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Resumen.

Segun las necesidades actuales en cuanto al desarrollo de las habilidades de los
trabajadores de manera equitativa, esta investigacion propone como el modelo de gestion
por competencias basado en la teoria de Marta Alles responde a las necesidades actuales del
centro médico integral V.S en cuanto a gestion del personal, atendiendo el fendmeno de la
renovacion generacional de la fuerza laboral, se aplicé el método exploratorio de tipo
mixto, fueron utilizados instrumentos semiestructurados donde se evidencian las fortalezas
y oportunidades de mejora presentes en empleados menores de 30 y en mayores de 40 afos,
concluyendo en la pertinencia de la implementacion del modelo pues contribuye a cerrar la
brecha de competencias y equilibra las oportunidades entre generaciones.

Palabras clave:
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Capitulo 1.
Introduccion.

Las empresas deben garantizar que los empleados alcancen metas personales y
organizacionales, es por ello que en la actualidad es necesaria la gestion de competencias,
Cochrane (2009) afirma que su objetivo es identificar las competencias requeridas para
posiciones claves en las organizaciones (p. 11).

La Comision Econdmica de América Latina (CEPAL) en 2019 publica un articulo
sobre las personas mayores y la era digital en Latinoamérica, se evidencia que aungue se
tiene cada vez mayor cobertura a nivel tecnolégico, los mayores de 50 afios tienen una
brecha acentuada en su uso. Esto debe ser intervenido en el campo laboral.

Burke y Cooper (2004) afirman que las tltimas décadas han producido suficiente
evidencia investigativa que respalda el papel que juega la administracion del talento
humano y de como la préactica de esta se encuentra relacionadas directa y
proporcionalmente con la productividad organizacional (p. 51).

El aporte principal de la gestion por competencias se da en las personas
aumentando su motivacién y creatividad, en el negocio la eficiencia y productividad y en
finanzas disminuye costos en reclutamiento y aumenta la rentabilidad (Conexién ESAN,
2016).

La investigacion se lleva a cabo en el centro médico integral V.S se encuentra
ubicada en la ciudad de Bogota en el barrio Chico, actualmente tiene como mision brindar
servicios médicos Y terapias alternativas conforme a la legislacion en salud y a los
requerimientos de sus pacientes, se proyecta como la clinica mas importante de este tipo de

terapias a nivel de Cundinamarca.



Planteamiento del problema

El centro médico integral V.S requiere implementar un modelo que le permita
reducir la rotacion de personal y garantizar que todos los empleados sin importar la edad
tengan la competencia de atender a los clientes tanto virtual como presencialmente pues se
encuentra sistematizando sus procesos.

Pregunta de investigacion:

¢Como la implementacion del modelo de gestién por competencias basado en la
teoria de Martha Alles permitiria al centro médico integral V.S. en Bogota adaptarse al
cambio generacional de la fuerza laboral?

Objetivo general.

Determinar como la implementacién del modelo de gestion por competencias en el
centro médico integral V.S optimizaria las habilidades de los empleados y el abordaje del
cambio generacional desde una nueva perspectiva organizacional..

Objetivos especificos.

1. Consultar literatura concerniente a la gestion de talentos.

2. ldentificar por medio de recoleccion de informacion las necesidades del centro
médico V.S en cuanto a gestidn, atendiendo al fendmeno del cambio generacional y la
sistematizacion de procesos.

3. Determinar la utilidad de la implementacion de este modelo en el contexto

identificado en el centro médico integral V.S.



Justificacion.

En el centro médico integral V.S es necesario cambiar la gestion del personal en
lugar de cambiar al personal, para ello se debe proyectar la implementacion de un modelo
de gestion por competencias que brinde las herramientas de crecimiento y desarrollo a lo
largo de la participacion del individuo dentro de la organizacion, teniendo la capacidad de
garantizar la equidad de las oportunidades de los colaboradores sin importar su edad ya que
todos los individuos poseen aptitudes diferentes y generadoras de beneficios para las
organizaciones.

Capitulo 2.
Marco de referencia

Marco conceptual.
Competencias

Son cualidades relacionadas con la eficiencia, siendo de tipo motivacional, fisico,
actitudinal, de conocimiento y habilidad (Spencer y Spencer, 1993).
Competencias Laborales

Desde una perspectiva en la psicologia cognitiva, son conocimientos y habilidades
que facilitan el desempefio en el trabajo, se adquieren por formacion y/o experiencia.
(Ducci, 1997).
Modelos de Gestion por Competencias

Este concepto busca seleccionar y formar las habilidades de los colaboradores,
mediante la identificacion de las cualidades y los resultados que se requieren para
desemperfiar de manera eficaz una actividad adquirida en el puesto de trabajo dentro de una

organizacion. Busca el desarrollo de las competencias que logren un trabajo eficiente en



cada puesto de trabajo, que respondan a objetivos organizacionales y son asociadas a los
comportamientos individuales y la disposicion que tenga la persona para realizar sus
actividades (Giarratana 2008, citado por Hoyos y Duarte, 2009).

Capacitacion y Desarrollo

Chiavenato (2009) define capacitacion como el proceso de educacion para
desarrollar conocimientos relativos al campo laboral, también puede modificar conceptos y
actitudes frente a aspectos del trabajo (p.7). Por otro lado, el desarrollo del personal es el
seguimiento de fases que buscan integrar el trabajador el cargo y la empresa, logrando
progreso para ambas partes (Chiavenato, 2009, p. 312).

Cambio Generacional

Entendiendo generacion como personas que semejan su edad y momentos de la vida
(Kertzer, 1983) el cambio generacional se efectta con la diversidad de edades que se
presenta actualmente en las empresas, lo cual representa un gran reto para el desarrollo de
las acciones en el sistema de gestion, con el fin de optimizar las capacidades funcionales e
intelectuales del talento humano.

Marco tedrico.

Esta investigacion se basa en la teoria de Marta Alles (2004, 2005, 2006) acerca del
modelo de gestidén por competencias, el cual es aplicable a todo tipo de sectores productivos
y cualquier cargo ya que busca facilitar el alcance de logros para las organizaciones y para
los individuos al mismo tiempo.

Marta Alles, en su diccionario de competencias las define como una caracteristica
subyacente que tiene el ser humano, es decir, una cualidad que hace parte de su

personalidad y que favorece su efectividad al desarrollar una actividad (Alles, 2004).



En este modelo se tienen en cuenta dos conceptos claves con el mismo peso, estos
son conducta, que hace referencia a la forma de comportarse, y comportamiento que hace
referencia a como actla un individuo en cierta situacion. Alles (2004) clasifica las
competencias como cardinales o generales y competencias especificas, estas Ultimas
influyen en el desempefio del ser humano en su puesto de trabajo. Sobre este tema Spencer
& Spencer (2003) formulan habilidades que pueden estar ocultas en cualquier sujeto sin

importar su edad y en este caso el

modelo permite promover los talentos

integralmente.

Parte visible Habilidades
Conocimiento
Parts no visble /" uliocomprension Figura 1. Punta del iceberg. Spencer &

Rasgos de Personalidad
Maotivaciones

Spencer (2003)

Fuente: Papers de Formacion Municipal

Elaborac SPENCER Y SPENGER Incidencia de la edad y
competencia: En el diccionario de

competencias Martha Alles, se cita a David McClelland, quien aborda el tema de la
motivacién como una base importante para el desarrollo de esta gestién y se comprende
como motivacion al interés que tiene una persona por alcanzar el logro de algo a cambio de
un incentivo natural. Personas de todas las edades tiene algin modo de motivacién para
desempefiar alguna labor por lo que no hay impedimento si tienen la capacitacion y las
competencias adecuadas.

Capacitacién: Las competencias pueden ser explotadas con la capacitacion correcta,
Martha Alles postula que las empresas buscan fortalecer las relaciones de negocios y dar la

posibilidad al empleado de involucrarse con el cliente, ademas permiten adquirir y



desarrollar habilidades especificas a los colaboradores, lo cual garantiza mejorar los
procesos y motivar a los trabajadores impactando la cultura organizacional (Steinmetz y
Campbell citados en Chiavenato, 2001).

Resultados y beneficios: Alles (2006) afirma que los colaboradores son parte
importante de la empresa, y se debe potencializar el recurso que se tiene, ademas los
modelos de gestion por competencias poseen multiples aciertos comparados con el modelo
tradicional ya que promueven la iniciativa individual y liderazgo sin formacién impuesta,
esto, apoyando el plan carrera, también se ejercen en el ambito laboral ahorrando tiempo y
recursos, y promueven que se den las condiciones para que los individuos se desarrollen
Marquez & Diaz (2005), esto estimula la productividad y se traduce en ganancias.

Servicio al cliente en salud: Es apremiante lograr la humanizacion de los servicios
en salud, ya que el usuario conlleva factores intrinsecos que afectan su estado emocional,
esto se debe tener en cuenta a la hora de las aproximaciones que se realicen en su atencion y
al ofrecer servicios, al tener personal capacitado y motivado sera idéneo, ético y con calidad
humana brindando atencidn integral. Las empresas con sistemas que garantizan el bienestar,
la seguridad y la empatia logran un equipo mas comprometido y empoderado, lo que genera
un mayor rendimiento laboral.” (RRHH Digital, 2018).

Implementacion: Con la revision detallada de esta teoria que ofrece la posibilidad de
gestionar adecuadamente las competencias de acuerdo a requerimientos y a la edad de los
trabajadores del centro médico integral V.S es importante conocer los pasos a seguir segun
Martha Alles (2005) para su implementacion:

1. Misién / Vision : Saber que se quiere y para que se quiere.

2. Definicion de competencias por la maxima direccién: ¢ Qué se necesita? ;Qué necesita



mi empleado?

3. Pruebas, validacién: ;Cémo se hace?

4. Disefio de los procesos en concordancia a las fases: Como se implementa, se vigila,
evalUa e interviene.

La norma de calidad 1SO9001 (2015) refiere a grandes rasgos estas etapas: la
identificacion de necesidades, identificacion de perfiles de cargos, disposicion de
candidatos, establecer planes de formacidn, capacitar y realizar evaluacion con seguimiento
de la formacion, esta gestion debe involucrar todos los niveles la organizacion para
garantizar calidad.

El ministerio de salud de Colombia (2015) propone que la atencion primaria en
salud brinde a los usuarios un trato digno, acceso oportuno, sensibilidad social y
comunitaria y solo los trabajadores con adecuadas competencias pueden responder a estos
requerimientos.

Marco empirico:

Para este trabajo se tomaron como referencia varios estudios de investigacion sobre
modelos de gestion por competencias, entre los cuales resaltaron los siguientes:

Benavides. M, Gomez. C, Orozco E, Riveros. F, Tibaduiza. I, Velandia, (2019) En
investigacion para la Universidad Piloto de Colombia en la ciudad de Bogota, toman como
base a Martha Alles (2009) y su teoria de las competencias laborales, concluyendo que es
importante tener en cuenta las competencias de cada individuo a lo largo de su estadia en la
empresa, es decir, desde su proceso de seleccion hasta si proceso de capacitacion, pues estas
competencias seran Utiles para la compafiia a la hora de determinar el perfil del cargo y

realizar el manual de funciones del trabajador.
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Pefialoza y Arévalo (2007) en el estudio de competencias en empresas eléctricas
resaltan la necesidad de elaborar instrumentos que conozcan las competencias y que
permitan mantenerse al tanto de los requerimientos generados, proyectando acciones
futuras, inherente a esta necesidad los modelos de gestion por competencias documentan en
sus fases con que se cuenta, como aprovecharlo y que hacer en el futuro, ejemplo de ello es
el marco del ciclo PHVA donde se cumplen criterios de planeacion, actuacion, verificacion
e intervencion, este es utilizado en multiples estandares de gestion.

Leandro E, Bonilla S, Buitrago M y Salas S (2019) resaltan en su trabajo de
sensibilizacion acerca de este modelo en una empresa de industria del vidrio como la
resistencia al cambio se observa mas en los cargos directivos (p. 11)

Torres M y Torres C (2010) En su aplicacion de capacitacion por competencias en
una empresa de la industria farmacéutica resaltan la necesidad de consultar también con los
empleados cuales son los puntos donde requieren capacitacion ya que ellos son los que méas
conocen que necesitan para desempefiar mejor sus funciones, sin embargo, valoran como la
capacitacion en negociacion y atencion al cliente interno y externo se puede aplicar a todos
los encargados de ventas.

Buitrago y Rubio (2019) en el estudio de competencias dirigido a la empresa Tsion,
elaborado para la Universidad Piloto de Colombia en la viudad de Bogotd, concluyen que la
implementacién del diccionario de funciones de Martha Alles (2009) es de gran ayuda para
la definicion de perfiles del cargo de las empresas, ya que dirigiendo competencias
especificas a cargos especificos favorecen el desempefio, la productividad y ademas

permite visualizar el campo de accidn en caso de que tenga puntos que requieran mejora.
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Capitulo 3.

Metodologia.
Tipo y disefio de investigacion: Tipo mixto y disefio exploratorio del que Sampieri

(2014) afirma: “identifican areas, ambientes, contextos y situaciones de estudio” (p. 91).
Siendo util en el estudio del fendmeno del relevo generacional, su integracién con la era
digital y como abordarlo, utiliza métodos teoricos para revision documental del tema 'y
en el método empirico se utilizo la técnica de la entrevista semiestructurada.
Participantes: Se empled el tipo de muestreo voluntario y el total del personal, 5 del
area gestion humana y los 10 restantes son empleados con diferencia de edad hasta de 20
afios de todos los niveles de escolaridad.

Instrumento de recoleccion de informacion: Se utilizaron encuestas no estandarizadas
y semiestructuradas, una de 8 items para determinar la gestion de competencias de los
empleados y la otra de tipo escala de Likert para analizar competencias y clima laboral.
Estrategia de analisis de datos: Se aplica la matriz DOFA para analizar la pertinencia y
eficacia de la implementacion del modelo como respuesta a los hallazgo, servira para
revisar condiciones internas y externas, siendo punto de partida para intervenir
(HRtrends, 2018).

Consideraciones éticas: El estudio no representd ningun riesgo para los participantes
voluntarios a quienes se les garantiza confidencialidad, se les explicd el estudio y cuya
autorizacion queda consignada en el consentimiento informado anexo, todo esto en el

marco del codigo ético del psicdlogo LEY 1090 de 2006 y la resolucion 8430 de 1993.



Capitulo 4

Hallazgos.

4.1. Encuesta area de gestion del personal centro médico V.S. Enfocada a
determinar necesidades en la gestion de competencias de los empleados teniendo en cuenta
la edad. Respuestas de 5 personas en cargos administrativos con manejo de personal.

En la gréfica se evidencia como se maneja actualmente la gestion del personal:

Pregunta 1 a 4 administrativos con personal a cargo

120%
100%
80%

60%
40%
E N
0%

Liderazgo Renovar Servicios Segun Segun entrevista
personal externos experiencia y examen
1. Principal 2. Como conseguir competencias 3. Seleccionar candidato 4. Conocimiento
competencia del modelo de
requerida gestion por

competencias

Figura 2. Encuestas administrativas, Elaboracion propia.

Preguntas abiertas: Se resaltan las habilidades de los jévenes en el manejo de sistemas y
nueva tecnologia, tienen buenas ideas, atencion amena al cliente, y quieren aprender,
mencionan la irresponsabilidad, pereza, dificultad para seguir érdenes y baja tolerancia a la
frustracion. Las directivas aprecian la experiencia en un 100% a favor de los empleados
mayores Yy caracteristica negativa de los empleados mayores de 40 mencionan las

dificultades en el manejo de sistemas, la resistencia a los cambios y mal humor.
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Interpretacion: Se denota ampliamente el desconocimiento de los sistemas de gestion por
competencias Yy sus beneficios, no contemplan la capacitacion del personal como una
estrategia para aportar a las competencias requeridas y posicionan la atencion al cliente
como primordial, se valora ampliamente la experiencia del empleado mayor pero lo limita
la disposicidn al cambio también se denota la brecha de renovacion generacional en la
competencia del manejo de tecnologia la cual es apreciada en los jovenes junto con las
nuevas ideas contrastando con irresponsabilidad y dificultad para acatar 6rdenes.

4.2. Encuestas area operativa Centro Médico Integral V.S: Se realiz0 a los colaboradores
del Centro Médico Integral V.S. con el fin de conocer su opinion frente a las actividades
que realizan y conocer las necesidades que tienen referente a su puesto de trabajo.

Datos demograficos::

Datos demograficos
70%

60%
50%
40%

X

30%

20%

AR
0

14

Femenino Masculino Intersexual| 18 a 24 25a44 45a59 Profesional Técnico Auxiliar Atencion al

usuario

1. Género 2. Edad 3. Cargo

Figura 3. Datos demogréficos. Elaboracion propia.



En el apartado donde se acopia informacién acerca de la percepcion de las competencias propias y
las oportunidades para desarrollarlas o aplicarlas se evidencia:

Percepcion de competencias
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Figura 4. Percepcion de competencias y oportunidades. Elaboracion propia.
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Interpretacion: EI 60% de los empleados entrega sus actividades oportunamente y el 40%
casi siempre, se infiere un adecuado clima laboral por las respuestas sobre trabajo en equipo
y relaciones jerarquicas ademas 60 % de los empleados tiene conocimiento y siempre usa
herramientas tecnologicas para realizar sus actividades laborales de manera sistematizada
esto se evidencia en los mas jovenes, el 30% casi siempre, mientras que el 10% a veces lo
realizan con éxito al no tener un conocimiento propio en sistemas siendo los de mayor edad
y manifestando que les gustaria aprender.

Se evidencia que el 80 % de los empleados aplica sus conocimientos, habilidades y
destrezas para dar pleno cumplimiento a sus actividades asignadas, mientras que el 20%
casi siempre los aplican, en cuanto a liderazgo el 70% tiene iniciativa para manejar
imprevistos en sus funciones y son flexibles a los cambios que se generan en la empresa de
manera constructiva, mientras que el 30% casi siempre acepta cambios de manera positiva.

En cuanto a la competencia mas requerida (atencion al cliente) se observa que el 90%
de los empleados siempre demuestran disposicion, cordialidad y efectividad en la
prestacion del servicio, mientras el 10% casi siempre tiene una buena actitud de servicio,
manifiestan que les permiten innovar pero que casi siempre prestan mas atencion a los
jévenes. Se observa que el 70% de los empleados siempre manejan de manera adecuada y
eficiente los procedimientos técnicos que da lugar al desempefio de sus funciones, mientras
que el 30% casi siempre lo hacen al no tener una buena orientacion especifica de sus
funciones. Del 100% de los encuestados, el 70% respondieron que a veces la empresa
realiza capacitaciones y el 30% indica que nunca la empresa ha realizado este tipo de

acciones relacionadas con las funciones de su cargo.



Analisis: Figura 5. Matriz DOFA.

Elaboracion propia.
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procezos estratézicos de la orgamizacion
v el auwmeanto de la productividad del
perzonal.

ESTRATEGIAS DA

D7AL: Implementar un protocolo de
serviclo al usnario con el fin de zabisfacer
sus nacesidades v mejorar la calidad del
servicio.

D1AT: Motivar al emplazde madiants
eztratesias, hammamientas uhles v de s
interas, con 2l fin de aumentar su
participaclon en programas v provectos da
la orgamizacion.

D3AS: Efactnar dentro del models de
gestion por competencias una estratezia
para la evaluacion del desemperno de los
trzbajadeores ¥ su desarrolle personal con
actualizaciones ¥ conocimiantos necasarios
para el dezampetio da = cargo.

D3 AR: Ravizar el procese de seleccion v
confratacion del personal con el fin de
aplementar vn modelo de geshion por
oompatencizs gque le parmita 3 la empreza
alcanzar sus objetivos mizionales v el
desamrolle dal perzonal en cada puasto de
trzbajo.
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Discusién.

En la investigacion documental los autores Alles (2004) y Spencer & Spencer
(2003) mencionan habilidades que afectan como se desenvuelven los individuos en sus
actividades, muchas de ellas latentes, en la muestra se evidencia que algunos trabajadores
consideran que no siempre pueden usar sus habilidades en sus asignaciones actuales, en este
punto, el modelo propuesto en la fase capacitacion y evaluacion de desempefio para
promocion, encontraria estas habilidades que no se estan aprovechando, motivaria al
trabajador a entrenarlas e integrar estas competencias al trabajo haciéndolo més eficaz.

Mudltiples autores y la aqui citada Alles (2004) indican como cualquier individuo
puede ser motivado a aprender, puede desarrollar competencias y aplicarlas, en el centro
médico integral V.S se denota por parte de las directivas el prejuicio acerca de como las
personas mayores no quieren aprender y deben ser relevadas ante nuevos requerimientos,
pero al obtener la percepcion de estos mismos empleados manifiestan que las
capacitaciones son pocas y que definitivamente les gustaria aprender nuevas cosas, en la
fase del modelo gestion por competencias donde se recolecta informacién de los empleados
puede darse respuesta a esta sencilla problematica de comunicacién asertiva e intervenirla.

Teniendo en cuenta lo expresado por Martha Alles (2004), los empleados deberian
recibir capacitaciones para fortalecer sus conocimientos en areas y competencias
especificas y asi ampliar su grado de motivacién al realizar sus labores. Sin embargo, de
acuerdo a la informacién recibida y sometida a analisis, se puede evidenciar que el centro
médico Integral V.S no esté brindando la suficiente fuerza en las capacitaciones, pues
aunque los trabajadores manifiestan si recibirlas, también se percibe que una cantidad

significativa de colaboradores no las esta recibiendo, o por lo menos, no de manera



adecuada, y esto puede provocar que los colaboradores no exploten sus habilidades de
manera eficiente, haciendo que su desempefio en el trabajo no sea exitoso.

De acuerdo a los lineamientos de la norma ISO 9001 version 2015 y
consideraciones de Alles (2005) no se tiene definidas las etapas para gestionar personal por
competencias y por lo tanto no se reciben sus beneficios tales como la mejora de la
resistencia al cambio, promover el liderazgo o motivar con el plan carrera lo que
impactarian positivamente la productividad y los logros personales y laborales.

El servicio al cliente debe ser humanizado, pero sobre todo en el area de la salud donde el
usuario tiene necesidades aln mas agravadas y especificas, esta competencia debe ser
reiterada por medio de estrategias a los colaboradores ya que es la garantia de venta de los
servicios del centro médico V. S.

Conclusiones.

1. Con base a la investigacion y a la matriz DOFA es concluyente que la
implementacién del modelo de gestion por competencias permitiria la adaptacion
del centro médico V.S al cambio generacional de la fuerza laboral, ya que por medio
de la capacitacion, la creacion de oportunidades en el entorno, el desarrollo del plan
carrera y el aprovechamiento de los conocimientos propios de cada generacion se
permitira reducir la rotacion del personal, esto con la finalidad de garantizar que
todo el equipo de trabajo que haga parte de la organizacién tenga las capacidades y
aptitudes para desenvolverse adecuadamente, ademas ahorra tiempo y recursos
adaptandose a los diferentes y constantes cambios que presenta el mercado en

general.
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2. Enel centro médico V.S aun se tiene la creencia que el tiempo de experiencia es el
factor critico de éxito para que un empleado se desempefie bien en un cargo, esto
priva a la organizacion de los beneficios de la constante capacitacion del personal
tales como la estimulacion del liderazgo y la innovacion facilitando el plan carrera,
también incrementa la productividad y calidad del trabajo lo que se traduce en
ganancias.

3. Encuanto a las competencias que requieren mas capacitacion actualmente son el
uso de tecnologia, dominio del idioma inglés y estrategias de marketing dentro de
estandares de calidad humana y pensamiento social.

Limitaciones.

Las limitaciones que se encuentran en el proyecto son en su mayoria
organizacionales, disposicion de la empresa para adoptar estas medidas y por parte de los
empleados contar con la motivacion del constante aprendizaje, en el crecimiento y cambio
organizacional, las empresas deben ser conscientes que para realizar una modificacion a sus
précticas laborales deben hacer una inversion interna, con la finalidad de implementar
nuevos modelos de trabajo, y con esto aumentar el dinamismo y la pro actividad de los
empleados, es por este motivo que realizar un trabajo en campo con esta finalidad requiere
la disposicidn de recursos humanos y financieros.

Recomendaciones.

Las competencias de los profesionales en psicologia como la investigacion,
evaluacion psicologica, intervencion, consultoria, supervision y desarrollo profesional

(Gutierrez, 2005) permiten que la empresa al contar con un profesional que las aplique para
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el desarrollo de las habilidades de los empleados genere los resultados que se desea obtener

involucrando a toda la organizacion.

Requieren implementar el modelo descrito capacitando efectivamente a los
trabajadores especialmente en idiomas, marketing con calidad humana y tecnologia, ademas
de evaluar desempefio para promocion, impactando positivamente la motivacion y con ello
la productividad que si bien requiere inversiones posteriormente se traducird en ganancias.

El centro médico V.S debe realizar mas capacitaciones acerca del modelo de
gestion de competencias con el fin de minimizar las debilidades y maximizar las
competencias de los trabajadores.

El talento joven del centro médico sobresale por tener habilidades en el manejo de
la tecnologia, tener ideas representativas para la mejora de la compafiia, un servicio al
cliente bueno y estan dispuesto a aprender nuevas cosas, pero tienen una dificultad para
seguir ordenes y tienen una baja tolerancia a la frustracion, mientras que los empleados
mayores tienen experiencia representativa comparada con los jovenes, pero estos tienen
dificultades con el manejo de la tecnologia y se resisten al cambio, algo que podria ser un
obstaculo para el crecimiento del centro médico, mediante la gestion por competencias
pueden lograr equilibrar estas diferencias y beneficiarse equitativamente a la vez de lograr

el crecimiento de la empresa.
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Consentimiento informado

PROCESO | MISIONAL

CONSENTIMIENTO | coDIiGO | TE RE FORMATO

INFORMADO VERSION |01

PAGINA 1DE1

Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se realizard, por lo cual solicitamos llene de su puno v letra los espacios en blanco.

Yo,

Con GG

Solicito a los psicdlogos en formacidn que realizan el proyecto de investigacién que
realicen el procedimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista semiestructurada
para recoleccién y anilisis de datos concernientes a los beneficlos de la aplicacion

de modelos de gestidn por competencias en las emprasas

DLAGNOSTICO ¥ PROCEDIMIENTO
Lo gue sigue se me ha explicado en términos generales y comprendo que la naturaleza y
propasito es académico para recoleccidn y analisis de informacidn.

RESGDS GENERALES

Ninguno pues la informacidn es confidencial en todo momento
REsSGDS ESPECIFICDS

Ninguno pues la informacidn es confidencial en todo momento

Al firmar este formulario reconozeo que los he leldo o que me ha sido leldo vy explicado v
que comprendo perfectamente su contenido. Se me han dado amplias oportunidades de
formular prequntas y gue todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Todos los espacios en blanco o frases por completar han
sido lenados v todos los puntos en o2 gue no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firnar este consentimiento,

Doy mi consentimiento a los psiedlogos en formacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DAMNIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JEMNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ v LUZ WIVIANA AVILA HERMANDEZ para que
realicen el procedimiento.

Lugar y Fecha del Consantimiento Informadao:

Firma:
cC:
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Encuesta directivos con gestion de personal

Encuesta para cargos directivos v gestion del personal

=racias por participar en estz encuesta con fines académicos, recuerde gque es confidencial,
responds con sinceridad:

Cargo que ccups en la empres3

RAarque con X la respuests Cormectsa.

1.

mooon oW

=R T = TR

w

¢ Cudl considera que es lz principsl competencia o habilidad que debe tener un empleado
d= su empress¥ Pusde marcar dos opoionss:

solucion de problemas

Trabzjo en equips

atencian al clienta

Creatividad & innovacion

Flexibilidzd al camkio

¢Cue debe hacer como empresa para obtener empleados con dichas competencias?
Buscarlos en el proceso de ssleccion

Capscitar a los emplesdos

Contratar servidores externos

R=novar el personal de scusrdo a necesidades

¢Como determing el perfil necesario para un cargo?
Con 2l profesiograma

b. cConperfiles por compstencias

. Conlz experiencis en el cargo

d. Ssgin lz entrevista y examen de conocim ient|:||

cConoce gue 25 un modelo de gestion por competencias?

=i

Mo

rdencione uns carscheristica positiva de los empleados jovenss:
rdencione uns carscteristica negativa de los empleados jovenss:

rAEncCione una carscteristica positiva de los empleados mayores de 40 afios:

rdencione uns carscteristica negativa de los empleados mayores de 40 anos:



Encuesta Empleados

ENCUESTA MODELO DE CESTION POR COMPETENCIAS

Esta encuesta tisne por objeto analizar la opinidn que tienen loz colaboradores frente a las actividades que realizan y
conoear sus necesidades en el trabajo, con el fin de implementar un Modelo de Gestidn por Competencias que le

permita a la empresa logar sus objetives misionales v aumentar la productividad de sus colaboradores.

Mombre del colaborador: DL

Correo electronice: Teléfono:

Cargo: Fecha de Ingreso: Edad:

Cada pregunta tiens cuatro respuestas squivalentes a: 5 “Siempre”, T8 “Casi Slempra™ AV “A veces”, N “Nunca”.

Marcar con una ¥ su rapuesta.

COMPETENCIAS FUNCIONALES

C5

AV

LUTILIZACION DE RECURS0S

;Emplea de manera adecuada los equipo v elemantos que estan en dizposicion para realizar su
labor?

1.CALIDAD

;Fealiza sus actividades de acuerde a los requermizentos de su jefe mmediato an términes de
contenido v presentacion. enfocade a los objetivos propuestos

J.0POETUNIDAD

;Entrega sus actividades asisnadas de acuerdo al fismpo establecido por su jefe inmediata?

4. RESPONSABILIDAD

;Bealiza sus fimciones de acuerdo al proposito del cargo =in que requiera supervizion o contrel
permanente da =u jafe mmediate?

5. HERREAMIENTAS TECNOLOGICAS

;Tiena conccimiento del uso de herramientas tecnoldogicas para efsctuar sus funciones de
manera sistematizada?

6.CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

iAplica sus conocimiantos, habilidades v destrazasz para el cumplimiento da sus funciones
asignadas?

T.COMPROMISO INSTITUCIONAL

iAsume con responsabilidad v transmite los valores de la empresa, demostrando sentide da
pertensncia, comportamisnto. rectitud v aptitud frents a sus funcionas?

E.REFLACIONES INTERPERSONALFES

;Establece ¥ mantiene una comunicacidn asertiva con los usnarios, supsriores v compatieros,
propercionande un ambiente laboral adacuado v cordial?

S.INICIATIVA

;Besuelve de manera flexibla los impravistos de sus funciones y aceptando cambios da manera
positiva v constructrval

10.CONFIABILIDAD

Genera Credibilidad v confianza frante al manejo de la informacion que tiene a cargo an sus
funciones?

11.COLABORACION

;Coopera con sus compatieres v superiores en el drea donde se desemperia (Trabajo en equipa)?

12 ACTITUD DEL SERVICIO

;Dlemuestra disposicion, cordialidad v efectividad en la prestacicn del servicia?

13. INNOVACION

iAporta propuestas novedosas dando respuesta a las necesidades de la emprasza y su mejora
contimua?

14. ORTENTACION AL CONOCIMIENTO

(Manaja los procedimientos téenicos que la permits desempetiar sus labores de manera
adecuada’

15, CAPACITACION ¥ DESARROLLQ DEL PERSONAL

;Con que frecuencia realiza la empresa capacitacionses a sus colaboradoresz, relacionado con las
fimciones de su cargo?
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https://docs. google.com/formsid/e/1 FAIpQLSfndL BvTDHL-uHRYVdhUo5G4-eulWBnoeSq T8 1iuED1 UPstwiviewform

ENCUESTAMODELD DE GESTION
GENERACHINAL POR COMPETENCIAS

O AL oM

MR o oo Y

Esta encuesta tiene por objeto analizar |a opinion gue tienen los
colaboradores frente a las actividades que realizan y conocer sus necesidades
en el frabajo, con el fin de implementar un Modelo de Gestion por
Competencias que le permita a la empresa logar sus objetivos misionales y
aumentar la preductividad de sus colaboradores.

docs.google.com

Enlace Encuesta: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpQLSfndLBvTDHL-uHRYiVdhUo5G4-

euW8noeSqT8jliuEO1UPstw/viewform

Consentimiento informado diligenciado personal administrativo:

PROCESO | MISIONAL PROCESO | MISIONAL
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) INFORMADO [VERSION |01 | ' P M, INFORMADO VERSION |01
PAGINA |1oe1 PAGNA _ |1oet
Con el presente documento escrito se busca informar 3 usted acerca del procedimiento CMGMMmmuWMammddw
que se realizari, por hmmmampﬁoymummm que se porfo cual llene de su pufo y letra fos espacios en blanco,
Yo, JULIAN ANDRES PARRA YO.PATRICIA DUQUE
Con CC:21435636 BOGOTA s:":;c e - -
SORGHO 3 103 PHOIOGOS €N FONMACION QUE TEJRZIN & POYECo G6 PVESgIaon quUe 3 los psicologos en *'"w"""*"d‘n" proyecio de mvestigacion que
realicen & procedimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista semiestructurada "M"Mm"';‘?" 3 Hen SR
picavaceliccila'y insiisls de & 3 2006 PR I :am*nyma datos con - :
de de gestion por ias en las persomp ey
Duouoemco ¥ ProCEDERENTO Lomes::'semm i en témi y que la y
Lo que sigue se me ha en tér sl »d'uy s quela y posito es enico para o ymisisdt‘ ™
B Rluoo-u-.uun
P h" =5 wdo puesias on es confi ial en todo
QN0 pues Lo o Rig2008 E2PECKICOS
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Semmmm formular preguntas y que todas las preg que he formulado han sido °
WMYG*LWB =3 "Mmumoh.‘s:: bm sudo‘ .nfunr::bs To':so;lo; i :numohi;mwmhan
s Todos frases completyr Benad puntos estoy de acuerdo sido marcados
sdole\dosymbswbsmbsumeﬂﬂumhm sido marcados antes. “m.:{,m:snm SRR =
de frmar este consentmiento,
- i Doy mi imiento a los psico ion. ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
Doy =3 consestimiento 2 o pikologos e Srmacite. ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA DANIELA STEFANY RODRJG}FZ,JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
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JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que realicen el procedimiento.
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Lugary Fecha oei ¢ i ey
AR o
Frmax ccC. e ]

CC:___ nasssesocora
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Con o presente ocumento ecnio se busca INformar 3 usted 3cerca del procedimento
Que se realzard, por lo cual sobictamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

Con o presente documento escrito se busca informar 3 usted acerca del
que se realiz: por lo cual Hlene de su puio y letra los espacios en blanco.

Y0. Hemando Leal

Con CC: 17199321 BOGOTA

Sohbabsmmhmumin!dmumu
mawma consiste en Entrevista semiestructurada

par y anilisis de datos L alos dela =
de de gestion por comp 123 en las emp

DuUoNdITICO ¥ PROCEOMENTO

- Duon0ITICO Y PROCEDIMENTO
Lo que sigue se me ha en ¥ que la y Loque na
2 A wnseme exphcado en ¥Eminos g y que la Yy
. pxa y andisis de informacion para ers vmﬂt »
RE3003 oEnEnaLLs
e R=1003 oeNERALES

Ninguno pues ka “ o en todo s b gm 34 entodo

Rasoos " r—— Re1002 e1pecHc0s

Nnguno pues a L2 e todo N poests Yo ial en fodo

:,. s o = “m"m°:&m‘m“mlz Nmmlumh\omub‘h'moummmbdoywy

formular preguntas y que ©odas 1as preg que he f han sido ° que Sﬂﬂ'hf'mmm

explicadas en forma satistactona. Todos os e5pacios en blanco o Fases por completar han mmy”m"’ guntas que he han sido

3100 Benados y 10d0s 105 puntos &n 108 que NO e3toy de Scuerdo han 560 antes Tedos los blanco o hseswwﬂvleﬂvm

de frmar este CONSENtMIento. sdolmdosybdosbsmmhswemmdemm sido marcados antes
de firmar este consentmiento,

Doy mi consenrimienzo 2 Jos psicologos e2 formacion. ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA . ¥

DANIELA STEFANY RODR! JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ Doy mi consectimiento 2 Jos psicoiogos en formacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA

JENNFER JULIET FIGUEROA y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ

realices ¢ JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ paca que
realicen ¢l procedmiento.

Bogota Junio 2 2020
Lugary Fecha oel ; - P e
Frma A4S
TSNS RS

cc Frma;

x. 7133331 BOGOTA

PROCESO | MISIONAL

VERSION |01

CODIGO | TE RE FORMATO
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Con &l presente documento escrito se busca informar a usted acerca del
que se realizara, wbwdmﬁuhmmdewmymbsespawsenm

Yo. Camilo Chinchilla

Con CC: 8803225 BOGOTA

Sohbabspswdogcsmhmumdnmdmodemgmu
naﬁomdwoeedmmomd consiste en: Elmstasunmuchmda

p:aueoleecaonymhsasdedms i alos de la aplicacio
de modelos de gestion por ias en las
DIAGNOSTICO Y PROCEDIMENTO
Lo que sigue se me ha explicado en téminos | y compr que la y
posito es ico para y andkisis de inf
Ri£3008 OENERALES
Ninguno pues la i ion es confidencial en todo
Re300s e3PECFICOS
Ninguno pues [a i ion es confidencial en todo

NmmmmwnmmmowmhmEMyWoy
Semhmdadomiaopwwmde
fon-mlarprewnsywebdaslas g que he f han sido

Todos los ios en blanco o frases pwoonpluarlun
sdole\adosymdosbspunbsenlosquememydewmdohmsmmudos
de firmar este consentimiento,

en & ion, ANGIE PAOlA COTAME TOLOZA

LA STEFANY ODRKSUEZ, GERMAN CAMILO RIAS GOMEZ
JENNFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que
realicen el procedimisnto.

i P i Bogota Junio 2 2020

Frma: Camids 4 Chinchitbn

CC: _ SS032EBOGOTA
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Gracias por particpar en esta encuesta con fines 8cadémicos, recuerce que e: confidendial,

30
Encuestas diligenciadas por el personal administrativo:

Graciaz por particpar en ests encuesta con fines scadémicos, recuerce que es confidendial,

responce con sinceridec:

responcs con sinceridac:
€argo que ocupa en fa empress DIRECTOR FARMACIA Cargo gue ocups en i emprezs. DIRECTOR MEDICO
Marque con X I8 respuests correcta. Marque con X Ia respuesta corrects.
1. iCusl consicers que e3 I8 principal P © habifidad que dede tener un emplesdo L iCubl conzi que s la princip: P 8 0 habifidad que dede tener un empiesdo
de :\l'zlmpfta? Puede maraar goz opdones: Ge suempress? Puede marcar dos opdones:
8. Solucién ce prodlems: 8. Solucion de prodiemas
b. Tnbt‘x? en equipo b. Tradejo en equipo
X atencion ai cliente X Atencion sl cliente
a. Creatvicad e innovacion ¢ Crestiviced e innovecion
e Fiexibilidac 8l camdio €. Flexibilidad &l camdio
iQueé dede hacer como empresa pars obtener empleados con diches competencis? iQué dede hacer como empreza pers btener emp con dichaz comp

oo e

w

e =

Buscarios en el proceso de seleccion
Capacitar 8 loz empiescos

Contratar servicores externos

Renovar el personal de Bcuerco 8 necesidsdes

Buscarios en el procezo de seleccion
Capacitar 8 o empieacos

Contratar servidores externos

Renover el personal de acuerco 8 necesidedes

an o)

iComo determina el perfil necezario pers un cargo?
8. Con el profesiograms
b. Con perfiles por competendias
Con In experiends en el cargo
d. Segin s entrevists y examen de conocimiento

w

iComo getermins el perfil necesario pers un cargo?
8. Con el profesiograme
b. Con perfiles por competencias
X Con i experiencia en el cargo
. Seginis ista y examen de

iConoce que 3 un mocelo ce gestion por competencias?

< 4. iConoce que €3 un modelo G gestion por competencias?
i 4
Ne 8 Si
X No
_ Elca pomii e s fowes: 3. Mencione una caracteriztica pozitiva de los empleados jovenes:
Aprenden a manejar rapido el sistema ; pe e
Mendone uns caracteristica negative de los empleacos jovenes: Q\lle!Eﬂ_ aprender . o=
€. Mendione una caracteriztica negativa de loz empieacos jovenes:
Sonperezosos " Noles ir ord
e pazitive ce loz emplesoz meyore: de 40 8oz 0 les gusta seguir ordenes 2
La soaienca 7. Mencione una caracteriztica positiva de los emplesdos mayores de 40 anos:
Mencione Lna caracteristics negative de los emplescos meyores ce 40 8fios: La experiencia

£ Mencione una caracteristica negativa de loz empleacos mayores ce 40 afos:

oo
Se les dificulta aprender Se asustan con los cambios

Encussta para cargos directivos y gestian ol personal

Gracias por participar en esta encuesta con fires Bcad&micos, recuerce que e confidencial,

responca con sinceridad:
Cargo que ocupa en la empresa DIRECCION COMERCILAL

Mangue com X I8 respuesta corrects.

L. CuBl consicera que &5 ie principal competencia o habilidad que deDe tener un empleado
i su EMpress? Pusde MAror das opdones:

Solucion de problemas

Trebajo=n eguipa

Atencion s cliente

Crestiviced e innovacian

Flexibilidad =l camaio

paXes

0uE dene hacer como emip para obtensr emp o dichas P =
Bauscarios en 2l procesa de seleodion

Capscitar a los empleados

Contratar servidones externcs

Renowar el personal de acuerdo s necesidades

ponom

3. iCAmo determina £ perfil nepesaric pars un cargaT
. Con el profesiograma
b Con perfiles por competendas
£ Con le experiends en sl carge
M Segin ks entrevists y examen de conccimiento

4. iCOne<E que B3 LN MOCEID Se gastion por competencas?
B i
X o
3. Mencione una caracteristica positive de los empleados jGvenes:
Trate ameno a los clientes
£ Mendone una caracteristicn negativa de los empleados jovernes:
Baja tolemacia a |a frestracion
7. Mentione uns mracteristicn positiva de los empleados mayores de 40 afios:
La experiencia
£ Mencione una caracteristica resativa de los empleacos mayores oe 40 afios:

Se dificulta manej de programas y plataformas



Encuests pars cargoz girectivos y gestion cel personal

Encuests para cargos directivos y gestion cel perzonal

Gradas por particpar en ests con tines émi quees
responce con sinceridad: responce con sinceridad:
Cargo que ocups en iz emprazs SETENCS general Cargo que ccups en ls emprezs AOMINST3dOra
Marque con X i respuesta correcta Marque con X Is rezpuests corrects.
L iCubl consicera que e3 1a principsl competencia © habisasd que dede tener un emplesdo L iCudl consicers que &2 Is principal competencia o
de zu empress? Puede marcar dos opaones:

Ge suempresa® Puede marcar 4oz opaones:
Solucion de problemas

Tradsjo en equipo

Atencicn oi cliente

Creativiced ¢ innovacion

no)(v_-

Solucion de prodlemas
Trabajo en equipo
Atencion al cliente
Creatiicad e innovacion
Flexibilidad 8l camdio

oo e

Gragaz por particinar en esta encuesta con fines scadémices, recuerce gque &3 confidendl,

que Gede tener un empiesdo

Flexinilicac 8l camdio
2. iQue dede hacer como empresa para obtener emp <con dichaz 2. iQué dede hacer comO empresa para obtener emp con dichaz
8. Buscarios en el proceso de seleccion X Buscarioz en el proceso de seleccion
b. Capacitar a los empieacos b. Capacitar a loz empieacos
€. Contratar servidores externos . Contratar servidores externos
X Rencvareip de acuerdo s €. Renover el personsl de acuerco s necesidades

w

iComo determina ei perfil necesario para un cargo®
8. Con elprofesiograme

b. Con perfiles por competencas

¢ Con s experienda en el cargo

X Segin 1 entrevizta y examen de conocimiento

4. iConoce que €3 un Modelo Ge gestion por competendas?
8 Si
X No
3. Mencione una caracteristica pozitiva de los empleados jovenes:
Manei
& Mencone una caracteristica nesn;?\- de loz empleacos jovenes:
No obed: d con facilidad

7. Mencione una caracteristica positiva de los empleadoz mayores de 30 ahos:
po ple yore

La expenencia

& Mencione una caracteristica de loz empleadas mayores ce 30 shos:
yores

No les gustan los cambios

3. iComo determina el perfil necesario pars un cargo?
3. Con el profesiograma
0. Con perfiles por competencias
X Con e experiencia en el cargo
9. Segin is entrevists y examen de conocimiento

iConoce que 3 un modelo Ce gestion por competendias?
si

4
X o

-

uns istica pozitive ge loz emp jovenes:
Tienen buenas ideas y saben de sistemas
€ Mendone una caracteristica negativa de 1oz empieacos jovenes:

Nosmmuyrespmsables

7 istica positive ge lo
Laexpenenqa

& Mendone una caracteristica negativa de los empleacos mayores de 40 shos:

A veces estan cansados y malhumorados y no les gusta aprender

Consentimiento informado diligenciado personal operativo.
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Con el presente documento escrito se busca infort
mar a usted acerca del procedimiento
Que se realizara. por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco

CW_E.Q.;’M]’_A%JZ 71 S

Solicto a los nslcolu{os en formacién que realizan el vestiga
proyecto de in cibn que

realicen el procedimiento elegido. el cual consiste en Entrevista semiestructurada

para recoleccién y andlisis de datos alos dela

de modelos de gestion por co nclas en las empresas
DIAGNOSTICO Y PROCEDIMIENTO
Lo que sigue se me ha en términcs que la y
es para y andlisis de !nformluo"
RIESGOS GENERALES
Nlnguno pues la i es en todo
RIESGOS ESPECIFICOS
Ninguno pues la es ial en todo

N firmar este formulnno mconozco que los he Ie‘dc © que me ha sido leido y explicado y
e me han dado amplias oportunidades de

Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se reali; ,mrluwllomlmawmoymlPmsspocmenbi:\co

X /‘ZIF‘LQM"E R ——

Solicita a ht psit m on ﬁ:mauon que resizan ol proyecio de investigacion que
realcen ido, & cual consiste en E:mwb ta semiestructurada
para recoleccion y analisis de datos de
de modelos de gestién por M.ﬂlﬂﬂnﬂ

DIAGNOSTICO ¥ PROCEDIMENTO
Lo que sigue se me ha explicado en términos ¥ qua la ¥
propdsito es para s y and 5

RESGOS GENERALES
Ninguno pues la informacion es confidancial en todo momento
RIESGOS ESPECIFICOS
Ninguno pues la infarmacion es confidencial en todo momento

Al firmar este formulanio meomeomnlmmb&dou que me ha sido leldo y explicade y
que Se me han dado amplias oportunidedes ue
farmular pregums ¥ que mdm las que he han sido

n forma Todos los espacios en blanco o frases por completar nan

'cnmlar pmwmu Y que todu las pr-oun!as que he formulado han sido
en blanco o frases por completar han
sido "oﬂadol y eouoc los puntos on Ias que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

E, mi i a los psicologos en . ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que

realicen ¢l procedimiento.

g
LOLO

Lugar y Fecha del C

}Z’alvu, Az de \onip e
= J

Firma
cc: 1) A

mllmymlmmeﬂmqmnneﬂoyu-w-mhunmmvumm
de firmar este consentimi

| Doy mi consentimiento & los psicologos en formacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIFLA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS

| JENNIFER JULIET FIGUFROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que

| realicen el procedimiento.

Lugar y Fecha

mayores oe 40 8oz

31
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Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se reu ra, por o | nouuumos lenn de su pufio y letra los espacios en blanco

G e

SHicito a los psicologos en formacion que realizan el proyecto de investgacon qua

PROCESO | MISIONAL

30 CONSENTIMIENTO | CoDIGO | TE RE FORMATO
INFORMADO VERSION |0% |
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Con el presents docurmento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se po«lomusollaumllu?demmﬂnyum los espacios en blanco.

M%
s::: S 5{70F 355
los psicologos en formacion que r-lhnn @l proyecto de investigacién que
realicen e procedimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista semiest gmetuuqdo

realicen el procedimiento elegido, el cual consiste en para
y analisis de datos los dela
para recoleccion y andlisis de datos alos dela ae resas
_de modelos de gestion por competenciasen lasempresas | do modeios 4o gesién por com e
DIAGNOSTICO ¥ PROCEDIMIENTO
DIAGNOSTICO Y PROCEDIMIENTO Lo que sigue se me ha I en terminos que la y
Lo que sigue se me ha en y que la ¥ ito s ¥co para y analisis de i
es para i6n y andlisis de informacion
RIESGOS GENERALES
Ezseosuuum ) ing! pues la i ién es ial en todo
pues la es en todo RIESGOS ESPECIFICOS
RIESGOS ESPECIFICOS = x
o iy - S Ninguno pues la es en tede
. A econozooiqs s e et s c:que me e eiAa lekia y :ll;nnnr este formulario memomn que los hesl:ldo o'::e me h: sado leido y i’:s::::oo:
que comprendo perfectamente su contenido. Se me han dado amplias oportunidades de formular Wh‘ ¥ que lodu las preguntas que he formulado han sido respondidas o
formular preguntas y que todas las que he han sido Todos lcs en tlance © frases por completar han
en Todos los en blanco o frases por completar hm sido l'u'am y mdos Ios puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento.

en formacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA

DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que

realicen el procedimiento.

K ! 2 :i f'//'é-ll}t‘]
Y, L JC &)
‘:M;

) (74

Lugar y Fecha del Ce

Firma:
cC

| PROCESO | MISIONAL
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Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se realizara, por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

Yo Anqie Nateilics wonclel Bordiigue
Con CC! 1CCGLS YSSUS

ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA

a los L en & i
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
l JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que

realicen ¢l procedimiento.

Lugar y Facha de! Consentimiento Informado: %,_LJQ&J_@L s

PROCESD | MISIONAL
CONSENTIMIENTO | cODIGO | TE RE FORMATO

INFORMADO VERSION
PAGINA | 1DE1

Con el presente documento escrito se busca informar a usted aerca del procedimienta
que se realizard, por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

(\ ) st
e, o Uhshnd. Soa Tes %
o g 0. 05

Solicito a los psicologos en formacion que realizan el proyecto de ue

[Solico & lo$ psicologos en formacion que realizan el proyecto de invesbgacién gque
realicen el procedimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista slmlulructurﬂda

realicen el procedimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista nmlutruc(undu
para recoleccion y analisis de datos alos e la
de modelos de gestion por competencias en las empresas jpare recoleccion y anlisis de datos cor alos de la apl
_de modelos de gestién por ncias en las
DIAGNOSTICO Y PROCEDIMIENTO
Lo que sigue se me ha xpli en términos les y P que la y YP
propésito es 3 pa ion y anlisis de i i6 Lo gue sigue se me ha explicado en términcs y que la ¥
dsito es académico para ion y andlisis de informacian,
RIESGOS GENERALES
Ninguno pues la informacion es confidencial en todo momento RIESGOS GENERALES
RIESGOS ESPECIFICOS Ninguno pues la i in es en todo
RIESGOS ESPECIFICOS

Ninguno pues la informacion es confidencial en todo momento

Al firmar este formularic reconozco que los he leido o que me ha sido leido y explicado y
que comprendo perfactamente su contenido. Se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Todos los espacios en blanco o frases por completar han
sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

[

| Doy mi consentimiento a los psicélogos en formacién, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ

| JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que

| realicen el procedimiento.

L

Winguno pues la informacién es confidencial en todo momento

Al firmar este formulario reconozeo que los he leido o que me ha sido leido y explicado y
que comprende perfectamente su contenide. Se me han dado amplias oportunidades de

formular preguntas y que todas las que he han sido resp: o
i en forma ia. Todos los en blanco o frases par completar han

si4do llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

Doy mi consentimiento a los psicalogos en farmacion, ANGIE PADLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que
realicen ¢l procedimicnto.

Lugar y Fecha del C Informado:_O0achd - 42 de \ino de 2020

Fiema: ACHVCIl \0 vendel

CC:_ICrosagas

Lugar y Fech Consenfimients Informada

Firma:
oo

32



PROCESO | MISIONAL

INFORMADO  [VERSION | 01

CONSENTIMIENTO | coDIGO | TE RE FORMATO

PAGINA | 1DE1 ]

Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se realizard, por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

[ Yo. ey Ourute

ConCC: G NI I g

Solicito a los psicéiogos en formacion que realizan el proyecto de investigacion que
realicen el procedimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista semiestructurada
para recoleccién y andlisis de datos alos dela

L de modelos de gestién por compet

DIAGNOSTICO Y PROCEDIMIENTO
Lo que sigue se ma ha en términos que fa y
es para y analisis de mlcrmncbn

RIESGOS GENERALES

Ninguno pues la informacién es confidencial en todo momento
RIESGOS ESPE

Ninguno pues la i6n es an todo

AI firmar este formutario r.conozno que los he leldo o que me ha sido leido y explicado y

ue per Se me han dado amplias oportunidades de

Ion-mla: progunlas ¥ que todas las preguntas que he formulado han sido raspondidas o

en forma ios en bianco o frases por completar han

sido llenados y todos los punios en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

r

| Doy mi consentimiento a los psicologos en farmacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que
reaticen el procedimiento.

Lugar y Fecha del Consentimiento Informado: :&@a’_’l};{lﬁ_ﬂlﬂ_——
Firm: E % EE
CC:
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Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se realizara, por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

LYo Ancoen Cexs Uggea
Con CC:
Solicito a los psicoiogos en formacion que realizan el proyecto de investigacion que
reahcan el mdlmlenlo elegido, el cual consiste en Emvlsh nmlesmunﬂl
yai is de datos de la apli
dn modelos gg n por competencias en las omg o
DIAGNOSTICO Y PROCEDIMIENTO

Lo que sigue se me ha awtcado en mrmmos y que la y
proposito es anélisis de i

RIESGOS GENERALES.

Ninguno pues la informacién es confidencial en todo momento
RIESGOS ESPI

Ninguno pues la informacion es confidencial en todo momento

Al ﬂmaar este formulario mconozco que los hs leido o que me ha sido leido y explicado y
me han dado amplias oportunidades dc
lormular y que todu las. ua he han sido

explicadas en forma satisfactoria. Todos los espaclos en blanco o frases por completar han
sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmer este consentimiento,

oy mi consentimiento a los psicélogos en formacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que
realicen el procedimiento,

Lugar y Fecha del Consentimiento Informado: _L2 - O - 2020 ReECTA

Firma: f.coea Carxs, 0.
CC:_10n302 R8s

CONSENTIMIENTO | cODIGO | TE RE FORMATO
01

PROCESO | MISIONAL

INFORMADO VERSION o
PAGINA | 1DE1

PROCESO | MISIONAL

CONSENTIMIENTO | cODIGO | TE RE FORMATO
INFORMADO | VERSION | 01

PAGINA | 1DE1

Con el presante documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se realizara, por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

Yo,
Con CC:

Con el presente documento escrito se busca informar a usted acerca del procedimiento
que se realizara, por lo cual solicitamos llene de su pufio y letra los espacios en blanco.

Yo Jon Caley 1% Gdob

ConCC:__(oucy 14N
Solicio a Ios psicologos en foacian que realizan el proyecto de invesigacicn que |

Solicito a los psoeologes en formacion que realizan el proyecto de investigacién que
realicen el procadimiento elegido, el cual consiste en: Entrevista seml:smmurnd-
para racoleccién y andlisis de datos alos de la apli

de modelos de tién por competencias en las empresas

mulmn el procedimiento legido, ol cual consiste en: Entrevista |

R ',’,:,,"‘,,“;':,"' it pspiedind ol Lo que. s-gue se me ha explicado en términos y que la y
— para y anaiisis de
DIAGNOSTICO Y PROCEDIMIENTO
Lo que sigue se me ha explicado en iérminos genarales y comprando que la naturaleza y RIESGOS GENERALES
propésito es ico para y andlisis de Ninguno pues la informacién es confidencial en tedo momento
RIESGOS ESPECIFICOS

RIESGOS GENERALES

Ninguno pues la informacién es confidencial en todo momento
RIESGOS ESPECIFICOS

Ninguno pues la informacién es confidencial en todo momento

Al firmar este formulario reconozco que los he leido o que me ha sido leido y axplwndu y

Ninguno pues la informacion es confidencial en todo momento

Al firmar este formulario vaconozco que los he leldo o que me ha sido leido y explicado y
que Se me han dado amplias oportunidades de
lonnular pragumas y que todas las que he han sido

que comprendo perfectamente su contenido. Se me han dado ampli
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido mspomidas °
explicadas en forma Todos | f por completar han
sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

Doy mi consentimionto & los psicélogos en formacion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que
realicen ¢l procedimiento.

Lugar y Fecha del Consentimiessp Informaco: Beroba DL nes.re1s

Todos los espacios en blanco o frases por completar run
sido I|enados ¥ !odos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes
de firmar este consentimiento,

Doy mi en ion, ANGIE PAOLA COTAME TOLOZA
DANIELA STEFANY RODRIGUEZ JEREZ GERMAN CAMILO ARIAS GOMEZ
JENNIFER JULIET FIGUEROA GOMEZ y LUZ VIVIANA AVILA HERNANDEZ para que
realicen el procedimiento.

Lugar y Fecha del Consentimiento Informado: 42.-Og- 2000 Sooerd

Firma: Moy Feaeade Celis ()
CC: 402302038
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Encuestas diligenciadas por el personal operativo:

B ENCUESTA MODELO DE GESTION GENERACIONAL PC [y Sefen guercado fodosios

Preguntas

CORREQ ELECTRONICO

10 respuestas
andre.bonita05@gmail.com
jeimyduarte_9@gmail.com
angie.nath_1808@gmail.com
juanitocperdomo_72@gmail.com
nestor.difer_3@gmail.com
mafecelis2000.@hotmail.com
mariacris1902@gmail.com
myriamyoya52@hotmail.com

jairorojas2545@gmail. com

cambios en Drive

Respuestas @

B ENCUESTA MODELO DE GESTION GENERACIONAL P( [0 Sehan ausrdeco todes os

Preguntas

jefigomez1987@hotmail.com

NOMBRE Y APELLIDOS COMPLETOS

10 respuestas

EDGAR MACHADO ARIAS

ANDREA CELIS

JEIMY DUARTE

ANGIE NATHALIA MENDEZ RODRIGUEZ
JUAN CARLOS PERDOMO CORDOBA
Nestor Diaz Fernandez

MARIA FERNANDA CELIS URREA
MARIA CRISTINA SAENZ PUENTES

MYRIAM YOLANDA RINCON FLOREZ

cambios en Drive

Respuestas @

o o o

Puntos totales: 0

e o o K

Puntos totales: 0
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ENCUESTA MODELO DE GESTION GENERACIONALP¢ &1 7 oo © o o ([ gl

Preguntas  Respuestas @ Puntos totales: 0

MYRIAM YOLANDA RINCON FLOREZ

Jairo Antonio Rojas

NUMERO DE DOCUMENTO DE IDENTIDAD

10 respuestas

80729436
1023020388
1033718775
1000575915
100449972
19497887
1023033538
52010459

51727358

ENCUESTA MODELO DE GESTION GENERACIONALPC [0 #r  Shenssamnases @ o @ [

Preguntas  Respuestas @ Puntos totales: 0

EDAD

10 respuestas

@ 18324
@53
® 45359

CARGO

10 respuestas

@ PROFESIONAL

@ TECNICO

@ AUXILIAR

@ ATENCION AL USUARIO




