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Resumen Ejecutivo

La compaiia Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. se topa con obstaculos en la
continuidad de sus operaciones a causa de la especializacion de funciones en su equipo. Esto
supone peligros frente a la falta de empleados esenciales. El proposito principal de esta
asesoria es diseflar una propuesta de capacitacion basado en Cross Skilling en el equipo del
laboratorio de Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. con el fin de asegurar la
flexibilidad y el buen desempefio del equipo de trabajo en los procesos. Las tareas llevadas a
cabo comprenden el analisis de habilidades presentes, el disefio de un programa de formacion
completa, mapa de competencias y la elaboracion de protocolos normalizados. Las
ensenanzas adquiridas subrayan la relevancia de la cooperacion y la formacion constante para
promover un entorno de trabajo resistente y calidad de vida laboral.

Palabras que son clave: Capacitacion, Competencias, Calidad de vida laboral, Mapa de Competencias,

Cross Skilling

Abstract
The Company Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. is experiencing challenges
in maintaining operational continuity due to the high level of role specialization within its
team. This creates significant risks when key staff members are unavailable. The core
objective of this consultancy is to develop a Cross Skilling-based training plan for the
laboratory team, aimed at enhancing flexibility and ensuring peak performance in their
processes. Key activities include a detailed assessment of current skills, the creation of a
comprehensive training program, the development of a competency map, and the
standardization of protocols. Among the most important insights is the emphasis on
collaboration and ongoing learning as essential elements for fostering a resilient work

environment and improving overall work-life quality.

Keywords: Training, Competencies, Work-life quality, Competency Map, Cross Skilling.
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Disefio de una propuesta de capacitacion basado en cross skilling para el
fortalecimiento de las competencias transversales en la IPS Servicios de Patologia Oscar

Messa Botero S.A.S.

Introduccion

Este proyecto de consultoria se desarrolla en la IPS Servicios de Patologia Oscar
Messa Botero S.A.S., con el propodsito de identificar y solucionar un problema critico
relacionado con la gestion del talento humano. Dicha problematica radica en la interrupcion
de las operaciones durante momentos clave, como vacaciones o ausencias imprevistas de los
colaboradores lo cual afecta directamente la eficiencia operativa y la calidad de los servicios

que ofrece la IPS.

Para enfrentar este reto, se plantea una estrategia integral que prioriza la
implementacion de un programa de capacitacion. Este plan no solo busca fortalecer las
competencias esenciales de los colaboradores, sino también garantizar que el equipo esté
preparado para asumir responsabilidades adicionales en situaciones de contingencia. De esta
manera, se asegura la continuidad de las operaciones y se mantiene un alto nivel de eficiencia

en todas las areas de la organizacion
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Fase Formulacion del Problema
En esta fase inicial se delimita la idea en torno a la soluciéon de un problema central

que orientard la intervencion de la consultoria en la organizacion.

Contexto Empresarial

En el activo sector salud, la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.
logra destacar en la oferta de servicios médicos altamente especializados para una amplia
variedad de clientes, desde hospitales o clinicas a médicos o profesionales de salud
independientes. Su mision es clave para el diagnostico médico o, dicho de otra forma, la
consolidacion de su buen nombre como la IPS, colocandola como un referente de confianza
dentro del diagndstico médico. Con el objetivo firme de fomentar la calidad y la innovacion
la empresa cuenta con un sistema bien elaborado para la documentaciéon de sus procesos y
procedimientos asistenciales y permite realizar evaluaciones de sus actividades para
promover no solo el adecuado funcionamiento de la IPS; sino que también cumplir con su
principal objetivo que no es otro que la oferta de servicios seguros y de excelencia como ha
venido haciendo de hace muchos afios.

La IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. se enfoca totalmente en la
realizacion de diagnoésticos cualitativos de anatomia y patologia, ya que son el tratamiento
fundamental de numerosas enfermedades, en particular de varios tipos de cancer. No emplean
otro tipo de servicio que no sea “riesgo patoldgico”, dado que el proposito principal de la
entidad es la emergencia del caso en el paciente. Van a tener el diagndstico en los siguientes
dias que se realiza la practica correspondiente; en caso contrario, el diagnostico va a ser
prolongado y, en el caso de hacer un paralelo con los tipos de patdlogos de los cuales se
dispone, la mision de la IPS es conseguir que el diagnostico del paciente sea claro, breve y,

sobre todo rapido.



POLI ;

POLITECNICO
GRANCOLOMEBIANO

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

La IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. se enfrenta a una serie de
desafios en la gestion de su talento humano, que afectan directamente su capacidad para
mantener altos niveles de eficiencia y continuidad en sus servicios de diagndstico
especializado dentro del laboratorio. A pesar de ser una entidad con una mision critica de
brindar diagnoésticos rapidos y confiables, la compafiia carece de un area de talento humano
formalmente estructurada, lo que limita la implementacion de estrategias y programas de
formacion estandarizados y, por ende, el desarrollo continuo de habilidades en sus
colaboradores. Esta deficiencia organizativa en la gestion del capital humano ha generado
una serie de problematicas que necesitan ser abordadas para asegurar la sostenibilidad y la
mejora continua en la prestacion de servicios.

Las deficiencias observadas en el area de talento humano no solo generan un impacto
en el funcionamiento normal de la IPS, sino que, por otro lado, también constituyen una
limitante a los alcanzos de las metas trazadas. Las metas son: la mejora continua de la
calidad, la aplicacion de innovaciones a los aspectos relacionados con el diagndstico y la
mejora del rendimiento operativo. Por ello, se hace necesario la aplicacién de acciones que
permitan reestructurar y reconfigurar el area de talento humano, como son los programas de
capacitacion, los planes de sucesion o los planes de capacitacion con el fin de reducir los
riesgos de la dependencia de roles. Esta es la forma de conseguir la promocion de una cultura

organizacional que favorezca la flexibilidad, el trabajo en equipo y el aprendizaje.
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Identificacion del Problema

La IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. se enfrenta a dificultades
con los trabajadores porque no se cuentan con las competencias transversales necesarias en la
organizacion en caso de ausencia o vacaciones de alguno de los colaboradores. La falta de
tener claro cudles son las competencias que deben de tener las personas para desempenarse
bien en sus cargos ha generado una dependencia de ciertos colaboradores que son clave, lo
que pone en riesgo la prestacion, eficiencia y calidad del servicio cuando hay ausencias de
estos colaboradores. Por ello, surge la necesidad de disefiar una propuesta de capacitacion
basado en el modelo Cross Skilling que permita a los empleados adquirir un conjunto mas
amplio de competencias, garantizando la flexibilidad operativa y la continuidad del trabajo,

incluso en situaciones de rotacion o ausencia del talento humano.

Pregunta problema: ;Como disefiar una propuesta de capacitacion basada en Cross
Skilling para fortalecer las competencias transversales de los colaboradores en la IPS

Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.?
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ARBOL DE PROBLEMAS
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Efecto directo 01:

Efecto directo 02:

Efecto directo 03:

Estrés en el equipo:
Se genera estrés en el equipo cuando un

Tiempos de respuesta prolongados:
Cuando un miembro del equipo esta

Dificultades para innovar:
La organizacion enfrenta dificultades para

la empresa IPS Servicios de Patologia

talento humano en la empresa IPS Servicios
de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

Efectos miembro no esté capacitado para cubrir ausente, los tiempos de respuesta se innovar debido a la falta de competencias
Directos . . P P alargan, lo que retrasa la entrega de los clave en su equipo, lo que limita su
ciertas actividades o tareas, lo que puede P PR X .
. N resultados de los andlisis y diagnosticos a capacidad para adaptarse a las necesidades
afectar el ambiente de trabajo. . s X
los pacientes y médicos. cambiantes del mercado.
[ | |
|
Problema:
No se cuenta con un plan de capacitacion que fortalezca las competencias transversales de los colaboradores de la IPS Servicios de
Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.
I
[ [ ]
Causa directa 01: Causa directa 02: Causa directa 03:
No se cuenta con un analisis del estado S ..
e . s e desconocen las condiciones actuales en | | Carece de procesos, planes y programas en
SO M s e los procesos relacionados con la gestion del materia de Capacitacion como buenas
Directas | | identificar las oportunidades de mejora en p g P

practicas en la gestion del talento humano
en la organizacion.

Oscar Messa Botero S.A.S.
Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta Causa indirecta
01: 02: 03: 04: 05: 06:
Falta de recursos
Escasa o s Escasa para ofrecer
La cultura B Escaso interés por TR SR
A comunicacion entre Y comunicacion sobre | | capacitaciones con . .
organizacional d parte de la direccion ; Falta de incentivos
o o epartamentos, los beneficios del mayor alcance que 3
prioriza el trabajo g en fomentar un - 4 claros para motivar
&g limitando el oo aprendizaje y la incluyan las Y
individual sobre la q 5 aprendizaje s 5 la capacitacion.
o intercambio de . adaptabilidad en el competencias
cooperacion. - continuo.
conocimientos. entorno laboral. centrales de la
organizacion.

1. El arbol del problema es una herramienta para organizar las causas y consecuencias de una problematica como lo refleja el esquema

2. Es necesario establecer como minimo dos causas directas.

3. Las causas no es la ausencia de algun bien o servicio.

4. Las causas indirectas ayudan a una mejor comprension de la causa directa y del problema central, luego no es requisito presentar dichas
causas.

5. Si se evidencia efectos indirectos, estos deberédn ser incluidos.

6. Debe existir una relacion entre causas efectos (toda cuasa genera un efecto).

Nota: Construccién propia, (2025).

Recomen-

daciones

Fase Planeacion

Una vez detectado el problema, resulta provechoso detallar las metas del proyecto.
Esto implica identificar el objetivo principal que se busca lograr y el campo que se va a cubrir
dentro de una consultoria. Asimismo, es necesario elaborar un plan de accién definido que

conlleve hacia el propdsito con el que se inicio.
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Justificacion

La poca versatilidad del equipo de colaboradores en la IPS Servicios de Patologia
Oscar Messa Botero S.A.S. puede desencadenar consecuencias significativas y perjudiciales.
La falta de flexibilidad en las funciones del equipo de trabajo ocasiona retrasos en los
tiempos de respuesta y genera una dependencia excesiva en algunas tareas criticas para el
funcionamiento diario del laboratorio. Esta situacion no solo puede provocar frustracion entre
los empleados, sino que también impacta negativamente en la percepcion de los pacientes,
quienes asocian la calidad del servicio con la imagen y eficiencia de la organizacion, la cual,
hasta ahora, ha mantenido un alto estandar de reputacion. En vista de lo anterior, queda de
manifiesto la necesidad de disefiar una propuesta de Capacitacion por medio del Cross
Skilling, ya que esta técnica formativa va a permitir que los colaboradores formados e
instruidos tengan habilidades en las diferentes areas, lo que va a facilitar la adaptabilidad de
los colaboradores, asi como la Intercolaboracion entre todos los miembros del grupo. Lo
previsible es que, tras esa intervencion, se pueda obtener un clima laboral més favorable, una
productividad del grupo de trabajo mas elevada y una distribucion de la carga de trabajo
mucho mas equitativa, asi como alcanzar un entorno laboral més equilibrado y saludable.

La puesta en marcha de la propuesta de Capacitacion basado en Cross Skilling no solo
podra resolver los problemas operativos identificados en la IPS Servicios de Patologia Oscar
Messa Botero S.A.S., sino que también podra generar beneficios significativos en diversos
ambitos. La idea es que, para la IPS, este plan podria mejorar sus procesos internos, por
ejemplo, en un entorno de trabajo mas armoénico y un fortalecimiento de su reputacion
corporativa en el sector salud. Por otro lado, los maestres tenemos la oportunidad de aplicar
los conocimientos obtenidos durante la educacion, cultivando habilidades fundamentales en
asesoramiento y administraciéon de proyectos, que es el caso. Para el Politécnico como

institucion educativa, este proyecto podria reforzar su relacién con el sector empresarial y



POLI B

POLITECNICO
GRANCOLOMEBIANO

podria reafirmar su funciébn como una entidad que capacita profesionales capaces de
proporcionar soluciones innovadoras. Con relacion a la sociedad, se aportard a incrementar la
calidad de los servicios que presta como IPS y a promover condiciones de trabajo mas

equitativas y sostenibles.

Objetivos del Proyecto

El fin ultimo de la consultoria surge del diagnostico y de la evaluacion de la situacion
actual, esto es detectar los obstaculos que presenta el equipo y determinar cual es el problema
central que se quiere llevar a cabo y para ello se va a utilizar la herramienta del arbol de
problemas en el cual se va a poder ir representando las relaciones existentes en cuanto a todas

las distintas cuestiones.

Objetivo General

Disefiar una propuesta de capacitacion basado en Cross Skilling para el fortalecimiento
de las competencias transversales de los colaboradores de la IPS Servicios de Patologia Oscar

Messa Botero S.A.S.

Objetivos Especificos
1. Generar un analisis del estado actual de la organizacion, que permita identificar las
oportunidades de mejora en la empresa IPS Servicios de Patologia Oscar Messa
Botero S.A.S.
2. Identificar las condiciones actuales en los procesos relacionados con la gestion del
talento humano en la empresa IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero
S.A.S.
3. Disefar estrategias de Capacitacion como buenas practicas en la gestion del talento

humano en la organizacion.
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ARBOL DE OBJETIVOS
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Fin 03:

Fin 01: Fin 02:
Upumuzar ¢l tuncionanuicuto dol Labotatonie, €ob s ryr2 iy olima Taboral en el que todos Jos Garautizar 1a continuidad de los servicios,
Ti el objelive de distwinuir Jus liempos de respuesta | e, - 2 . ? .
nes gy i culaburadures se sienlan valorados v motvadus, | | asegurando que cada miembro del equipy pusda
en lu entregu de resultados de anilisis v ; : 5 : Z
A o g promoviende la colaborseion y el aprendizaje asumir funclones criticas en caso de que slgin
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brundado a los pacieatcs muytuo, compatioro esté ausente,
' |
Ohjeti
Yo Establecer ¢l Objetivo general:
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Nota: Construccion propia, (2025).
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Alcance del Proyecto

En esta parte, se establece la delimitacion del proyecto, donde se detallan las

actividades a llevar a cabo, junto con los resultados previstos de su realizacion, teniendo en

cuenta que cada actividad se convertird en un compromiso dentro de la consultoria y estara

vinculada a uno o varios productos o entregables que actuaran como evidencia de este.

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable
| Analisis de la situacion actual del proceso de A Matriz DOFA
talento humano
2 Trabajo de campo B Informe de investigacion de mercados
C Mapa de Competencias
3 Identificacion de elementos o factores clave
D  Plan de Capacitacion basado en Cross Skilling
) E Memorias de la sesion de divulgacion
4 Divulgar los productos de la consultoria para
fortalecer la capacidad institucional . . . . . »
F Lista de asistencia de la sesion de divulgacion
G  Acta de seguimiento gerencial No 1
5  Seguimiento gerencial
H  Acta de seguimiento gerencial No 2

Nota: Construccioén propia, (2025).
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Marco de Referencia

A continuacion, se exponen los conceptos fundamentales y los modelos de referencia
que constituyen el fundamento de la propuesta de esta consultoria para obtener una mejor

comprension de la problemadtica y de los &mbitos a abordar.

Marco Teorico

En esta seccion se exponen los conceptos fundamentales relacionados con las
variables de intervencion, ademas de las teorias y procedimientos que respaldan la propuesta
de intervencion de la organizacion. El objetivo es proporcionar una perspectiva nitida y
precisa de la iniciativa, con el fin de que la direccion superior pueda entender la esencia y el
enfoque del plan, los datos mas significativos que respaldan el plan de intervencion. No se
queda simplemente en un glosario, ni en un texto que expone la logica de la propuesta desde
el &mbito académico, sino que refiere a la informacidn externa que hard parte de la estrategia,
utilizando fuentes fiables que proceden de articulos y libros escritos por expertos en la
materia, con la intencioén de construir un documento breve de valor, que acompafie a la toma
de decisiones.

La Capacitacion se basa en la actividad de formacion y desarrollo de habilidades y
conocimientos de las personas que tienen la finalidad de incrementar el rendimiento laboral
(Alles, 2019). Cuando hablamos del presente, cuando las organizaciones estan sometidas a
continuos cambios y a una competencia cada vez mas dificil, la capacitacion se ha convertido
en un recurso fundamental no solo para cubrir plazas o espacios, sino para promover y
desarrollar el potencial de los colaboradores. Tal y como lo explica Raymond A. Noe (2020),
en su libro Employee Training and Development, de una manera muy clara: "La capacitacion
debe considerarse como una inversion estratégica que permite a las organizaciones no solo

cubrir plazas, sino desarrollar el potencial de su fuerza de trabajo para la obtencion de un
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mejor nivel de rendimiento alineado con los objetivos estratégicos" (p. 45). El propio Noe,
con mas de tres décadas de experiencia en el estudio de la gestion del talento humano,
sostiene también que la capacitacion no debe interpretarse como un gasto sino como una
inversion a largo plazo. No se trata solo de ensefiar habilidades técnicas para un puesto
especifico en el caso de la IPS, sino de preparar a los empleados para que puedan estar un
poco mas preparados para los cambios, asumir nuevos desafios y contribuir al crecimiento
sostenible de la organizacion. De esta manera, el autor destaca que la capacitacion debe ir
mas allé de ser un esfuerzo puntual para cubrir necesidades que se dan en el momento. Debe
ser un proceso continuo y bien planificado, enfocado en desarrollar competencias que vayan
por el mismo camino con los objetivos estratégicos de la empresa. Esto no solo favorece a la
organizacion, sino que también les da en cierto modo poderes a los trabajadores y les permite
crecer profesionalmente y sentirse mas comprometidos con su trabajo. Noe (2020) también
enfatiza que la formacion debe estar integrada en la cultura organizativa para que la
formacion funcione; no hay que ofrecer un curso o un taller en forma aislada, sino que hay
que generar un clima que promueva y valore el aprendizaje. Esto implica, por ejemplo, que
los lideres de la organizacion se involucren activamente en el proceso, brindando
retroalimentacion y reconociendo los esfuerzos de los empleados por mejorar sus
habilidades.

La capacitacion no tiene que ser inicamente un entrenamiento de tareas concretas,
sino un proceso continuo que permita a los trabajadores mejorar sus niveles de habilidades y
destrezas, incrementar su capacidad de responsabilidad de tal forma que logren adecuarse a
los cambios que puedan generarse en el mercado y en el sector correspondiente a la industria,
en este caso el sector salud que, como queda comprobado, siempre introduce modificaciones
en éste. Otro aspecto a tener en cuenta estd en que cuando la capacitacion se encuentra

alineada a los objetivos estratégicos, la institucion publica maximizando asi el desempefio, se
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produce un evento de optimizacion en las habilidades que logra aprovechar al maximo todo el
potencial de la fuerza de trabajo.

Como afirman Lopez y Rodriguez (2019), el ejercicio eficaz de la funcién publica, en
la investigacion que desarrollaron acerca de las competencias laborales de las personas que
laboran en el ambito publico, depende de una cierta combinacion de competencias técnicas,
interpersonales y de liderazgo. Identifican, ademads, que la capacitacion continua es clave para
mantener las competencias laborales de los empleados en el sector publico.

Para los autores Ulrich, Brockbank, Younger y Wright (2016), las competencias mas
importantes, no solo definen el potencial de los empleados, sino que también orientan el
disefio de las estrategias de una cualquier organizacion, haciendo de esta manera, que las
habilidades y capacidades del talento sean, por ejemplo, un bien importante para cumplir los
objetivos estratégicos.

Se sefala que, para McClelland, Hines (2018), la calidad de vida en los lugares de
trabajo no se tiene que limitar a la simple satisfaccion, si bien es cierto que es necesario dotar
de un entorno adecuado que facilite a los empleados el desarrollo de sus habilidades y
competencias, el sentido de la vida profesional y un equilibrio entre la vida laboral y propio
de la persona. El equilibrio entre la vida laboral y la personal es fundamental para dotar a los
empleados de la motivacion necesaria, lo cual les permite ajustar su tiempo y sus
responsabilidades personales, con la posterior disminucion de su sufrimiento, la busqueda de
la felicidad y la mejora de la productividad. Los empleados que son capaces de tomarse el
tiempo necesario para descansar, cuidar a su familia, o simplemente disfrutar de su tiempo
libre, pueden regresar al lugar de trabajo con una actitud renovada y con mayor
predisposicion a ayudar a alcanzar los objetivos prefijados por la organizacion.

Cuando se hace un buen uso de la calidad de vida laboral, los efectos son positivos

para el individuo y la propia organizacion. Los empleados no sélo participaran mas en su
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trabajo, sino que, ademas, seran mas leales, de modo que se reducira la rotacion de los
mismos y se reforzard la cultura de la organizacion. Por consiguiente y por tanto, un lugar de
trabajo donde se valore y fomente el concepto de calidad de vida laboral, favorece no sélo a
los trabajadores, sino también a la organizacion de la cual forman parte, de un modo que
también ayuda a mejorar el rendimiento, la innovacion y la adaptabilidad al cambio en los
entornos de trabajo (por McClelland, Hines (2018).

Un mapa de competencias fue creado, funcionando como una pieza central en la
estrategia. Este no solo ayuda a descubrir las destrezas precisas para tener éxito, sino que
también garantiza que encajen con la cultura y la vision de la entidad. Como en su momento
dijeron Sparrow, Brewster y Vernon (2020) es clave para una gestion eficiente del talento,
asegurando que los empleados tengan lo necesario para hacer bien su trabajo y afiadir al
crecimiento grupal. En la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S A S, un mapa de
competencias, un poco diferente, es ahora una guia, facilitando por ejemplo, identificar,
planificar y nutrir las capacidades esenciales de cada posicion. En su desarrollo, hallamos
cuatro fases principales que parecen cruciales:

1. Definir los Objetivos Organizacionales:

El proposito de la IPS es proveer diagnosticos precisos, con confianza y en el
momento correcto, junto a una optimizacion de la gestion administrativa y de
atencion al paciente. Por lo tanto, es necesario por ejemplo, saber qué capacidades
son necesarias para alcanzar estas metas.

2. Identificar las Competencias Clave:

Aqui es donde entra la investigacion y la colaboracion. Se encontrd que, en
estudios actualizados, como los de Sparrow, Brewster y Vernon (2020), quienes
destacan que las competencias deben alinearse con la estrategia global de la

organizacion. Ademas, se realizaron entrevistas con los colaboradores y lideres de
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cada area para entender las habilidades que realmente se necesitan en el dia a dia.
Clasificacion de la competencia:

Una vez detectadas, las competencias se agrupan en categorias que pretenden ser
comprehensibles para un nimero grande de situaciones. Por ejemplo:
Competencias Técnicas (Hard Skills): Como pueden ser el manejo de equipos
de diagnostico o la correcta interpretacion de resultados de laboratorio; son muy
importantes para asegurar la precision y seguridad en los diagndsticos.
Competencias Transversales (Soft Skills): El trabajo en equipo, la
comunicacion efectiva entre los trabajadores y la adaptabilidad son habilidades
muy importantes en este caso. Son como el pegamento que mantiene unido al
equipo, por ejemplo, en un entorno tan dindmico como el de la IPS.
Competencias de Gestion y Liderazgo: para todas aquellas personas, las que se
encuentren dirigiendo equipos de trabajo o controlando decisiones estratégicas, y
que son competencias tales como la toma de decisiones o la gestion del cambio.
Competencias Especificas por Cargo: Cada rol tiene sus particularidades. Por
ejemplo, un técnico de laboratorio necesita habilidades diferentes a las de un
auxiliar administrativo.

Competencias en Tecnologia: esto conlleva a un mundo cada vez mas digital,
siendo por ende el manejo de herramientas tecnoldgicas clave para la optimizacion
de procesos de trabajo.

Competencias en Gestion de la Calidad y Normativas: para que todos los
procesos se lleven a cabo dentro de los estandares de calidad y cumpla las
normativas vigentes.

Validar y Ajustar:

El mapa no es estatico; es una herramienta viva. Se valido con los colaboradores y
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lideres, ajustandolo seglin las necesidades cambiantes de la organizacion. Como
dice Ulrich y Dulebohn (2015), "las competencias deben evolucionar junto con la
organizacion".

Para los autores Boudreau y Jesuthasan, por alla en 2019, el cross skilling,
consideraron que era muy importante mejorar la flexibilidad en la organizacion. Asi, los
empleados se adaptan como campeones, y son mas resilientes frente a algunos cambios y
retos que se avecinan. También, dicen que el cross skilling es fundamental, sobre todo por
ejemplo, en este mundo laboral que corre a toda velocidad, gracias a la tecnologia, la
globalizacion y las expectativas que cambian ja cada rato! Mientras los trabajos y roles se
complican, y la tecnologia se mete mas en los procesos laborales, jlas empresas necesitan
gente que sepa hacer de todo! no solo una tarea, sino muchas a medida que cambian las
cosas. En esencia, el cross skilling no se limita a ensefiar a los empleados a hacer de todo,
jtécnicamente hablando! Sino que también busca un rollo de trabajo en equipo y un
aprendizaje constante. Este enfoque promueve que los empleados por ejemplo, se sientan
como parte de un equipo de trabajo multifuncional, aportando en diversas areas, lo que a su
vez fortalece la organizacion.

Imaginemos un equipo de trabajo en el que cada colaborador sea un verdadero experto
en su area, pero también con la capacidad de apoyar en otras areas como, por ejemplo, en el
caso de que la persona experta falte. En este contexto el equipo sigue adelante sin problemas
en sus actividades porque cada uno se ha preparado para ayudar de tal forma que, aparece
como una maestra aportando su experiencia para ayudar a sus compafieros en un caso
requerido. Esto es justamente lo que persigue el modelo de capacitacion que se propone
indagar sobre €l: el modelo Cross-Skilling; que va mas alla de las habilidades especificas del
puesto, capacitaciones cargadas de un equipo mas resiliente, versatil y colaborativo. Desde la

IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. la capacitacion no consiste
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unicamente en preparar a los colaboradores en su propia area, sino que también es aprender
las actividades solamente de un area diferente. Por ejemplo, el auxiliar de laboratorio podria
aprender como manejar el software de facturacion de un departamento, un recepcionista
podria aprender el funcionamiento del sistema de analisis preliminares resultados, ello les
permite crecer profesionalmente, pero también la confianza de saberse capacitados para
ayudar a otros compaieros y ahora bien como lo afirma Ledford (2014), el Cross-Skilling no
es solamente una préctica de eficiencia, sino una forma de empoderar a las personas; con esta
forma de aprendizaje no sélo se siente el colaborador mejor preparado, sino que descubre que
hay forma de pertenencia y cuando se aporta con el resto de los compafieros trabajando para
el equipo, la parte de pertenecer hace que la cultura del aprendizaje y la colaboracion
contintien su proceso en el medio en el que se trabaja.

Siendo asi, se us6 como referencia para el proyecto, el modelo 70-20-10 desarrollado
por McCall, Lombardo y Eichinger (1988), el cual es una propuesta utilizada en el desarrollo
organizacional y la gestion del talento. Esta teoria sugiere que, por ejemplo, el aprendizaje
efectivo en el entorno laboral se compone de tres componentes principales y que interactiian
de manera dindmica para asi fomentar el crecimiento profesional y personal de los
colaboradores:

* 70% Aprendizaje en el Trabajo: Aprender Haciendo
La mayor parte de lo que se aprende viene de las mismas experiencias que
tenemos. Por ejemplo, es ese momento en el que un auxiliar de laboratorio
decide saltar al area de facturacion, teniendo para si mismo nuevos desafios y
descubriendo habilidades que no sabia que tenia. Otro ejemplo es cuando un
recepcionista se anima a explorar un nuevo software de gestion y, poco a poco,
se convierte en un experto. Este aprendizaje es como caminar sobre el terreno:

puede ser desafiante, pero es donde realmente se crece. Esto ensefia a la
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adaptacion, a resolver problemas y a confiar en la capacidad para aprender.

* 20% Aprendizaje Social: Aprender de los Demas
Aqui nadie aprende solo. Una buena parte del conocimiento proviene de
quienes nos rodean: ese compaiiero que da el consejo adecuado para resolver
un problema, el mentor que se esforzard en guiar solidamente durante el
tiempo que sea necesario, el equipo que da un apoyo fuerte cuando mas se
necesita. Por ejemplo, imaginar a un patélogo en una discusién que comparte
su experiencia con un auxiliar de laboratorio, le ensefia a interpretar resultados
que sean de la linea del auxiliar y a partir de esto le va generando confianza
para que "se atreva" a tomar decisiones. Este aprendizaje se comporta como
una conversacion entre amigos: se nutre de la confianza, de la colaboracion, de

la generosidad de compartir lo que se sabe.

* 10% Formacion Formal: Aprender con Estructura
Aunque representa un porcentaje menor, la formacion formal es como la base
de una casa: se dan las herramientas esenciales para construir sobre ellas. Son
esos cursos de bioseguridad que se preparan para trabajar con seguridad, los
talleres de gestion del tiempo que ayudan a organizar mejor o las
capacitaciones en software que permiten ser mas eficientes. Este aprendizaje
se adquiere en la teoria y las técnicas que complementan lo que se vive y se
comparte en el dia a dia.
Este modelo no es boletin informativo sino una manera de comprender como el
aprendizaje es un proceso viviente, que se alimenta de lo que se hace, de las personas que

existen en el entorno y de las oportunidades que se buscan. Significa que todos podemos
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tener un potencial para crecer, con tal de que se puede estar dispuesto a dar el primer paso, a
escuchar a las personas y a seguir aprendiendo.

Finalmente para edificar una propuesta formativa, fundada en Cross-Skilling y la
metodologia 70-20-10, es un tanto como armar un puente, Une el ahora con el futuro de una
organizacion, con énfasis en las IPS y sus retos diarios. Para empezar por ejemplo, se necesita
un diagnostico jbien profundo! de las requerimientos de los trabajadores; alli se reconocen las
faltas técnicas, asi como habilidades para ajustarse a nuevos trabajos y retos. Sparrow,
Brewster y Vernon (2020), sefialan que el Cross-Skilling, es primordial para impulsar la
versatilidad y resiliencia organizacional. Asi, se prepara al personal a trabajar en varias areas,
reduciendo la dependencia de roles y mejorando la eficiencia general. Para lograrlo la
estrategia se cimienta en tres pilares cruciales, el 70% se aprende en el curro, ahi los
empleados aprenden trabajando como un ayudante de laboratorio brinca al 4rea de
facturacion para aprender nuevos trucos; un 20% se nutre de interacciones con mentores y
colegas, por ejemplo, cuando un patélogo guia a un auxiliar a interpretar resultados; y para
terminar un 10% es pura capacitacion, incluyendo cursos y talleres para pulir habilidades
concretas, tipo bioseguridad o manejo del tiempo. Dicha forma de trabajo, apoyandose en
Ledford (2014), no solo aporta conocimientos técnicos y habilidades transversales; a la vez
fomenta el empoderamiento del mismo equipo, consolidando un entorno individual de
aprendizaje continuado y de colaboracion. En definitiva, nada como ir directamente al grano;
el objetivo es desarrollar un equipo mas flexible, con motivacion y suficiente para afrontar
los retos que como IPS aparecen a diario.

Este marco tedrico da los fundamentos para la creacion de un disefio de capacitacion
que busca resaltar las necesidades particulares de la compaifiia IPS Servicios de Patologia
Oscar Messa Botero S.A.S, con la finalidad no solo de proporcionar el crecimiento

profesional de los empleados, sino también de facilitar el crecimiento de la compaiiia ante las
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demandas del sector de la salud.

Marco Normativo

Tabla 2. Marco Normativo

Normatividad Objeto de la norma

Decreto 1083 de 2015. Art. Establecer lineamientos para la gestion del talento

45. humano en el sector salud.

Regular el sistema de salud y la calidad de servicios de
Ley 100 de 1993. Art. 18. _
salud en Colombia.

Regula la calidad en la prestacion de salud, pues como se
. ha comentado establece minimos que, todo prestador de
Resolucion 3100 de 2019. o o )
servicios de salud suministrados debera cumplir y que

entran en la capacitacion de persona.

Establece criterios sobre la organizacion y el
Decreto 1950 de 2019. funcionamiento de las IPS (Importante para consultores

en el area de la gestion y mejora de procesos).

El empleador queda obligado a formar a los trabajadores
Articulo 57, el Codigo en las actividades que les corresponden, y ha de
Sustantivo del trabajo proporcionar todos los medios de que disponga para el

correcto cumplimiento de sus obligaciones.

Propone que la empresa identifique las competencias
ISO 9001:2015 necesarias para sus propios empleados y garantice que

reciban la capacitacion que conviene.

Nota: Construccion propia, (2025).
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Metodologia de la Consultoria

La asesoria se concreta a través de la implementacion de las metodologias del Banco
de Conocimiento de la Gestion de Proyectos (PMBOK) y la perspectiva de Marco Logico,
modificando el primero para disefiar el proyecto en su totalidad, incluyendo ademas tres
componentes del Marco Logico: el arbol de problemas, el arbol de metas y la Matriz Marco
Légico, que seran utiles para guiarle en su evolucion.

El Project Management Body of Knowledge (PMBOK) es una guia de
reconocimiento global que establece un marco estandarizado para la gestion de proyectos,
que abarca practicas, herramientas y técnicas que ayudan al gerente en la planificacion,
ejecucion y supervision de proyectos con el fin de cumplir con los objetivos establecidos y en
los plazos y presupuestos establecidos (PMI, 2021).

El Marco Logico es un instrumento que se utiliza para la planificacion que permite
llevar a cabo una identificacion. Esto es asi porque se centra basicamente en las relaciones
entre actividades, sus resultados y sus objetivos. En este momento, los componentes de las
propuestas y las evaluaciones de impacto de las intervenciones son realizadas por los equipos.
La metodologia resulta provechosa para la gestion y la evaluacion de proyectos ya que valora

la sistematicidad relacionada a las evidencias (CEPAL, 2005).

Poblacion

Se inicia la descripcion de la audiencia objetivo para el proyecto de consultoria al
reconocer la estructura organizativa de la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero

S.A.S., que se especifica a continuacion:
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Hustracion 3. Estructura Organizacional
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Nota: Construccion propia de la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S., (2015).

La organizacion jerarquica y funcional es la estructura organizacional de la compaiiia
Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. El gerente general estd en la posicion mas
alta, encargada de las operaciones de toda la entidad. Bajo esta figura se encuentran las
entidades estratégicas, como la gestion de calidad y las unidades del departamento de
Contabilidad y Asesoria Juridica. Debajo de esta figura también actian el jefe de
coordinacion, jefes de facturacion y patdlogos. Dependen de la Coordinacion, la
Recepcionista y el Mensajero, y también las relaciones con Clientes y Proveedores, etc.; todo
resulta con una clara organizacion de tareas y funciones.

Ya que se trata de una empresa pequefia y en la cual no hay departamento de Talento
Humano, la funcion le es delegada al Gerente General y a otros miembros importantes de la
empresa. En el desarrollo de este proyecto se formulara un trabajo directo con la
Coordinacion y los Auxiliares de Facturacion, a quienes se les estara solicitando su
cooperacion en la ejecucion operacional de las nuevas estrategias. Se cubrira una Asesoria

Juridica y de la Gestion de Calidad en el desarrollo de todas las actividades para asegurar que
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dichas actividades se ajusten a la legislacion vigente. Este trabajo en equipo
interdepartamental sera muy importante para el cumplimiento del objeto del proyecto,
haciendo posible un abordaje eficaz y coherente.

Esta propuesta va a tener un impacto en un total de 13 colaboradores, los cuales estan
agrupados en las distintas areas de la IPS. En primer lugar, el Gerente General sera el
responsable del proyecto. Habra también una persona asignada a la Gestion de Calidad, cuya
labor sera mantener las condiciones de calidad imposibles de abandonar a pesar de la
implementacion. También habra un colaborador en el area Contable y Juridica, quien se
encargara de todo lo legal y contable del plan.

En la Coordinacion, habra 3 colaboradores que se encargaran de que todo lo previsto
en el plan se cumpla y de que la comunicacion entre las dreas se mantenga. Un colaborador
de Recepcion se encargard de recibir y remitir visitas y comunicaciones de entrada y salida.
Habra ademas una persona Mensajero, que se encargara del trabajo de mensajeria dentro de
la empresa y fuera de ella.

El disefio anticiparé la dedicacion de 2 Auxiliares de Facturacion que se encargaran de
la facturacion de los servicios prestados, cuidando que la administracion se realice.
Finalmente, el equipo contard con 3 Patologos, que seran los responsables de los estudios
patologicos, insustituibles para el adecuado funcionamiento de la organizacion.

Esta propuesta que se disefia garantiza que todos los colaboradores,
independientemente de su rol o nivel en la IPS, se van a beneficiar de las implementaciones
del proyecto. Por ejemplo, al tener en cuenta todas las areas de manera equitativa, se crea un
ambiente de trabajo mas colaborativo, promoviendo una cultura de mejora continua que

impactara positivamente en la eficacia y el equilibrio general de la IPS.
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Stakeholders

Con el fin de asegurar que la consultoria tenga éxito, resulta relevante identificar a
aquellas personas, dentro de la organizacion que participaran originando la creacion del
proyecto y realizando una cooperacion estrecha con el grupo de consultores que estén
involucrados en el proyecto. Para ello, el proceso de rescatar a aquellas personas que se veran
afectadas y que, de forma directa o indirecta, irdn en favor del proposito de construir el
proyecto que involucra recoger informacién relevante acerca de sus intereses como también
sobre su papel influyente en aquello que hace al éxito del propio proyecto. Los Stakeholders
se pueden ubicar en distintos niveles en la Organizacion, y cuentan con diferentes grados de
poder e interés, para poder capturar la informacion de todas las personas que se ven alli
implicadas o interesadas en el proyecto, podran ser clasificadas, analizadas, jerarquizadas de
forma sistematica a través de una matriz RACI. La matriz RACI presenta la oportunidad para
caracterizar a los Stakeholders pero en funcion del rol que puedan llegar a ejecutar, esto es
muy relevante para conseguir identificar el compromiso de dichos intereses recabados en el

Stakeholder (PMI, 2021).

Cuando hablamos de la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S., y de
loslos stakeholders, se refiere a todas aquellas personas que tienen algin interés, por ejemplo,
en el proyecto de capacitacion que se basa en Cross Skilling. Estos se pueden clasificar en
internos y externos. Los stakeholders internos incluyen a los colaboradores de la IPS, quienes
podrén participar directamente en la capacitacion; los coordinadores y el gerente, quienes
tienen el poder de aprobar recursos y decisiones; y el equipo de recursos humanos,
responsable de la gestion del talento. Hablando de los stakeholders externos comprenden a
los clientes (pacientes, clinicas privadas y médicos particulares), quienes buscan un servicio
de alta calidad; los proveedores, que suministran insumos y equipos; y las entidades

reguladoras, que supervisan el cumplimiento de normas.
]
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Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI

Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar

Analisis de la situacion actual del proceso Equipo de

, Gerente Gerente Gerente
de talento humano Consultoria
. Equipo de Area
Trabajo de campo quip , Gerente .. . Gerente
Consultoria Administrativa
Identificacion de elementos o factore Equipo de
© ores quipo , Gerente Gerente Gerente
clave Consultoria
Divulgar los pr t la consultoria Equi Area
ulgar los productos .de consutio auipo d,e Gerente farea Planta General
para fortalecer la capacidad institucional Consultoria Administrativa
.. . Equipo de
Seguimiento gerencial Gerente Gerente , Gerente
Consultoria

Responsables: Quien realizan el trabajo para completar una tarea. Es el duefio operativo de un proceso, quien lo lleva a cabo y debe
responder por la entrega de la tarea.

Autoridad: Responsable por la finalizacion adecuada de una tarea, es decir, es quién delega las tareas que deben ser ejecutadas y
tiene la autoridad sobre la toma de decisiones en el nivel inmediato.

Consultar: Aquellos que brindan opiniones de valor, generalmente son expertos en el tema con quienes hay comunicacién en ambas
direcciones. Son buscados por los involucrados en el proyecto para comprender mejor un tema determinado.

Informar: Son actualizados sobre el progreso del proyecto, que generalmente ocurre al momento de la finalizacion y la entrega de la
tarea.

Nota: Construccion propia, (2025).
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Plan de Trabajo

A continuacion, se describen las tareas a realizar en el marco del proyecto de

consultoria, junto con la propuesta de calendario para su ejecucion.

Iustracion 4. Plan de trabajo

PLAN DE TRABAJO SEGUNDO SEMESTRE

Octubre Noviembre Diciembre
# Actividad
112|3|4(1(2|3|14)1]|2|3|4

0 |GESTION ADMINISTRATIVAY CONTRACTUAL
0.1 |Obtener autorizacion de la empresa para el proyecto
0.2 |Obtener los documentos de la empresa para el contrato
0.3 |Firma del acta de inicio
0.4 |Generar el Acuerdo
0.5 |Radicar acuerdo firmado al POLI

1 [FORMULACION DEL PROBLEMA

1 Introduccion: Delimitacion tema del proyecto
1.1 |Contexto Empresarial
1.2 |Antecedentes de la Gestion de Talento Humano
1.3 |Identificacion del problema: Arbol de problemas.
1.4 |Anexo_ A-Matriz DOFA
1.5 |Anexo_B-Informe de investigacion de mercados.

2 |[PLANEACION
2.1 |Justificacion.

2.2 |Objetivos del proyecto: Arbol de Objetivos.
2.3 |Alcance.

2.4 |Marco de referencia: Tedrico, Normativo.

2.5 |Metodologia: PMBOK / MML

2.6 |Metodologia: Poblacion

2.7 |Metodologia: Stakeholders / RACI

2.8 [Metodologia: Plan de trabajo.

3.2 |Anexo_H-Acta de seguimiento gerencial No 1
4.1 |Construccion Matriz Marco Logico

PLAN DE TRABAJO TERCER SEMESTRE

” Actividad Enero Febrero Marzo

1|2(3|4|1(2|3|4[1|2]|3]|4
3 |IMPLEMENTACION (EJECUCION Y EVALUACION)
3.1 [Desarrollo del plan de trabajo.
3.1.1 |Anexo C- Mapa de Competencias
3.1.2 |Anexo_D- Plan de Capacitacion basado en Cross Skilling
3.1.3 |Anexo_E-Memorias de la sesion de divulgacion
3.1.4 |Anexo_F-Lista de asistencia de la sesion de divulgacién
3.2 |Anexo_ G-Acta de seguimiento gerencial No 2
3.3 |Monitoreo mediante Matriz Marco Logico
4 |CIERRE Y CONCLUSIONES
4.1 |[Descripcién Productos Finales
4.2 |Lecciones aprendidas.
4.3 |Recomendaciones para la gerencia.
Nota: Construccion propia, (2025).
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Fase Implementacion y Monitoreo de las Estrategias

En esta fase, se realiza la intervencion en la entidad, generando los resultados
establecidos en el 4mbito del proyecto. Al concluir este reporte, se exponen los entregables
pertinentes.

Desarrollo del Plan de Trabajo

A continuacion, se detallan las medidas implementadas en el marco del plan de
trabajo del proyecto de consultoria empresarial. La accion llevada a cabo respalda la
innovacion en la administracion de empresas implementada y cumple con las
especificaciones del proyecto.

Con el fin de tratar de comprender de manera mas precisa el presente de la IPS y, a su
vez, de ir hacia un prondstico, se llevo a cabo un anélisis exhaustivo que estuvo conformado
por la realizacion de un conjunto de entrevistas con los trabajadores, un analisis de los
procesos internos, del entorno competitivo y de las tendencias del area de la salud. Como
resultado de este ejercicio se elabord una lista con las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades de la empresa, la que posteriormente fue trasladada a la Matriz DOFA
(debilidades; oportunidades; fortalezas; amenazas), la que resulta ser un recurso que permitid
ordenar y visualizar los hallazgos mas relevantes. Por ejemplo, se identifico que la existencia
de una escasa cantidad de programas de capacitacion para los colaboradores, junto a la
posibilidad de mejorar la gestion del talento humano mediante el uso de herramientas
tecnologicas y practicas innovadoras. (ver Anexo A — Matriz DOFA).

Para la construccion del segundo producto de la consultoria, que consiste en un
informe sobre las necesidades de formacion en la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa
Botero S.A.S., se realizo un diagnostico enfocado en identificar las competencias

transversales que requieren mejora entre los colaboradores. Para ello, se llevo a cabo
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entrevistas y encuestas dirigidas a recopilar informacion sobre las habilidades necesarias para
el trabajo en las diferentes areas del laboratorio, asi como aquellas competencias clave para
desempeifiar funciones organizacionales mas amplias. Ademads, se analizo las posibles
dificultades que podrian surgir en caso de ausencias de los colaboradores y las areas de
mejora mas urgentes. La informacion que se obtuvo sirvié como insumo para disefiar un plan
de capacitacion, el cual busca fortalecer tanto las competencias técnicas como las
transversales de los colaboradores, promoviendo la flexibilidad operativa y la mejora
continua de los procesos internos de la IPS. (Ver Anexo B - Informe de investigacion de
mercados - Cliente interno).

El tercer informe de la consultoria, orientado a construir un mapa de competencias, se
basa en el supuesto de que para conformar un plan de formacion eficaz habia que reconocer
cudles eran las competencias de la organizacion y, a partir de ahi, profundizar en las
competencias comunes, especificas e individuales que requeria la IPS Servicios de Patologia
Oscar Messa Botero S.A.S. con el objetivo de incrementar la capacidad de adaptacion de sus
colaboradores y, en definitiva, de la IPS. El proceso desarroll6 la recoleccion de informacion
a través de entrevistas y cuestionarios que facilitaron el identificar las competencias que se
hace necesario propiciar y desarrollar en los colaboradores para que puedan ofrecer un
desempefio ptimo e idoneo. Estas competencias son, desde unas competencias
explicitamente técnicas hasta competencias transversales que son muy necesarias para el
funcionamiento de las diferentes realidades de la organizacion. Con esta informacion se ha
permitido determinar cuales son las competencias que efectivamente se deben desarrollar los
colaboradores, cuales son las fortalezas en las que hay que profundizar o en cual se nota que
hay que trabajar. La importancia del mapa de competencias es que da la oportunidad de
formar el plan de formacion de la IPS revisar cual es la idoneidad de las personas que estan

en la misma.
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El mapa de competencias permite alinear las competencias e individualizar cada una
de ellas para facilitar a la IPS llegar a todos los niveles estratégicos de la organizacion, todo
ello para poder ir adecuando la IPS a los retos de hoy en dia (Ver Anexo C - Mapa de
Competencias).

Disefiando la propuesta de capacitacion para la IPS Servicios de Patologia Oscar
Messa Botero S A S, empezamos entendiendo por ejemplo, las peculiares demandas de la
organizacion y su gente. Por medio de entrevistas y encuestas, se logrd por ejemplo, destapar
las habilidades actuales de los trabajadores y las lagunas en areas cruciales para la labor.
Esto, a su vez, clarifico qué es vital robustecer, con el fin de optimizar el rendimiento del
equipo. Teniendo en cuenta eso, se desarroll6 un plan de capacitacion integral que no se
limita a impulsar capacidades mas importantes, sino también presenta un elemento
innovador: el Cross Skilling. Este método trasciende la capacitacion habitual, preparando a
los empleados para funcionar en diversos cargos dentro de la IPS. Eso eleva la flexibilidad
del grupo, ademas asegura la ininterrumpida entrega del servicio, por ejemplo, ante faltas o
rotacion del personal. El valor real del plan recae en que, sumado a cubrir las necesidades de
capacitacion primordiales, incluye una estrategia de cruce de competencias.

Eso implica que los empleados, jno tan solo!, profundizan en sus experticias centrales; sino
también, aprenden otras destrezas ttiles, permitiéndoles lidiar con un montén de problemas
en la organizacion. Esta estrategia potencia los equipos y a la vez, refina la eficacia, y mejora
aun mas, la calidad del servicio dado por la IPS. (Vea el Anexo D, que es el plan de
entrenamiento.

Con el proposito de fortalecer la capacidad institucional de IPS Servicios de Patologia
Oscar Messa Botero S.A.S. y garantizar la continuidad del proyecto, se llevo a cabo una
sesion de divulgacion para presentar los productos generados por la consultoria. Durante esta

sesion, se dio a conocer el contenido relevante de los productos entregados y se brindo
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capacitacion a las personas encargadas del area de Talento Humano, para que puedan
continuar con la implementacion de las acciones necesarias. El objetivo fue dotar a estos
colaboradores clave con las herramientas y conocimientos requeridos para asegurar el éxito
del modelo de capacitacion basado en cross skilling, garantizando asi que las iniciativas del
proyecto se mantengan vivas y sean eficaces en el tiempo. Esta accion refuerza el
compromiso de la organizacion con el desarrollo continuo de su equipo y con la
implementacion de practicas sostenibles. (ver Anexo E- Memorias de la sesion de

divulgacion y Anexo_ F- Lista de asistencia de la sesion de divulgacion).

Seguimiento Gerencial

A lo largo de la administracion del proyecto, se llevan a cabo dos etapas de
seguimiento por el gerente o supervisor de este y la organizacion, de las cuales se conservan
las pruebas vinculadas en las actas de seguimiento, que constituyen un componente esencial
de la documentacion de la consultoria.

El proposito de este proyecto, que se presento, radica en el disefio de un sistema de
capacitacion con la metodologia Cross Skilling, con el fin de potenciar las habilidades de los
colaboradores de la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. La reunién
incluyo6 la exposicion del plan de trabajo, el reporte de las tareas ejecutadas y los productos
entregados hasta el momento. Al respecto de las metas del proyecto, se hizo énfasis en el
analisis de la situacion actual de la organizacion, la deteccion de mejoras, y la concepcion de
estrategias de capacitacion para la gestion del recurso humano en la empresa. En esta parte,
se reafirmaron los compromisos asumidos, por ejemplo, la elaboracién de un mapa de
competencia, disefio de un plan de capacitacion en torno a las habilidades transversales y un
plan de contribucion al cumplimiento de los objetivos organizacionales. (ver Anexo G- Acta

de seguimiento gerencial No 1).
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Con el cierre de la consultoria, se llevo a cabo la segunda sesion de seguimiento
gerencial en IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S., donde se entregaron los
productos finales del proyecto. Durante esta reunion, se presento a la gerencia el conjunto de
herramientas desarrolladas, que incluyen la matriz DOFA, el informe de investigacion de
mercados, el mapa de competencias, la propuesta de capacitacion basado en cross skilling, y
las memorias de divulgacion. El objetivo principal de esta sesion fue asegurar que la gerencia
tuviera una comprension clara y detallada de los resultados alcanzados, asi como de las
acciones que deben continuar implementandose para fortalecer la capacidad institucional y
asegurar la sostenibilidad del proyecto a largo plazo. (ver Anexo H- Acta de seguimiento

gerencial No 2).

Monitoreo: Matriz Marco Logico

La evaluacion es un procedimiento de supervision y control que ocurre durante el
desarrollo del proyecto, paralelamente a su implementacién. Observa, analiza y controla su
avance y rendimiento. A raiz de lo anterior, se describen las actividades realizadas en
comparacion con las tareas asignadas en el plan de trabajo, las cuales son caracteristicas de

cada etapa de la consultoria.
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Resumen Narrativo del Objetivo Indicador Medio de Supuesto
verificacion
Fin La contribucion al Reduccion de las Informes La ejecucion
desarrollo o impacto (s) | interrupciones en operacionales sobre | correcta y efectiva
del proyecto en el las operaciones interrupciones o del plan de
sector, en el entorno o debido a la falta de | falta de capacitacion
en un sistema colaboradores. trabajadores, permitira reducir la
superior. encuestas de dependencia de
satisfaccion areas y cargos
laboral. especializados.
Proposito El efecto directo o el Porcentaje de Registros de Los empleados
objetivo central del empleados asistencia a estan dispuestos a
proyecto; el que capacitados en al capacitaciones, participar en el
resuelve el problema. Es | menos una funcion | resultados de proceso de
el resultado de utilizar adicional al rol evaluaciones de capacitacion y en el
los componentes del principal. desempefio post- cambio de
proyecto capacitacion. funciones.
Componentes Los productos que Numero de Documentos Con la participacion
entrega la gerencia de programas de entregados: plan de | del equipo, el
ejecucion del proyecto formaciéon capacitacion y mapa | disefio y entrega del
disefiados y de competencias. plan de
entregados. capacitacion se
entregara dentro de
los plazos
establecidos.
Actividades Analisis de la situaciéon | Documento Matriz e informe La situacién
Especificas actual de la Diagnéstico y diagnostico organizacional sera
Integradas: organizacion y Matriz DOFA generados y clara y disponible

diagnéstico del estado aprobados. para el analisis.
de la gestion del talento

humano: Costo

2'000,000

Identificacion de los Identificacién y Documentos La informacién

elementos clave para

generar productos de la

elaboracion de

documentos que

elaborados: Anexos

CyD.

clave estara

disponible para la
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consultoria Costo responderan a la elaboracion de los
2'000,000 necesidad documentos
institucional: necesarios.
Anexos Cy D.
Seguimiento gerencial y | Actas de Actas de El seguimiento de
monitoreo de la gestion | seguimiento y seguimiento, la Gerencia se
del proyecto Costo memorias de las asistencia, y realizard de manera
2'000,000 sesiones de memorias de las acorde a lo
divulgacion: sesiones de establecido y dentro
Anexos E, F, Gy divulgacion. de los plazos
H. trazados

Nota: Elaboracion propia basada en Cepal (2005).

Fase Cierre y Conclusiones

En esta fase se concluye oficialmente el proyecto con la distribucion de los productos

finales y el reporte de administracion de las modificaciones implementadas que promueven la

innovacion en la administracion de empresas.
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Productos Finales

Tabla 5. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

No. Act1v1da(! / ID. Producto/Entregable Nombre del Archivo del
Compromiso Producto
Andlisis de la situacion
1 actual del proceso de A Matriz DOFA Anexo_A-Matriz DOFA
talento humano
: . ., Anexo B-Informe de
. Informe de investigacion . = .,
2 Trabajo de campo B investigacion de
de mercados
mercados
. Anexo_C- Mapa de
C Mapa de Competencias Competencias
Identificacion de
3 elementos o factores .. ., Anexo D- Propuesta de
Propuesta de Capacitacion oy
clave e Capacitacion basado en
D basado en Cross Skilling -
Cross Skilling
. Memorias de la sesion de  Anexo E-Memorias de la
Divulgar los productosde E . ., S -,
. divulgacion sesion de divulgacion
la consultoria para -

4 . . . . Anexo_ F-Lista de
fortalecer la capacidad Lista de asistencia de la L .,
R F . . . asistencia de la sesion de
institucional sesion de divulgacion ) .

divulgacion
- Anexo_G-Acta de
Acta de seguimiento . .
G . seguimiento gerencial No
gerencial No 1 1
5 Seguimiento gerencial — Anexo H-Acta do
Acta de seguimiento .= .
H seguimiento gerencial No

gerencial No 2

2

Nota: Construccion propia, (2025).
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Lecciones Aprendidas

Una vez finalizado el proyecto, se confirma que todos los entregables han sido
completados y aceptados por la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. En
este proyecto, se disefié una propuesta de capacitacion basado en el modelo de Cross Skilling,
con el objetivo de fortalecer las competencias transversales de los colaboradores, mejorando
su versatilidad y garantizando la continuidad operativa en situaciones de ausencias o rotacion
del equipo. A través de un diagnostico detallado, se identificaron las competencias clave a
desarrollar en areas como manejo de equipos, comunicacion, atencion al cliente y control de
calidad, lo que permiti6 formular un plan integral de capacitacion. Como resultado, se
elaboraron productos clave como la matriz DOFA, el mapa de competencias, el plan de
capacitacion y un informe de investigacion de mercados, que ofrecen una vision clara sobre
las areas de mejora y las oportunidades para optimizar la gestion del talento humano dentro
de la organizacion. Ademas, se llevd a cabo una sesion de divulgacion para asegurar que los
responsables de la gestion del equipo pudieran implementar y dar seguimiento a las acciones
propuestas, asegurando la sostenibilidad del modelo a largo plazo. Con este proceso se espera
que contribuya a mejorar la flexibilidad y eficiencia operativa, alineando a la IPS con las
mejores practicas en la gestion del talento humano.

Los resultados del proyecto fueron alcanzados satisfactoriamente. El objetivo
principal fue el de disefiar una propuesta de formacion en el modelo Cross Skilling como
forma de activar las competencias transversales de los miembros que integran IPS Servicios
de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S., y mediante un sistema de diagnéstico y andlisis
exhaustivo se determinaron las competencias claves por mejorar en los miembros de la
organizacion, lo que permiti6 llegar al disefio de un plan de capacitacion. Los productos
entregables, como la matriz DOFA, el mapa de competencias, el informe sobre la

investigacion si sobre la formacion de mercados, sirvieron para orientar este proceso
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asegurando asi que se alcanzaron los objetivos planteados desde el inicio del proyecto.

Para estar seguros de que los productos cumplieran por ejemplo, con los estdndares de
calidad y las expectativas de los clientes, todo el tiempo de la elaboracion del proyecto de
grado, se mantuvo una buena comunicacién con la gerencia de la IPS, especialmente con el
gerente Oscar Alberto Messa Botero, quienes fueron los encargados de revisar cada
documento. Ademas, se implement6 un proceso de retroalimentacion donde se presento los
productos de manera parcial antes de la entrega final, lo que permitié hacer ajustes y mejoras
en tiempo real. La validacion de los entregables se llevo a cabo en varias etapas, asegurando
que todos los documentos y planes estuvieran alineados por ejemplo, con las necesidades de
la organizacion. Si se necesitaban algunos ajustes, estos eran solicitados de manera especifica
por la IPS y se entregaban segun lo que requerian.

Los beneficios que se pudieron obtener la organizacion respecto a la consultoria
fueron muy satisfactorios; la construccion de los productos entregables, como el plan de
capacitacion y el mapa de competencias, conllevo a que la IPS obtuviera las herramientas
necesarias para afianzar la operatividad flexible de sus colaboradores; de esta manera se pudo
llegar a la distorsion de la dependencia de algunas de las figuras criticas para continuar con el
propio servicio de la IPS para ocasiones de ausencias o bien rotacion de los colaboradores. Al
ser una empresa pequefia, se supone que recibir el servicio de consultoria gratuita a la IPS le
da un valor significativo, como seria proveerles las herramientas y los conocimientos
necesarios, pero sin asumir el coste. Esto propicid un crecimiento institucional a la IPS,
aunque sean necesidades de las IPS que tengan que ver con la mejora de las capacidades para
enfrentar cambios a la vez que fortalecer el propio equipo de trabajo.

Se recibieron comentarios muy favorables y con una actitud muy positiva y abierta,
demostrando un fuerte compromiso con el proceso y un interés genuino por mejorar sus

operaciones internas. A lo largo del proyecto, la IPS mostr6 un entusiasmo constante por
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implementar las recomendaciones y por participar activamente en las sesiones de
retroalimentacion. Al finalizar, la gerencia encabezada por el Doctor Oscar Alberto Messa
Botero expreso su satisfaccion con los entregables y destaco la aplicabilidad de los productos
desarrollados. Se recibieron comentarios muy favorables, sefialando que los resultados
superaron sus expectativas y que los productos entregados eran utiles para mejorar la
eficiencia del equipo y optimizar los procesos internos.

A lo largo del periodo correspondiente a la realizacion del proyecto, aparecieron
oportunidades para mejorar la gestion del tiempo y la planeacion de las actividades. Al
avanzar en el proceso, se dio cuenta que habia actividades que requerian mas tiempo para su
realizacion o se producia cierto retraso en la entrega de algunos de los entregables. Por
ejemplo, para poder solucionar estos problemas, se mejoro la asignacion de recursos y se tuvo
en cuenta de manera mas importante la entrega de los productos mas relevantes, ajustando el
cronograma cuando fue necesario. A pesar de estos contratiempos, no se vio ningun riesgo
que afectara los resultados del proyecto que se estaba desarrollando en la IPS. Se recomienda
que se hacerse una nueva consultoria y poder hacer algo de otra manera, seria mejorar la
estimacion de los tiempos de trabajo en etapas iniciales del proyecto para evitar los ajustes de
ultima hora.

En general, el tiempo destinado al proyecto fue suficiente, aunque hubo ciertos
momentos en que hubo que correr para cumplir con los plazos de entrega, sobre todo en las
etapas finales de la entrega de los productos. Varios elementos que estaban planteados
inicialmente quedaron fuera dada la falta de tiempo, como por ejemplo el perfeccionamiento
de varios detalles de la implementacion de las herramientas tecnoldgicas. En consecuencia, se
reconstruyo la orientacion para centrarse en los entregables mas criticos, asegurando que lo
minimo fuere completado y entregado a tiempo. En caso tal de haber tenido mas tiempo, se

podria haber llevado a cabo un anélisis mas profundo de ciertas areas de secundarias y se



POLI o

POLITECNICO
GRANCOLOMEBIANO

podria haber hecho mas formacion tecnologica.

La comunicacioén con el cliente fue generalmente fluida, aunque en algunos momentos
la IPS estaba muy ocupada con sus operaciones diarias, lo que dificultaba la coordinacion de
reuniones y la respuesta rapida a algunas solicitudes. Para contrarrestar esto, se implement6
una estrategia de comunicacion constante mediante correos electronicos detallados y
reuniones breves pero efectivas, buscando siempre ajustar a la disponibilidad de los
responsables. Para mejorar la comunicacion en futuros proyectos, se recomienda establecer
un calendario de reuniones mas estructurado y asegurar de que haya tiempos definidos para
cada fase del proyecto.

La capacitacion propuesta en la sesion de divulgacion fue satisfactoria. Las personas
implicadas mostraron una actitud bastante receptiva y activa, con una actitud muy clara por
aprender e implementar las herramientas y estrategias presentadas. La sesion fue productiva;
es decir, se dieron a los responsables principales las claves para llevar a cabo el producto
dado en la sesion y para dar el seguimiento que se les exigia. Sin embargo, en futuras
sesiones, una mejora de las relaciones y un mayor conocimiento por parte de los implicados
de los aspectos practicos de las herramientas hace que puedan poner en practica aquello que
se ha trabajado mas directamente en las tareas que llevan a cabo.

El uso de las herramientas tecnoldgicas en el proyecto también tuvo sus
complicaciones, especialmente en lo que respecta a la aplicacion de las herramientas de
medicion digital. Hubo dificultades iniciales en la recoleccion y andlisis de algunos de los
datos; el conocimiento o familiaridad con algunas de las plataformas en la organizacion eran
bastante escasos y esto también generd algunos problemas. Para mitigar los riesgos existentes
se propone una capacitacion adicional y soporte en todo lo que compete a la aplicacion de

estas herramientas. También se recomienda que mas adelante, se haga una evaluacion mas
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exhaustiva de la capacidad tecnoldgica existente en la organizacion antes de empezar, con la
finalidad de poder adecuar las herramientas a las necesidades y a la capacidad tecnologica
real de la empresa.

Uno de los grandes logros del proyecto fue la adaptacion a las necesidades que
cambiaban con el tiempo de la IPS y ofrecer soluciones practicas que fueron muy bien
recibidas por el equipo. El éxito se debio6 por ejemplo, a la colaboracion constante entre el
equipo consultor y la IPS, asi como a la dedicacion de personas clave en la organizacion,
como la sefiora Zenaida Huérfano y el sefior William Zaens, quienes estuvieron muy
involucrados en el proceso y proporcionaron retroalimentacion valiosa a lo largo de todo el
proyecto.

Como estudiantes que desarrollamos un proyecto de consultoria, la experiencia fue
muy enriquecedora. Hay una gran satisfaccion con los productos que desarrollamos,
especialmente al ver como cada uno de estos pudo aportar al crecimiento y desarrollo de la
organizacion y ademas del crecimiento como profesionales en diferentes areas del
conocimiento. El hecho de que la IPS tuviera la oportunidad de beneficiarse por ejemplo, de
una consultoria gratuita, sin necesidad de asumir los costes normalmente inherentes a un
proceso de consultoria, dio una satisfaccion personal importante. A medida que el proceso iba
avanzando, también llego a sentirse que la contribucion fuera cual fuera pareciera
significativa, y el ver como el trabajo realizado impactaba positivamente a la organizacion
fue gratificante.

Como profesionales, este proyecto ofrecid valiosas lecciones, tanto en términos de
gestion de proyectos como en la aplicacién de conocimientos técnicos. Uno de los mayores
retos fue la gestion del tiempo y la coordinacidon con un cliente tan ocupado, lo que dificultd
en ciertas etapas del proyecto la realizacion de este. Ademas, la experiencia tan

enriquecedora en todo sentido tanto personal como profesional que se aprendi6 fue bastante,
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por ejemplo, se desarrollaron estrategias y competencias aprendidas en la maestria y se
aplicaron a la consultoria. Lo que se haria de diferente en un futuro seria gestionar mejor los
tiempos y conocer con mayor antelacion todo acerca de la organizacion con la que se va a
trabajar, haciendo de esta manera, un mejor desarrollo en el proyecto. Finalmente, lo que se
repetiria en la experiencia como consultores, seria el enfoque colaborativo y la comunicacion
constante con el equipo y el cliente. A pesar de los desafios, la cercania y el intercambio
continuo de ideas y feedback fueron cruciales para poder adaptar las necesidades del proyecto
y encontrar soluciones eficaces. También se repetiria el uso de métodos agiles para asegurar
que el proyecto avanzara de forma flexible y adaptada a las circunstancias cambiantes. En
general, esta experiencia consolido las habilidades como consultores, y dejo lecciones

importantes para futuros proyectos.

Recomendaciones para la Gerencia

Para impulsar la potenciacion de la capacidad institucional y la sostenibilidad de la
innovacion llevada a cabo a través del proyecto de consultoria, a corto, mediano y largo

plazo, en este segmento se sugiere a la direccion lo siguiente:

A corto plazo:

Es fundamental realizar sesiones de retroalimentacion con los colaboradores
directamente involucrados en la consultoria para identificar lecciones aprendidas y areas de
mejora inmediata. Estas sesiones ayudaran a detectar cualquier brecha o ajuste necesario en la
implementacion de los productos entregados. Las acciones de mejora derivadas de estas
reuniones deben ser implementadas de forma rapida para garantizar que el equipo pueda

seguir avanzando sin obstaculos. La retroalimentacion directa permitira fortalecer el
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compromiso y asegurar que las expectativas se hayan cumplido.

Después de finalizar el proyecto de consultoria, se considera que es muy importante
que la gerencia a cargo del doctor Oscar Alberto Messa botero, asigne responsabilidades para
el seguimiento y el mantenimiento de los productos utilizados. Se sugiere por ejemplo, que el
Sr. William Zaens, como coordinador administrativo, pueda tomar el liderazgo, ya que se vio
su interés por aprender y siguiendo las recomendaciones que se han dado. Por otro lado,
hacer que todos los involucrados conozcan sus roles y las expectativas sobre el modo de
proceder a largo plazo garantizara que se prolongue el trabajo desarrollado y que los
productos no queden olvidados. Esto podria permitir por ejemplo, una transicion mas fluida a
las actividades cotidianas de la organizacion.

Para asegurar que los productos generados durante la consultoria sean utilizados
adecuadamente, se sugiere que la gerencia debe garantice que todos los interesados,
especialmente aquellos responsables de la implementacion de las soluciones tengan acceso
continuo a los materiales, especialmente el coordinador administrativo porque se noto6 su
compromiso durante todo el proceso. Esto incluye hacer disponibles los informes, el plan de
capacitacion, las matrices y cualquier otra herramienta generada durante el proceso. Una
plataforma digital de facil acceso podria ser una buena solucion.

La capacitacion de los colaboradores de la IPS que van a implementar los productos
que entregamos es muy importante. Esta debe centrarse en que se sepa adaptar e implementar
los nuevos procesos, herramientas o metodologias que se van a introducir en sus areas de
trabajo. Por ejemplo, debe tener en cuenta las estrategias de capacitacion para adaptar el
cambio y una motivacion hacia la innovacion, ya que la aceptacion de los cambios es una
clave para que la implementacion tenga éxito y no se olvide.

Es conveniente que la gerencia sea la que se encargue de difundir los resultados del

proyecto en toda la organizacion. Organizar una presentacion o sesion de cierre puede ayudar
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a difundir los resultados obtenidos, el impacto del proyecto, los productos entregados y el
proceso seguido. Va a ayudar a que los colaboradores entiendan que la solucion implantada
es importante y el hecho de sentirse parte de todo el proceso puede contribuir a la aceptacion
del cambio.

Para la gerencia podria resultar recomendable que se reconozcan publicamente los
logros del proyecto y el esfuerzo de los colaboradores. Es particularmente importante que se
reconozca la participacion de la sefiora Zenaida Huérfano y del sefior William Zaens en el
desarrollo del proyecto. Esto es muy importante para mantener alta la moral y hacer que sea
muy positivo el ambiente de trabajo. El reconocimiento de un éxito no s6lo va a motivar a los
que han participado directamente, sino que también pone de manifiesto que la contribucién
de los colaboradores en su conjunto es importante y que ello engendra un compromiso

también con los futuros proyectos en los que la misma persona u otras participen.

A mediano plazo:

Durante el desarrollo de este proyecto, algunos riesgos fueron materiales, como, por
ejemplo, los retrasos en la recoleccion de informacion o la falta de familiaridad con las
herramientas tecnoldgicas. Es importante que la gerencia tenga en cuenta estas situaciones y
ponga medidas preventivas para evitar que se repitan en proyectos futuros. Una de las
acciones clave es realizar reuniones donde se discutan los errores cometidos y las soluciones
que se puedan tener en cuenta, de modo que todos los involucrados aprendan de estos
desafios.

A fin de asegurar la vigencia de los productos de la consultoria, se proponen los
indicadores de desempeio (KPI) que permitan evaluar el éxito de la puesta en practica de las
soluciones. Algunos de estos KPI pueden evaluar la mejora en las competencias del equipo,

la satisfaccion de los colaboradores con el nuevo modelo de formacion o las mejoras en la
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eficacia dentro del proceso operativo. Contar con los indicadores permitir contribuir a la
evaluacion de la alineacion de los productos en relacion con los objetivos estratégicos de la
organizacion.

La correcta puesta en practica de los productos disefiados ha de contar con recursos
suficientes, tanto financieros como humanos, técnicos y logisticos. Se recomienda que la
direccion evalue las necesidades de recursos y que se asignen presupuestos especificos para
continuar desplegando las estrategias tratadas durante la consultoria. Esto puede ser el uso de
herramientas tecnoldgicas, la contratacion de personas especializadas si lo estiman necesario

o la obtencion de materiales que permitan aplicar productos.

Si bien las acciones inminentes son necesarias, no es menos importante que la
direccidn se olvide que lo inminente ha de coexistir con aquellas acciones de mediano plazo
que han de permitir asegurar la continuidad del proyecto. Por ejemplo, mantener el
seguimiento de las acciones de puesta en practica, realizar los ajustes de productos
atendiendo a los resultados que van obteniendo o continuar formando a nuevas personas

colaboradoras que vayan haciéndose con la organizacion.

A largo plazo:

Para estar seguros de que los posibles beneficios del proyecto de consultoria que se
entrega se mantengan con el tiempo, es importante por ejemplo, mirar como se crea un plan
de trabajo a un plazo no tan largo que guie para ver como evolucionan los productos
entregados. Por ejemplo, este plan deberia contemplar acciones para mejorar los productos a
medida que la IPS crezca o cambien sus necesidades. Ademas, es crucial mantener un
seguimiento permanente y recibir retroalimentacion continua para que los productos sigan

siendo relevantes y estén alineados con los objetivos estratégicos.
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Con el fin de que el proyecto no pierda absolutamente los beneficios esperados en
sus resultados, se debe ejecutar una efectiva transicion desde los resultados de este hacia las
practicas cotidianas de la organizacion. Esto puede venir dado por introducir las nuevas
herramientas y procesos a los procedimientos estandar de trabajo de la organizacién o bien
por la asignacion a los lideres clave de la responsabilidad de llevar a cabo un seguimiento de
las prestaciones de las propias soluciones.

El desarrollo de un mecanismo para hacer un seguimiento del impacto de los
productos en el tiempo es importante, lo cual puede venir dado por una reevaluacion
periddica del comportamiento de los indicadores que se hayan definido, asi como por la
realizacion de encuestas de satisfaccion entre los colaboradores que llevan a cabo las
soluciones. El seguimiento de estos puntos asegurara que los beneficios se lleven a cabo,
reconduciendo a los mecanismos establecidos, o bien modificando las estrategias conjuntas a
raiz de los cambios que acontecen en las practicas de la organizacion.

Para que una organizacidn se mantenga competitiva y agil, es importante por
ejemplo, cultivar una cultura de mejora continua que valore la capacitacion constante y el
desarrollo de nuevas habilidades que se pueden aprender. Los lideres podrian inspirar a sus
equipos a reflexionar sobre sus procesos y compartir lo que han aprendido, fomentando asi
una mentalidad de crecimiento en la IPS. El cross-skilling, que implica por ejemplo entre
tantas cosas, aprender nuevas competencias en diferentes areas, no solo aumenta la
adaptabilidad de la organizacion, sino que también permite a los empleados enfrentar nuevos
desafios y contribuir de una mejor manera en su trabajo. Ademas, al invertir en el desarrollo
de las personas, se crea un ambiente de trabajo mas dinamico, donde los beneficios del
aprendizaje se muestran en el dia a dia y se traducen en un crecimiento tanto personal como
organizacional.

Es muy recomendable que la gerencia incorpore un plan donde reconozca y celebre
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los logros del equipo. Celebrar la consecucion de los hitos no solo genera efectos positivos,
sino que, ademas, potencia el compromiso y la implicaciéon del equipo en seguir trabajando
con el mismo nivel de dedicacioén para cumplir con lo que se proponen. Lo que se recomienda
incluir aqui es la celebracion a nivel de eventos internos, la entrega premiada de los equipos
destacados o el mero reconocimiento de los logros a nivel publico, que hace que haya una
suerte de vinculo emocional con el proyecto y sus resultados.

Se cree que esta serie de recomendaciones llevara a contribuir de forma efectiva a la
sostenibilidad de los frutos del proyecto de consultoria, esto es, asegurar que los productos
continten siendo validos y beneficiosos a medida que la organizacion se consolida. Se
considera, ademads, que el seguimiento del proyecto, el reconocimiento de los logros y la
adecuada asignacion de recursos son los pilares de la sostenibilidad y del impacto positivo

generado.
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Anexo_A

-Matriz DOFA

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

1. Experiencia en el sector: Llevan afios trabajando
en el area de patologia, lo que les da una base
solida.

1. Falta de una perspectiva completa de la situacion: Al
no poder disponer de un diagndstico exhaustivo y
actualizado sobre la situacion de como estan funcionando
el conjunto de los aspectos dentro de la organizacion, se
limita la capacidad para detectar adecuadamente y de
forma precisa las areas susceptibles de ser mejoradas y por
tanto la mejora de la eficiencia.

2. Equipo comprometido: Aunque no se ha
detallado en profundidad, los trabajadores tengan un
alto grado de dedicacion y experiencia.

2. Desconocimiento de la situacion del talento humano:
INo hay una clara vision de que haya un area de talento
humano, lo que imposibilita tomar decisiones informadas.

3. Oportunidad de mejorar: Tienen el espacio paral
hacer cambios y mejorar la calidad de vida laboral a
través de programas de capacitacion.

3. No hay programas establecidos: No hay procesos o
planes formales en relacion a los procesos de capacitacion
len los que puedan dar lugar a la insatisfaccion de los
empleados.

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

1. Crecimiento del sector salud: Existe una cada
vez mas marcada demanda de servicios de salud, lo
que proporciona oportunidades a la empresa.

1. Competencia feroz: Otras empresas del sector pueden
lestar mas avanzadas en términos de desarrollo de sus
colaboradores.

2. Tendencias de recursos humanos: Hoy en dia,
muchas empresas estan adoptando mejores practicas
en gestion de talento humano, lo que podria ser un
buen modelo a seguir.

2. Cambios en las regulaciones: Las leyes sobre salud en
el trabajo pueden cambiar, lo que podria derivar en riesgos
si no disponemos de los procesos que hay que cumplir.

3. Tecnologia a nuestro alcance: Las herramientas
digitales permiten realizar la capacitacion de los
empleados de una manera mas efectiva.

3. Quedarse atras tecnolégicamente: Si no se adoptan las
nuevas tecnologias, podrian perder competitividad frente a
otras organizaciones que ya las usan.

Nota: Construccion propia, (2025).

Fortalezas (F)

Experiencia en el sector de la salud:
La IPS Servicios de Patologia Oscar

Messa Botero S.A.S., posee una amplia

experiencia en el fascinante mundo de la patologia; esto, vamos, le ha facilitado forjarse una

merecida reputacion... jes decir, como una IPS de fiar y experta en el tema! Con un gran

conocimiento del sector, jclaro esta! Sobretodo con los servicios de patologia. Esa vasta

trayectoria, es un buen comienzo, la base idonea para afiadir cositas, como por ejemplo, un

buen plan de capacitacion, ya que la organizacion entiende de lleno la onda del mercado y

qué necesitan sus pacientes. jEntienden mucho! Su historia en el sector ayuda a ver cuéles

son esas areas claves donde la formacion pu

procesos técnicos y, mucho mas importante,

Equipo comprometido:
Sabemos que, por el corto tiempo de

ede cambiar las cosas... por ejemplo, optimizar

la atencion al paciente, si.

la consultoria, no se logrd detallar

profundamente algunos o muchos aspectos de la organizacion, los colaboradores de la IPS
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muestran un alto grado de dedicacidn y experiencia en lo que hacen. Este compromiso es un
pilar crucial, dado que un equipo motivado muestra mayor predisposicion a involucrarse en
programas de formacion y a incorporar nuevas competencias. La dedicacion de este facilita la
puesta en marcha de un plan de capacitacion, dado que los empleados estaran dispuestos a

adquirir nuevas habilidades y a cooperar entre departamentos.

Oportunidad de mejorar:

La IPS tiene un gran potencial para avanzar por ejemplo, en areas como la eficiencia
operativa y la calidad de vida laboral. Esta apertura al cambio es una verdadera fortaleza, ya
que indica que la organizacion esta lista para invertir en proyectos que generen un impacto
positivo. estar dispuestos a mejorar crea un ambiente muy bueno para poder implementar un

plan de capacitacion que lleve a la gente a tener flexibilidad y a colaborar entre ellos mismos.

Debilidades (D)

Falta de una perspectiva completa de la situacion:

La IPS no cuenta un analisis completo y actualizado de su funcionamiento interno, lo
que limita su capacidad para identificar por ejemplo, areas de mejora. Esta falta de
informacion puede resultar en decisiones que no sean las mas adecuadas para la IPS. Para que
una propuesta de formacion sea realmente efectiva, debe basarse en un analisis detallado de

las necesidades de los empleados y de los sectores clave de la organizacion.

Desconocimiento de la situacion del talento humano:

No se cuenta con un area dedicada a la gestion del talento humano, lo que dificulta la
toma de decisiones informadas sobre formacion y desarrollo. Esto puede llevar por ejemplo, a
desacuerdos entre los mismos colaboradores y el gerente del area de talento humano. Para
poner en marcha una propuesta de capacitacion, es importante entender las habilidades que se
necesitan ahora y en el futuro. Sin un departamento de recursos humanos, es crucial

establecer procedimientos que ayuden a identificar estas necesidades de la IPS.

Falta de programas de capacitacion establecidos:
La IPS carece de procedimientos formales de capacitacion, lo que puede provocar

descontento entre los trabajadores y restringir su desarrollo profesional. Esta vulnerabilidad
impacta de manera directa en la productividad y la permanencia del personal. La falta de

programas de formacion subraya la imperiosa necesidad de poner en marcha un plan
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organizado que posibilite a los empleados adquirir nuevas competencias y potenciar su

rendimiento.

Oportunidades (O)

Crecimiento del sector salud:
El crecimiento en la demanda de servicios de salud es una gran oportunidad para que

la IPS amplie sus operaciones y nombre en el mercado que es mas competitivo. Sin embargo,
para aprovechar al maximo esta oportunidad, es fundamental tener un equipo de
colaboradores bien capacitados y versatiles. Por ejemplo, implementar un programa de
capacitacion le permitira a la IPS responder de manera mas efectiva a la creciente demanda,

al contar con colaboradores que puedan desempefiarse en diversas areas.

Tendencias en recursos humanos:
Muchas organizaciones estan adoptando mejores practicas en gestion de talento

humano, como un plan de capacitacion, lo que puede generar un modelo a seguir para la IPS.
Al tener en cuenta estas practicas de mejora, por ejemplo, la IPS puede mejorar su
competitividad y retener a sus colaboradores, ofreciéndoles oportunidades de desarrollo

profesional y personal.

Tecnologia al alcance:
Las herramientas digitales que hay a disposicion hoy en dia hacen que implementar

programas de capacitacion sea mucho mas fécil y efectivo. Gracias a la tecnologia por
ejemplo, se puede crear y llevar a cabo propuestas de formacion para ofrecer de esta manera,

una mayor flexibilidad y personalizacion para el desarrollo de los colaboradores.

Amenazas (A)

Competencia feroz:
Otras empresas del sector podrian estar avanzando mas en el desarrollo de sus

empleados, lo que representa un riesgo para la IPS si no se toman en estos momentos
medidas para mejorar. Es muy importante por ejemplo, crear un plan de capacitacion que

ayude a la IPS a mantenerse competitiva y evitar quedarse atrds frente a otras organizaciones.
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Cambios en las regulaciones:
Las regulaciones y leyes en el ambito sanitario pueden variar, lo que podria ocasionar

peligros si la IPS no esta capacitada para satisfacer los nuevos requisitos. Un programa de
capacitacion actualizado posibilitara que la IPS se ajuste con rapidez a las modificaciones

regulatorias, garantizando el acatamiento y la continuidad de sus operaciones.

Quedarse atras tecnoléogicamente:
Si la IPS opta por no adoptar tecnologias que estén en tendencia hoy en dia, podria

quedarse atras frente a otras empresas del sector salud que ya las estan utilizando. Es
fundamental que la propuesta incluya formacion en el uso de estas tecnologias, asegurando
que los empleados estén preparados para desenvolverse en un entorno que todos sabemos es

cada vez mas tecnologico.
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Anexo_B-Informe de Diagnoéstico (Cliente interno)

Informe de Mercado para el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

El objetivo del presente informe es poner en practica un instrumento apto para poder
recoger la informacion sobre las necesidades de capacitacion y competencias transversales en
la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S, contemplando las diferentes
visiones reflejadas por la direccion de la empresa y las percepciones de los colaboradores

sobre las areas de mejora.

Instrumento sugerido: Encuesta estructurada.

Introduccion

La IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S., parece batallar con cosas
como la flexibilidad y la capacidad de adaptacion de su gente. Esto es particularmente cierto
en cosas como, cuando faltan al trabajo, horarios raros y cambios de los procesos. Estos lios
afectan directamente a la eficiencia de sus tareas y a la calidad del cuidado que reciben los
pacientes, un problema. Para solucionar esto, primero hay que ver qué tipo de capacitacion y
habilidades son necesarias para mejorar en los empleados, es clave. Este documento muestra
lo que encontramos al analizar una encuesta, echada en la IPS con unos cuantos trabajadores.

La meta? Armar una propuesta de capacitacion basada en el modelo de Cross Skilling.

Objetivo del Informe

El objetivo de este informe es diagnosticar las necesidades de capacitacion en
competencias transversales de los colaboradores de la IPS Servicios de Patologia Oscar
Messa Botero S.A.S., a partir de la recoleccion y analisis de informacioén proporcionada por
los colaboradores y directivos. Este diagndstico podria identificar las areas que necesitan

mayor atencion y asi poder justificar la propuesta que se tiene de un plan de capacitacion.

Metodologia de Recoleccion de Informacion

Con la autorizacidon y permiso del gerente de la IPS, el Dr. Oscar Messa, se disefi6 una
encuesta estructurada que va aplicada a algunos colaboradores de diferentes areas de la IPS.
La encuesta tuvo preguntas abiertas y cerradas, con el fin de obtener una vision amplia y

detallada de las necesidades de capacitacion. Las preguntas se centraron por ejemplo en:
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* Las competencias actuales de los colaboradores de la IPS.
* Las dificultades enfrentadas en ausencias o rotaciones de los trabajadores.
* Las areas de mejora percibidas por los colaboradores.

* La disposicion para participar en programas de capacitacion.

La encuesta fue aplicada a 6 trabajadores en areas como por ejemplo, facturacion,

patologia, coordinacion y andlisis de muestras.

Resultados de la Encuesta
Estos son los resultados que se lograron obtener con la aplicacion de la encuesta a la

IPS:

Competencias mds importantes para el desemperio laboral
Los trabajadores lograron identificar las siguientes competencias como las mas

importantes para su trabajo diario y un mejor desempefio laboral:

* Gestion del tiempo (mencionada por el 83% de los encuestados).
* Atencion al detalle (67%).
* Trabajo en equipo (50%).

Estos resultados muestran lo importante de las competencias transversales en el dia a
dia de la IPS.

Dificultades ante ausencias o rotaciones

El 67% de los encuestados mostraron haber tenido ciertos problemas cuando algin
compaifiero no podia asistir a trabajar. Las areas mas criticas identificadas fueron:

* Tareas administrativas (facturacion, recepcion de documentos, etc.).
* Coordinacion entre departamentos.

Esto da a conocer que hay poca flexibilidad en los roles y una dependencia excesiva

en ciertos colaboradores.

Necesidades de capacitacion
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Los colaboradores de la IPS mostraron mucho interés en poder recibir capacitacion en

las siguientes areas:

* Gestion del tiempo y organizacion (83%).
» Comunicacion interdepartamental (67%).

* Herramientas administrativas y de gestion (50%).

Ademas, el 83% de los encuestados manifesto estar dispuesto a participar en

programas de capacitacion en areas fuera de su rol especifico.

Flexibilidad actual de la organizacion

El 67% de los colaboradores calificé la flexibilidad de la organizacién como poco o
nada flexible para cubrir roles en ausencias o rotaciones, por ejemplo, el caso mas comun, es
que falta un companero de trabajo porque tiene a un familiar enfermo. Esto refuerza la
necesidad de implementar un plan de capacitacion que fomente la versatilidad y la

colaboracion entre areas.

Analisis de los resultados
Los resultados de la encuesta muestran las 4reas criticas que justifican la propuesta de

capacitacion basado en Cross Skilling:

1. Falta de flexibilidad en los roles: La dependencia excesiva en ciertos colaboradores en sus
puestos de trabajo, por ejemplo, para cubrir roles en ausencias o rotaciones muestran la

necesidad de crear un equipo de trabajo mas transversal.

2. Necesidad de fortalecer competencias transversales: Las competencias como la gestion
del tiempo, la atencion al detalle y el trabajo en equipo son muy importantes mejorar la
eficiencia laboral y la calidad del servicio que va dirigida a los pacientes y demads clientes

externos.

3. Disposicion al cambio: La mayoria de los colaboradores de la IPS muestran que estan

dispuestos a participar en programas de capacitacion, lo que facilita la propuesta del plan.
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Recomendaciones
Segun los resultados que se obtuvieron con la encuesta y el analisis realizado, se

recomienda:

1. Disefiar una propuesta de capacitacion basado en Cross Skilling: Esta propuesta debe
enfocarse en desarrollar competencias transversales como la gestion del tiempo, la
comunicacion interdepartamental y el trabajo en equipo.

2. Implementar un programa de rotacion de roles: Esto permitird a los colaboradores tener
mas experiencia en diferentes dreas y fomentar la colaboracion entre departamentos, por

ejemplo, los del area de facturacion, podrian hacer trabajos de coordinacion, etc.

3. Fomentar la capacitacion continua: Establecer un programa permanente de capacitacion
que le ayude a los colaboradores actualizar sus habilidades y adaptarse a los cambios en el

sector, en este caso la IPS.

Conclusiones

El diagnostico realizado a través de la encuesta que se realizé mostro6 la clara
necesidad de la propuesta de capacitacion basado en Cross Skilling en la IPS Servicios de
Patologia Oscar Messa Botero S.A.S. Los resultados muestran, por ejemplo, que la falta de
flexibilidad en los roles, la necesidad de fortalecer competencias transversales y la
disposicion al cambio por parte de los colaboradores, quienes, en su momento, hicieron saber
eso, son factores bastante importantes que justifican esta propuesta. Con dicha propuesta de
este plan, la IPS podria mejorar su eficiencia en el trabajo diario, tener un clima laboral mas

colaborativo y mantener su posicion competitiva en el sector de la salud.

En este informe, se hablo con todos los colaboradores y directivos para aplicar una

encuesta que consiste en las siguientes preguntas:

Diagnédstico de Necesidades de Capacitacion en Competencias Transversales en

L.P.S Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

Objetivo: Recoger la mayor informacion sobre las competencias transversales que los trabajadores
consideran necesarias para su correcto desempefio, y las areas de capacitacion que ellos perciben que son mas

importantes en ese sentido.
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Instrucciones: Por favor, responda las siguientes preguntas segin su experiencia en la empresa.

Marque la opciéon que mas se ajuste a su opinion.

1. (En qué area de la organizacion trabaja actualmente?

Competencias y habilidades

2. Desde su experiencia, /qué habilidades o competencias considera mas importantes para desempefiar su
rol de manera efectiva?

3. (Qué habilidades o competencias cree que le hacen falta para desempefiar su rol de manera mas
eficiente?

Dificultades y dareas de mejora
4. (Ha enfrentado dificultades cuando algiin compaifiero de su equipo ha estado ausente?

¢ Si
* No

5. Sirespondio6 "Si" a la pregunta anterior, jen qué areas especificas ha tenido dificultades?

6. (Considera que su equipo tiene las habilidades necesarias para cubrir roles o funciones cuando algiin
miembro estd ausente?
e Si
* No
* No estoy seguro/a

Necesidades de capacitacion
7. ¢ Qué tipo de capacitacion considera mas relevante para mejorar su desempefo y el de su equipo?

8. (En qué areas cree que podria mejorar si tuviera la oportunidad de recibir formacién adicional

Disposicion y sugerencias
9. (Estaria dispuesto/a a participar en programas de capacitacion en areas fuera de su rol especifico?

e Si
* No
e Talvez

10. ;Como calificaria la flexibilidad actual de la organizacion para cubrir roles cuando un miembro del
equipo esta ausente?

*  Muy flexible

*  Moderadamente flexible

*  Poco flexible

* Nada flexible

11. ;Qué sugerencias tiene para mejorar la capacitacion en su lugar de trabajo?
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Anexo C- MAPA DE COMPETENCIAS
MAPA DE COMPETENCIAS

En la IPS Servicios de Patologia Oscar Mesa Botero S.A.S., se reconoce que las
personas son el nticleo esencial de la organizacion. La creacion de un mapa de competencias
no es simplemente una cuestion técnica; representa una oportunidad muy importante para
poder identificar y potenciar las habilidades que cada miembro del equipo tiene, alineandolas
de manera estratégica con los objetivos de la IPS. Este mapa, mas que un conjunto de
competencias se convierte en una guia para el crecimiento personal y profesional, brindando
a cada colaborador la oportunidad de avanzar de acuerdo con sus fortalezas y aspiraciones.

Para Martha Alles (2015), las competencias se definen como un conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que se manifiestan por ejemplo, en
el desempefio laboral. Esta teoria también es dicha otros autores como por ejemplo, Llopis
(2018), quien afirma que las competencias son dindmicas y deben adaptarse continuamente a
la realidad cambiante del entorno organizacional. Asi, el desarrollo de competencias no solo
se refiere a lo que una persona sabe hacer, sino que también a como lo hace y a su capacidad
para relacionarse con los demads en su entorno laboral.

La importancia de identificar las brechas de competencias y generar planes de
capacitacion contintia siendo clave para fomentar el aprendizaje continuo. Segiin Sanchez
(2020), “el desarrollo de competencias debe ser un proceso constante y alineado con las
metas estratégicas organizacionales”. Esto refuerza la idea de que el aprendizaje no solo
beneficia a la organizacion, sino también al crecimiento y bienestar de cada colaborador. El
mapa de competencias se ha construido con base en las teorias o fundamentos de los
anteriores autores mencionados. Dicho esto, el mapa quedaria estructurado de la siguiente
manera para incluir las subcategorias técnicas y comportamentales, con las 3 categorias que

son las comunes, especificas y las individuales:
]
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1. Competencias Comunes (Transversales para todos los niveles):

* Comportamentales (Soft Skills):
o Trabajo en equipo
o Adaptabilidad
o Resolucion de problemas
o Comunicacién efectiva
o Gestion del tiempo
o Técnicas (Hard Skills):
o Cumplimiento de normativas de calidad en laboratorios
o Protocolos de bioseguridad

o Documentacion y trazabilidad de procesos

2. Competencias Especificas por Nivel:

2.1. Nivel Directivo (Gerente General):

* Comportamentales:
o Toma de decisiones
o Liderazgo situacional
o Gestion del cambio
o Técnicas:
o Manejo de equipos de diagndstico
o Gestién de procesos
o Control de calidad en patologia

o Supervision de procesos de facturacion y control de flujos financieros

2.2. Nivel Operativo (Coordinacion, Facturacion, Auxiliar de Laboratorio y

Patologos):

+ Comportamentales:

o Trabajo en equipo

o Comunicacién efectiva

o Resolucion de problemas

o Técnicas:

o Manejo de equipos de diagndstico

o Interpretaciéon de resultados de laboratorio
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o Técnicas de preparacién de muestras
o Uso de software de gestion de laboratorio
o Manejo de plataformas de facturacion electrénica

o Actualizacidn en tecnologias de diagnostico molecular

2.3. Nivel Técnico (Recepcionista y Mensajero):
* Comportamentales:
o Comunicacién efectiva
o Adaptabilidad
o Técnicas:
o Manejo de equipos de bioseguridad
o Documentacion y trazabilidad de procesos

o Uso de software de gestion de laboratorio (bésico)

3. Competencias Individuales (Desarrollo personal y habilidades especificas)
3.1. Gerente General (Nivel Directivo)

* Comportamentales (Soft Skills):
o Liderazgo estratégico
o Negociaciéon y manejo de conflictos
o Innovacion y pensamiento critico
o Técnicas (Hard Skills):
o Gestion financiera y presupuestaria
o Conocimiento avanzado de normativas de calidad en salud

o Uso de herramientas de analisis de datos para la toma de decisiones

3.2. Coordinacion (Nivel Operativo)

*  Comportamentales (Soft Skills):
o Capacidad de anélisis y atencion al detalle administrativo
o Gestion de proyectos
o Competencia digital (ciberseguridad basica)
o Técnicas (Hard Skills):
o Uso de software de gestion de laboratorio (avanzado)
o Conocimiento de normativas de calidad y bioseguridad
o Planificacién y supervision de recursos humanos
3.3. Facturacion (Nivel Operativo)

* Comportamentales (Soft Skills):
- ]
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o Orientacion al detalle y precision al momento de facturar

o Gestidn del tiempo y organizacion

o Técnicas (Hard Skills):

o Competencia digital (herramientas de facturacion electronica)
o Conocimiento de normativas de facturacion en salud

o Manejo de plataformas de gestion financiera

3.4. Auxiliar de Laboratorio (Nivel Operativo)
* Comportamentales (Soft Skills):

o Atencion al detalle y precision con las muestras
o Trabajo en equipo
o Técnicas (Hard Skills):
o Competencia digital (software de gestion de laboratorio)
o Técnicas de preparacion y manejo de muestras
o Conocimiento de protocolos de bioseguridad
3.5. Patologos (Nivel Operativo)
* Comportamentales (Soft Skills):
o Pensamiento critico y analisis en diagnostico
o Comunicacion técnica
o Técnicas (Hard Skills):
o Actualizacion continua en diagndstico molecular
o Interpretacion avanzada de resultados de laboratorio
o Uso de tecnologias de diagndstico avanzado
3.6. Recepcionista (Nivel Técnico)
* Comportamentales (Soft Skills):
o Orientacion al servicio al cliente
o Comunicacion efectiva y empatia
o Técnicas (Hard Skills):
o Organizacién y gestion de agendas
o Uso de software de gestion de laboratorio (bésico)
o Conocimiento de protocolos de atencidn al paciente
3.7. Mensajero (Nivel Técnico)
* Comportamentales (Soft Skills):
o Orientacion al servicio y puntualidad
o Adaptabilidad y resolucion de problemas
o Técnicas (Hard Skills):

o Manejo de recursos logisticos
]
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o Conocimiento de protocolos de bioseguridad en transporte de muestras

o

Mapa de Competencias

1. Competencias Comunes
2. Competencias Especificas
3. Competencias Individuales

Uso de herramientas de seguimiento y ruteo

Competencias Comunes
}— 1. Trabajo en equipo

}— 2. Adaptabilidad

}— 3. Resolucién de problemas
}—4. Comunicacién efectiva

}— 5. Gestién del tiempo

}— 6. Cumplimiento de normativas
}— 7. Protocolos de bioseguridad
L— 8. Documentacién y trazabilidad

Competencias Especificas

Nivel Directivo (Gerente General)

| Comportamentales

| == 1. Toma de decisiones

| b2 Liderazgo sinaacional
L 3. Gestién del cambio

L Téenicas

| 1. Mancjo d

Nivel Operativo (Coordinacién,
Facturacién, Auxiliar de Lab., Patélogos)

|— Comportamentaes

[ 1. Trabajo en equipo
|=—2. Comunicacién efectiva
L— 3 Resolucidn de problemas

L Técnicas

2. Gestién de procesos
| 3. Control de calidad ca patologia

L— 4. Supervision de procesos de facturacion

1. Mingode de G
2. Interpretacién de resultados
| 3. Técnicas de preparacion de muestras
4. Uso de software de gestida
= 5. Mancjo de plataformas de factaracitn

L— 6. Actualizacién en tecnologias de diagnbstico
molecalar

Nivel Técnico (Recepcionista, Mensajero)
}— Comportamentales

| 1. Comunicacién efectiva

—2 Adspubilidad

L Tecnlcas

| 1. Mascjo de equipos de bioseguridad

| 2. Documentaciée y trazabilidad

L— 3. Uso de software de gestidn (bisico)

Competencias Individuales
Competencias
cargo c mentales (Soft
Skills)

- Liderazgo estratégico.
- Negociacién y manejo de
Gerente General conflictos.
- Innovacién y pensamiento
eritic

- Capacidad de analisis y
atencion al detalle.

Competencias Técnicas (Hard
Skills)

- Gestién financiera y
presupuestaria.
- Conocimiento avanzado de
normativ
- Uso de henamlenles de
andlisis de dat
2Uso de software de gestion
(avanzado).

Coordinacién - Gestién de 5
- Competencia digital
(ciberseguridad basica).

- Orlentacién al detalle y
precision.

- Gestién del tiempo y
organizacién.

Facturacién

- Atencién al detalle y
precision.

Auxiliar de
e - Trabajo en equipo.

- Pensamiento critico y
analisis.

Patélogos g
- Comunicacién técnica.

- Orientacién al servicio al

cliente.
- Comunicacién efectiva y
empatia.

- Orientacién al servicio y

s candan y blosagu
- Planificacion y eupemsum de
recursos humanos.
- Competencia digital
(herramientas de facturacion
electrénica).
- Conocimiento de normativas
de facturacion en salud.

- Manejo de plataformas de
gestion financiera.
- Competencia digital (software
de gestién).
- Téonicas de preparacicny
manejo de m

T onmcimionto da protocolos
de biosegurid
-Actuslizacién conllnua en
diagnésti
- mtupmncnén avmma de
resultados.
- Uso de tecnologias de
diagnéstico avanzado.
- Organizacion y gestién de

agendas.
- Uso de software de gestion

- Conocimiento de protocolos
de atencién al paci
Manejo
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MAPA DE COMPETENCIAS

P . . . s g mportamient
Categoria | Nivel/Cargo Tipo Competencia Definicion Co PO entos
Asociados
Es la capacidad de colaborar | Colabora
de manera efectiva con otros  activamente en
Trabajo en para alcanzar metas comunes, proyectos grupales.
equipo creando un ambiente laboral ~ Escucha y respeta
positivo basado en el respeto  las opiniones de los
y la confianza mutua. demas.
Se refiere a la capacidad de Acepta y se ajusta a
una persona para adaptarse a  nuevos
e nuevas situacion al T imientos.
Adaptabilidad uevas situaciones y a los p ocefi entos
cambios en el entorno laboral, Mantiene la calma
asegurando que sigue siendo  ante situaciones
eficiente en su trabajo. imprevistas.
Habilidad que tiene una
persona para reconocer los
obstaculos o dificultades que
se presentan, y lo mas Analiza situaciones
Todos Comportamental Resolucion de importante, para encontrar criticas.  Propone
problemas soluciones efectivas. Esto se  soluciones practicas
logra a través de un enfoque y efectivas.
practico y analitico que
permite abordar cada
situacion de manera efectiva.
Esto se refiere a la capacidad
de una persona para
P P Escucha
expresarse de manera clara y .
L, . activamente.
Comunicaciéon  asertiva, ya sea hablando o .
. o Expresa ideas de
, efectiva escribiendo. Al hacerlo, se
Comun L forma clara y
promueve un entendimiento .
S concisa.
mutuo y se minimizan los
malentendidos.
Es la habilidad de una persona
. . Cumple con plazos
para organizar, coordinar, .
. L establecidos.
Gestion del establecer prioridades y ..
. L. . Prioriza tareas
tiempo optimizar el trabajo con el fin ,
. segun su
de cumplir con los plazos importancia
establecidos. P ’
Es crucial entender y seguir
las normas de calidad y .
. ) . Sigue protocolos
bioseguridad que tiene la .
.. S . establecidos.
Cumplimiento organizacion. Esto es esencial Reporta
de normativas para asegurarnos de que todo . porta
. incumplimientos o
funcione de manera segura y riesgos
efectiva en el ambito del £0S-
biocontrol.
Se refiere a la correcta
implementacion de los Usa equipos de
Técnica rotocolos de bioseguridad en  proteccion personal.
Protocolos de P & pr P
. . todos los aspectos de la Sigue
bioseguridad L ..
organizacion para proteger procedimientos de
tanto a los colaboradores desinfeccion.
como a los pacientes.
Se refiere a la capacidad de .
P Registra datos de
contar con un registro manera precisa
Documentacion  confiable de todos los ap N
. .. Mantiene archivos
y trazabilidad procesos y actividades de la

organizacion, asegurando que
la verificacion permita

organizados y
actualizados.



Directivo
(Gerente
General)

Operativo

Especifica (Coordinacion)

Operativo
(Patologos)

Operativo
(Auxiliar de
Lab.)

Operativo
(Facturacion)

Operativo
(Patologos)

Comportamental

Técnica
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Toma de
decisiones

Liderazgo
situacional

Gestion del
cambio

Gestion de
procesos

Uso de software
de gestion

Interpretacion de
resultados

Técnicas de
preparacion de
muestras

Manejo de
plataformas de
facturacion

acceder a la informacioén y a
los datos de manera fiable.

Es la habilidad para tomar
decisiones informadas,
considerando los objetivos
estratégicos de la
organizacion y los posibles
riesgos y beneficios
asociados.

Este concepto se refiere a la
capacidad de ajustar el estilo
de liderazgo de un equipo
segun las necesidades y las
circunstancias del entorno. De
esta manera, se asegura la
motivacion y el compromiso
de todos los miembros del
equipo.

Capacidad de guiar a la
organizacion a través de los
procesos de transformacion,
asegurando que la transicion
sea suave y que todos los
miembros del equipo se
adapten de manera efectiva.
Se refiere a la habilidad para
mejorar y optimizar los
procesos operativos de la
organizacion para hacerlos
mas eficientes y alineados con
los objetivos estratégicos.

Se identifica con la habilidad
de manejar software
especializado para garantizar
la correcta gestion de datos y
reportes dentro de la
organizacion.

Es la capacidad de entender y
analizar de manera precisa los
resultados de las pruebas de
laboratorio, ofreciendo
diagnosticos confiables que
ayuden en los procesos de
toma de decisiones clinicas.
Se refiere al conocimiento de
las mejores practicas para la
preparacion de muestras y a la
necesidad de garantizar que
estén listas para el analisis con
el mas alto nivel de calidad.
Es la habilidad de
gestionar de manera
efectiva las plataformas de
facturacion electronica,
asegurandose de que la
informacidn que se ingresa
sea correcta, asi como de
presentar los informes de
trabajo correspondientes.

Es esencial mantenerse al

Actualizacion en dia con las nuevas

tecnologias de
diagnostico

tecnologias y técnicas de
diagnéstico molecular, ya
que esto es fundamental

Evalta riesgos y
beneficios.
Decide en funcion
de los objetivos
organizacionales.

Motiva al equipo
segun las
necesidades.
Delega
responsabilidades
de manera efectiva.

Comunica cambios
de manera clara.
Acompaiia al
equipo durante la
transicion.

Identifica areas de
mejora.

Implementa
cambios para
aumentar la
eficiencia.

Ingresa datos de
manera precisa.
Genera reportes y
facturas
electronicas.

Revisa resultados
con atencion al
detalle. Emite
informes claros y
precisos.

Sigue protocolos de
preparacion.
Asegura la
integridad de las
muestras.

Emite facturas de
manera oportuna.
Verifica la exactitud
de los datos.

Aprende y aplica
nuevas técnicas.
Mantiene
actualizados los
protocolos de
diagnostico.




Técnico
(Recepcionista)

Directivo
(Gerente
General)

Comportamental

Operativo

Individual (Coordinacion)

Operativo

. Técnica
(Facturacion)

Técnico
(Recepcionista)

Comportamental

Técnico
(Mensajero)

Nota: Construccion propia, (2025).
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Manejo de
equipos de
bioseguridad

Liderazgo
estratégico

Negociacion y
manejo de
conflictos

Capacidad de
analisis y
atencion al
detalle

Competencia
digital
(ciberseguridad)

Orientacion al
servicio

Organizacion y
planificacion

para ofrecer servicios de
calidad en el ambito de la
salud.

La habilidad para operar y
mantener los equipos de
bioseguridad, asegurando que
se cumplan las normas y
protejan a todos los
involucrados.

‘ Es la competencia de hacer ‘

avanzar la organizacion
hacia el futuro, esto es,
aplicar las estrategias
requeridas por la visién y
mision asegurandose de
que se mantenga la
orientacion hacia los
objetivos a largo plazo.

Sigue protocolos de
bioseguridad.
Limpia y mantiene
equipos seguin
normas.

Define la vision y
mision de la
organizacion.
Alinea estrategias
con los objetivos.

Se refiere a la capacidad de | \fedia en

resolver problemas y
negociar, buscando
soluciones que beneficien a
todas las partes
involucradas.

Es la habilidad de analizar
la informacioén de manera
efectiva y reconocer
errores, asegurando que
todo el trabajo se lleve a
cabo con la mayor
precision y eficiencia
posible.

Se refiere al conocimiento de
las medidas basicas de
seguridad digital, protegiendo
los datos sensibles y
garantizando la integridad de
la informacion.

Tiene que ver con la
capacidad de atender de
manera eficaz las necesidades
de los pacientes o clientes,
generando experiencias
positivas.

Es la habilidad para organizar
y coordinar tareas de manera
eficiente, asegurando que todo
se ejecute a tiempo y de forma
ordenada.

situaciones de
conflicto. Busca
soluciones
beneficiosas para
todas las partes.

Revisa documentos
con precision.
Detecta errores y
los corrige de
manera oportuna.

Protege contrasefias
y datos sensibles.
Reporta incidentes
de seguridad.

Saluda y atiende
con amabilidad.
Resuelve
inquietudes de
manera rapida y
eficiente.

Planifica rutas de
entrega. Cumple
con horarios
establecidos.
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Introduccion

En el marco de la consultoria organizacional que se esta llevando a cabo para IPS
Servicios de Patologia Oscar Mesa Botero S.A.S., se ha identificado la necesidad urgente de
disefiar un plan de capacitacion alineado con las necesidades organizacionales actuales. Este
plan tiene como objetivo mejorar la resiliencia operativa y la adaptabilidad de la empresa, dos
aspectos fundamentales para mantener la competitividad y la eficiencia en un entorno en

constante cambio.

Uno de los principales problemas que encontramos es la ausencia de versatilidad,
caracteristica que tiene que ver, a su vez, en los tiempos de respuesta y en la dependencia en
tareas concretas. Por ejemplo, no solo produce demoras en muchos aspectos, sino que afecta
la percepcion de los pacientes sobre la calidad y la eficiencia, provocando frustracion en los

empleados y en los mismos pacientes que visitan la IPS.

Ante esta situacion, se recomienda implementar un Plan de Capacitacion que se basa
en la estrategia de Cross Skilling. Esto permitirad por ejemplo, a los colaboradores de la IPS
aumentar sus habilidades y competencias en diferentes areas. Asi, se busca fomentar una
mayor adaptabilidad y colaboracion entre ellos mismos, lo que resultard en una mejora
notable del ambiente laboral y, por ende, en un aumento de la productividad del equipo de
trabajo. Este enfoque, por ejemplo, también ayudard a aliviar la carga de tareas especificas,

promoviendo un entorno de trabajo mas equilibrado, saludable y eficiente.
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Objetivo

Desarrollar y fortalecer las competencias técnicas, comportamentales y transversales
de los trabajadores de IPS Servicios de Patologia Oscar Mesa Botero S.A.S., con el proposito
de aumentar la capacidad institucional, mejorar la eficiencia operativa y garantizar la calidad
del servicio. Este plan se enfoca en mejorar habilidades clave como el manejo de equipos de
diagndstico molecular, la interpretacion precisa de resultados, el uso de software de gestion y
facturacion electronica, asi como el fortalecimiento de competencias comportamentales como
la adaptabilidad al cambio, la resolucion de problemas y el trabajo en equipo. Con el Cross
Skilling se permite que los colaboradores adquieran habilidades complementarias en areas
diferentes a su especializacion principal. Este enfoque fomenta la versatilidad, la
colaboracion interdepartamental y la capacidad de adaptacion, creando un entorno laboral
mas flexible y resiliente. Al cruzar competencias entre cargos, se busca reducir la
dependencia de tareas especificas, optimizar los tiempos de respuesta y mejorar la

experiencia tanto de los colaboradores como de los pacientes.
Marco Conceptual

,Qué se entiende por Competencia?

Se entiende por competencia a la capacidad que tienen las personas para poder
realizar cosas de forma efectiva, generando de esta manera conocimientos, habilidades,
actitudes o valores agregados en algunas situaciones especificas. Por ejemplo, para Gonzalez
y Wagenaar (2018), "la competencia es la capacidad de movilizar conocimientos, habilidades
y actitudes para resolver problemas que son dificiles en situaciones de la vida real,
demostrando un rendimiento eficiente y adaptativo" (p. 45). Este concepto de competencia
hace énfasis en la necesidad de que sea una competencia aplicada y adaptable a situaciones

diversas y cambiantes, sin perder de vista la eficacia de esta.

,Qué se entiende por Capacitacion?

La capacitacion es un proceso organizado que sirve para construir conocimientos,
habilidades y actitudes de los sujetos con la finalidad de poder facilitar su rendimiento en un
puesto de trabajo o en un area concreta. Definen Sanchez y Gémez (2020) la capacitacion
como "un proceso de aprendizaje intencionado y planificado, que busca desarrollar las

capacidades de los sujetos en funcion de las exigencias laborales y organizativas" (p. 78).
— " — — —— — ]
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Este proceso formativo orienta no solo la construccion de conocimientos técnicos, igualmente

la de competencias transversales.

. Qué se entiende por Cross-Skilling?

El cross-skilling es una estrategia de desarrollo profesional que consiste en ensefiar a
los sujetos habilidades beneficiosas que complementan o son diferentes a la especialidad
profesional principal, con el fin de aumentar la polivalencia y la adaptacion de los
profesionales a su desarrollo en diversos perfiles profesionales. Martinez y Fernandez (2019)
se refieren al cross-skilling como "una herramienta clave para la flexibilidad, puesto que a
través de esta metodologia se pueden conseguir que los empleados sean polivalentes y, de
esta forma, alcanzar objetivos organizacionales de forma mas integral" (p. 112). Esta manera
de capacitacion es muy importante en los temas laborales donde los cambios son continuos y

cambiantes y en organizaciones tendientes a la multidisciplina.

La propuesta planteada es: Modelo 70-20-10 (McCall, Eichinger, & Lombardo,
1988)

Para implementar el cross-skilling, se propone un enfoque practico y equilibrado:

70% Aprendizaje en el Trabajo:
Los colaboradores aprenden haciendo. Por ejemplo, un auxiliar de laboratorio puede rotar a
facturacion para aprender tareas basicas, o un recepcionista puede manejar el software de

gestion.

20% Aprendizaje Social:
Los colaboradores aprenden de otros. Esto incluye mentorizacion, trabajo en grupo y
comparticion de conocimientos entre areas. Por ejemplo, un patdlogo guia al auxiliar para la

interpretacion de los resultados.

10% Formacion Formal:
Los colaboradores, en este caso de la IPS, asisten a cursos o talleres para mejorar habilidades

concretas como, por ejemplo, la bioseguridad, gestion del tiempo o uso de software.
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Diagnostico

El diagnostico del plan de capacitacion se llevo a cabo mediante una serie de
encuestas semiestructuradas dirigidas a los lideres y colaboradores clave de la organizacion.
El objetivo de este conjunto de encuestas en cuestiones de formacion era identificar las
principales necesidades en este sentido, asi como las posibles brechas competenciales que

deben abordarse para incrementar el rendimiento y la productividad de los colaboradores.

Hallazgos principales
El analisis de las respuestas surgidas de las encuestas que se realizaron en la IPS
permite identificar competencias que deberian atenderse de manera urgente: como son las

competencias técnicas y competencias comportamentales.

1. Competencias Técnicas

« El manejo de equipos de diagnostico molecular: Se ha identificado que
al equipo de trabajo de la IPS le falta formacion, por ejemplo, en el manejo y
mantenimiento de los equipos de ellos mismos mas recientes de diagndstico
molecular, lo que impacta en la precision y eficiencia en los procesos de
diagnostico.

» El uso del software de gestion del laboratorio y de la facturacion: Hay
un desconocimiento insuficiente de las herramientas tecnoldgicas que se utilizan
para la gestion de los procesos internos del laboratorio y la facturacion. Esta falta
de habilidades va a provocar una disminucién de la eficiencia operativa y da lugar
a la posibilidad de generar errores en la gestion de datos y de los procesos
administrativos.

» Técnicas avanzadas de control de calidad: El equipo esta teniendo
problemas en la aplicacion de las técnicas avanzadas de control de calidad y por lo
tanto, su fiabilidad y su consistencia respecto a los resultados de los examenes y
pruebas realizadas en el laboratorio van a estar comprometidas.

2. Competencias Comportamentales

» Adaptabilidad al cambio: Se ha constatado que algunas personas
trabajadoras no se habituan al cambio, por lo que les cuesta poner en marcha
nuevas metodologias, nuevas maneras de hacer o nuevas tecnologias dentro de la

organizacion.
- ]
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« Trabajo en equipo/comunicacion interdepartamental: Las areas de
trabajo no siempre comparten alineamientos y hay una falta de comunicacién
fluida entre distintas areas. Esto provoca retrasos en la ejecucion de las tareas, la
cual no se ve acompafada por las intervenciones del resto de equipos de trabajo.

» Resolucion de problemas: En situaciones inesperadas o en situaciones
de nivel de presion elevado, algunas personas trabajadoras no pueden contar con
las herramientas necesarias para tomar decisiones rapidas y que sean eficaces, lo

que puede acabar generando cuello de botella y afectando la calidad del servicio.

A partir de lo anterior, nace la necesidad de crear un plan de capacitacion que aborde
las competencias tanto técnicas como comportamentales. La capacitacion en competencias
clave como la utilizacion de equipos de ltima generacion y la optimizacion de los procesos
administrativos y los recursos interpersonales se antojan imprescindibles para satisfacer las
exigencias de la resiliencia de los empleados y la adaptabilidad de dicho sistema, lo que
redundara no sélo en mayor adecuacion de los procesos sino también en una mejor

experiencia y satisfacciones de los colaboradores y pacientes.
Recursos

Para la implementacion del plan, se recomienda a la gerencia aprovechar los recursos
internos de la organizacion, evitando costos externos. Los recursos necesarios son:
» Humanos: Facilitadores internos (colaboradores y lideres de area).
* Materiales: Equipos de diagndstico, software y salas de capacitacion.
» Tecnoldgicos: Plataformas de aprendizaje virtual y herramientas

digitales propias de la IPS.

Evaluacion de los resultados:

El propdsito de la evaluacion de la capacitacion es medir la eficacia del plan de
formacion y comprobar que las competencias adquiridas se ajustan a los objetivos
empresariales. Esta evaluacion se realizard a través de varias herramientas y métodos de
modo que se logre una vision amplia del impacto que la capacitacion ha tenido en las
personas y en la organizacion. De esta manera, las encuestas de satisfaccion a todos los
trabajadores permitirdn saber su opinioén en lo que tiene que ver con la utilidad, la pertinencia

y la calidad de las actividades de capacitacion, siendo esto bastante importante para la
]
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identificacion de areas de mejora y de aspectos que deberian reajustarse en la proxima sesion

de capacitacion.

» Entrevistas de Retorno: Se llevaran a cabo entrevistas personales con
algunos participantes para recoger una retroalimentacion mas detallada. Las
entrevistas se enfocaran en canalizar la identificacion del grado de
implementacion de los conocimientos, asi como la obtencion de las dificultades o
cualquier tipo de problemas que hayan tenido los colaboradores en el proceso de
desarrollo.

» Observaciones Directas a los colaboradores: A través de la observacion
del desempeiio de los colaboradores en sus roles diarios, se evaluara la aplicacion
de las nuevas competencias adquiridas. Esta observacion ird relacionada a las
funciones que los trabajadores pueden desarrollar de manera flexible con relacion

a la capacitacion de la técnica de Roles Rotativos y el Cross Skilling.

El propdsito de esta evaluacion es poder garantizar que los colaboradores estén mejor
entrenados para adaptarse a las exigencias del entorno diario del trabajo, poder mejorar la
productividad general y la resiliencia de la organizacion, y para que la IPS retroalimente el
ajuste de las estrategias de capacitacion de manera continua que aseguran el aprendizaje y la

correspondencia con el reto que la empresa tiene.

Cronograma de Evaluacion de los resultados:
La evaluacion de los resultados se realizara en enero 2026, al finalizar el ciclo de

capacitacion, con el fin de medir el impacto y realizar los ajustes necesarios para el futuro.

Cronograma del Plan de Capacitacion
El plan se llevara a cabo en cuatro etapas o fases como se pueda llamar y planificara
acciones concretas, practicas metodologias y responsables identificados en sus tres
modalidades, con el objetivo de asegurar que todos los colaboradores de la IPS tengan esta
minima capacitacion técnica para integrarse de la manera mas eficaz y proactiva a la cultura

laboral de la organizacion.

Etapa 1: Capacitacion Técnica en Diagnostico y Calidad

(julio - agosto 2025)
— " — — —— — ]
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Induccion General (julio 2025)

* Qué se va a hacer: Se llevaré a cabo una actividad de integracion, de
tal forma que todos los colaboradores se familiaricen con la mision, vision,
valores y procesos claves de la organizacion con la intencion de asegurar que toda
la infraestructura laboral pueda alinearse con los objetivos marcados por la
organizacion para el proximo afio.

» Como se va a hacer: La actividad sera en forma de una sola sesion
presencial en la que participara el Gerente General, quien se dirigird a la
organizacion con un discurso que repase algunos de los aspectos basicos que la
organizacion debe llevar a cabo en este periodo de transicion. Se entregard un
manual de procesos anexado a esta actividad para que cualquier colaborador
pueda recurrir a ¢l en el momento en que lo necesiten.

» Recursos: Las sesiones presenciales se llevaran a cabo en la sala de
reuniones de la empresa y el manual de procesos se entregard impreso o en digital.

* Responsable: Gerente General (Nivel Directivo).

Utilizacion de Equipos de Diagnostico (agosto 2025)

* Qué se va a hacer: Se capacitard a los auxiliares de laboratorio en
como usar de manera adecuada y hacerle un buen mantenimiento de los equipos
de diagnostico, para estar seguros del Optimo funcionamiento y la longevidad de
los equipos.

« Coémo se va a hacer: La capacitacion sera practica, participativa, con
la asesoria de los patdlogos con experiencia en el manejo de estos equipos, quien
se encargard de guiar a los auxiliares en demostraciones en el puesto de trabajo,
realizar juegos de roles que simulan situaciones reales y resolver problemas
frecuentes.

» Recursos: Se utilizaran los equipos de diagndstico del laboratorio,
junto con guias de uso y mantenimiento proporcionadas por los fabricantes.

» Responsable: Patologos (Nivel Operativo).

Etapa 2: Capacitacion Transversal en Gestion de Procesos y Trabajo en Equipo
(septiembre - octubre 2025)
Interpretacion de Resultados (septiembre 2025)

*  Qué se va a hacer: Se trabajard en mejorar la precision y eficiencia en

la interpretacion de resultados de laboratorio, lo que es muy importante para poder

brindar por ejemplo y en este caso, diagndsticos confiables.
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» Como se va a hacer: Se llevaran a cabo, por ejemplo, talleres practicos
donde los patologos y auxiliares analizaran casos reales de resultados complejos
de la IPS. Ademas, habré discusiones grupales para compartir experiencias y
resolver dudas.

* Recursos: Se utilizardn muestras de laboratorio reales e informes de
resultados historicos para los ejercicios practicos.

» Responsable: Patdlogos senior (Nivel Operativo).

Control de Calidad en Patologia (octubre 2025)

* Qué se va a hacer: Se realizaran talleres practicos en los que patélogos
y auxiliares trabajan con casos reales de resultados dificiles. Habra también
discusiones grupales para compartir experiencias y resolver las dudas que
tengan.

« Coémo se va a hacer: La capacitacion incluird una parte tedrica, con
charlas sobre normativas de calidad, y una parte practica, donde los colaboradores
rotaran por el 4rea de calidad para aplicar lo aprendido.

» Recursos: Se utilizaran los protocolos de calidad actuales de la
organizacion y listas de verificacion para asegurar que se sigan los procedimientos
correctamente.

» Responsable: Patologos (Nivel Operativo).

Etapa 3: Capacitacion en Facturacion y Gestion Administrativa
(noviembre 2025)
Facturacion Electronica (noviembre 2025)

*  Qué se va a hacer: Con el fin de tener una muy buena administracion
y poder reducir errores en estas areas, se capacitara al equipo administrativo para
el uso de la plataforma de facturacion electronica que tiene la IPS.

» Como se va a hacer: La capacitacion sera practica, por ejemplo, con
ejercicios guiados en la plataforma de facturacién que maneja la IPS. También se
realizaran juegos de roles para simular situaciones que todos tengan en comun,
como la emision de facturas o la resolucion de problemas técnicos.

* Recursos: Se utilizara la plataforma de facturacion de la empresa y un
manual de usuario proporcionado por el proveedor del software.

* Responsable: Coordinador de facturacion (Nivel Operativo).

Etapa 4: Fortalecimiento del Trabajo en Equipo
- ]
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(diciembre 2025)
Trabajo en Equipo (diciembre 2025)

* Qué se va a hacer: La idea es fomentar la comunicacion y la
colaboracion entre las distintas areas que hay en el laboratorio, con el unico
objetivo de mejorar la eficiencia organizativa y crear un ambiente de trabajo mas
unido entre todos.

« Coémo se va a hacer: Se podran desarrollar actividades de grupo como
juegos, tareas que requieran la participacion de todos los integrantes del grupo.
Habré sesiones de intercambio de experiencias introducidas por los grupos que
pondran en comun los retos que aparecen y sus logros.

* Recursos: Se utilizard la sala de reuniones de la empresa y materiales
como tarjetas, juegos y presentaciones para las dindmicas.

» Responsable: Gerente General (Nivel Directivo) y Coordinacion
(Nivel Operativo).

Descripcion del Plan

Este plan de capacitacion nace de la necesidad de fortalecer las habilidades y
conocimientos del equipo de trabajo, con el fin de mejorar no solo su desempefio individual,
sino también el funcionamiento general de la organizacion. Se sabe que el éxito de cualquier
empresa depende en gran medida de la preparacion y motivacion de sus colaboradores, y por
eso se ha disefiado un programa que busca potenciar sus competencias, fomentar la

adaptabilidad y fortalecer el trabajo en equipo.

La idea es simple: aprender haciendo. Por eso, cada actividad est4 pensada para que
los participantes no solo reciban informacion teorica, sino que también la pongan en practica
de inmediato en su puesto de trabajo. El plan es utilizar metodologias dindmicas, como
talleres practicos, juegos de roles y dindmicas grupales, que permitiran a los colaboradores
experimentar y resolver situaciones reales en un entorno controlado y de apoyo.

Este plan que se creod se encuentra en etapas claras y que llevan un proceso,
comenzando con una induccion integral. Como primer punto tiene que ver con todos los
trabajadores de la IPS, sin tener en cuenta el nivel de jerarquia, para que cada uno se sienta
conectado con la misidn, vision y principios que estan establecidos. Después, se procedera a
capacitaciones mas especializadas que tendran que ver con temas como la utilizacion de

equipos diagnosticos, la interpretacion precisa de resultados, el aseguramiento de la calidad
— " — — —— — ]
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en los distintos procesos y un uso optimizado de las herramientas para la facturacion
electronica. Para culminar, se llevaran a cabo actividades orientadas a reforzar el trabajo
colaborativo y la comunicacion entre departamentos, ya que se sostiene que la cooperacion es

fundamental para lograr los objetivos compartidos.

Cada actividad cuenta con lo necesario para un aprendizaje real o no; esto abarca por
ejemplo, manuales, el equipo, plataformas digitales y material interno de la misma IPS.
Ademas, se sugiere fichar expertos dentro de cada tema quienes pueden ayudar y darle la
mano a los empleados durante todo el tiempo. Ahora, el calendario se diseiid pensando en

que las capacitaciones sean ordenadas y constantes, distribuido a lo largo de medio afio.

En resumen, este plan no es solo una serie de capacitaciones, sino una inversion en el
crecimiento del equipo y, por ende, de la organizacion. Se cree que, al fortalecer las
habilidades de los colaboradores, no solo se van a mejorar la eficiencia y calidad de los
procesos, sino que también se va a crear un ambiente de trabajo mas motivador y
colaborativo. Este es un paso mas hacia la meta de ser una organizacion resiliente, adaptativa

y comprometida con la excelencia. (Ver Anexo 1 - Descripcion del plan).

Seguimiento y Evaluacion

El seguimiento y evaluacion del plan de capacitacion son esenciales para garantizar la
efectividad y el alineamiento continuo con los objetivos organizacionales. A través de
diversos indicadores y métodos de evaluacion, se podra medir el impacto de la capacitacion
en la eficiencia operativa, la calidad de los procesos y la adaptabilidad de los colaboradores.
A continuacion, se presentan los indicadores, métodos y revisiones periddicas para asegurar

el éxito del plan de capacitacion:

Aspecto Descripcion

Indicadores de Evaluacion | - Mejora en la eficiencia operativa: Medicion de la productividad y
reduccion de tiempos de respuesta.

- Reduccion de errores en procesos criticos: Menor cantidad de
errores en tareas fundamentales como, por ejemplo, el diagndstico y
la interpretacion de resultados.

- Satisfaccion de los colaboradores con la capacitacion:
Evaluaciéon de como perciben los trabajadores la capacitacion que
han recibido.

- Flexibilidad para cubrir funciones interdepartamentales:
Evaluacion de la habilidad de los colaboradores de la IPS para hacer
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tareas en varias areas.

Métodos para la
Evaluacion

- Pruebas practicas y simulaciones: Evaluacion sobre aplicacion de
conocimientos en situaciones que sean reales en el entorno laboral de
los colaboradores de la IPS.

- Encuestas de satisfaccion y entrevistas de retroalimentacion:
Recoleccion de informacion ante la percepcion de los colaboradores
mediante encuestas y entrevistas y sus resultados.

- Observacion directa del desempeiio en roles rotativos:
Evaluacion del desempefio en funciones asignadas de manera
rotativa dentro de la IPS, por ejmplo, cuando cambian de 4rea.

Nota: Construccion propia, (2025).

Revisiones Periodicas:

Cada seis meses se llevardn a cabo evaluaciones regulares para adaptar el programa de

capacitacion de acuerdo con las necesidades emergentes de la organizacion. En el transcurso

de estas revisiones, se procedera a la revision minuciosa de los resultados obtenidos mediante

indicadores y métodos evaluativos, lo que permitira tomar decisiones informadas sobre como

modificar o reforzar las actividades formativas en respuesta a las alteraciones en la estructura

de la empresa o en el entorno del mercado. En cuanto a este proceso, se puede garantizar que

el esquema de capacitacion mantenga su efectividad, contribuyendo de una manera muy

buena a la mejora de la resiliencia en las tareas de los colaboradores y la capacidad de

adaptacion de la IPS Servicios de Patologia Oscar Mesa Botero S.A.S.
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Cross-Skilling: La Propuesta planteada

Como se menciond en el marco tedrico, el cross-skilling es una estrategia clave para

fortalecer las competencias de los colaboradores. A continuacidn, se presenta una tabla de

cruce de competencias que muestra como los colaboradores pueden aprender habilidades de

otras areas:

. . Competencias a Adquirir | ; Fecha de
Cargo Competencias Propias (Cross-Skilling) Area de Cruce Implementacién
. j i . - Area
Técnicos de dia%a(’?setjigode fgu;f ;;gj de Facturacion electronica, adminis tera tiva Agosto -
Laboratorio £ > brep control de calidad . Y Septiembre 2025
muestras calidad
., Gestion de procesos, ., .
, Interpretacion de resultados, ; proc Coordinacion y [  Septiembre -
Patologos NS comunicacion . .
diagndstico . administracion | Octubre 2025
interdepartamental
Equi . ., Manejo basico de equipos de| .. .
JquIpo . Facturacion, gestion de pagos J0 asico de equip Area técnica |Noviembre 2025
[Administrativo diagnostico
. Atencion al cliente, manejo de Documentaciéon Area técnica ..
Recepcionista encio ’ ! iy Y . Y| Diciembre 2025
agendas trazabilidad de procesos | administrativa
. Logistica y entrega de . . ( L. ..
Mensajero £ Y & Protocolos de bioseguridad | Area técnica |Diciembre 2025
documentos

Nota: Construccion propia, (2025).

Para este afio 2025, se puede recomendar hacer énfasis en las siguientes competencias clave:

» Comunes: El Trabajo en equipo, la adaptabilidad y la comunicacion efectiva.

+ Especificas: Manejo de equipos de diagndstico, facturacion electronica y control de
calidad.

» Individuales: Orientacion al servicio, organizacion y planificacion.

Estas competencias se podran llevar a cabo a través de capacitaciones internas, aprovechando

el conocimiento de los colaboradores y minimizando costos.

Este esquema ha sido elaborado con el objetivo de ser tanto eficiente como

econdmico. Por ejemplo, en su mayoria, las capacitaciones se impartirdn dentro de la IPS,

utilizando a los propios colaboradores como formadores y no solo eso, también equipos y

material de la misma IPS. Esta estrategia no solo contribuye a la reduccion de los gastos

operativos, sino que, ademas, genera un ambiente de aprendizaje colaborativo que impulsa el

trabajo en equipo y esto es muy bueno para cualquier organizacion.
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Anexo 1 - Descripcion del plan
Descripcio Cargos
Costo Detalle de Costo Encargado|Cronogra
Etapa n de la Objetivo Involucra (Metodologia (Recursos
Estimado |Asociado s Internos [ma
Actividad dos
- Sesion
Sala de Reuniones:
presencial:
Uso de la sala de
. Integrar a los Charla - Sala de
reuniones de la
. colaboradores introductoria  |reuniones
empresa (sin costo
Etapa 1: o con la mision, sobre la
adicional). o
Capacitaci [Induccién vision y organizacion. Gerente
6n Técnica |General procesos Todos los General
$100.000 . jul-25
en (julio Material de Lectura [clave, cargos (Nivel
Diagnostic [2025) (Manual de fortaleciendo Directivo)
oy Calidad Procesos): Impresion [la resiliencia - Material de
. - Manual
de manuales de organizaciona lectura: Manual
impreso o
procesos y L de procesos y o
digital
procedimientos (costo procedimientos.
asociado a la impresion|
de manuales).
- Entrenamiento
Recursos Humanos: )
practico: Se
Costos del tiempo de - Equipos
hace en el
patélogos durante los Capacitar en de
puesto de ) )
Etapa 1.1: dos dias de elusoy Auxiliar . diagndstico
Manejo de o o trabajo de cada
Capacitaci capacitacion practica. |mantenimient|de
Equipos de uno.
6n Técnica o de equipos [Laboratori Patologos
Diagnéstic |$ 100.000 ago-25
en para asegurar |0 (Nivel (Operativo)
o (agosto o )
Diagnostic 2025) Materiales: Guias de [eficienciay |Operativo
oy Calidad uso y mantenimiento |adaptabilidad |)
L. - Juego de roles:|- Guias de
de los equipos de tecnologica.
) ) Sejuegacon [usoy
diagndstico (costo por
situaciones mantenimie
adaptacion de guias o
reales. nto
compra de guias
especificas).
Plataforma SENA:
No incurre en costos, |Complementa - Capacitacion
Etapa 1.2: |Cursos del Auxiliar
ya que es un recurso  [r la en linea: Curso
Capacitaci [SENA de
gratuito proporcionado |formacion en gratuito sobre |- Recursos
6n Técnica [sobre Laboratori Durante
$0 por el SENA. Los el uso de . manejo de Plataforma |del SENA
en Manejo de o (Nivel todo el afio
colaboradores equipos equipos SENA (Online)
Diagnostic (Equipos Operativo
accederan a los cursos [médicos y médicos
0 y Calidad|Médicos
en linea sin ningun diagnostico. (SENA).
costo adicional.
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Recursos Humanos:
Costos del tiempo de
- Talleres
Etapa 2: patélogos senior y Mejorar la ) - Muestras
practicos:
Capacitaci auxiliares de precision en  [Patologos . de
Analisis de
6n Interpreta laboratorio durante  |la y Auxiliar laboratorio
casos reales.
Transversa|cién de dos dias de interpretacion|de Patologos
len Resultados [$ 50.000 [capacitacion practica. |de resultados [Laboratori senior sep-25
Gestion de |(septiembr para 0 (Operativo)
Procesos y (e 2025) optimizar la |(Operativ
. Materiales: Uso de L.
Trabajo en eficiencia 0) - Estudios de
. muestras de laboratorio .
Equipo operativa. caso: Discusion |- Informes
e informes historicos
o grupal sobre de
para analisis (sin
resultados resultados
costos adicionales por
complejos.
uso de muestras).
Recursos Humanos:
. - Capacitacion
Etapa 2: Costos del tiempo de  [Reforzar los .
i teorica: Charlas |-
Capacitaci patélogos para protocolos de [Patdlogos
o ) sobre Protocolos
6n Control de capacitacion tedrica y |calidad para |y Auxiliar . .
) normativas de |de calidad
Transversa|Calidad en rotacion en el drea de  |garantizar  |de .
. calidad. Patologos
len Patologia |$ 400.000 |[calidad. resultados Laboratori oct-25
(Operativo)
Gestién de |(octubre consistentes ylo
Procesos y (2025) Materiales: Protocolos/mejorar la  |(Operativ
. ., - Practica:
Trabajo en de calidad y listas de ~ [percepcion de|o)
. . Rotacion de - Listas de
Equipo verificacion (costo por |los pacientes.
funciones en el |verificacion
impresion o adaptacion
area de calidad.
de documentos).
Etapa 2:
(Capacitaci |Cursos del Complementa - Capacitacion
Plataforma SENA:
6n SENA rla en linea: Curso
Capacitacion gratuita
Transversa|sobre capacitacion |Todos los |gratuito sobre |- Recursos
[proporcionada por el Durante
1l en Control de [$ 0 en calidad  |cargos control de Plataforma |del SENA
SENA en linea, sin todo el afio
Gestion de (Calidad y con cursos  |operativos |calidad y buenas|SENA (Online)
costos adicionales para .
Procesos y [Buenas sobre buenas practicas
la empresa.
Trabajo en (Practicas practicas. (SENA).
Equipo
Mejorar la
Etapa 3: Equipo
Facturacio Recursos Humanos: |eficiencia
Capacitaci administra
n Costos del tiempo del |administrativ - Entrenamiento |- Coordinad
6n en tivo
Electrénic Coordinador de ayla practico: Uso de [Plataforma |or de
Facturacio $250.000 (Facturaci nov-25
a facturacion durante  |adaptabilidad la plataforma de |de facturacion
ny Gestién on -
(noviembr dos dias de mediante el facturacion. facturacion |(Operativo)
Administra Operativo
e 2025) capacitacion. uso de
tiva
plataformas
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Materiales: Manual de|de
usuario de la facturacion. - Juego de roles:
plataforma de Simulaciéon de |- Manual
facturacion electronica procesos de de usuario
(costo de impresion o facturacion.
adaptacion).
Complementa
Etapa 3: |Cursos del rla
Plataforma SENA: - Capacitacion
Capacitaci |SENA capacitacion
Capacitacion gratuita en linea: Curso
6n en sobre administrativ [Equipo - Recursos
[proporcionada por el gratuito sobre Durante
Facturaci6 [Facturacio |$ 0 a con cursos [administra Plataforma |del SENA
SENA sobre facturacion todo el afio
n y Gestionn gratuitos tivo SENA (Online)
facturacion electronica, electronica
[Administra Electronic sobre
sin costos adicionales. (SENA).
tiva a facturacion
electronica.
Recursos Humanos:
- Talleres
Costos de Gerente
gamificados:
General y Fomentar la .
Dinamicas de
Coordinadores colaboracion - Sala de
) ) grupo para ) Gerente
dedicando tiempoa |y reuniones
Etapa 4: . . fortalecer el General
Trabajo en facilitar actividades  |comunicacion .
Fortalecim trabajo en (Directivo)
Equipo grupales durante dos  |interdepartam|Todos los .
iento del $ 450.000 equipo. y dic-25
(diciembre ias. ental para cargos
Trabajo en Coordinaci
2025) aumentar la
Equipo o on
Materiales: Tarjetas, |¢ficiencia - Sesiones de .
L - Material |(Operativo)
juegos y otros organizaciona gestion del
para
materiales para L conocimiento: | )
dinamicas
dinamicas de grupo Intercambio de
(tarjetas,
(costo asociado a la experiencias )
uegos)
compra de materiales). entre areas.
Plataforma SENA:
Cursos del o ) Mejorar las - Capacitacion
Capacitacion gratuita
Etapa4: |SENA habilidades en linea: Curso
en linea sobre trabajo
Fortalecim [sobre de trabajo en gratuito sobre |- Recursos
en equipo y Todos los Durante
iento del (Trabajo en|$ 0 equipo y trabajo en Plataforma |del SENA
colaboracion cargos todo el afio
Trabajo en |[Equipo y ) colaboracion equipo y SENA (Online)
interdepartamental. No
Equipo Colaboraci interdepartam colaboracion
incurre en costos
6n ental. (SENA).
adicionales.

Nota: Construccion propia, (2025).
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Anexo_E-Memorias de la sesion de divulgacion

Diseiio de un Plan de capacitaciéon basado en Cross

Skilling para el fortalecimiento de las competencias

transversales en la IPS Servicios de Patologia Oscar
Messa Botero S.A.S.

Memorias de la sesion de divulgacion
Juan David Moreno Nifio
Juan Nicolas Ortiz Avila

MATRIZ DOFA

El analisis incluyé:
* Revision de los procesos internos de la IPS.
« Estudio del entorno competitivo en el sector de la
salud.
* Identificacion de areas de mejora en la administracién
del talento humano y la implementacién de
herramientas tecnologicas.

Los resultados de este anélisis estdn detallados en el Anexo
A, especificamente en la Tabla 4 del informe, que muestra
el diagnostico estratégico realizado.

MAPA DE COMPETENCIAS

Elaboracion de un mapa de competencias orientado a la
capacitacion de los colaboradores de la IPS.

Se disefi6 un plan de Cross Skilling, que permite a los
trabajadores especializarse y, al mismo tiempo, desarrollarse
en diferentes roles dentro de la organizacion.

Este plan de capacitacion busca mejorar la flexibilidad
organizacional, la calidad del servicio y la eficiencia
operativa.

Los detalles del "Mapa de Competencias" estan incluidos en el
Anexo C.

CONCLUSIONES

* En resumen, los productos generados contribuyen a la
mejora de la IPS Servicios ﬁe Patologia Oscar Messa
Botero S.A.S., con énfasis en la mejora de competencias
y la flexibilidad organizacional.

« Estos productos son fundamentales para optimizar el
desempefio organizacional y la continuidad operativa en
el contexto de cambios o ausencias laborales.

« El siguiente paso serd implementar las recomendaciones
y actividades de capacitacion propuestas para asegurar un
crecimiento sostenible y eficiente.

INTRODUCCION

En esta presentacion, se divulgaréan los productos
generados durante el proyecto llevado a cabo por los
consultores del Politécnico Grancolombiano.

Los productos desarrollados son:
* Matriz DOFA
* Informe de Investigacion de Mercados
* Mapa de Competencias
* Plan de Capacitacién

INFORME DE INVESTIGACION
DE MERCADOS

Diagnostico de necesidades formativas realizado dentro de la
IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

El objetivo fue identificar las competencias transversales que
los profesionales necesitan mejorar.

Se realiz6 una encuesta estructurada para obtener informacion
sobre las competencias requeridas y las dificultades asociadas
con la ausencia de colaboradores.

Los resultados y recomendaciones estan reflejados en el Anexo

B, que contiene el informe completo del diagnéstico de
necesidades formativas.

PLAN DE CAPACITACION

Desarrollo de un Plan de Capacitacién basado en el concepto de Cross
Skilling.

El analisis de las competencias actuales permiti6 identificar brechas en
dreas clave de la IPS.

Se establecié un conjunto de actividades de capacitacion que abordan
tanto las competencias técnicas como las comportamentales y
colaborativas.

El objetivo es mejorar la flexibilidad organizacional, permitiendo que
os empleados d peiien dif¢ roles en la IPS y asegurando la
continuidad de los servicios ante ausencias laborales.

El "Plan de Capacitacion" se detalla en el Anexo D.
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Anexo_F-Lista de asistencia de la sesion de divulgacion

LISTA DE ASISTENCIA
Diseiio de un Plan de Capacitacion basado en Cross Skilling para el Fortalecimiento
de las Competencias Transversales en la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa

Botero S.A.S.

Sesion de Divulgacion de Productos de la Consultoria

{ 7 Fecha d
# |Nombre Completo Cargo Area Firma As(i!:tez:lciz
1 Martha Garzon Recepcionista Recepcion /17 Al b
acha Gatgon 3y~ A -2005]
<) AN Roj logi
dvés Rojas Pat6logo Patologfa @P’ p L - 104 2025
3 Luisa Marchena Contadora Contable W 1-04 'ZDZS
4 Cindy Salgado Profesional en Calidad Gestion de Calidad v<2 Jy 4 1-0M 202)/
S Yesid Huertas Pat6logo Patologia \I,
E0D D. [r04 205
6 Carlos Castro Mensajero Mensajeria (\/ t 0.}? ¢
~ “Oq ‘107/€
7 Zenaida Huérfano | Coordinadora Administrativa Coordinacién Z_%Jp/q o415
8 William Zaens Coordinador de Facturacion Coordinacién V\F lllN‘\ % £~-Q4- ZOZS-
9 Yeimy Castro Auxiliar de Facturacion Facturacion \ 4-0M- 5]
10 Oscar Messa Gerente

Productos Divulgados:

Matriz DOFA

B

Instrucciones:

Informe de Investigacion de Mercados
Mapa de Competencias
Plan de Capacitacion

Gerencia ?’Dg o o ,}qu

« Nombre Completo: Ingresar el nombre completo de los asistentes.

s Cargo: Especificar el cargo que ocupa el asistente dentro de la organizacion.
e Area: Indicar el 4rea o departamento al que pertenece el asistente.

« Firma: El asistente debe firmar para confirmar su participacion en la sesion.
« Fecha de Asistencia: Registrar la fecha en que se lleva a cabo la sesion.
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Anexo_ G-Acta de seguimiento gerencial No 1

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta:

001

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA
Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:
Enero 13 de 2025. 9:00 am. Enero 13 de 2025. 10:00 a.m.
Lugar de la reunion’: Empresa:

Presencial en la Calle 64 7-42 consultorio 103

Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

Proyecto:

Disefio de un Plan de capacitacién basado en cross

skilling para el fortalecimiento de las

Nimero de Acuerdo:

Oscar Albero Messa Botero
Gerente y Representante Legal
Gerencia

competencias transversales en la IPS Servicios de | [Numero]
Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.
Supervisor del proyecto en la empresa: Consultores:

Juan David Nifio Moreno
Juan Nicolas Ortiz Avila
Estudiantes Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS?

Tema:

de actividades y revisién de productos.

Objetivo General

Objetivos Especificos

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcién de grado de
los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el plan de trabajo, reporte

Se presento el propdsito general del proyecto de capacitacion, que consiste en disefiar e implementar un
plan de capacitacion basado en el enfoque de Cross Skilling, con el fin de mejorar las competencias

transversales de los colaboradores, garantizando la flexibilidad operativa y la continuidad de los servicios
en caso de ausencias o rotacién de los trabajadores. Los objetivos del proyecto son los siguientes:

Disefiar un plan de capacitacion basado en Cross Skilling para el fortalecimiento de las competencias

transversales de los colaboradores de la IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

*  Generar un analisis del estado actual de la organizacion, que permita identificar las oportunidades
de mejora en la empresa IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

* Identificar las condiciones actuales en los procesos relacionados con la gestion del talento humano

* calle 64 7-42 consultorio 103
?Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta: | 001

POLITECNICO
GRANCOLOMEIANO

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

en la empresa IPS Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

¢ Disenar estrategias de Capacitacién como buenas practicas en la gestion del talento humano en la

organizacion.

Desarrollo:

De acuerdo con el plan de trabajo de este proyecto, nos comprometemos a desarrollar las siguientes

actividades.

1. Analizar el estado actual de la organizacién.

2. Construir un mapa de competencias.

3. Identificar las competencias necesarias y disefiar un plan de capacitacién que, si se aplica
correctamente, contribuira al logro de los objetivos de manera mas efectiva.

4. Hacer seguimiento gerencial.

Adicional, el alcance de los entregables de nuestra consultoria son los siguientes:

Descripcion de Productos de la Consultoria

No. Actividad / ID. Producto / Entregable Nombre del Archivo
Compromiso €8 del Producto
Analisis de la situacion .
1 actual del proceso de A Matriz DOFA ggch_A-Matnz
talento humano
. Informe de investigacion Anexo_B-Informe de
2 Trabajo de campo B de mercados investigacion de
mercados
. Anexo_C- Mapa de
Po Mapa de Competencias Competencias
Identificacion de
3  clementos o factores Plan de Capacitacién Anexo_D- Plan de
clave pac pol Capacitacion basado en
D  basado en Cross Skilling Cross Skilling
. . Ancxo_E-Memorias dd
Divulgar los productos E g?vcﬁz:;f.’:c I sesitn de lg scsién‘dc
4 de la consultoria para divulgacion
fortalecer la capacidad . . . Anexo_F-Lista de
institucional F Lista de asistencia de la asistencia de la sesion
sesion de divulgacion de divulgacién
L. Anexo_G-Acta de
G Acta d‘.: scguimiento seguimiento gerencial
gerencial No 1 No 1
5  Seguimiento gerencial Ancxo H-Acta do
H Acta de soguimicnto seguimiento gerencial

gerencial No 2

No 2

De lo que establecimos que ibamos a hacer, ya elaboramos la matriz DOFA y el trabajo de campo que

corresponde a los entregables 1y 2.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI

Numero de acta: | 001

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.

Maestria en Gerencia del Talento Humano.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma
Oscar Alberto Messa Botero Supervisor del proyecto en la __@E
empresa.
7 David Nifio M Consultor #01. 9&“’/ DMA/W
uan David Nifio Moreno Estudiante MGTH.
. . . Consultor #02. ‘—‘@
Juan Nicolas Ortiz Avila Estudiante MGTEL

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Nombre Cargo o rol Firma
- - . Director del proyecto de - |
Diana Carolina Hernandez G. consultoria. : ,T—D; W
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Anexo_H-Acta de seguimiento gerencial No 2

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

POLI [Nimerdeacs:

002

POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DELACTA

Fecha/Hora inicio:
Marzo 20 de 2025. 9:00 a.m.

Fecha/Hora final:
Marzo 20 de 2025. 10:00 a.m.

Lugar de la reunién’:
Presencial en la Calle 64 7-42 consultorio 103

Empresa:

Servicios de Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.

Proyecto:

Disefio de una propuesta de capacitacién basado

en cross skilling para el fortalecimiento de las

Numero de acuerdo:

Oscar Albero Messa Botero
Gerente y Representante Legal
Gerencia

competencias transversales en la IPS Servicios de [Nimero]
Patologia Oscar Messa Botero S.A.S.
Supervisor del proyecto en la empresa: Consultores:

Juan David Nifio Moreno
Juan Nicolas Ortiz Avila
Estudiantes Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS?

Tema:

1. Matriz DOFA

2. Informe de investigacion de Mercados.

A continuacion, se relacionan las actividades realizadas, con los respectivos productos resultados
de estas, dando cumplimiento al cronograma y compromisos propios de la consultoria:
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3. Mapa de competencias
4. Plan de capacitacion basado en Cross Skilling.

De acuerdo con el plan de trabajo quedan pendientes las siguientes actividades por desarrollar y
asi mismo generar los respectivos documentos o entregables (si aplica):

1. Acta de divulgacion.
2. Certificado de divulgacion.
3. Actade recibido a satisfaccion.

*Sies presencial indicar el lugar y si es virtual indicar el medio.
2 s,
Describir dentro del recuadro los temas tratados.

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

po LI Numero de acta: 002

rouricnico Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcién de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL®

Nombre Cargo o rol Firma

Oscar Alberto Messa Botero Supervisor del proyecto en la ";@B
empresa.

Consultor #01. 9m Dawid Voo

Estudiante MGTH.

. . . Consultor #02. "‘@
Juan Nicolas Ortiz Avila Estudiante MGTE.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

Juan David Nifio Moreno

Nombre Cargo o rol Firma
Director del proyecto de

consultorfa. {f—?fq‘é "

Diana Carolina Herndndez G.

L}



