidades, vacaciones, retiros, ausentismo, calamidades, permisos.
Programar y presentar al area de Talento Humano el Cronograma de Vacaciones
del personal a su cargo a inicio del afio (enero).

Solicitar y presentar al Area de Talento Humano el personal requerido para cubrir
vacaciones y licencias, a través del Formato de Requisicion F-TH-17, siguiendo
politica de Planificacion del Recurso Humano.

Atender quejas o sugerencias de los clientes externos e internos y comunicarlos a
las areas de Servicio al Cliente si se trata de cliente externo y al area de Talento
Humano si se trata de inquietudes del cliente interno.

Supervisar y controlar el cumplimiento del horario de su personal a cargo, realizar
llamado de atencidn si lo amerita y enviar a la Coordinacion de Talento Humanao.
Comunicar e informar al personal que tiene a su cargo sobre las politicas vy
directrices adoptadas por la Direccion General y/o Direccion Administrativa. De
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CODIGO F-THA47

DESCRIPCION DEL CARGO

VERSION V2(03/04/2014)

Iras este OOCUMETO 52 Cansldard COPLA NO CONTROLADA Y 28 responsatindad

=
L

acuerdo al Plan de Comunicacién QOrganizacional.

Supervisar y realizar seguimiento y control a los estudiantes y/o aprendices,
evaluando su desempefio y saber.

Velar por las dificultades presentes con el personal a su cargo y mediar ante los
mismos ofreciendo soluciones oportunas a los problemas del personal, quejas de
pacientes o prablemas con los proveedores, outsourcing, medicos o enfermeras.
Recolectar y procesar informacian para el control de los indicadores de eficacia y
eficiencia de los procesos en que paricipe.

Diligenciar y reportar mensualmente al area de Talento Humano la informacion
pertinente a los Formatos de Ausentismo F-TH-50, Evaluacion Periodo de Prueba
F-TH-37, Requisicion F-TH-17, Listado de Asistencia a Capacitaciones F-TH-14.
Diligenciar y reportar anualmente al area de Talento Humano la informacion
pertinente a los Formatos de Evaluacion del Desemperio F-TH- 12 (junio y julio),
Programa de Formacién F-TH-13 (Diciembre).

Reportar a la Coordinacion de Talento Humano los casos que ameriten sanciones
disciplinarias por faltas al Reglamento Intemo, de Higiene y Seguridad Industrial,
Politicas, Cédigo de Etica y Buen Gobierno o deficiencias en el desemperio del
personal a cargo.

Supervisar y realizar seguimiento al cumplimiento de las funciones o
responsabilidades asignadas al personal a su cargo.

Solicitar o sugerir cambios a la Direccion General y Direccion Administrativa de
acuerdo con las necesidades presentes en su area.

Implementar y desarrollar acciones cormrectivas y preventivas para el mejoramiento
continuo del proceso a cargo.

Supervisar y solicitar al area de Mantenimiento las respectivas érdenes de servicio
que permitan el adecuado funcionamiento de los Equipos v la Infraestructura de la
Sede.

Brindar apoyo profesional en los procesos analiticos y post-analiticos de la Sede.
Presentar informe sobre los resultados de la Sede de acuerdo a los indicadores
propuestos para su area en la Revision Gerencial. Velar por el cumplimiento del
estandar o meta exigida en sus indicadores.

Supervisar y conftrolar el cumplimiento de las normas y actividades del Programa de
Salud Ocupacional en su Sede.

Reportar los accidentes de trabajo, las condiciones ambientales peligrosas y los
actos inseguros, tan pronto como se presenten, a la Coordinacion de Gestidn SY50
y Ambiente Fisico.

Participar en las investigaciones de accidentes de Trabajo del personal que se
encuentra a su cargo.

Realizar sugerencias y/o solicitudes que propendan por el mejoramiento de las
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CODIGO F-THA7

DESCRIPCION DEL CARGO

VERSION V2(03/04/2014)

condiciones de trabajo de sus colaboradores.

« Realizar Induccion al Cargo a los colaboradores nuevos ofreciendo instruccion
completa a los mismos antes de asignartareas, asegurarse gue cada uno conozca
los usos y propiedades de los materiales, software, herramientas y equipos que
maneja. Realizar devolucion al area de Talento Humano del Manual de Bienvenida
al Cargo M-TH-04 .

o Hacer parte del COE (Comité Administrativo de Emergencias)

¢  Dirigiry coordinar el trabajo de Banco de Sangre mediante mecanismos de control
y planeacion que garanticen el cabal cumplimiento de las funciones del personal.

e« FEjercerlas demas funciones que le sean asignadas de acuerdo con la naturaleza del
cargo.

« Cumplir con las normas disciplinarias y demas reglamentos de la institucién.

e Asistir y participar de las reuniones programadas por el area administrativa y en las
reuniones para el mejoramiento de los procesos de soporte, técnicos estratégicos
y/o de mejoramiento continuo.

o Cumplir con horarios laborales asignados.

RECURSOS - IMPLEMENTOS - MAQUINAS O EQUIPOS UTILIZADOS PARA LA
REALIZACION DE LAS ACTIVIDADES O LABORES

Tubos

Torniguete

Cavas

Fotocopiadora

Geles

Carpetas

Guantes

Tapabocas

Lentes de proteccion
Centrifuga refrigerada
Tijeras

Pinzas

Balanzas de extraccion
Bolsas de recoleccion
Libros de registro
Encuestas

Software

Termometro

Neveras
Congeladores
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CODIGO F-THAT

DESCRIPCION DEL CARGO

VERSION V2(03/04/2014)

Carela

Striper

L amina de compocool
Canastas de compocool
Glutaraldehido
Hipociorito

Alcohol yodado

Alcohol antiséptico
Jabon antibactenal
Algodédn

Algodén estéril
Computador

Impresora

Serofuga

Equipos automatizados de derivacion de componentes
Balanza digital

Balanza digital

Conector esténi

Camara de conservacion de plaquetas
Rotador de plaguetas

Teléfono

Seflador de tubo pifoto

Lectores de cédigo de barras

Carro para transporte de hemocomponentes
Apdsitos de gasa

Elementos de botiquin

RIESGO OCUPACIONAL

Riesgo Ergondmico
Riesgo Fisico
Riesgo Biolégico
Riesgo Psicosocial
Riesgo publico

PERFIL DEL CARGO

EDUCACION

e« Bacteridlogo Titulado con certificado profesional emitido por la secretarna de salud
y tarjeta profesional para ejercer sus actividades en el Departamento.

FORMACION
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CODIGO F-TH47

DE SCRIPCION DEL CARGO

VERSION V2(03/04/2014)

Conocimientos en Gestion del riesgo.

Conocimiento en Gestion de la Tecnologia.
Conocimiento en Servicio Humanizado.

Formacién de 120 horas minimo de banco de sangre.
Conocimiento en manejo de indicadores.
Conocimientos basicos en Salud Ocupacional.
Conocimiento en manejo administrativo.
Conocimientos basicos en plan de emergencias.
Conocimientos basicos en el manejo de residuos.
Generalidades de los Sistemas Integrados de Gestidn.
Conocimientos basicos en implementacién de tecnologias limpias.

Conocimientos de los impactos ambientales generados en la realizacion de
Su labor.

EXPERIENCIA

¢ Acreditar minimo dos (2) afios de experiencia en el cargo. (Se requiere
conocimiento completo y adecuado del funcionamiento del laboratorio).

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

TRABAJO EN GRUPO Y COOPERACION: Se trata de una serie de comportamientos
gue mantienen el equipo como un sistema social efectivo, y que evita los antagonismos
emocionales y los conflictos. En donde cada miembro favorece las relaciones
interpersonales y aporta sus habilidades para trabajar junto a otro colaborador a lo largo
del tiempo, con el deseo de lograr un objetivo comin. Deseo de bien hacia el otro.

SERVICIO HUMANIZADO: Es ponerse en los zapatos del ofro y pensar que nuestro
cliente, tanto externo come intemo, es un ser que siente y piensa, gue merece respeto y

que necesita que lo traten como a Usted le gustaria que las demas personas lo trataran.
Ama al préjimo como a ti mismo.

ATENCION AL ORDEN, CALIDAD Y PERFECCION: Realizar las actividades en forma

correcta siguiendo los protocolos establecidos, buscando constantemente la excelencia en
la prestacion del servicio. ElI amor como principio, el orden como base, el progreso
como fin.
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CODIGO F-THAT

DESCRIPCION DEL CARGO

VERSION V2(03/04/2014)

ETICAPROFESIONAL: Realizar el trabajo siendo honesto y leal a la profesion integrando
los principios y valores con los cuales preservamos la ética y garantizamos la

transparencia en nuestros procesos y servicio. Obrar bien.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS O DEL SABER - HACER

Liderazgo Nivel Criterios de desempeiio
Dirigir al grupo de A Ejerce una fuerte influencia en todos los miembros de la
trabajo hacia los 100% | organizacién, ademas, tiene la habilidad de persuadirlos v
objetivos promover en ellos una fuerte motivacion para que se
empresariales comprometan con la empresa en to.d_os los sentidos yse
apoyandolos en sus esfuerqen por brindar un bue_n servicio y dg: gran calidad. Se
comunica de forma eficaz, eficiente y consistente con los
cargos ¥ trabajadores en los distintos niveles funcionales.
asesorandolos para
garantizar la calidad B Eltrabajador usualmente es persuasivo y ocasionalmente logra
en el servicio. 75% | promover ensus compafieros una mayor motivacion hacia su
trabajo; sin embargo, en ocasiones no logra influir sobre
trabajadores que se encuentran en u nivel funcional distinto al
SUYO.
c Eltrabajador en escasas ocasiones logra influir sobre el resto de
50% | sus compafieros. Posee escasas habilidades para fomentar en
ellos una mayor motivacion por su trabajo. Tiene dificultad para
comunicarse con personal de un nivel funcional distinto al suyo.
D Mo logra comunicarse y motivar de manera efectiva a su equipo
25% | detrabajo, dificultandose asi el logro de los objetivos de la

unidad. En su comunicacion por el personal de mayor rango se
bloguea y se le dificulta expresar idea
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CODIGO F-TH-47
DESCRIPCION DEL CARGO
B = VERSION | V2(03/04/2014
Direccion de Nivel Criterios de desempeiio
equipos de trabajo
Capacidad de A Demuestra una amplia capacidad para organizar a su equipo de
desarrollar, 100% | trabajo y brinda de forma clara y convincente las pautas para
consolidar y conducir gue el personal a su cargo comprenda bajo qué parametros se
un equipo de trabajo debe rea_lllzar el trabajo. Ello perm[te que su equipo pueda
acatar dichas pautas, logrando asi brindar un servicio de
alentando a sus -
i i calidad.
miembros a frabajar
con autonomia vy B Su capacidad de organizacion y planificacion es optima aunque
responsabilidad. Se 75% | enocasiones se podrian presentar dificultades en el
relaciona con el acatamiento de las indicaciones por parte de su personal.
trabajo en equipo. C | Demuestradificultad para la organizacion de su personal. No
50% | brinda pautas precisas, lo cual impide que sus colaboradores
acaten las indicaciones y entiendan como debe ser el frabajo a
realizar.
D Mo es visto como una figura lider en su equipo de trabajo, lo que
25% | hace que no le presten importancia a sus indicaciones.
Organizacion y Nivel Criterios de desempeiic
planeacion
Determinar tiempos y A Es capaz de transmitir la necesidad y conveniencia de mantener
estrategias para | 100% | una organizacion y planificacion adecuada en el propio trabajo,
llevar a cabo un plan teniendo en cuenta el impacto que ello genera en la
de trabajo que organizacion.
funcione de manera| B | Programay prioriza sus actividades de formaracional y eficaz,
adecuada Y| 75% |loque le permite presentarlas en el plazo establecido.
ordenada, tener en — _ - _ -
cuenta las c Posee el criterio para organizar su propio trabajo la materia de
. . 50% | veces aunque se le dificulta adaptarse al programa y los
prioridades del area X
. . . horarios o fechas de entrega de su labor.
sin dejar atras el
resto  del frabajo D Sele dificulta el orden de sus labores diarias mostrando que el
destinando  siempre | 25% | tiempole es insuficiente para cumplir a cabalidad con su labor.

el personal
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CODIGO F-THA7
DESCRIPCION DEL CARGO
VERSION | V2(03/04/2014
adecuado para cada
tarea.
Pensamiento Nivel Criterios de desempefo

estratégico
Habilidad para A Comprende rapidamente los cambios, las oportunidades del
comprender 100% | mercado, las amenazas competitivas y las fortalezas y
rapidamente los debilidades de la organizacion para poder identificar cual seria
cambios del entorno la mejor propuesta estratégica, ademas, Presenta alta
las oportunidades dei capacidad para adaptarse a los cambios y para trabajar

P enérgicamente. Anticipa y responde positivamente a las
mercado, las variaciones del entorno comprendiendo las implicaciones y
amenazas consecuencias de los cambios. Prevé las ventéjas ¥
competitivas, las desventajas de cada modificacion.
fortalezas las ) .
debilidades Yde la B Comprende los cambios del entorno y las oportunidades del

o 75% | mercado detectando oportunidades de hacer negocios y
organizacion a la creando alianzas estratégicas siempre que sean de facil
hora de identificar la acceso.
mejor respuesta
estratégica. “Sentido c Experimenta dificultad al tratar de percibir los cambios del
comin es el menos 50% | entorno. No se encuentra en la capacidad de proponer acciones
comnin de los 0 programas para que la organizacion se adecue al medio.
sentidos]. D | Frecuentemente se le dificulta entender el entorno del servicio

25% | que presta la organizacion y no identifica las amenazas, no se

actualiza y crear nuevas estrategias dejando de lado las nuevas
formas de vender el servicio y conservando un pensamiento
concreto sin innovacion.

PERFIL DE CALIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

COMPETENCIAS
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CODIGO F-TH-47

VERSION V2(03/04/2014
Institucionales Especificas
Trabajo en equipo y cooperacion 100% |Liderazgo 100%
Servicio humanizado 100% |Organizacion de equipos de trabajo 100%
tencion al orden y la claridad 100% |Organizacion y planeacidon 100%
Etica profesional 100% |Pensamiento estratégico 100%

Figura 3: Descriptivo de cargo de Coordinacidn de Banco de sangre. Copyinght 2016 por MIEMPRESA, Higuera
Escalante. Reimpreso con permiso.

Con referencia a estos descriptivos de cargos se crean las 32 evaluaciones para los siguientes
cargos del area asistencial: Auxiliar administrativa de toma de muestra extramural, Agente call
center, Auxiliar domicilios toma de muestra extramural, Coordinadora de toma de muestra
extramural, Lider de referencia y contrarreferencia, Auxiliar de laboratorio de Referencia y
contrarreferencia, Mensajero de referencia y contrarreferencia, Directora de banco de sangre,
Coordinadora técnica de banco de sangre, Lider técnica de banco de sangre, Bacteriélogos banco
de sangre, Médicos, Profesional de promocion en sede, Profesional en promocion Extramural,
Profesional de aféresis, Auxiliar de banco de sangre, Auxiliar logistico, Auxiliar logistico de
campafa, Auxiliar administrativa de banco de sangre, Digitadora, Recepcionista de banco de
sangre, Coordinadora Técnica y de calidad de laboratorio, Lider técnica y de calidad de
laboratorio, Coordinadora de sede, Lider estratégica, Auxiliar administrativa de laboratorio,
Auxiliar de laboratorio, Bacteriologas de laboratorio, mensajeros de laboratorio, recepcionista de

laboratorio, Lider de salud ocupacional y Auxiliar de salud ocupacional.
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Disefio de Evaluacion

Ahora bien en la Figura 4. Se muestra la Evaluacion de desempefio para las Auxiliares

Administrativas de laboratorio con una numeracion que permite explicar a fondo los detalles del

programa y los resultados que se pueden encontrar en ella.

é EVALUACION DE DESEMPENO
Nombre:
Puesto de trabajo
Unidad | Procesc: 8
Sede
Focha de
Dagerce 98 canflas sogun of Que cbaorvd on el G0 juno de 2015 a o de 2016 de Margue of L sopint
comportamiento  Ses (6) — SIEMPRE Mo-. —+ CAS! SIEMPRE Cuatro(4) ~ FRECUENTEMENTE

[ [Trabaga en grupo y le es fack cooperar en s acividades laborales do sus domds

[companieros para tacitar y aghze of iratajo Aano y Cumgir con elo 50008 o COPeTvos

prestar un senico Y CHnz 8 on Cherdas omos y

223 —
e

o persona $5Ca Que anfepans los prncpios y valores de I crpanizacon of resizar
latores daas

- yo contin 1o que hace, wemgre &
= L) Gando on oo

y Prorza 193 1a7eas e rabao Para prestar of servico efcazmerte y aul
Wl agenda con los para bor y gar a calidad ce
wesunciin y o serdcio.

capax 60 - y oo v
Sdecunds en of Hropio b, Sends en cumts of IMpact: que ¢lo g
B

¥ PrA St ACtvdades 3 forma aconal y eficaz. 10 Gue e permibe
eael eolatiecar)

b6 Slrertos sarviion Que frece @ org. Y -

ARG COMVNRAcCnet Clldes y Cares donde eapresa (08 lamas Go manara fach
entenaive dferertes ]

Tiene una buena expresidn ol y Corporal Iogrando tener of domin de 1 Conversacidn y
2 3 U eacebents Servck.

ACtva ©n U PUESI0 G0 FADAO ParaNtzandd 3 1 vaz o orcen y of Curplmients do
b L Colihinis Como Bevie’ o Grden en bs unided, y dar o servico ol clente
con los horaros y revisiones ¢

T oon on tods b dorst

Iwekuora en of cumpimants Oe 1as tareas de 10003 108 colaboradores Oe i3 wvdad,
o Cumpimicto On 108 eTEO y & B Wz AEN0e & 108 Chentes 06 maneca
°

Tiene shompre prosorte lonar 50008 08 CaTpos de 108 documentos y verfica Que cada
- acess

S48 ety 3 quo B3 fonon e manera comecta ios

!
L y a1 hora de un clerta ¢ identfica o manera A
Iy S1Ckdes o0 relyo L [ \ Totsl
Totales 0| [) o%
Resultado
5 6
Omganizaciony | Modsldod do | Actwidad Atercrin @
|_pleneacios | contacto | Getste )
00% ™ % 5%

Figura 4: Formato Evaluacion de desempefio

Numeral 1. Se ubican cuatro items que son los encargados de evaluar las competencias

institucionales que corresponden a Trabajo en equipo, Servicio Humanizado, Etica Profesional y
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Orden y calidad por el trabajo (un item para cada competencia). Estos cuatro items dan inicio a la

evaluacion de todos los cargos.

Numeral 2. Se ubican los items correspondientes a evaluar las competencias del saber hacer
para cada cargo de manera especifica; estdn en un orden estratégico correspondiendo al mismo

orden que tienen los cuadros del Numeral 9.

Para evaluar cada competencia se asignan 3 items, que evaltan por medio de afirmaciones y
actividades a realizar en las labores cotidianas de un puesto de trabajo la competencia que
corresponde; por ejemplo en la Figura 4. Los items 5,6 y 7 evaltan Organizacién y planeacion;
los items 8,9 y 10 Evallan Modalidad de contacto; Los items 11,12 y 13, evalian Actividad

Constante y los items 14, 15 y 16 Evaluar Atencion al Detalle.

Numeral 3: Se ubica una escala de calificacion tipo Likert con 6 posibles respuestas para las
afirmaciones que van desde SIEMPRE (como la opcion a la excelencia) y NUNCA (como
deficiente en la competencia). Estas seis opciones estan distribuidas en los niveles que se dan a
cada competencia de la siguiente manera:

- Al nivel A que representa el desarrollo del 100% de la competencia pertenece la

calificacion SIEMPRE, la cual se puntta con el nimero 6 en la respectiva columna.

- Al nivel B que representa el desarrollo del 75% de la competencia pertenece la
calificacion CASI SIEMPRE Y FRECUENTEMENTE, las cuales en ese mismo orden se
punttan con el nimero 5y 4 en su respectiva columna.

- Al nivel C que representa el desarrollo del 50% de la competencia pertenece la
calificacion AVECES Y CASI NUNCA, las cuales en ese mismo orden se punttan con el
namero 3y 2 en su respectiva columna.

- Al nivel D que representa el desarrollo del 25% al 0% de la competencia pertenece la

calificacion NUNCA, la cual se puntta con el nimero 1 en la respectiva columna.

Es importante resaltar que cada columna de calificacién tiene un formato condicional que

ofrece el programa Excel que permite disminuir el margen de error al momento de calificar ya
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que solo permite poner el numero indicado a cada columna y de poner otro diferente se abre una

ventana de error explicando cuél debe ser el nimero a marcar. Como lo muestra la Figura 5.

NIVEL: A NIVEL: B NIVEL: C NIVEL: D | Resultado
1S INSATISFACTORIO

ales de sus demas
n ellotodos los

i

- B’
Microsoft Office Excel Ié]

1los cli

la organ

%, Valor no valido.
| |
mostra 8 s - o
' == El usuario sdlo puede introdudr dertos valores en esta celda.

eficazn [ Reintentar | [ Cancelar ] [ Ayuda
iy gal’aL

:f una organizacion y
i el impacto que ello

0 que le permite

3

mparte la
P Introduce un

ndmero.
alostemas de igual a4
I

minio de la

Figura 5: Formatos condicionales de la evaluacion de desempefio

Numeral 4: Se ubican los resultados por competencia de la persona que se esta evaluando, en
esta seccion de la evaluacion observamos los nombres de las competencia y una fila en la parte

superior a los nombre de color rojo que nos muestra la calificacion en cada una de ellas.

¥ =Sumatoria

= Primer item de la competencia

= Segundo item de la competencia

= Tercer item de la competencia

6 = Mayor Puntaje que se puede obtener por item
Cc = Calificacion por competencia

—_

—c

- Si la competencia requiere ser cumplida al nivel A (100%) el Cc debe ser igual a 3.
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- Si la competencia requiere ser cumplida en nivel B (75%) el Ccdebe ser mayor o igual a

2.25

Es importante sefialar que el menor porcentaje requerido para alguna competencia en los 32
cargos es del 75% que corresponde al nivel B y en los cargos de profesionales lideres y
coordinadores la mayoria de competencias se exigen en un 100% que corresponde al nivel A;
adicional a los puntajes se le agregé un formato condicional a estas celdas, donde si, el Cc es
superado o igual al requerido la celda cambia a color verde para visualizar mejor las falencias y

fortalezas de cada evaluacion. Ver Figura 6.

18 25 12 3
25 233333333

Totales

Resultado por competencia 3

Presentacidn
de

soluciones
frente al Organizaciony | Trabajo en
Senvicio Experiencia planeacion equipo
100% 75% 100% 75%

Figura 6: Formatos condicionales en los resultados por competencias

Numeral 5: Se ubica el Total de la sumatoria de todos los puntajes de cada columna.
% Tl = Total

2 =Sumatoria
Tl=Todos los items

Numeral 6: Se ubica el porcentaje con el que podemos validar si la evaluacion es Aprobada o

Reprobada.

Total /96 =%

96 = El mayor 2TI
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Aqui se resalta que el porcentaje que establece la organizacion Higuera Escalante para aprobar

la evaluacion de desempefio debe ser igual o mayor al 75%.

Numeral 7: Se da una visual general que indica si la evaluacion fue Satisfactoria o
Insatisfactoria. En esta celda se aplican don formatos condicionales, el primero me permite la
aparicion de la palabra SATISFACTORIO si el porcentaje (%) es mayor al 75%; por el contrario
si el porcentaje es menor la celda conserva la palabra INSATISFACTORIO; El segundo formato
condicional me brinda color a la celda mostrandose verde en caso de ser SATISFACTORIO y
Rosado para un resultado INSATISFACTORIO.

D | Resultado | i Resultado |
INSATISFACTORIO

Total |Porcentaje . Total [Porcentaje
0] & 54% 0| &0 &3%

Figura 7: Formato condicional en el resultado general de la evaluacién de desempefio

Numeral 8: Se ingresan los datos del colaborador como Nombre, Puesto de Trabajo o cargo,
Unidad o proceso en el que se encuentra laborando, Sede y La fecha de diligenciamiento de la
evaluacion. Estos datos ya se entregan llenos a las coordinadoras con el objetivo de que ellas en
el ambito de evaluadoras visualicen como primera medida a quién va a evaluar y también con el
objetivo de entregar desde el area de talento humano todas la evaluaciones completas sin faltar

algun colaborador.

Numeral 9: Es un espacio para que la evaluadora realice de manera voluntaria una

observacion o comentario acerca de la persona que se encuentra evaluando y su comportamiento.
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Disefio de paquete de evaluaciones

Como se menciona en la historia de la Organizacion, Higuera Escalante esta compuesta por
diferentes unidades que pertenecen al area asistencial y que se dividen en los servicios prestados
y las sedes. Esto hace que la organizacion determine un coordinador para cada unidad y sede que
esté atento de cada colaborador y conserve el liderazgo y brinde el conocimiento para mantener
con ello la calidad y el buen servicio. Es por esto que se crean diferentes paquetes
correspondiendo a cada evaluador, ya que solo quien supervise diariamente y conozca del trabajo

propio es el indicado de evaluar.

De esta manera se crean 10 documentos en Excel distribuidos dela siguiente manera.

Tabla 2.

Distribucion de evaluaciones

Paquetes de evaluaciones Personal que evalua

Banco de sangre Sede Bucaramanga. Dra. Capital Humano que labora para la unidad de
Nancy Hernandez. Coordinadora de Banco de  banco de sangre. 185 personas

sangre

Coordinadoras. Dra. Pilar Rodriguez. Gerente  Coordinadoras de todas las areas y sedes. 10

administrativa personas

Laboratorio sedes VIP, FOSCAL Y Capital humano que labora en las sedes

FUNDACION CARDIOVASCULAR.
Dra. Johana Ballesteros y Dra. Pilar

Rodriguez. Coordinadoras de laboratorio

mencionadas en la columna anterior en la

unidad de laboratorio. 90 personas

Laboratorio sede FOSCAL-
INTERNACIONAL

Dra. Mabel Diaz. Coordinadora de sede

Capital humano que labora en las sedes
mencionadas en la columna anterior en la

unidad de laboratorio. 25 personas

Laboratorio sede de Bolarqui.
Dra. Claudia Casadiego. Coordinadora de

sede

Capital humano que labora en las sedes
mencionadas en la columna anterior en la

unidad de laboratorio. 10 personas
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Laboratorio sede de cabecera.
Dra. Adriana Pinto. Coordinadora de sede

Capital humano que labora en las sedes
mencionadas en la columna anterior en la

unidad de laboratorio. 7 personas

Banco de sangre sede en Culcuta.
Dra. Katy Mantilla. Coordinadora de sede

Capital humano que labora en las sedes
mencionadas en la columna anterior en la

unidad de Banco de sangre. 6 personas

Referencia y Contrarreferencia.
Dra. OmayraGomez. Coordinadora de

referencia

Capital humano que pertenece a la unidad de

referencia y contrarreferencia. 2 personas

Salud ocupacional. DraJenyPaez. Lider de

salud ocupacional

Capital humano que pertenece a la unidad de

salud ocupacional. 1 persona.

Toma de muestra extramural.
DraYady Prieto. Coordinadora de TME

Capital humano que pertenece a la unidad de

toma de muestra extramural. 56 personas.

Se muestra la distribucion de las evaluaciones por evaluador y evaluados de la organizacién Higuera Escalante

Por medio de hojas de célculo, en cada paquete de Excel se ordenaron los cargos y dentro de

cada hoja de calculo el personal a evaluar perteneciente a ese puesto de trabajo, Ver Figura 8.

¢

Andrea Stephania Arias Rangel
Bacteridloga intramural
Banco de sangre

EVALUACION DE DESEMPENO

Hombre:
Puesto de trabajo:
Unidad / Proceso:
Sede:

Fecha de

=)

[ Wicrosoft Office Excel

Diligencie las casillas segln el comportamiento que observd en el transcurso de junio de 2015 a junio de 2016 de su colaborador. Marque el nimero que corresponda segin la
frecuencia del comportamiento: Seis (6) — SIEMPRE Cinco(5) — CASI SIEMPRE Cuatro(4) — FRECUENTEMENTE
Tres (3) =AVECES Das (2) — CASI NUNCA Uno (1) = NUNCA
NIVEL: A

NIVEL: D Resultado

INSATISFACTORIC

NIVEL: B NIVEL. C
D de fio por i

Trabaja en grupo y le es facil cooperar en las actividades laborales de sus uemas

comparfieros para facilitar y agilizar el trabajo diario y cumplir con ello todos los

abjetivos porigual

Se preocupa por prestar un servicio humanizado y con calidez a los clientes internos ‘
4

2 |yexternos.

Es una persona élica que antepane los principios y valares de |a arganizacién al Intreduce un
nimero.

w

-

realizar |as labor| iarias —
igualal
Busca la perfec el mejoramiento continuo en @na:e. mostrandoe siempre &
|a calidad de su trdbajo y dando fiabilidad en ello.
m

P PROFESIOMAL DE AFERESIS PROFESIONAL EXTRAMURAL | PROFESIONAL INTRAMURAL .~ RECEPCIONISTAS LIDER [/ [

Bl

Figura 8: Orden de las evaluaciones por documento
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Resultados de las evaluaciones.

Otra accion aportada a la nueva evaluacion de desempefio es que entrega los resultados no
solo por persona sino también por unidad o paquete de pruebas por sede, lo que facilita la
generacion de informes y ver el rendimiento en general por unidad, garantizando con ella la
confiabilidad de los resultados por el ser mismo programa quien arma las tablas dindmicas y
graficas de resultados y no de manera manual, accion avalada por la junta directiva, evaluadoras

y talento humano.

Al finalizar las hojas de célculo de todos los cargos en cada paquete se habilita una hoja de
resultados y se crea una tabla dindmica combinada con las otras hojas de célculo donde se toma
el TOTAL de cada evaluacion de desempefio para entregar un Resultado general de la
evaluaciones y asi evidenciar de una mejor manera la cantidad de buenas y malas evaluaciones
por unidad; quienes estén por encima del 75% estipulado para aprobar, marcaran en la gréafica
satisfactorio de color azul y quienes puntien menos de 75% cubrirén el dato de la gréafica de las

evaluaciones insatisfactorias con color rojo, Ver Figura 9.

Resultados generales de evaluaciones
Satisfactorias e Insatisfactorias de la
unidad de Banco de sangre

B SATISFACTORIAS W INSATISFACTORIAS

Figura 9: Ejemplo de resultados generales de la evaluacion de desempefio
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En otra tabla dindmica se adaptan los resultados por cargo para asi ver especificamente
cuantos resultados satisfactorios e insatisfactorios se encuentran en cada uno y de ella se obtiene
una grafica dinamica; Esta tabla con su respectiva gréafica también la conforman los resultados
TOTALES de las evaluaciones, Ver Figura 10.

Resultados por cargos de evaluaciones Satisfactoriase
Insatisfactorias

W Satisfactorios M Insatisfactorios

25

1a

11 11

Cargos de la Unidad de Banco de sangre

Figura 10: Ejemplo de resultados por cargos de la evaluacién de desempefio

De la misma manera se anexa una grafica con el nimero de personas evaluadas por cargo para

asi obtener una correlacion entre nimero de empleado y resultados, Ver Figura 11.

Total de Personal Evaluado

5 —
0 —
15 ¢
N - r 4 7 y v

Auxiliares Auxiliares Auxiliares | Bacteriologas | Digitadoras Directora | Profesionalde | Profesionalen | Profesionalen | Recepcionistas | Lidertecnicay | Medicos Directora
Bancode | Administrativa | logisticos de aferesis promocion promocion decalidad Bancode

sangre H campaiia estramural intramural sangre Cucuta
W Seriesl 5 1 9 18 1 1 3 9 11 4 1 2z 1

Nimero de personas
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Figura 11: Ejemplo del personal evaluado por cada unidad de la evaluacién de desempefio

Finalmente en esta Hoja de calculo de resultados se incluyen dos graficas (Ver Figuras 12 y

13) que muestran los resultados por cargo y generales de la unidad de las competencias
institucionales.

Resultados de competencias Institucionales por cargo
140

120

100

™ Suma de Trabajo en equipo

M Suma de Servicio Humanizado

40 " Suma de Etica profesional

= 5uma de Orden y calidad enel trabajo

Auxiliares Auxiliares Auxiliares Bacteriologos  Digitadoras Directora  DirectoraBanco Lidertécnicay Medicos Profesionalde Profesionalen Profesionalen Recepcionistas
administrativos  Bancode  logisticos de sangreClicuta  de calidad aferesis promocién  promecion
sangre campafia extramural  intramural

Figura 12: Ejemplo de resultados de las competencias institucionales por cargo

Resultados generales competencias institucionales
225

220

215

M Suma de Trabajo en equipo

m Suma de Servicio Humanizado
210

™ Suma de Etica profesional

M Suma de Ordeny calidad enel trabajo

205

200 -

Total

Figura 13: Ejemplo de resultados generales de las competencias institucionales

Es importante resaltar que al finalizar el proyecto se comunica y se comparte nuevamente con
la coordinadoras teniendo su aval y el dia 22 de abril del presente afio se sube a la plataforma de
formatos de calidad ya revisado y avalado por el area de sistemas integrados de gestion en la

calidad de la organizacién adjudicado con un cddigo y una version.
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8. DISCUSION

Si analizamos el tipo de evaluaciones de desempefio que se realizan en las empresas, la mayor
parte de estas miden conocimientos, es decir, las competencias metodoldgicas y s6lo en contados
casos, miden las competencias précticas, y, casi nunca, para no caer en la exageracion de decir

“nunca”, se es evaluado por competencias sociales e individuales.

Segun un reciente estudio efectuado entre empresas suecas expuesto por Gordillo, (2010).
Estas asignan a las competencias individuales y sociales un peso del 70% respecto de las otras
que conforman el perfil ocupacional para un puesto de trabajo. Luego, la evaluacion de
competencias conductuales tiene, para estas sociedades y empresas, una importancia vital. En
concordancia con ello la produccion empresarial sueca es la 20.2 mayor del mundo teniendo un

excelente sistema empresarial interno y externo, ademas de una mano de obra bien instruida.

Ahora pensemos que, en el mundo actual, la informacion y la tecnologia cambian
rapidamente, pero la esencia de una persona, referida a sus facilidades de interrelacionarse, de
hacerse responsable de sus actos, de ser cooperativo en su puesto de trabajo y de interesarse por
su propio crecimiento profesional, tienen un caracter mas permanente y son el eje que hace la
verdadera diferencia entre un trabajador competente de un trabajador incompetente, por ello que
evaluar las habilidades y/o competencias que de manera especifica tiene cada persona para hacer

un analisis mas funcional y sistematico.

Con lo mencionado en los primeros parrafos de esta discusion y teniendo en cuenta el objetivo
principal del proyecto de “Disefar una evaluacion objetiva y cuantitativa que mida el desempeno
laboral en el personal asistencial” y a la luz de los resultados, es posible afirmar que la nueva
evaluacion de desempefio lograr cumplir con la objetividad propuesta ya que se basa fielmente
en el modelo de gestion por competencias de la organizacion y su escala de evaluacién
cuantitativa hace que los resultados sean confiables y seguros cumpliendo con los porcentajes de
calificacion estipulados por la organizacion y como lo afirma Gonzélez, (2006). Una evaluacién
de desempefio basada en competencias es fiable Porque se focaliza en el desempefio méas que en
la persona, Porque se refiere a un saber actuar, Porque promueve un lenguaje comin, centrado en

las acciones que llevan al efectivo cumplimiento de las funciones y en lo que concierne al area


https://es.wikipedia.org/wiki/Mano_de_obra
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del desempefio, en especial al de caracter gerencial donde se desean evaluar no solamente los
resultados de qué objetivos se lograron en el trabajo y como se obtuvieron; sino también las
competencias que se encuentran presentes en la etapa de evaluacion de la actividad, se puede

determinar el logro de los objetivos empresariales.

Esta evaluacion expuesta en una evaluacion no generalizada sino especifica que se base en las
verdaderas competencias de cada cargo y no le compete evaluar otra cosa mas que el
cumplimiento idéneo del trabajador en base a los objetivos de la empresa ya que va alineada con
el direccionamiento estratégico de la empresa, los procesos organizacionales y los indicadores

que se quieren lograr a lo largo de la operacion organizativa.

Es importante resaltar respecto a la evaluacion realizada que con cada afio los paquetes de
evaluaciones de desempefio deben ser actualizados respecto al flujo de personal, crecimiento de
la organizacién, ascensos y renuncias y que aunque la evaluacion entrega resultados por cada
paquete, se puede ver que hay unidades que estan divididas por sedes, lo que conlleva a definir
que si se requiere resultados por unidad se debe crear una nueva hoja de resultados que adjunte
los paquetes de cada sede como lo es con laboratorio, pues con las otras unidades asistenciales si

se obtienen resultados en un mismo documento ya que cuentan con un mismo evaluador.

Ahora bien en comparacion con la evaluacion ofrecida por el ministerio de educacion para
evaluar a sus docentes, coordinadores y rectores que se tomd en un principio como guia, se
mejoro en calidad de virtualizacion y la entrega de resultados de manera inmediata, ya que esta

que se tenia como guia se evalla a mano y es aplicada de manera fisica por medio de papel.

Seria conveniente analizar el impacto de evaluar por competencias en la primer aplicacion que
se realizara en el mes de junio del presente afio y compararla con las anteriores evaluaciones y
con ello ver si los resultados fueron tomados de buena o mala manera por parte de los
trabajadores ya que en el trabajo se incluye la retroalimentacion de los mismos. Adicionalmente

ver si el hecho de aprobar o reprobar por competencias afecta la vision principal de la evaluacién.
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9. CONCLUSIONES

Después de haber analizado el proceso evaluativo anterior y compararlo con el nuevo basado
en el modelo de gestién por competencias se infiere que esta nueva evaluacién ademas de
cumplir con los estandares establecidos por la Organizacién Higuera Escalante evalUa fielmente
lo requerido en cada tipo de cargo y facilita con ello identificar falencias con capacitaciones
como posibles soluciones y fortalezas que ayudan al personal a fomentar un plan de carrera.
Adicional a ello la capacitacion para las coordinadoras en el nuevo sistema evaluativo fue
enriquecedora y se tocaron temas como la objetividad y la interpretacién de los resultados para

garantizar una mejor evaluacion.

También se puede concluir que de un modelo de gestion por competencias se puede crear y
desarrollar una evaluacion que de manera estratégica mida habilidades de cada persona y sea
sistematica en funcion a cumplir con la proyeccién del trabajador, planes de mejoramiento y

verificar si se cumplen los objetivos organizacionales.

Es importante comentar que la Unica limitacion para el proyecto fue el hecho que por politicas
organizacionales no se pueda evaluar al personal antes de julio del presente afio y no se pudieron
proyectar los resultados de esta, pero como se comenta en los resultados, se dejan los paquetes

evaluativos listos para desarrollar con nombres y cargo de cada colaborador.

Por ultimo, el sistema evaluativo para 209 trabajadores del area asistencial que cuenta con la
validacion de la organizacion Higuera Escalante y su eje de acreditacion serd la guia para la
evaluacion del area administrativa de la misma empresa y puede ser usado para cualquier tipo de
empresa que cuente con un modelo de gestibn con competencias para cada cargo de manera

especifica solo requeriria un cambio de items y porcentajes.
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10. RECOMENDACIONES

No se debe olvidar que los cambios afectan de manera directa a la organizacion y a sus
trabajadores en primer lugar y de manera inmediata y en un cercanisimo segundo lugar tienen un
gran impacto, el cual también es directo, en el sistema de evaluacion del desempefio, por lo tanto,
se sugiere el estar siempre monitoreando las nuevas tendencias que se presenten para modificarlo
en cuanto a nuevas tecnologias o cambios en el modelo de gestion, ademas se identifica que por
el crecimiento de la organizacion se esta contratando nuevo personal entonces de deben modificar

los paquetes evaluativos basados en ingresos y egresos de personal.

Es necesaria al menos una semana antes de evaluar al personal, volver a capacitar y recordarle
a las coordinadoras el manejo de esta evaluacion y lo importante de su objetividad haciendo
nuevamente entrega del formato que explica como evaluar (Ver anexo 2) y con ello reducir el

margen de error de la evaluacion.

También se recomienda para el desarrollo de esta evaluacion el establecer tiempos de entrega
de cada paquete para poder juntarlos y dar un resultado general de toda la organizacion antes del

informe gerencial del mes de julio.
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12. ANEXOS

Anexo 1.
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Anexo 2.
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Evaluacion de desempefio basada en el modelo de gestién por competencias
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Evaluacion de desempefio basada en el modelo de gestién por competencias
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Evaluacion de desempefio basada en el modelo de gestién por competencias
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Anexo 3.

Evaluacion de desempefio basada en nuestro Modelo de Gestidn Por
Competencias
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