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INTRODUCCION

Soy al mismo tiempo la que quiero ser y la que he sido, la que vengo siendo ahora, y,
ademds, soy lo que hago y en lo que creo (...) porque lo que hacemos viene de alli, de lo

que nos pasa por el cuerpo y la memoria y el corazon y las energias... (Eva Carazo)

Las palabras del epigrafe expresan el sentido y el propdsito del trabajo realizado en la
Fundacién Santa Fe de Bogota (FSFB) en el area de Gestion Humana. También expresan mis

busquedas como profesional, aprender de cada experiencia vivida para potenciar lo por venir.

Desde esta mirada, surgi6 la intencion de adelantar este trabajo de investigacion, de un lado,
para reconstruir la experiencia de formacion, valorarla, encontrarle sentido a la misma; y de
otro, para reconocer y reflexionar sobre los aprendizajes vividos y las perspectivas de futuro

que de este proceso reflexivo y analitico pueden derivarse y extenderse.

La reconstruccion de esta experiencia permitira no solo recopilar y articular los procesos y
acciones realizadas en el marco del Modelo de Desarrollo del Talento Humano (MDTH'). Al
elegir la sistematizacion de la experiencia como enfoque de investigacion, y siguiendo a
algunos autores como Jara (2017), Mejia (2007) y Torres y Mendoza (2011), es claro que al
abordar la sistematizacion de esta experiencia como proceso de reconstruccion y de reflexion
critica, se hace posible: articular las acciones, las iniciativas, darles sentido, y como expresa Jara
(2017) “devolver [a los actores] de forma organizada su propia palabra a través del aprendizaje

gue hemos recogido”.

Igualmente, los intereses de este proceso investigativo concuerdan con lo expresado por Jara
(2017) respecto a la coherencia. Necesitamos ser coherentes en su sentido amplio, no solo es

un mirar hacia atras para apropiarnos de lo ocurrido en pasado, sino, para recuperar de “la

1 En adelante usaré la sigla MDTH.



experiencia vivida, los elementos criticos que nos permitan dirigir mejor nuestra accion para
hacerla transformadora, tanto de la realidad que nos rodea, como transformadora de nosotros

mismos como personas”. (p. 21)

Adelantar este proceso investigativo posibilitara igualmente, reconocer y reafirmar los desafios
institucionales y los compromisos que, como sujetos-lideres de Gestion del Talento Humano,

hemos asumido en el marco de los procesos formativos que se adelantan.

Este documento presenta el informe del proceso de sistematizacion realizado. Se estructura en
cinco (5) apartados asi: el primero y segundo dan cuenta del problema y ruta de investigacion
y los referentes conceptuales que sirvieron de orientacion. El tercero, titulado Recuperacion del
proceso vivido, se considera central en tanto documenta el trabajo empirico y ofrece la
informacion necesaria desde la que se produce el saber. El cuarto consolida el modelo de
desarrollo de talento humano construido. Finalmente, el apartado cinco, presenta los analisis y

comprensiones producto del proceso de sistematizacion de la experiencia de formacion.



1. ACERCAMIENTO AL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las acciones desarrolladas en el marco de la implementaciéon del modelo de desarrollo del
talento humano en la Fundacion Santa Fe de Bogota (FSFB) configuran un entramado

institucional dinamico en el cual participan diversos actores, saberes y practicas.

Especificamente desde el afio 2014 se estructurd el programa MDTH como un proceso de
formacion y mejoramiento continuo al interior de la organizacion, proceso dinamico que se
fue alimentando con diferentes acciones y estrategias. A la fecha, después de 6 afios de
implementacion, cualificacion y construcciéon permanente, y de haber realizado procesos de
retroalimentacién periddicos, se considera pertinente reconstruir la experiencia, para reconocer
los saberes, las apropiaciones y alcance del programa en la cualificaciéon de los sujetos
participantes y las mejoras en sus desempefios; también para hacer visible la formacion vy el

trabajo que adelanta la FSFB en el campo de la salud.

La formulacion del problema de investigacion se concreta en el siguiente interrogante: ;Qué
saberes y prdcticas se ha construido en el marco del programa de Talento Modelo de Desarrollo
del Talento Humano de la FSFB y como se expresa su apropiacion en el quehacer de los sujetos

y en sostenibilidad del mismo?

Y de manera especifica se busca comprender:



- iCuales son los componentes, contenidos, practicas y estrategias que estructuran el
MDTH?

- ;Qué valoraciones realizan las personas que han participado en los procesos formativos
del programa MDTH y qué proyecciones surgen?

- ;Qué herramientas de seguimiento y sostenibilidad quedan instaladas en la institucion?

e Objetivos

General:
Sistematizar el programa MDTH para reconocer lecciones aprendidas y cualificar los procesos

formativos orientados por el area de gestion humana de la FSFB durante el periodo 2014-2021.

Especificos:

- Reconstruir metodoldgicamente los componentes, contenidos, practicas y estrategias
que estructuran el MDTH.

- Reconstruir la experiencia vivida a través de la implementacion del modelo.

- Identificar las formas de recepcion, apropiacion y alcances de los procesos formativos
del programa MDTH en las diferentes areas de la organizacion.

- Trazar algunas recomendaciones a partir del balance realizado.

e Enfoque de investigacion y ruta metodoldgica

El trabajo asumid la sistematizacion de experiencias como método de investigacion.

Lo metodoldgico para Jara tiene que ver con “los criterios y principios que le dan unidad y
coherencia estratégica a todos los elementos que intervienen en un proceso, a todos los
momentos especificos que se desenvuelven a lo largo de él y a todos los pasos o acciones

que se impulsan” (Jara, 2017, p. 134)



Con la claridad de que no hay recetas o modelos a seguir, retomamos la propuesta que hace
Jara (2017), en “cinco tiempos”, fases 0 momentos en los que se reitera que todo proceso de
sistematizacion es en si mismo una construccion propia, situada y orientada a partir de

principios y criterios metodologicos. Estas son:

FASES ACCIONES Y RUTAS
1. Punto de partida: la » Conocer y haber participado en la(s) experiencia(s).
experiencia « Involucrar a los protagonistas de la experiencia en el proceso

de sistematizacién

« Contar con registros de la(s) experiencia(s).

* Reconocery caracterizar los equipos de trabajo

« Narrar y registrar las acciones que cada equipo realiza. Puede
pensarse en realizar una guia para recuperar desde la narrativa
de cada sujeto y cada equipo.

» Realizar algunos encuentros (tipo taller) para que cada
integrante y el equipo en pleno comparta y reconstruya
colectivamente el proceso a partir de los relatos y registros de
los realizado.

» Recopilar materiales y producciones (guias, instrucciones,
publicaciones, actas, resefias, evaluaciones, etc.)

2. Formular un plan de « ;Para qué queremos sistematizar? (Definir el objetivo teniendo

sistematizacion en cuenta: su utilidad y sentido para la mision de la
organizacion, los intereses y motivaciones de los participantes).

« ;Qué experiencia(s) queremos sistematizar? (Delimitar el objeto
a sistematizar, espacio, tiempo).

« ;Qué aspectos centrales nos interesan mas? (Precisar un eje de
sistematizacion).

« ;Qué fuentes de informacién tenemos y cuéles necesitamos?

+ ;Qué procedimiento concreto vamos a seguir y en qué tiempo?
Delimitar las categorias u objetos de discusion-reflexion-
reconstruccion

3. Recuperacién del » Reconstruir la historia de la experiencia.
proceso vivido. » Ordenar y clasificar la informacién.
Didlogo de saberes » Planeary realizar reuniones individuales y colectivas (con cada
equipo e Inter equipos)
4. Realizar las » Procesos de analisis, sintesis e interrelaciones.
reflexiones de * Interpretacion critica.
fondo: « lIdentificacién de aprendizajes
conceptualizacion-
recontextualizacion
5. Construir los puntos | « Formular conclusiones, recomendaciones y propuestas.
de llegada » Estrategia para comunicar los aprendizajes y las proyecciones

Fuente: elaboracion propia a partir del texto de Jara (2017).



A partir de la ruta metodolodgica propuesta por Oscar Jara, se acudirad a algunos elementos
constitutivos de esta ruta en el desarrollo de la experiencia objeto de esta sistematizacién.

El archivo documental que configura el soporte empirico para la fase 3 (recuperar el proceso vivido) esta

conformado por 18 documentos. Adicionalmente se realizaron 14 entrevistas como se observa en la
siguiente tabla.

Perfiles de los colaboradores entrevistados:

Tiempo en la
Entrevistado Genero  Fundacion Santa Fe
de Bogota
Entrevistado 1 Coordlngdora atencion al paciente M 3 afios 9 meses
y su famila
Entrevistado 2 | Jefe Departamento de Compras H 6 aflos 5 meses
Entrevistado 3 | Enfermero jefe H 10 afios
Entrevistado 4 | Lider de implementacion M 10 afios
Entrevistado 5 | Analista de Formacion y Desarrollo M 2 afios y medio
Entrevistado 6 | Coordinadora de neumologia M 7 afios
Entrevistado 7 | Tesorero H 7 afios
Entrevistado 8 | Analista de Formacion y Desarrollo M 2 aflos y 6 meses
Entrevistado 9 | Enfermera Jefe M 15 afios
Entrevistado 10 | Jefe educacion en calidad H 29 afios
Entrevistado 11 J?fe Ingenieria Clinica y Activos H 3 afios
Fijos
Entrevistado 12 Director In‘stltuto de Medicina de H 14 afios
Emergencias y Trauma
Entrevistado 13 Jefe.(.je educacion al paciente y su M 20 afios
familia
Entrevistado 14 | Jefe de educacién formal M 7 afios




2. REFERENTES CONCEPTUALES

Las categorias que atraviesan y sustentan el proyecto son: sistematizacion de experiencias,
practicas pedagogicas y desarrollo del talento humano. A continuacidn, se presenta, grosso

modo, estos conceptos que sirvieron de orientacion para el desarrollo del trabajo.

2.1 Sistematizacién de experiencias

e Origenes y emergencia del concepto

Segun Jara (2018) el concepto de sistematizacion de experiencias surgid en América Latina
como producto del esfuerzo por construir marcos propios de interpretacion tedrica a partir de

las lecturas de nuestra realidad social®.

Digamos que, como una forma de construir saber desde las realidades sociales en'y desde el
contexto en el que se investiga, y desde otras categorias, propias y emergentes, no
necesariamente las predefinidas por la literatura o referentes instituidos especialmente desde
occidente. Emerge también, para confrontar y/o complementar los modelos de investigacion
cuantitativa y descriptivos a fin de dar apertura a las perspectivas de transformacion social,
devenidos de los “procesos de critica, replanteamiento y redefinicion, tanto de los paradigmas

de interpretacion vigentes, como de los esquemas de accién social” (Jara, 2018, p.28).

2 Recordemos que las ciencias producidas en occidente se han posicionado con el criterio de “validez universal”, y
que reconocer los saberes y las epistemologias del Sur, ha sido una tarea larga de los epistemdlogos e
investigadores de nuestra region latinoamericana.
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Podriamos decir que la sistematizacién de experiencias ha tenido un largo recorrido en
América Latina, diversos autores (Jara, 2017; Mejia, 2007; Torres y Mendoza en Paramo, 2011)
coinciden en ubicar la segunda mitad del siglo XX como periodo de emergencia de
experiencias de sistematizacion de procesos educativos, sociales y culturales que buscaron
reivindicar los saberes que emergen de las practicas y experiencias de los actores sociales y
educadores populares que tradicionalmente han sido excluidos por los paradigmas del
“conocimiento cientifico”; desde el argumento que teoria y practica no se leen como procesos

articulados, ni se puede producir conocimiento a partir de las practicas’.

Como argumenta Mejia (2007), durante décadas se han venido desconociendo los estudios y
trabajos de organizaciones sociales y movimientos populares que, desde el conocimiento
propio y los estudios de campo, visibilizaron la problematica y plantearon que
“epistemologicamente hay que enfrentar el paradigma positivista, en el cual la ciencia produce
conocimiento y la practica lo que hace es aplicarlo” (p.2). Estas posturas que indicaban que no

era posible construir saber desde las practicas.

Es asi, como durante el periodo sefialado (segunda mitad del siglo XX), en América Latina se
consolidaron programas de formacién e investigacion dirigidos a posicionar la sistematizacion
de experiencias como una modalidad de investigacion orientada a la produccién de
conocimiento a partir de las practicas, es decir el conocimiento validado en la accion y
reconocido desde la participacion de los sujetos que intervienen en estas; es decir, los sujetos,
tienen voz, lugar y reconocimiento en los procesos investigativos y no se ven como “objetos”
de investigacion. A la vez, desde esta perspectiva, la mirada investigativa busca aportar a la
cualificacion y/o transformacion de la experiencia y de los procesos que se agencian. La

investigacion no es neutra.

3 Prodriamos decir que estos debates se han superado. Hoy se cuenta con un reconocimiento nacional e
internacional del saber y conocimieto produccido a partir de procesos de sistematizacion de practicas y experiencias.
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Cabe sefialar que muchas de estas modalidades y procesos se inspiraron en las corrientes de
pensamiento critico latinoamericano. Se destacan entre estos, los programas de educacion
popular, la teologia de la liberacion, los procesos de investigacion-Accion-Participativa
propuestos por el socidlogo Fals Borda en Colombia y otros autores. Como sefialan Torres y
Mendoza (2011), al término del siglo XX la sistematizacion ya habia sido adoptada vy
desarrollada por diversas instituciones a lo largo y ancho del continente convirtiendose en una

propuesta enraizada en la historia latinoamericana y caribefia (Jara, 2017).

El recorrido histérico de la sistematizacion en América Latina ha dejado hallazgos relevantes.
Resultado de una multiplicidad de encuentros, seminarios, talleres se han publicado numerosas
reflexiones y producciones en torno a la sistematizacion como modalidad de investigacion. El
lugar comun de estas producciones es generar saberes reflexivos, potencialmente criticos e
innovadores que permitan a los sujetos y comunidades avanzar o seguir caminando por las

rutas de la transformacion social (Jara, 2017).

Torres y Mendoza (2011) destacan los siguientes aportes de la sistematizacion:

- Contribuye a comprender y mejorar practicas

- Permite generar ensefianzas de la préactica, compartirlas y discutirlas con otros
colectivos que comienzan o ya realizan trabajos similares

- Posibilita recuperar y ordenar el saber generado desde la préactica

- Enriquece las reflexiones y discusiones de los colectivos que agencian las practicas,
lo que contribuye a superar el activismo

- Puede servir como base para elaborar conceptualizaciones y teorias emancipadoras

- Permite reconocer y apropiarse de metodologias de cambio social

- Busca empoderar a las organizaciones y contribuir en la transformacién de las
relaciones de poder

- Se constituye en si misma en una nueva experiencia formativa y enriquecedora de

las subjetividades de los participantes (p. 277 y ss)
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e La configuracion del estatus de produccion de saber a partir de las practicas. Nociones

y procesos.

Como sefialan Torres y Mendoza (2011): “La sistematizacion aparece como una posibilidad de
construir conocimiento riguroso de las propias experiencias de los profesionales, desde el cual

mejorar su intervencion” (p.246).

La sistematizacion es un concepto complejo porque bajo esta misma denominacion aparecen
diversas concepciones y aproximaciones epistemologicas y practicas. Algunas van desde
aproximaciones mas instrumentales que la confunden o reducen a aspectos procedimentales
(recoleccidon y organizacion de datos) hasta las concepciones que reconocen y reivindican su
papel como modelo de investigacion que posibilita la produccion de conocimiento desde las

practicas. Bajo esta Ultima nos acogemos para su utilizacion en esta experiencia investigativa.

La sistematizacion como una modalidad de investigacion orientada a la produccion de
conocimientos a partir de las practicas sociales pone en escena los debates vigentes por su
fundamentacion epistemolégica, para Torres y Mendoza (2011) este debate exige preguntarse:
“Queé tipo de conocimiento se produce desde la sistematizacion? ;Cual es el alcance tedrico
de la misma? ;Cuales concepciones de realidad y conocimiento sustentan la sistematizacion”

(p.248)

Compartimos con estos autores que no existe una Unica unidad epistemoldgica. Por el
contrario, existe una pluralidad de posturas epistemoldgicas que obligan a hablar de
“tendencias epistemoldgicas” (Torres, Mendoza, 2011: 248); “epistemes de la practica” las llama
(Mejia, 2007, p.4) que exigen ampliar la manera de entender el conocimiento cientifico para

reconocer el debate y las posibilidades de producir conocimiento desde las ciencias sociales.
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En este horizonte, como advierte Mejia (2007), la sistematizacion, en tanto paradigma

alternativo y situado en una perspectiva critica e historica latinoamericana:

(...) se hace la pregunta por el estatus de la practica y muestra que el proceso de accion-
saber-conocimiento no son niveles separados de la misma realidad, sino que estan
entremezclados, existen como relaciones, flujos, acumulado social, y entre ellas se

produce una porosidad en donde ellos se entremezclan (p.3)

Y agrega el mismo autor:

La sistematizacion a medida que se desarrolla ha venido construyendo un campo
propio derivado de las practicas que hacen el camino a convertirse en experiencias y
por lo tanto con su conceptualizacién, sus metodologias, sus dispositivos, y acumulado.
Y alli concurren hoy, grupos populares, movimientos sociales, los practicos de la accion,
los profesionales reflexivos, las profesiones de intervenciéon y ayuda, y en este tiempo,
muchas de las profesiones técnicas pragmaticas que requieren explicitar su teoria. (pg.

3)

Siguiendo a Mejia, asumir la sistematizacién como proceso investigativo, exige reconocer que
en la practica hay saberes y desde estos es posible construir conocimiento. Segun Lucio, citado
por Mejia (2007), en la practica coexisten cinco (5) tipos de acciones: accion real concreta,
accion representada, accion abstracta, accion sobre las cosas o sobre las personas en los que
suceden procesos reflexivos y acciones mentales en las que suceden reconstrucciones. Estos
reconocimientos hacen de la practica una fuente de saber contextualizado y validado desde el

que es posible construir conocimiento.

Algunas preguntas para el abordaje de metodoldgico que sugiere Lucio (1994), citado por

Mejia, (2007) son:
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;Cual es la naturaleza de la practica? ;Qué la fundamenta? ;Qué saberes se derivan de su
reflexividad?

El proceso de reflexividad es fundamental para la produccién de conocimiento. Sucede en el
proceso de pensar la practica, reconocerla contextualizarla y territorializarla, situarla en relacién
con los sujetos de la misma para reconocer las formas de apropiacion y los modos como esta

crea afectaciones en los mismos sujetos que la agencian.

Es este nudo de relaciones como un entramado social, el que necesita ser teorizado,
formalizado y si es necesario puesto en relacion con el conocimiento preexistente, el cual
permite dar cuenta de la manera como esa practica adquiere estatus de saber que se relaciona
con los acumulados del conocimiento disciplinario, y es capaz de establecer un proceso en el
cual el conocimiento que se genera desde la practica rompe el umbral de esos acumulados

disciplinarios. (Mejia, 2007, p.12)

e Caracteristicas y rutas para abordar la sistematizacion

Como se planted anteriormente, no existe un concepto Unico ni una sola manera de pensar la

practica ni de abordar los procesos de sistematizacion.

De esta multiplicidad, se considera que la sistematizacién como recuperacion de saberes de la
experiencia vivida, como produccion de conocimiento a partir de la practica y como forma de

investigacion (Mejia, 2007) se aproxima a los intereses y posibilidades del presente trabajo.

Con base en las propuestas y reflexiones de Jara (2017) y Mejia (2007), la sistematizacion
permite recoger y organizar a informacion y los datos empiricos, para leerlos a la luz de algunas
teorias o de otras praxis. También posibilita realizar recontextualizaciones de la practica con el

interés de repensarlas y conceptualizarlas y producir saber.
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En suma, asumir la practica como objeto de estudio y de sistematizacion, en tanto proceso de
investigacion, exige superar la descripcion de la misma y provocar contrastaciones entre: los
propositos e intencionalidades que las crean; los materiales producidos; los modos de hacer
diarios (la practica en accion); los resultados esperados y emergentes (0 no esperados pero
que se producen en las margenes); las formas como los sujetos las piensan, apropian e
incorporan en su quehacer diario; las subjetivaciones que se producen y devienen a partir de
las interacciones entre los sujetos que agencian las practicas y los receptores de las mismas;

las recepciones y modos de comprension y aplicacion en los diferentes en los escenarios.

En todos los casos, con la sistematizacion como investigacion se pretende

(...) hacer explicito ese nudo de relaciones en todas las direcciones que constituyen la
practica, en las cuales la experiencia esta ligada a la totalidad mediante un proceso de
interaccion y negociacion de sentidos. En esa mirada el sentido de la sistematizacion
esta dada por hacer comprensiva la experiencia particular en el universo global. (Mejia,

2007:16)

2.2 Talento humano. Un concepto vinculado al desarrollo de competencias

Talento: del latin talentum, la nocién de talento esta vinculada a la aptitud o la inteligencia®. En
general es un concepto relacionado con el desarrollo o la potenciacion de aptitudes. Se trata
de la capacidad para ejercer una cierta ocupacion o para desempefiar una actividad. El talento
suele estar asociado a la habilidad innata y a la creacion, aunque también puede desarrollarse
con la practica y el entrenamiento. Por esta razon se incorpora en los procesos de formacion
continua en las empresas y organizaciones comerciales y de servicio. En algunas entidades el

desarrollo de "talento humano” asume como una competencia.

También se comprende como una:

4 Consultado en: https://definicion.de/talento/
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Especial capacidad intelectual o aptitud que una persona tiene para aprender las cosas con
facilidad o para desarrollar con mucha habilidad una actividad. El talento es la capacidad
que existe para desempefiar una determinada actividad o tarea con habilidad, y
eficacia. Cuando se habla de talento se habla de esa cualidad que destaca en una persona

para hacer algo en concreto’.

Respecto a esta nocion, compartimos la critica que hace Alles (2005)

Se dice que las personas tienen talento para tal o cual cosa (o que no lo tienen), y se
realizan similares comentarios en lo referente a las competencias y, en particular, al
desarrollo del talento o de las competencias. Ambos (talento y competencias) estan
envueltos en un halo de misterio, casi magico, y muchos preconizan que “se nace” con
talento o con unas ciertas competencias, o “se adquieren” en el transcurso de la vida,
pero de una manera determinista, porque asi lo quiso el destino, o Dios, para los
creyentes. Si se piensa de esta manera, nada puede hacerse: se tiene talento o no se

tiene, se tienen ciertas competencias o no (p.15).

Por el contrario, los talentos, se pueden potenciar y desarrollar. Para ello se requiere establecer

planes y programas de formacion y desarrollo.

e Competencias + Compromiso = Talento

El talento, en este orden se relaciona directamante con la posibilidad de poner las

competencias en accion.  Significa que no es suficiente con tener un Saber (tener

conocimientos), se requiere poner el saber en accion, es decir: Poder- Hacer (tener la habilidad

> Consultado en: https://economipedia.com/definiciones/talento.html
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y la pericia para ejecutar) y conectar estos elementos con un proposito superior que sea el
motor que impulse el desempefio de las personas en el dia a dia, ese proposito esta

relacionado con el Querer Hacer y éste es el elemento diferenciador.

Ser una persona talentosa trasciende el ser inteligente (con la concepcién y medida tradicional
del cociente intelectual), ser una persona talentosa implica una alta motivacion, un alto nivel
de autoconocimiento y gestion de las propias emociones, tener un genuino interés y agilidad

de aprendizaje.

6. Practicas de formacion y desarrollo humano

Los procesos de formacion estan vinculados directamente a los sujetos y para ello se han
utilizado diferentes estrategias y procedimientos (Martinez, et al, 2015). Algunos se utilizan solo
de forma instrumental, nombrados por los expertos como "modelos eficientes”, porque buscan
resolver aspectos puntuales. Muchos de estos procesos estan mediados por diferentes
tecnologias, innovacion, eficacia y pertinencia, autoaprendizaje y en general incluyen formas

de hacer monitoreo y evaluacion permanentes.

Segun Chiavenato I. (1988) La formacion es el desarrollo de capacidades nuevas mientras que
el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacion y el entrenamiento
comparten los objetivos de mejorar las capacidades, los conocimientos y las actitudes y

aptitudes de las personas.

El concepto de formacién en la FSFB esta orientado a promover que los colaboradores cuenten
con los conocimientos, habilidades y competencias técnicas que requieren para el logro de sus

objetivos de la institucién y de los procesos y proyectos de cada area.

3. RECUPERACION DEL PROCESO VIVIDO
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iEl lider que dedica su vida al desarrollo de su equipo, produce un impacto tan increible por tan
largo tiempo, que la gente lo sigue por lo que es y por lo que representa!
-John Maxwell-

Este apartado rconfigura la centralidad del proyecto en tanto recupera la experiencia a traves

del proceso investigativo.

3.1 La Fundacién Santa Fe de Bogota. El contexto y escenario de actuacion

La Fundacién Santa Fe de Bogota (FSFB)® es una entidad privada de caracter social que trabaja
para liderar e influir positivamente en el sector de la salud y contribuir al bienestar de individuos
y comunidades. Sus Fundadores la concibieron como una organizacion privada que, por su
caracter fundacional, reinvierte la totalidad de sus utilidades en el desarrollo de su equipo
humano y de su infraestructura fisica y tecnologica para poder fortalecer y crecer perma-

nentemente su contribuciéon social.

Desde su creacion, el 2 de noviembre de 1972, la Fundacion Santa Fe de Bogota fue llamada a
convertirse en una institucion lider para el desarrollo de la salud, entregandole a los
colombianos la mas alta calidad ética, humana, cientifica y tecnologica, siendo fiel a su mision
institucional en la prestacion de servicios en salud con la mas alta calidad, la educacion de
futuros profesionales, el trabajo con comunidades y la investigacion, y la contribucién a las

politicas publicas en salud’.

Para dar cumplimiento a sus planteamientos y criterios misionales, la Fundacion Santa Fe de

Bogota actualizd su estrategia competitiva en el afio 2013, enfocando su accionar sobre tres

6 En adelante utilizaré esta sigla: FSFB
7 Informacién tomada de la pagina web de la institucién:
https://www.fsfb.org.co/wps/portal/fsfb/inicio/acercadefsfb/sobre-la-fsfb
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ejes: Servicios en Salud, Educacién y Gestion del Conocimiento y Salud Poblacional. Ver

organigrama.

Desde su creacion, la FSFB ha estado en la permanente busqueda de la generacion de valor
superior, es decir, de los mejores resultados que superen las expectativas de sus pacientes,
familiares, cuidadores, estudiantes, investigadores, aliados y comunidad en general, utilizando

los menores recursos posibles para lograrlo.

La gestion de modelos y procesos innovadores, la generacion de nuevos proyectos
estratégicos y las investigaciones clinicas y en salud publica reflejan el interés de la institucion

por el mejoramiento continuo y la prestacién de los mejores servicios posibles.

ORGANIGRAMA
DIRECCION GENERAL

CONSEJO
Gestion Humana,

Compensacion y
Comité Médico
- JUNTA DIRECTIVA
Comité de Credenciales, Comité de Auditoria
Etica Médica y -
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Institudonal

DIRECCION GENERAL

Desarrolie
Orgeaiza cional

Direccién
Direccién
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e Sal

==

Serviclos ."&m
Direccién de R onodmiento Direccién
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]
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Fuente ://www.fsfb.org.co/wps/portal/fsfb/inicio/acercadefsfb/sobre-la-fsfb

3.2 La construccion del Modelo de Desarrollo del Talento Humano desde el concepto de

liderazgo. Génesis y avances
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A partir las categorias conceptuales y de los componentes del modelo de desarrollo
implementado en la FSFB, inicialmente se pretende reconstruir metodologicamente los

componentes, contenidos, practicas y estrategias que estructuran el MDTH.

En el 2013 con la llegada de una nueva direccion al area de Gestion Humana se propuso una
vision mas amplia e integral de los procesos que se lideraban desde las areas de talento
humano. Se inicié con un recorrido y reconocimiento de lo existente con el interés de actualizar
y potencializar los procesos del area de tal forma que se convirtiera en un nucleo estratégico
de la organizacién®. Con miingreso a la FSFB en enero de 2014 al cargo de Jefe de Desarrollo
Humano, asumi la responsabilidad de los procesos de selecciéon, formacion y desarrollo
humano. Esto significo, ademas de una reconfiguracion de la estructura y los propésitos del
area, una posibilidad para que estos procesos, que se manejan tradicionalmente de forma
independiente, pudieran estar articulados y con posibilidades de generar mayor impacto en el

servicio hacia adentro (colaboradores) y hacia afuera (pacientes y sus familias).
e Elliderazgo como perspectiva en la experiencia formativa de LA FSFB

El liderazgo ha estado presente desde el comienzo de este proceso, esta perspectiva se
evidencia en las diferentes instancias, documentos y escenarios que se han revisado como
parte de este ejercicio de sistematizacion. La comprension del liderazgo en la FSFB es el
resultado de la evolucion de un concepto que en un comienzo se asumié con los elementos

caracteristicos de todo proceso de gestion: planear, dirigir, delegar, evaluar.

Este concepto se ha fortalecido y enriquecido con diferentes perspectivas y muy especialmente
se ha repensado y reconfigurado a partir de los desafios que trajo la pandemia que nos llevd
-casi nos obligd- a hacer una mirada centrada en el Ser, a establecer un vinculo mas cercano
con los sujetos. Comprendimos que ser un lider es ser un sujeto sensible, que acompafia y se

conecta con su equipo.

8 Narraré en adelante en primera persona por ser la autora del proceso.
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Estas comprensiones se estan documentando, algunos estudios recientes dicen que hasta
marzo del 2020 la mayoria de las organizaciones habian estado haciendo una transicion en sus
practicas del siglo XX al XXI basadas fundamentalmente en la gestién; sin embargo, la
pandemia desatd una especie de tormenta que hizo que repensaramos las estrategias para
hacer frente a los desafios del presente y del futuro. Hoy sabemos que uno de los desafios del
liderazgo —es lograr que las personas estén motivadas al mas alto nivel, conectando sus

contribuciones con un propdsito superior que los conecte, inspire e impulse.

Esta mirada est4 alineada con las propuestas de Dave Ulrich (1997)° quien afirma que “el
liderazgo efectivo es acerca de quiénes somos, qué somos y qué sabemos, pero es también
acerca de qué entregamos y qué valor aportamos. La relacion entre los atributos del lider y los
resultados deseados es muy importante. Ninguno de los dos es suficiente por si solo, es la
relacion entre los dos lo que hace la diferencia. Los lideres deben cambiar el enfoque de pensar
solo en los atributos al de pensar en los resultados respondiendo a la pregunta “;para qué?”.
Por ejemplo: los lideres deben ser auténticos (un atributo) para que los empleados tengan una
mayor confianza en los lideres y sean mas productivos (los resultados). Por otro lado, cuando

1

un lider produce un resultado especifico, debe preguntarse “;por qué?”. Yo produje este

resultado porque tengo (0 me hace falta) este atributo especifico”.

Ulrich ha insistido en la necesidad de diferenciar entre lideres y liderazgo. El concepto de
liderazgo, a diferencia del de lider, trasciende al individuo y sus cualidades personales. El
liderazgo tiene que ver con la forma en que se ejercen esas cualidades y codmo se transmiten
en el seno de la organizacion, desde estas comprensiones asumimos el liderazgo como génesis

y nucleo duro del proceso formativo.

e Narrativas de la construccion de liderazgo en la FSFB, desde las directivas

9 Dave Ulrich ha sido catalogado como el Coach y gurd N°1 del Management por la revista BusinessWeek, y es
considerado como el “padre de los recursos humanos modernos” por la revista HR Magazine. Ha publicado mas
de 200 articulos y 25 libros y ha hecho consultorias y realizado investigaciones con mas de la mitad de las
empresas Fortune 200.
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La FSFB cuenta con los valores que se reconocen como legado de los Fundadores. En

palabras de uno de los fundadores el Dr. Alfonso Esguerra:

*.La Etica como valor rector de toda accién, la Honestidad Intelectual
como actitud ante la vida y la vocacion por la Excelencia y el Rigor
Cientifico en toda iniciativa que se emprende. El Altruismo, la
Generosidad, el Humanismo, la Responsabilidad social y el Idealismo,
como herramientas para realizar una empresa trascendente. La
tenacidad de proposito y el dinamismo en las acciones, una evolucion

constante, con miras al futuro, de los conceptos iniciales que originaron

el proyecto y una vision de poder solo como ayuda transitoria de

Placa de madera en el hall de entrada de la FSFB

gestion” (Esguerra, 2017 p. 151.)

La idea del liderazgo ha estado presente en la FSFB desde sus inicios en 1972. Esta idea de
liderazgo esta inmersa en las caracteristicas que los fundadores identificaban como los
elementos de “su personalidad”, la de la institucion. (Esguerra, 2017 p. 149.) Entre ellos se

destacan:

» Una actitud de jy por qué no...?

= Una vision institucional sin limites futuros

= Un altruismo atemperado por un pragmatismo constructivo

» Una credibilidad institucional, lograda mediante la discrecion y la modestia

» La evaluacién rigurosa del origen y conveniencia de cada una de las donaciones

ofrecidas.
Estas caracteristicas en la actualidad se encauzan progresivamente hacia su madurez, mediante

un liderazgo visionario y generoso. (Esguerra, 2017, p. 152) Para lograr una entidad pertinente

en su campo, sus valores y su personalidad deben coincidir con los de sus integrantes. “son
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ellos quienes definiran los objetivos de la Institucion en el futuro y utilizardn su propia

personalidad para lograrlos”.

A mediados de 2017 el Dr. Juan Pablo Uribe', director general en el marco de las sesiones de
direccionamiento estratégico de la institucion planted tres ingredientes fundamentales del
liderazgo: reflexivo (pensativo, profundo), generoso (desinteresado) y compasivo (sensible,
atento) y estas caracteristicas deberian estar deliberadamente presentes en los colaboradores,
especialmente en los lideres de la organizacion. Una forma de llevarlos a la accion era a traves

del siguiente lema:

Mantener (todos)
conversaciones que rompan (nuestros) paradigmas
alrededor de (nuestros) entendimientos grupales
para catalizar (nuestras) escogencias
que desencadenen acciones masivas (nuestras)
Con (nuestro) mejor esfuerzo.

(Juan Pablo Uribe)

En julio de 2017 el Dr. Henry Gallardo™ quien para entonces era el director del hospital
Universitario, presenté en el boletin Al Dia con la Fundacion™ algunas ideas y provocaciones
sobre el Liderazgo y Estrategia en la FSFB. Gallardo caracterizo el liderazgo de la Fundacién en

tres elementos centrales: definido, efectivo y colectivo.

Definido, en tanto no es un liderazgo de libro, no es tedrico, es propio de la organizacion y

para esta organizacion que tiene caracteristicas propias, esta articulado y encuentra sinergias

' Notas personales tomadas de las exposiciones del Dr. Juan Pablo Uribe. Director General de la FSFB. Afio 2017.
"Notas personales presentacion estratégica sobre liderazgo del Dr. Henry Mauricio Gallardo, director del Hospital
Universitario. Afio 2017.

12 £l boletin institucional “Al dia con la FSFB” es una publicacion en la cual se comparten temas de estrategia,
actualidad, reconocimientos, y en general temas de interés para los colaboradores. Se publica cada 15 dias. Tiene
una seccion fija llamada Talento y Liderazgo, a cargo del area de desarrollo humano donde se comparten temas
relacionados con gestién del talento humano.
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con nuestros principios y valores y muy orientado hacia el logro de la misién fundacional:

Servicio, Calidad, Seguridad, Educacion y Funcion publica.

Efectivo, con lo cual debe verse reflejado en los resultados de la organizacién, no de cualquier
manera, debe ser sostenible en el largo plazo, de aprendizaje continuo, integral Ademas del

ambito laboral, debe trascender al ambito social, comunitario y con nuestros clientes.

Colectivo, debe ser un liderazgo que genere espacios de formacion, creacion y cambio
colectivo, de alineacion, no de imposicion y para el beneficio de todos, con los objetivos

organizacionales como prioridad.

Los planteamientos de estos directivos de la FSFB han acompafiado en diferentes momentos
las reflexiones alrededor de la idea de liderazgo que se ha adoptado en la FSFB y dan cuenta
de la intencion y la claridad que prevalece 50 afios despué acerca del rol de los lideres y
colaboradores de la Fundacién, las capacidades y los comportamientos que deben
caracterizarlos. Es por esto que creemos que tanto las metas corporativas como la proyeccion
y sostenibilidad futura de la institucién, se sustenta en el liderazgo de sus colaboradores y este
a su vez refleja la identidad y la cultura institucional. Dicho de otro modo, no es un liderazgo
de formato o simplemente enunciado. Podria decirse que La Fundacién Santa Fe de Bogotéa es

una expresion viva del Liderazgo.

iQué es entonces el liderazgo en la FSFB? ;Coémo se expresa en el dia a dia? ;Es una
competencia exclusiva de quienes tienen personas a cargo esta presente en todos los
colaboradores de la institucién? Estas fueron algunas de las preguntas que nos hicimos desde
el area de gestion humana desde un comienzo, como elemento dinamizador en la propuesta

de construccion del MDTH.

Para dar fundamento a esta idea de liderazgo en el ambito organizacional, en primer lugar,
entendimos desde diversos autores que todo proceso de liderazgo involucra esfuerzos
organizacionales en los siguientes planos. El cultural, esto es, en las creencias, en los modos de

relacion y significados, en los patrones de interaccion y comportamientos de los lideres y
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equipos que le dan sentido e identidad. En lo estratégico, en la claridad y vision compartida en
relacion con el horizonte de futuro trazado. En los procesos implementados, adoptados y la

coherencia de estos con la estrategia.

Esta forma de ver el liderazgo coincide con lo que ZalezniK (2004)" plantea en su articulo

publicado en la revista Harvard Business Review Gerentes y lideres: ;son diferentes?:

Cada sociedad brinda su propia respuesta a esta pregunta, y al buscar respuestas,
define sus preocupaciones mas profundas sobre el proposito, la distribucion y el uso
del poder. El mundo de los negocios ha contribuido con su propia respuesta a esta
pregunta sobre el liderazgo, generando una nueva especie llamada el gerente. Al
mismo tiempo, ha establecido una nueva ética del poder que favorece el liderazgo
colectivo por encima del individual, el culto del grupo por encima de la personalidad
del individuo. Aunque el liderazgo gerencial asegura la competencia, el control y el
equilibrio de poder entre grupos potencialmente rivales, por desgracia no
necesariamente asegura un lugar para que la imaginacion, la creatividad o la conducta
ética puedan guiar los destinos de las corporaciones. El liderazgo requiere
inevitablemente del uso de poder para influir en el pensamiento y la conducta de otras

personas. (p.9)

En palabras de Maxwel™, “El liderazgo representa la facultad de mejorar a las personas de un
area, a través de la guia u orientacion de un lider, que define como aquel que tiene esa
capacidad de influencia a través de la cual sus subordinados mejoran sus aptitudes y

capacidades”

' Abraham Zaleznik. Fue un destacado académico y profesor en el campo de la psicodindmica organizacional y la
psicodindmica del liderazgo. En el momento de su muerte era profesor emérito de la Escuela de Negocios de
Harvard, donde ensefid durante cuatro décadas. Fue psicoanalista en ejercicio y autor de 16 libros.

™ John Calvin Maxwell. Es un escritor, entrenador y conferencista estadounidense que ha escrito mas de 80 libros,
que se centran principalmente en el liderazgo. Los titulos incluyen Las 21 leyes irrefutables del liderazgo y Las 21
cualidades indispensables de un lider.
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De otra parte, John P. Kotterrs afirma que

El liderazgo es diferente de la gestion, pero no por los motivos que piensa la mayoria de
la gente. El liderazgo no es algo mistico y misterioso. No tiene nada que ver con tener
“carisma” u otro exético rasgo de la personalidad. No es el territorio de unos cuantos
elegidos. El liderazgo tampoco es necesariamente mejor que la gestion o un reemplazo de
ella. Por el contrario, el liderazgo y la gestion son dos sistemas de accion distintos y
complementarios. Cada uno tiene su propia funciéon y actividades caracteristicas. Ambos
son necesarios para tener éxito en un entorno de negocios cada vez mas complejo y volatil.
La gestion se ocupa de enfrentar la complejidad. El liderazgo, por contraste, se ocupa de

enfrentar el cambio. (p.17)

e El Liderazgo en el Modelo de Desarrollo del Talento Humano de la FSFB

Son amplios y constantes los esfuerzos que la FSFB ha invertido para continuar desarrollando
liderazgo. Un primer reconocimiento es en la metodologia que se utilizo para la creacion del

modelo de competencias y del Modelo de Liderazgo de la Fundacion.

En las unidades de registro analizadas encontramos que la formacion en competencias esta
directamente relacionada con el estilo de liderazgo que se quiere promover en la Fundacion.
Estas dan cuenta de los roles y comportamientos esperados de los lideres y sus equipos y estan
especialmente orientadas a asegurar la sostenibilidad de la FSFB a través de la creacion

deliberada de experiencias memorables para los colaboradores.

> John P. Kotterr es un experto mundial de renombre en liderazgo por la Harvard Business School, ha sido el primero
en mostrar como las organizaciones en realidad "hacen" el cambio. Su best-seller internacional Liderando el Cambio
- que indica, 8 pasos para implantar los cambios con éxito, se convirtid en la biblia para todos los directores de
empresas de todo el mundo. "En octubre de 2001, la revista Business Week nombré a John Kotter el 'gurd n°1 del
liderazgo' en América.
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Es importante precisar que, en este contexto organizacional, las competencias'™ se refieren a
las caracteristicas personales observables y medibles, que estan relacionadas con un desemperio
bueno o excelente que llevan al logro de los objetivos, es decir, las competencias son la base de

las practicas de gestion de personas.

El liderazgo es una de las competencias organizacionales que se definieron en la propuesta del

Modelo de Competencias de la organizacion. Este modelo se estructurd de la siguiente forma:

@\o\ﬁs ESPECIFIC4s _

6 competencias organizacionales, 16 competencias Especificas que se

asignan de acuerdo con el nivel del cargo: Estratégico -

Ejecutivo/Tactico — Operativo.

Para cada competencia se definieron 3 niveles de desarrollo, cada nivel

cuenta con 4 descriptores —conductas observables- que permiten que

Modelo de Competencias Fundacién Santa Fe de Bogota

se valore en términos de “frecuencia” la presencia de la competencia
de acuerdo con el nivel de desarrollo esperado: no se observa, casi nunca, casi siempre,

siempre.

e Las competencias estan planteadas en un lenguaje cercano, incluyente y propositivo

buscando que las personas se identifiquen con ellas y quieran desarrollarlas.

e Estan ubicadas en la realidad actual y susceptibles de evolucionar en el tiempo, a
medida que lo hace la organizacion y su entorno, y, por lo tanto, actualizables y
renovables.

1 Martha Alles (2009), plantea que un modelo de competencias siempre se piensa y disefia de cara al futuro. El
pasado ya transcurrid; por lo tanto, las organizaciones deben prepararse para enfrentar el futuro, que es incierto,
dificil, competitivo, globalizado, entre otras caracteristicas que hoy se pueden prever de algin modo mas otras aun
desconocidas (p.9), asi mismo, define al liderazgo como la “capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo
de sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacién [...] Asegurando una adecuada
conduccién de las personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima organizacional armdnico y
desafiante” (p. 157)
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Presentacién del Modelo de Competencias FSFB (1,2) Recordatorio para la realizacion de la valoracion de competencias del 2017
(3)17

En el archivo documental y las diferentes unidades de registro encontramos tres tipologias de
liderazgo. Se considera importante reconocerlas para hacer una diferenciacion inicial de los
enfoques o diferentes escenarios desde los que se habla de liderazgo, aunque estos confluyen
en una idea de liderazgo articulada, compuesta por diferentes elementos que se

complementan y potencian entre si.

e Un liderazgo institucional (centrado en lo que quiere y necesita la organizacion)

e Un liderazgo personal (centrado en los sujetos)

e Un liderazgo hibrido que muestra que hay algo indivisible que es transversal, que es
inherente a la persona independientemente del ambito en el que estas caracteristicas se
expresen y esta conectado con el liderazgo institucional (articulacion entre el ambito

personal y el laboral)

A continuacion, se reconoce y describe como funcionay se expresan las tipologias de liderazgo

encontradas:

e Sobre la idea de liderazgo institucional

17 publicado en el boletin institucional “Al dia con la FSFB".
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En el modelo de competencias se evidencian algunas, relacionadas con la idea de liderazgo:

Somos lideres, construccion de equipos y atraccion de talento.

Somos lideres:  mantenemos la busqueda del desarrollo de nuestro cardcter, nuestros

valores y la gestion de la incertidumbre. Nos distinguimos por la "marca de liderazgo que

nos da la FSFB".

Conductas observables segun niveles:

BASICO AVANZADO

+Promueve a través de su comportamiento
constante los valores basicos de la
Fundacion, mostrando alineacion entre su
actuar y las expectativas organizacionales.

INTERMEDIO

s referente para los demdas, por su constante iniciativa y
compromiso, generando confianza y respeto en los otros
(360°).

*Impulsainiciativas de cambio
organizacional y roles y estructuras que lo
soporten.

-Influencia positivamente y compromete a lossMuestra gran iniciativa, sabe trabajar por
demds para que sus resultadosy fuera de los protocolos y estandares y
comportamientos estén alineados con las mide los riesgos cuando es necesario,
prioridades estratégicas. para gestionar a sus colaboradores.

«Demuestra habilidad para ser flexible y cambiar su actuary
reorganizar esfuerzos cuando se hace necesario, para
movilizar el equipo.

-Empodera a sus colaboradores, creando un ambiente
donde se tiene iniciativa y habilidad para gestionar su
propio frabagjo.

-Cuestiona los procedimientos tradicionales y [*Motiva y empodera a su equipo para
promueve nuevdas iniciativas que permitan el alcanzar las metas, reconociendo en
desarrollo de los colaboradores. cada uno sus potenciales.

«Comunica convincentemente a los ofros sus
ideas, y propone cambios explicando
claramente los beneficios de su
implementacidn.

*Delega funciones apropiadamente, acompafia
permanentemente y realiza retroalimentacion efectiva,
para identificar lideres potenciales en los diferentes
procesos.

*Toma decisiones impopulares después de
iconsultarlas con las principales partes
inferesadas. intermedio

Fuente: Definicion interna de los niveles de cada una de las competencias del liderazgo institucional.

Construccion de equipos: un lider demuestra la habilidad para manejar un equipo, delegando
apropiadamente, creando responsabilidades conjuntas para el desarrollo profesional y el

logro de los objetivos de los mas altos estandares de calidad.

Conductas observables segun niveles:

BASICO

Establece metas de desempefio
reconociendo laimportancia de su labor

INTERMEDIO

IAsigna responsabilidades enfre los miembros del
lequipo teniendo en cuenta las caracteristicas del

AVANZIADO

Involucra a las personas claves para la foma de
decisiones imporfantes.

En su relacionamiento genera confianza y
empatia.

ICrea un entorno de aprendizaje, demostrando
lempatiay escucha activa.

en el equipo lcargo.
. . . = Mantiene una politica de puertas abierfas, " ) .
Brinda retroalimentacién acompaneros . Valora las diferentes perspectivas, promoviendo I
. escuchando los asuntos y preocupaciones de |os| = N .
cuando es necesario. . ) consultay colaboracion entre las diferentes disciplinas.
lofros tanto a nivel personal como profesional.
Crea un ambienfe donde las personas fienen Id

autoridad, iniciativa y habilidad para desarrollar
gestionar su propio trabagjo.

Es receptivo al feedback constructivo yse
inferesa por mejorar

Reconoce y comparte el impacto del equipo en la
lestrategia organizacional.

Establece dindmicas para generar responsabilidad
compromiso a nivel de equipo para el cumplimiento de|
las metas.

Fuente: Definicion interna de los niveles de cada una de las competencias del liderazgo institucional.
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Atraccion de talento: asegura y contribuye a la disponibilidad y el desarrollo del talento

necesario para cumplir con las metas actuales y futuras de la organizacion.

Conductas observables segun niveles:

BASICO

Conoce las caracteristicas,
requerimientos y necesidades de los)
cargos de su dred.

INTERMEDIO

Promueve la asistencia de su equipo a acciones|
de formaciony desarrollo

AVANZIADO

Se interesa por el crecimiento profesional de la
personas de su equipo, aunque esto implique un|
movimiento interno o cambio de drea.

Conoce las competencias clave que|
requieren en su equipo para el logro de
los objetivos

Conoce las fortalezas y atributos del equipg
asegurandose de que cada uno puedq
desplegarlas en el desempeio de sus labores

En el cubrimiento de las vacantes, busca persona
que demuestran ajuste organizacional a largo plazo
contribucién sostenida.

Anficipa las necesidades del equipo en
términos de capacitacion y suficiencia de|
personal.

Ayuda a los demds a integrar sus objetivos vy
capacidades con las necesidades de I
lorganizacion.

Desarrolla sucesores y back up de personas pard
asegurar la disponibilidad de futuros talentos.

Se interesa por crear un ambiente de
confianza y desarrollo entre los miembros)

ICrea un ambiente laboral que es visto como un
lugar atractivo para trabajar y en el que se valora

Patrocina iniciativas organizacionales orientadas d
garantizar la excelencia de liderazgo y la continuidad

de su equipo

la toma de riesgos en busqueda del aprendizaje.

Fuente: Definicion interna de los niveles de cada una de las competencias del liderazgo institucional.

:Como se valora el desarrollo de estas competencias?

El nivel de avance en el desarrollo de las competencias se realiza de diferentes formas. Una de

ellas es a través de las valoraciones anuales a partir de las conductas observables precisadas.

Para cada competencia se han definido cuatro comportamientos (segun el nivel de desarrollo

esperado: basico, intermedio, avanzado) que deben hacerse evidentes en la forma como se

realiza el trabajo dia a dia.

Cada jefe y colaborador (autovaloracién), determinan con qué frecuencia se observa cada uno

de estos comportamientos de acuerdo con la siguiente escala:

* No se observa: los comportamientos asociados a la competencia no son evidentes o

cuando aparecen es por solicitud del jefe. El comportamiento aparece por presion

externa y no por voluntad propia.

« Casi nunca: los comportamientos asociados a la competencia aparecen en algunas

ocasiones y en otras no aparecen; no se mantienen en el tiempo.

31



» Frecuentemente: los comportamientos asociados a la competencia aparecen en mas
del 80% del tiempo, pero no los mantiene en situaciones criticas, es decir situaciones
de presién o que se salen de lo acostumbrado.

* Siempre: los comportamientos asociados a la competencia son evidentes en el 100%
de los casos y es reconocido por los demas como referente en este aspecto. Asume

comportamientos de mentor en la competencia en cuestion.

A partir de esta informacion, se puede determinar en qué nivel de desarrollo se encuentra cada
una de las competencias, identificando ademas los aspectos a mejorar (aumentar la frecuencia
de observacion de estos comportamientos) y las fortalezas (comportamientos muy frecuentes

en el dia a dia).

Como estrategia de sensibilizacion, divulgacion y posicionamiento de este proceso, afio a afio
se disefiaron posters que se publicaban en los diferentes medios tanto fisicos como digitales,

invitando a los colaboradores a realizar su autovaloracién y la de las personas a su cargo.

El tono y la intencion de estas publicaciones estuvo desde sus inicios orientado a que las
personas reconocieran y relacionaran la medicion o valoracion como algo “propio, interno, un
chequeo al interior de su propio ser”. De esta forma usamos imagenes de personas en diferentes
escenarios diagnosticos: radiografias, tomarse el pulso, medir su crecimiento, analizar su
sangre, sus signos vitales. Estas actividades se adelantaron durante los afios 2015 al 2019. En
el 2020y el 2021, durante la pandemia se mantuvo el tono pero con reflexiones mas profundas
sobre lo que llevamos en nuestro propio “SER" y en esta via vinculamos imagenes y frases de

filosofos de la antigua Grecia y del renacimiento.

Valoracion de las competencias
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Valoracion de
COMPETENCIAS
2015

GestonK Humana oS Valoracion de
Valoracion de \ COMPETENCIAS
CoMPETENCIAS 2017 & 2019

iLlegd el momento de medir
Valoracion de
“mmm  COMPETENCIAS
i potencal conla__ 2018

o .

8 desarrollo estd en

To be

“Pg todos los eonoeimigntos posiblgs, ¢l mas
sabio g dtil gs conoegrse a si mismo™

VALORACION DE COMPETENCIAS &
ADN DEL LiDER FSFB
o

Hasta aqui y retomando algunas valoraciones de los equipos y las expresiones de algunos
entrevistados podriamos decir que la idea de liderazgo institucional que se sustenta en los

registros analizados, expresa a un lider que:

e Define objetivos: fortalece la coordinacion entre el trabajo de los colaboradores, el
proposito y focos estratégicos de la organizacion. Facilitar espacios de seguimiento y
retroalimentacion mas enfocados y concretos. Comunica lo que se espera de cada uno.

e Delega: este es probablemente el proceso mas importante de la gestion de un lider y a su

vez el mas complejo y dificil de llevar a cabo en forma efectiva®.

18 Uno de los elementos criticos del ejercicio del liderazgo institucional es la delegacién, en tanto se trata de
dimensionar que debe lograr a través de otros y ya no desde su propia y Unica gestion, debe articular, potenciar
y reconocer el aporte de los otros y su impacto en el logro de los objetivos. Vemos entonces que el estilo de
liderazgo institucional esta definido y se apoya en el modelo de competencias de la institucion.
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e Promueve los valores de la organizacion a través de su comportamiento, mostrando
alineacion entre su actuar y las expectativas organizacionales.

e Influencia positivamente y compromete a los demas para que sus resultados y
comportamientos estén alineados con las prioridades estratégicas.

e Cuestiona los procedimientos tradicionales y promueve nuevas iniciativas que permitan el

desarrollo de los colaboradores.

e Comunica convincentemente a los otros sus ideas, y propone cambios explicando

claramente los beneficios de su implementacion.

En la voz de algunos de los participantes del programa este estilo de liderazgo se reconoce de

esta manera:

Me han fortalecido como lider, permitiendo estar alineada a las competencias
organizacionales. Ha favorecido la integracion con el equipo de trabajo y que los

feedbacks sean de manera bidireccional para mejor el desemperio laboral. (Entrevistada

1)

Los lineamientos para la gestion del talento humano a mi cargo dan mejores resultados
en la creacion de lideres emprendedores y mayor permanencia en la fundacion.

(Entrevista 2)

Todas estas herramientas me han apoyado en mi labor de liderazgo no solo de manera
personal si no para ser un mejor jefe para las personas que tengo a mi cargo. (Entrevista

3)

Estas expresiones dan cuenta no solo del compromiso de los lideres sino de la apropiacion del

liderazgo que genera "identidad institucional” entre los colaboradores y lideres de la FSFB.

Son lineamientos y acciones que permiten evidenciar que un lider de la FSFB esta conectado
con la esencia del sujeto y con el desarrollo y el fortalecimiento no solo de habilidades técnicas
e institucionales, sino con un compromiso que empieza en el liderazgo personal. No se trata

solo de tener unas cualidades sino de poner esas cualidades en accién y en resultados.
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e Sobre de liderazgo personal

“En una investigacion realizada entre casi 200 grandes empresas globales, Daniel Goleman
descubrio que, si bien las cualidades asociadas tradicionalmente al liderazgo como inteligencia,
firmeza, determinacion y visidn son necesarias para el éxito, son insuficientes. Los lideres verda-
deramente efectivos también se distinguen por un alto grado de inteligencia emocional, que
incluye la autoconciencia, la autorregulacion, la motivacion, la empatia y las habilidades
sociales. Estas cualidades pueden sonar “blandas” y poco profesionales, pero Goleman
establecié relaciones directas entre inteligencia emocional y resultados cuantificables”.

(Goleman, 2004)

Siguiendo al autor, se asume entonces que el liderazgo antes de manifestarse y ejercerse a
nivel profesional e institucional ha de surgir de una construccion personal, derivada de un

profundo conocimiento y autogestion de si mismo.

En este sentido, este liderazgo se expresa en capacidades que se reconocen en los sujetos que

participan.

Las expresiones de los participantes dan cuenta de un liderazgo reconocido como cualquier
intento de influenciar el comportamiento de un individuo o de un grupo. Siempre que usted
intente llevar a cabo una tarea, o conseguir un objetivo a través del esfuerzo de otras personas,

esta ejerciendo un liderazgo.

e El "liderazgo” es una cuestion de inteligencia, confianza, humanidad, coraje y firmeza.
No se puede tomar en cuenta el liderazgo sin examinar lo que es el poder, puesto que
en esencia el liderazgo es un intento de influir.

e El Poder es influencia potencial y la combinacion que tenga el lider entre poder de
puesto y poder personal en un determinado momento, afecta el estilo de liderazgo
que puede aplicar efectivamente.

e El estilo de liderazgo es todo aquello que afecta a los miembros de su personal en lo
referente a su conducta. Puede ser que la manera en que usted se ve a si mismo
(autopercepcion) afecte su propia conducta, pero eso no es lo que influye sobre la

conducta de los demas.
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Su estilo de liderazgo -tal y como lo perciben sus colaboradores el estimulo que evoca en ellos

las respuestas. Esto se convierte en una invitacion a hacernos cargo de nuestro desarrollo y

aumentar nuestra efectividad personal. Como decia William Shakespeare, “de todos los

conocimientos posibles, el mas sabio y Util es conocerse a si mismo”.

En el liderazgo personal se reconoce el fortalecimiento de el cardcter y la capacidad de

comprometer e inspirar:

- Caracter: En el desarrollo de su labor, es reconocido por su criterio y por el liderazgo

que ejerce sobre si mismo y sobre su vida. Tiene que ver con su integridad, con la

coherencia que existe entre sus valores y su comportamiento.

Conductas observables de esta competencia segun niveles:

BASICO

Muestra seguridad y confianza
en sus capacidades en el

desarrollo de sus
responsabilidades

Aprende de los  errores
analizando su propio
comportamiento y

estableciendo un plan de mejora
personal.

Aborda  los  desafios o
problemas de forma rapida y
directa.

Se expresa de manera clara y
asertiva ante los conflictos
mostrando criterio y decision.

INTERMEDIO

Su comportamiento se rige por
unos principios claros y
encuadrados en la ética profesional.

Tiene una gran capacidad para
incrementar su productividad y
mejorar su motivacion a través del
logro de un equilibrio entre la vida
personal y profesional

Demuestra el valor de decir "no" y
mantenerse en su posicién cuando
es necesario, de acuerdo con sus
convicciones.

Confronta los problemas
organizacionales y trabaja para
resolverlos de una forma adecuada.

AVANZADO

Toma decisiones dificiles o}
impopulares donde los intereses de la
organizacion  priman  sobre los
intereses personales

Toma acciones decisivas en
situaciones de alta presion, crisis, o en
condiciones de incertidumbre.

Demuestra el valor de hacer lo que es
correcto de acuerdo con los valores de
la organizacidon aun en contra del
malestar que esto pueda generar.

Direcciona los comportamientos de
otros que son incompatibles con los
valores de la organizacion,
sustituyendo a la gente cuando sea
apropiado

Fuente: Definicion interna de los niveles de cada una de las competencias del liderazgo personal
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- Comprometer e inspirar: Crea en su equipo de trabajo un clima de energia y
compromiso, comunicando la vision de la empresa, haciendo que estos logren
contribuciones importantes, sean creativos, asuman riesgos, y se sientan responsables

de sus actos y decisiones.

Conductas observables de esta competencia segun niveles:

BASICO

Es enérgico y se muestra
siempre dispuesto a lograr los
diferentes retos.

Reconoce los esfuerzos y logros
de los demas en el desarrollo
de sus actividades.

Proyecta una imagen positiva y
sirve como un modelo a seguir.

Promueve en sus
colaboradores  una  mayor
motivacion hacia su trabajo

INTERMEDIO

Anima a otros a establecer metas
desafiantes y altos estandares de
desempefio.

Promueve un ambiente de trabajo
que impulsa el mejoramiento
continuo y las mejores practicas en
la realizacion de sus actividades.

Guia a su equipo a través de
argumentos basados en la evidencia
que estan alineados con las
prioridades estratégicas

Reconoce los logros significativos
de los demés en los espacios
individuales y grupales.

AVANZADO

Impulsa a otros a superar las metas y
expectativas planteadas

Se evidencia en su actuar, el
compromiso con la vision, los valores,
proposito y estrategia organizacional.

Realiza planes estratégicos grupales e
individuales  que  permiten la
integracion de las diferentes personas
y actividades.

Adapta su estilo de interaccion para
comprometer a otros de la manera mas
apropiada.

teniendo presente el propdsito
de su labor.

Asume diferentes roles de acuerdo
con las necesidades del equipo,
fortaleciendo el compromiso hacia
el mismo.

Tiene un enfoque en el que
combina la orientacion a los
resultados con la sensibilidad
hacia las personas.

Genera en su equipo un clima que hace
que el trabajo sea gratificante y
agradable.

Fuente: Definicién interna de los niveles de cada una de las competencias del liderazgo personal

A continuacion, se presentan las valoraciones de algunos de los participantes del programa

sobre el alcance de este tipo de liderazgo:

"He mejorado muchisimo mi comunicacion, he aprendido a hacer retroalimentaciones, a
resolver conflictos, he entendido la importancia de oir y reunirme con la gente. Pero sobre
todo he venido haciendo un proceso de AUTOCONOCIMIENTO que me ha dado muchas
herramientas. jAgradecimiento infinito por trabajar en el mejor lugar y con los mejores!".

(Entrevista 4)
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“Habilidades como la empatia, la actitud de servicio, la disposicion y apertura al
aprendizaje, la capacidad analitica. Aprend( de nuevos temas acerca de desarrollo,
aprendi a afianzar mis habilidades de comunicacion, a perder el miedo en el
relacionamiento con algunas jefaturas, fortaleci mis conocimientos en formacién y por

supuesto en desarrollo.” (Entrevista 5)

“Fortalecer mi comunicacion asertiva, el manejo de mis emociones, confianza en el otro,
forjador de equipos y el desarrollo de las personas a cargo, objetivo al resultado, trabajo

en equipo, gestion del tiempo y muchos mas”. (Entrevista 6)

TALENTOY _TALENTOY.
p LIDERAZGO LIDERAZGO
Mejores personas - mejores lideres:
Valoracién de Competencias 2019
Exc Carécter
ma” enla que hacemas RUestro trabaio, v) T
e @ ( ,=‘I Los valarss son sentlmientos. Dentré de-
In3organizacion, son susdesies, o que
> eguir o5 3yuda 3 definir acuello que croemos.
s importante. Son e guias internas
‘Que nos orlentan para navegar por el
LasC
mos ; 3. i
Ingredientes de las Competencias: Para qué valorar las competencias en la
Fundacion Santa Fe de Bogota?
determinade. :
Hacer: 5on las habilidades que dominamos y ejerctamos, Es 12
Ccapecidad que tiene una pessana e Grear aigo €90 su dominio.
cognitivo o fisico, €l ejercicia es 1a Unica forma de desarrallar ta - 5 1 A
habiidad ‘eamos .
Querer: & I otivacisn. No esta calcionada con o dinero, Valoracién de Competencias del 2019
motivacién es una condicidn que *nos mueve” a hacer algo.
i : R o o
y hacia donde me movilizé. =
Enfa motivacién hay 3elementos: -
+ Preferencia, 5
» Persistencia. -
+ Esfuerzo: cognitivo y psicologico, Rl e et ttita (e ot
Competencias especificas
Publicacién realizada en el 2019 en el Boletin instituci dando el de las iasy su ién con

los valores organizacionales.

Fuente: Publicaciones del Boletin Institucional.

e Sobre la idea de liderazgo hibrido

Como su nombre lo indica, esta idea de liderazgo hibrido articula las competencias de
liderazgo institucional y personales. Independientemente del nivel o subcategoria a la que

pertenezcan, estan inmersas tanto en los valores organizacionales, en el legado de los
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fundadores, como en las declaraciones y practicas que se manifiestan en los diferentes

escenarios.

Un lider FSFB es una persona que:

Es referente para los demas, por su constante iniciativa y compromiso, generando
confianza y respeto en los otros.

Demuestra habilidad para ser flexible y cambiar su actuar y reorganizar esfuerzos
cuando se hace necesario, para movilizar el equipo.

Empodera a sus colaboradores, creando un ambiente donde se tiene iniciativa y
habilidad para gestionar su propio trabajo.

Motiva y empodera a su equipo para alcanzar las metas, reconociendo en cada uno
sus potenciales

Delega funciones apropiadamente, acompafia permanentemente vy realiza
retroalimentacién efectiva, para identificar lideres potenciales en los diferentes

procesos.

iC icacién, la herrami mas potente de los lideres!

La comunicacion asertivay efectiva, entre el lider y su equipo,
permite que la relacion fluya y se disminuyan los conflictos y.
problemas que pueden surgir por los errores a ka hora de trans-
mitir lo que se desea.

En sus muchos estudios sobre el comportamiento empresarial,
Peter Durcker plantea que ‘el 60% de los problemas de las
iones son de la mal icacion”,

1a gonto, pero conocdls gente? ¢ los quen 3

o

Sabemos que las buenas précticas de comunicacion en todos
los niveles mejoran la motivacion, impactan positivamente nues-
tro i i y faciiitan la ion y

Una de las cualidades mas valoradas de un lider es lograr  la creacion de un mejor clima laboral y por tanto, el crecimiento
comunicar e influenciar positivamente a su equipo, por esto y el logro de nuestros objetivos organizacionales. ..

ntro de nuestro programa de formacion “Talento & Liderazgo™
“stamos trabajando en el desarrolio y fortalecimiento de esta “Todo se inicia a partir de una conversacion"... ;Verdad
habilidad. que la cosa cambia si se mira desde esta

para asumir resgos, y s o estais preparados para asumir fiesgos, nada cambiard.
Asi g i pensad:

Madre Teresa de Calcuta

y crear.

que olvidan ser guias, falta de
i

informacion ta
uarse y bejo compromiso.

)

"™ resenten ennuestros equipos!

Fuente: Publicacién realizada en 2016 en el Boletin institucional. Aqui se conectan las competencias con

cualidades personales.

4. CONSTRUCCION DEL MODELO DE LIDERAZGO "ADN LIDER”

ADN Lider: el Modelo de Liderazgo
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Las competencias de liderazgo -independientemente del nivel o subcategoria a la que
pertenezcan- estan inmersas tanto en los valores organizacionales, en el legado de los
fundadores, como en las declaraciones y practicas que se manifiestan en los diferentes
escenarios. Estas ideas inicialmente intangibles y eventualmente desarticuladas se concretaron
en la construccién de lo que para la fundacion es el Modelo de liderazgo -el ADN del Lider
FSFB- en su apuesta por el desarrollo: Una estrategia para fortalecer la capacidad organizacional

con el talento.
Este modelo se disefid a partir de las siguientes premisas:

e En la FSFB, entendemos el Liderazgo como una competencia esencial que debe
soportar (Inspirar) el desarrollo integral de los Integrantes de la Institucion y de los
equipos.

e Elliderazgo constituye una estrategia transversal de proyeccion cultural de la FSFB y su
consolidacion debe darse en cascada desde los mas altos niveles de Direccién

e Enla FSFB creemos en el Desarrollo del Talento como uno de los pilares en los que se

fundamenta nuestra sostenibilidad y el logro de nuestra estrategia.

En consecuencia, del proceso adelantado se consolida el Modelo de Liderazgo que se concreta

en las siguientes competencias:

Apasionado por el Servicio y el Compromiso Social

A @ N Integro y Coherente

Enfocado en resultados estratégicos asegurando
estandares superiores de gestion

o
I I D I R Forjador de equipos y lideres

Gestor del cambio, el conocimiento y la innovacion

Este modelo de desarrollo de liderazgo se convirtié en el eje dinamizador del desarrollo

organizacional. Para su implementacion se definieron los siguientes momentos:
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e Diseflo del modelo, a partir de un proceso de indagacion en el cual se realizaron grupos
focales, entrevistas con fundadores, directivos, colaboradores antiguos y nuevos de
todos los niveles, para explorar -desde el analisis de nuestra realidad cultural histérica-
la trayectoria de la institucion, nuestros logros y retos, los factores culturales que nos
caracterizan y seran garantia de permanencia exitosa.

e Lanzamiento y presentacion del modelo de Liderazgo: ADN del Lider FSFB™

e Medicién de competencias del ADN de la lider dirigida a todos los colaboradores con
personas a cargo (coordinadores, jefes, subdirectores, directores)

e Diseflo e implementacién de acciones de desarrollo para el cierre de brechas

encontradas

Algunas evidencias de este proceso y de los diferentes momentos vividos se observan en las

siguientes imagenes:

e Lanzamiento y presentacion oficial del modelo de liderazgo

Lanzamiento y presentacién oficial del modelo de liderazgo: ADN del Lider FSFB 2017. En las fotos de izquierda a
derecha se destacan: Adolfo Llings director Médico, Juan Pablo Uribe director General, Henry Gallardo director del
Hospital, Luis Alfonso Hernédndez director de Gestion Humana y en la foto del centro inferior los asistentes lideres
de diferentes areas de la institucién. Fotos de Maria Carolina Cubides.

19 En el marco de esta actividad, los invitados dejaban su impronta (huella) en una cadena de ADN, como simbolo
de su declaracion y compromiso de” Ser Lideres que dejan huella”.
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Una vez realizado el lanzamiento oficial del Modelo de liderazgo de la FSFB se inici6 el proceso
de acompafiamiento a través de diferentes espacios, acciones de formacién y desarrollo, con
los diferentes grupos de interés, estos espacios estaban dirigidos a la reflexion sobre los
comportamientos y caracteristicas de los lideres, los compromisos individuales que serian

necesarios para la implementacion del modelo traducidos en acciones del dia a dia.

Declaracion de compromisos individuales de la alta direccion, afio 2017:

Los lideres de la FSFB tenemos un compromiso con el Liderazgo

*Yo, Alejandro Escobar, me “Yo, Mariangela Jimenez. “Yo, Luis Alfonso Hemdnt
ok

y me compromeloa fomentar
soportor la informacin de en equipo para el logro de: permanentemente la gestion
manera oportuna, de fal formal losresuitados. Ser empdlica de nuestros compromsos en
que podamos fomarlas frentea las oas alt
medkias prevenfivasy juricicas de foda Ia FSFB y desempeno. A propicar
comectivas ante las dificultades «cada eje. Hacer ‘momentos de feedback de
que se presenten para ef
cumplimiento de objetivos juricico. Prender alarmas. gestion.
alineados @ nuesta importante, juridicas. conmigo
misidn organzocional, resultados. Servi de enloce para revisar permanentement

¥ pueden conter conmigo 4 para el logro de las metas. fas inquietudes que sufan en
para estructurar Y. pueden conar conmigo este proceso. Apoyar con mis
financieramente los proyectos para rabalar en equipo. ProCes0s y rectrsos os

Yo, Juon Pablo Ube, Mme ‘ . que cada una de ks dreas Lograr mela comunes. Servi ejercicos de desanollode

comprometoa poner mi - esté evalvando o masy mefor. todas las érea y procesos.

mejor estuerzo, con alegria, osinkns

o ok S los dificultades.

y humidad, pora aicanzor
Ios propdstos y objelivos.a
ser parie el equipo y a
asumi fodas mis
responsabiidades con el c “Yo, Dario Londono Trfiio,
equpoy con ka FSFB. rabojar

de
¥, pueden contar conmigo pestanior un instante. Me buscondo el resulfado,
para

oentacin, Jpersona conustedes para que
refroaimentacion, consefoy
guia, y exgencia leal.” ¥ frabaio. generando confianza,

Lograx resultados, Liderar,
SR oo b ¥, pueden confar conmigo
nuestios proyectos; Serviles para obtener el logro de los

Sl resullados comprometidos
que stva a la FSF8 para del grupo y de aspectos
rascendery, *Io que loque”. perionales.

Yo cren que constYUir wn mejor tuturo en safud es Fogib(a

Fundacion
Santa Fe de Bogotd

e Resultados primera medicion del ADN del lider FSFB, 2017.

8107  go26 8077 79,39

77,8
74,64 73,67
’ .87
707 ga57
66,32 65,54
64,11 ”
I II I I |

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3

£}

]

g

&

8

Apasionado por el Servicio y el Compromiso Social uintegro y Coherente

mEnfocado g superiores de gestion W Forjador de equipos y lideres
W Gestor del cambio, el conocimiento y la innovacién

Fuente: presentacion oficial resultados de la primera medicion de las competencias del ADN del Lider FSFB.
Materiales del archivo documental.
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99,00%
Forma nuewvos lideres basado en |las capacidades individuales
y experiencia de las personas.

93.75%
Influye en otros lideres para que se construyan colectivamente 56,25%
ambientes saludables de trabajo en la FSFB. 60,42%
77.08%
Aprovecha la diversidad y valora un amplio rango de 85,55 96.88%
perspectivas para consiruir equipos que sean efectivos en su 58 33%’ %
gestion y resultados. g 81,.25%

Logra que las personas de su equipo expongan sus 65.67% 100.00%

capacidades y den lo mejor de cara a su desarrollo personal y 58, 33%'
profesional. : 89.58%

0% 25% 50% 75% 100% 125%

m Colaborador mPar mlider mAutoevaluacién

99.00%

Asume naturalmente el liderazgo de equipos diversos,
mejorando sensiblemente su rendimiento.

99.00%
Influencia positivamente y compromete a los demads para que

sus resultados y comportamientos estén alineados con las
prioridades estratégicas.

99.00%
Consfruye conjuntamente con las personas de su equipo

acciones que favorecen el desamrollo de sus capacidades
individuales.

0% 25% 50% 75% 100% 125%

m Colaborador mPar mlider mAutoevaluacion

Fuente: resultados de la primera medicién de la competencia Forjador de Equipos y Lideres. Materiales del archivo
documental.

A partir de estos resultados decidimos enfocar nuestros esfuerzos en la competencia “Forjador
de Equipos y de Lideres” pues es través de la construccion de escenarios de desarrollo de los
equipos que se posibilita activar el despliegue de los comportamientos asociados a las otras

dimensiones del liderazgo.

Algunas acciones de formacion realizadas para el desarrollo de la competencia: forjador de

equipos y lideres con el interés de que realizaran sus propios diagnosticos:
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= 50 sesiones de acompafiamiento individual dirigido a lideres de alto impacto en la
organizacion en las cuales se definian planes de desarrollo especificos de acuerdo con

las oportunidades de mejora identificadas en los resultados obtenidos en la medicion.

» Jornadas de acompafiamiento a 8 equipos. Sesiones de 4 horas orientadas a la
identificacion de recursos y oportunidades de mejora y la definicion de planes de

accion para el cierre de las brechas del equipo.

e Aplicacion de la herramienta RECORD para medir la efectividad y la orientacion del

equipo al alto desempefio.

Sector

COMENTARIOS DEL EQUIPO:

Equipo: Sector:

MED

IA GENERAL DEL

EQUIPO FORTALEZAS DEL EQUIPO DE TRABAJO
Relaciones y Cenversaciones 305
Efectividod en ls decisones 3.05
Compromiso
/1 Madurez // Lealtad // Responsabiidad // Confianza // Logro de obijetivos // Compromiso con la
Conficbiidod y Confianza 323 profesion.

/1 Conocimiento y apropiacién de la visién Fundacional. Y como desde la direccion de enfermeria
aportamos a su desarrollo // La experiencia de cada una y la apropiacion de su rol. // El compromiso
Incondicional de todos los miembros del equipo por lograr los objetivos que nos proponemos. ALTO
SENTIDO DE RESPONSABILIDAD // Los objetivos son de todas y todas vibramos con emocion cuando algo
sale bien 0 compartimos la tensién cuando no es lo que esperdbamos. LA CONEXION // Bl ORGULLO por
Resultados Sobresaientes 326 nuestra profesion y que valoramos el especial lugar que ocupamos en la organizacion // Conocimiento

sobre los temas que cada una frata pero ademas sobre la generalidad que todas tratamos //
Compromiso para hacer cada vez més fuerte la direccién de enfermeria // Buenas relaciones en el
Diposicion @ ko Sinerga 320 grupo. Esto permite aclarar dudas, pedir opiniones y lograr cosas de manera mas efectiva

Observacién del Eauipo 319

3

) # ‘ =Recerd _Recerd

Fuente: materiales del archivo documental.

e Ejemplo del reporte de la aplicacion de la herramienta RECORD en el equipo lider de

enfermeria.
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ADN If\ing Ejercicio a partir del RECORD ADN
Y Dir. Enfermeria LIDER e
LIDER - ot R
1. Hooer pedidos explicitos enfre nosolros (mpica Nuestro propésito como
""‘ua...:...m ) ok equipo de Enfermeria
ot
2 R * : s jpo: felz. influyente, retador, int
N & NG Oul ovo. omos  un  equipo: eliz, influyente, retador, integro,
SESION DE EQUIPO & R-duzimama« comprometido y visionario.

Eechuatod ena Toma de equpoal
decacner

Dir. Enfermeria ; )
Samea: dogrorcar aesar 4, Incorporor en el lenguaie y en ko prichica la

Pensamos que el arte de cuidar transforma los experiencias

Yo o hovsamiarso de hemamienta del “ciclo Ge oprendaaje en de salud de las personas y que la profesién de enfermeria
: & quipo”. (evaluar siempre coma nos fue y los necesita lideres que enaltezcan el valor de lo que hacemos
Fundacién Santa Fe de Bogota N oprendaojes de cada inciotva) a traves de: practica basada en evidencias, generacion
oA TS, 5. Hooerseouimiento aos objetivosysociolior ke de conocimiento, refar nuestros propios desenioces y
] supercar las expectativas de los pacientes.
.-v-q.'”.-w § § L .
v
Construr snergics o parfe del mopeo de ks %
Cerscsn oo se oo, v ¢ las acklodes de: ;')e)ma'rmgmo
beasspmsemipipa estrategico, comunicacién efectiva (empatia), trabajo
[ efectivo con ofros arecs, desamolo el equipo de
fonciona, TR ek profesionales y liderazgo de las enfermeras.
ResBodon sotresotertes
Compromo aramios por 3 Para esto vamos a: Ver acciones.
‘Pancna: pora reponcer 0 1
couchale
e en e e2eo.

iBIENVENIDAS!

Para contribuir a elevor el nivel de la profesién, aportar a los
objefivos de la FSFB, de los pacientes y del pais.

Ejemplo de compromisos sesion de equipo

Fuente: materiales del archivo documental.

= El Ser del Lider FSFB: 6 Jornadas de 6 horas de reflexion y discernimiento sobre

diferentes lineas de sentido -mddulos tematicos-, en las cuales el facilitador orientd

una introspeccién totalmente estructurada y enfocada a la transformacion personal, en

todos los roles de su vida.

ADN Programa de formacién: El Ser del Lider FSFB
LIDER

1. Como te ha parecido el programa? AVanCES a la Fecha.

+  Para mi ha sido fantastico, son temas de los que he recibido informacion de otras
maneras en ofros ambitos personales y familiares y en los cuales creo fielmente. Sélo
la practica permite que se vean los resultados. 8 O pa fTiCl'pantes

Creo que este programa es una excelente oportunidad que nos permite mejorar en todo, para 4 SeSiOneS pOr grupo
lograr ser mejores personas y colaboradores extraordinarios de nuestra institucion

2. Que aportes o reflexiones consideras que te han dejado estas sesiones?

En las dos sesiones he identificado tres temas principales: 1) Mi visién, mi enfoque, hacia donde quiero llegar, depende de mi'y no de como haya sido
formada mi vida por influencia de mis seres cercanos. 2) La importancia de cuidar mis 4 dimensiones para ser una persona mas integra y feliz. 3) La
importancia de identificar y entender qué tipo de personalidad expone cada ser con el que comparto: empezando por mi para llegar a ser la persona
que quiero ser.

* Ha sido una reflexion sobre “El ser que eres y el ser que quieres ser” en donde nos dan herramientas para poder conocemnos y saber que las
cosas no dependen de otros, sino de nosotros mismos. Ademas nos ensefia que todo lo que perciben de nosotros las personas que estan a nuestro
alrededor es el reflejo de nuestro yo interior, y que no podemos dar de lo que no tenemos por dentro. Una gran reflexion es que la vida se nos pasa
pensando en cémo podemos cambiar el mundo, nuestro entorno, a nuestra familia y dejamos de vivir porque no pensamos en lo verdaderamente
importante que es cambiar uno mismo, para alcanzar la felicidad.

de los partici del

Fuente: materiales del archivo documental.
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e Programa de formacion: El ser del Lider FSFB

Programa de formacién: El Ser del Lider FSFB

. Estos temas aportan a tu desarrollo como lider?

= Siaportan al rol del lider y considero que si se logra desarrollar algo del tema
con el equipo de trabajo, los resultados serian mejores. El reto radica en que
no todo el mundo le da por lo menos algo de importancia a la informacion que
se le brinda y por lo tanto no esta dispuesta a aportar para su propia vida.

+ Después de conocerse a si mismo, saber cuales son los miedos que afrontamos
para poder guiar a otros. Es muy provechoso para el equipo que se
lidera, porque se pueden aplicar cosas tan sencillas como dirigir con amor y
pasion en busca del objetivo, comprender la diversidad del equipo, y aceptarlo.

ios de los

Fuente: materiales del archivo documental.

El 11 de septiembre de 2018 retomamos nuestras sesiones del programa El Ser del Lider FSFB,
orientado al fortalecimiento de las caracteristicas de nuestro perfil del lider FSFB. En esta
ocasién contamos con 70 participantes de las diferentes areas de la Fundacién, analistas,
asistentes, enfermeras, tecnélogos en IDX, facturadores, entre otros. Este ha sido un espacio
de reflexion y autoconocimiento para los participantes que con cada sesion logran incorporar

diferentes herramientas que sin duda los apoyaran en su desarrollo y crecimiento personal y

profesional.
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e Algunas voces en la evolucion del proceso:

Ly “Ahora sé que

puedo empezar a la integridad es
forjarme como lo que nos hace
lider y descubrir ser personas y
realmente quien tener
quiero ser." credibilidad.”

(A A RN R RN N J

“Ahora sé que
todos tenemos
“Ahora insumos para
reconozco Que inicior con €l
todo en la vida X camino del
s posible, el liderazgo
realizario solo - vecopozc$
Sl ‘ depondon
de mi."

®
@ ‘“Aprendique
es mejor ser

“Aprendf lo importante L pﬁnci;l)icme
de dar el primer paso

® que ser
para crecer y
transtormarmos.” L4

perfecto.”

LIDER

Fundscigo

Pusdiciio
santFe de Hogred sanciFe de g

Fundacin
s de gt

Direclor Generd Jefe de Desarvlo Humano

ADN
LIDER

it
s e o

Funcaiin
sani e e ey

Sont e e Bt

Fandacsin
Saa e de Bogotd

Direcor Medco Drrecbra Hospld Drechr GH

Direclor Financiero

Portarretratos para la oficinacon la declaracion del compromiso individual frente al Ser del Lider FSFB. 2018
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e El mapa de talentos como tactica y estrategia

Otro de los elementos a destacar es la construccion del mapa de talentos y la revision de los

lineamientos para la ubicacion y revision de los diferentes mapas que se han construido.

El Mapa de Talento es una herramienta que permite ubicar a los miembros de los equipos en
funcion de sus resultados de desempefio, competencias, potencial. Como herramienta
pedagogica se convierte en un insumo para la planeacion del desarrollo, un indicador del nivel
de talento que tiene la organizacion y un predictor del logro exitoso de la estrategia.
Graficamente se trata de una matriz en la cual se puede: a) identificar a nuestros colaboradores
de alto rendimiento y determinar qué necesitan para mantener el ritmo en el que se
encuentran; b) asegurarnos de que sus necesidades de desarrollo profesional se mantengan al
dia; c) afianzar el compromiso dentro de la organizacién y estimar su liderazgo; d) reconocer
las dificultades de las personas que no estan teniendo un buen desempefio y que no parecen

tener potencial para mejorar.

A través de la gestion del Mapa de Talento se busca asegurar que la FSFB cuenta con el talento
necesario para su desempefio estratégico, tener argumentos objetivos desde el desempefio y
las competencias para orientar el desarrollo, conocer el potencial de Talento de la FSFB,

retroalimentar los procesos de seleccién y disefiar planes de formacién y desarrollo efectivos.
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El mapa de talento se fundamanta en la metodologia Nine Box® y se concreta en el siguiente

esquema:

Potencial

Herramienta para Mapear el Talento!

Las cosas se cuentan solas...solo hay que saber mirar!

Nine box

— ial Latente .
= Bajo dezempefic en el rol El mejor talento:
§  actual, sin embargo existen
2 indicadores de alto potencial Como hacemos para fidelizarlos?
2
= Desarrollar - motivar Brindar oportunidades de desarollo  Se necesita una accion priofitaria B
Desempefio clave:
100,
Alguna de nuestras intervenciones ha influido en
o Dilcma/ Bajo Rendimicnto Desempefio Clave. este resultado?
] Bajo desempefio en el rol Y con signos de Qué podemos empezar a hacer y qué podemos
5 actual, pero muscira cignos potencial seguir haciendo para contribuir a su desempefio?
B de potencial
c
u
Dezarrollar - motivar Desarrollar - motivar Brindar oportunidades de dezarrolio Bajo rendimiento:

Estos resultados son consecutivos?
Habra factores personales que estén afectando los

(Competencias + Estilo de Liderazgo + Bagaje + Motivacion)

ToeEERiD Colaborador Valioso resultacios?
2 En un nivel ssperado. Poco Experto en el rol. Alto *  Hubo factores organizacionales que contribuyeron a
8 pm:hlr:::nz:ﬁ desempetio, excelente este resultado?
w Pros prefesional y muy »  Como hacemos para motivarlas?
EeiER Debemos evaluar que tan alineados estan los Lideres
Plan de mejora y compromisos Desarrollar - motivar Desarrollar ~ motivar para realizar estas valoraciones?
5 o o 100
Bajo Medio Alto
(0.0)
Falla en el cumplimiento de Cumple los Objetivos Excede los Objetivos
objetivos
- Fundacion
Desempeno Santa Fe de Bogoti

Fuente: elaboracion propia a partir de la metodologia Nine Box. Materiales del archivo documental.

El mejor talento: Potencial Alto — Desempefio Alto: Super estrella Lideres con grandes cualidades para
desempefiar un rol mas importante dentro de la organizacion. Obtienen altos niveles de desempefio, se
recomienda no dejarlo en la misma posicién mucho tiempo para asegurar su continuo crecimiento y
desarrollo dentro de la organizacién. (cuadrante superior derecho)

Potencial Alto — Desempefio medio: Futuro super estrella Muestra cualidades para ser lider dentro de la
empresa, pero le falta desarrollo dentro de su area para poder desempefiar un rol de mayor impacto
(cuadrante superior en el centro)

Potencial Medio — Desempefio Alto: Estrella en su drea Requiere desarrollar habilidades para ser lider en
areas de mayor responsabilidad dentro de la organizacion. Se debe motivar a tomar un rol mas activo y
de liderazgo dentro de su departamento. (cuadrante central derecho)

Potencial Bajo — Desemperio Alto: Profesional Experimentado Demuestra un alto desempefio y es parte
clave en asegurar los objetivos dentro de su area, pero no muestra cualidades para desarrollarse y tomar

un rol de mayor liderazgo en la organizacion. (cuadrante inferior derecho)

20 " a metodologia Nine-Box, surgi6 en la década de 1970, como respuesta a las dificultades en la administracion
de empresas multiempresa riales, es asi como, la consultora Mc Kinsey cred la metodologia con base en la matriz
conocida como particiéon del crecimiento de Boston Consulting Group (Quarterly, 2008), la cual fue utilizada
inicialmente en la evaluacion del potencial y desempefio de los directivos de General Electric, y posteriormente
modificada para evaluar a todo el personal de la compafiia. En la actualidad, la metodologia tiene como finalidad
ubicar al colaborador en el cuadrante que mejor lo defina segin su desempefio y potencial” Consultado en
https://www.redalyc.org/journal/280/28062322017/html/#redalyc 28062322017 ref18
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5. Potencial Alto — Desempefio bajo: Enigma Muestra cualidades de liderazgo, pero presenta un bajo
desempefio. Esto puede significar que es muy nuevo en el cargo o esté ubicado en el cargo equivocado.
(cuadrante superior izquierdo)

6. Potencial Medio — Desempefio Medio: Colaborador clave Tiene niveles promedio de potencial y su
desempefio es promedio, puede llegar a tener potencial. Se les debe guiar y motivar para que logren
demostrar resultados de mayor impacto. (cuadrante central)

7. Potencial bajo — Desemperfio Medio: Profesional de buen desempeiio Cumple satisfactoriamente con su
trabajo, pero no muestra cualidades para desarrollarse a ocupar una posicion de liderazgo. (cuadrante
inferior central)

8.  Potencial Medio — Desempefio Bajo: Dilema Muestra potencial de crecimiento, pero su desempefio en sus
labores actuales es insuficiente. Se debe trabajar su motivacién a través de retos donde pueda mostrar su
capacidad. (cuadrante central, izquierdo)

9. Potencial Bajo — Desempefio baje: Bajo Perfil Muestra muy poco potencial de mejora y un mal desempefio,

se debe de evaluar y considerar el despido. (cuadrante inferior izquierdo)

Este es un ejercicio de actualizacion y revision anual en el que se realiza una primera ubicacion
de los lideres en cada cuadrante de acuerdo con los resultados obtenidos en las evaluaciones

de desempefio y la valoracion del ADN del Lider.

La ubicacion inicial se realiza a partir de los resultados numeéricos de Desempefio (eje
horizontal) y de la Valoracion del ADN o Competencias (eje vertical). A partir de estos se
complementa y ajusta con valoraciones cualitativas buscando eventos conductuales en el dia
a dia de forma que se pueda realizar una valoracion cada vez mas objetiva en estas dos

variables?'.

Una vez realizada esta revision se presentan los resultados en este espacio para obtener
diferentes miradas y la retroalimentacion por parte de otros jefes (dependiendo de las areas
con las que el equipo interactle). Debe ser un espacio objetivo y constructivo que enriquezca
la valoracién y permita identificar fortalezas y posibles candidatos a sucesion para cargos claves

y de manera transversal. Asi oficializamos el mapa de talento de la institucion. Debe ser una

21 Estos resultados se presentan al jefe del 4rea y de acuerdo con su percepcion y evidencias sobre el desempefio
de la persona y sus capacidades manifestadas en el dia a dia, su actitud, compromiso, estilo, etc., Sirven también
para ubicar o reubicar a las personas en una nueva posicion, con el acompafiamiento del drea de Gestién Humana.
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conversacion asertiva, amable y honesta. Privada. La informacidon que surge es utilizada

exclusivamente para la gestion oficial.

Este es un ejercicio de prospeccion que le apunta a identificar los talentos de la organizacion,
apoyar la toma de decisiones, para asegurar las sucesiones, es un indicador valioso de madurez

del equipo.

e Plan de Formacion en la FSFB

Lo que diferencia a una empresa que tiene éxito de otra que no lo tiene, son ante todo las
personas, su entusiasmo, su creatividad, todo lo demds se puede comprar, aprender o copiar”
(C.H. Besseure Des Horts)

La formacion es la segunda categoria de este ejercicio de sistematizacion, teniendo en cuenta
que los procesos de Formacion y Desarrollo o de formacion para el desarrollo y la potenciacion
de talentos en los profesionales que lideran procesos en la FSFB y en general en los
colaboradores de la misma, estan orientados a cerrar las brechas tanto de conocimientos
técnicos como de habilidades (competencias blandas) necesarias no solo para la gestion
administrativa a fin de lograr los objetivos estratégicos de la Fundacion, también, para
convertirse en mejores personas. Como reza uno de la declaracion del sentido del area de
Desarrollo Humano de la Fundacion que se promueve: jNuestro propdsito es asegurar que la

FSFB cuente con las personas que hacen realidad nuestra misién organizacional!

En este sentido, y teniendo como eje central el reconocimiento del colaborador como ser
humano integral, Unico y dinamico, la Politica de Desarrollo Humano de la FSFB, incorpora una
serie de sistemas, procesos y herramientas que, siendo coherentes con los objetivos y
propositos fundacionales, promueven oportunidades de aprendizaje y crecimiento para que

los colaboradores desarrollen sus capacidades y potencialicen sus competencias.
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El siguiente esquema presenta la ruta del proceso de formacion que se definio para la FSFB:

Ruta de Formacion y Desarrollo de un
colaborador FSFB

Entrenamiento en el + Onboarding: Facilitar la bienvenida y adaptacion del nuevo colaborador en el drea
cargo * Bienestar, sentido de pertenencia, inspiracion por el cargo y la FSFB

. Entrenamiento en el cargo: unificar criterios, conocer y aprender los estandares y
protocolos de atencién de cada cervicio. Se realiza a partir de loz entrenamientos

estandarizados®. Es respor i del Jefe inmediato, apoyado en el socio de

Entrenamiento aprendizaje.
ido o Segun los avances en el entrenamiento inicial o lo
identificado en el proceso de celeccién, se definen planes de fortalecimiento a quien lo

requiera

* La Formacion continuada en la organizacion promueve que los
colaboradores cuenten con los conocimientos, habilidades vy
competencias técnicas que requieren para el logro de sus objetivos. Esta
soportada a través del Inventario de Formacion y las Mallas Formativas

* La Formacion especifica: son acciones que se diseian a la medida de las
necesidades de las dreas teniendo en cuenta los resultados de
Formacién desempeiio, indicadores de los servicios (a la medida)

* Plan de Desarrollo: Acciones alineadas con la estrategia de la FSFB para
atraer, desarrollar y fidelizar a todos los colaboradores e identificar al
talento clave en los diferentes niveles de la organizacion:

Modelo de Cor 1cias y valoracid
=Modelo de Liderazgo :ADN del lider
=Definicién de cargos criticos
B =Identificacion de talento clave
Formacién *Mapas de Talento
oL *Mentoring: (dependera de los criterios que se definan para el programa)

Plan de
Dezarrollo

|
e =)
S
Evaluacion de

Desempeito y
Competencias

Fundacién
Santa Fe de Bogotd

Fuente: esquema propuesto por la Maria Carolina Cubides como jefe de desarrollo humano de la FSFB. Materiales
del archivo documental

El Plan de Formacion de la FSFB esta estructurado en 4 lineas de accién que responden al

desarrollo de habilidades y conocimientos que integran el Saber — el Hacer y el Querer.
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Habilitacion y

Alineadion con la —— . 2 Fortalecimiento de
S cumplimiento Espedficas del area
organizacion _ cultura y desarrollo
normativo
Son las acciones Orientadas a lograr la
Ffrr Orientadas al Conocimientos sostenibilidad
dirigidas a todos los - osy A
cumplimiento de competencias organizacional a
colaboradores de |a requisitos especificas para través del desarrollo
FSFB que dan marco _requ pect P . !
e obligatorios para el mejorar el crecimiento y
de accion para el : ; - : s
cumnplimiento del funcionamiento de la desempefio en los alineacion cultural de
Bt institucion roles actuales los colaboradores de
Plan Estratégico
la FSFB
#  Induccién Corporativa
< (C0AS 4 Seguridad del 4 Técnicas de <  Comunicacion efectiva
% SARLAFT paciente mavilizacién de < Talentoy liderazgo
% SIGD 4  Reemplazos articulares pacientes 4 Proyecto de vida
% Proteccion de datos 4 Manguito rotador 4  Soporte nutricional
Personales
Es disefiado e
El aprendizaje técnico es coordinado con las diferentes impartido a través de
@ dreas Desarrollo Humano

Fuente: esquema propuesto por la Maria Carolina Cubides como jefe de desarrollo humano de la FSFB. Materiales
del archivo documental

El Plan de Formacion de la FSFB se orienta a:

» Facilitar el desarrollo de las capacidades

» Estimular el desarrollo profesional

*  Mejorar el desempefio de los colaboradores

* Promover la competitividad organizacional

* Asegurar las condiciones de habilitacion y acreditacion
* Gestionar el conocimiento

« Contribuir a la atraccion y fidelizacion del mejor talento
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Detras de esta propuesta hay conceptos asociados que la sostienen, citamos algunos:

Formacion continuada y continua, no es esporadica, hay interés por formar a los colaboradores,
garantizar con que cuenten con los conocimientos, habilidades y competencias técnicas que
se requieren para el logro de los propdsitos institucionales. Esta modalidad esta soportada en

el inventario y de formacion y las mallas formativas.

Inventario de formacion, es una herramienta que nos permite consolidar y planear las
necesidades de formacion identificadas de acuerdo con el cargo y el area, Contiene
informacion de la estructura tematica de las acciones formativas establecidas por area, de una
forma articulada e integrada. Se estructuran teniendo en cuenta el area, la linea de accion, la

poblacién objetivo y la modalidad

Formacion especifica cuando se requiere, con acciones que se disefian a la medida de las
necesidades de las areas teniendo en cuenta los resultados de desempefio, los indicadores de

los servicios a implementar, entre otras necesidades.

Formacion Interna Acciones formativas coordinadas e implementadas por la FSFB. Estan
disefladas especificamente para cubrir las necesidades de nuestros colaboradores. Son
impartidas por facilitadores externos que vienen a la FSFB y dictan los cursos o talleres.

(presencial — virtual — blended learning)

Formacion Virtual orientada a promover el desarrollo de las competencias de nuestros
colaboradores mediante el aprovechamiento y la innovacion en el uso de las tecnologias de
informacion, permitiendo mayor cobertura, acceso simultaneo, seguimiento al avance,

evaluacion y certificacion de los temas.

En sintesis, puede decirse que la FSFB cuenta con un plan de formacién esta articulado,
planeado y es pertinente de acuerdo con las necesidades de la organizacion que se detectan

y validan afio a afio.
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;Qué estrategias se adelantaron? ;Con qué periodicidad?

Podria decirse que se utilizaron varias estrategias, citamos algunas: a) encuentro y contacto
permanente con los lideres.? Sesiones de identificacion de necesidades de formacion. Estos
encuentros se convirtieron en un canal de comunicacién en doble via que permitia un
dialogo permanente y la identificacion de necesidades de intervencion o acompafiamiento
especifico tanto para los lideres como para sus equipos. b) Implementacion de sesiones de
coaching individual como estrategia de acompafiamiento a nuestros ejecutivos. Esta
estrategia se constituye hoy en dia, en una de las formas mas efectivas de abordar la accion
y el Ser en las organizaciones. Este abordaje se encuentra orientado entre otros objetivos
a expandir el poder de accion personal y aumentar los niveles de efectividad y bienestar
personal y profesional. c) estrategia Onboarding, para facilitar la bienvenida y adaptacion
de los nuevos colaboradores a las diferentes areas. Bienestar, sentido de pertenencia,
inspiracion por el cargo y la FSFB. d) entrenamiento in situ, en el cargo, con el interés de
unificar criterios, conocer y aprender los estandares y protocolos de atencion de cada
servicio®. (Ver anexo 3-modelo del plan de formacion de enfermeria). e) Cursos generales
y especificos. En el anexo 4 pueden verse un listado de temas que han sido abordamos en
el proceso formatico. f) Cabe destacar las multiples estrategias que se utilizaron con el
aprovechamiento de la plataforma virtual. La pandemia afianzd estas estrategias. Las

diferentes plataformas han servido para promover pildoras formativas®*.

22 Desde la jefatura de Desarrollo Humano se enviaban correos cada 15 dias con mensajes, articulos, infografias,
provocaciones sobre el rol del lider FSFB.

23 Esta se realiza a partir de los entrenamientos estandarizados. Esta responsabilidad corresponde al Jefe inmediato.

24 - L ) .

En la Fundaciéon contamos con una plataforma de aprendizaje, a través de nuestro Campus Virtual buscamos
mejorar las competencias de nuestros colaboradores mediante el aprovechamiento y la innovacion en el uso de las
tecnologias de informacion, permitiendo una cobertura total, evaluacion y certificacion de los temas.
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5. ANALISIS DE LA EXPERIENCIA FORMATIVA. A MANERA DE BALANCE

Este apartado final, extrapola los datos y busca hacer algunas aproximaciones interpretativas

acerca del proceso adelantado.

e Comprensiones acerca del Plan de Formacion en la FSFB y su articulacion con el

Modelo de Desarrollo de Talento Humano

MODELO DE DESARROLLO DE
TALENTO HUMANO

Fuente: elaboracién propia

Teniendo como eje central el reconocimiento del colaborador como ser humano integral, tnico
y dinamico, la Politica de Desarrollo Humano de la FSFB, incorpora una serie de sistemas,
procesos y herramientas que, siendo coherentes con los objetivos y propositos fundacionales,
promueven oportunidades de aprendizaje y crecimiento para que los colaboradores
desarrollen sus capacidades y potencialicen sus competencias. A partir del modelo y propuesta
de formacion y desarrollo del talento humano, hemos entendido que la formacion continua
hace parte del desarrollo integral de todas las personas. Que la formacion es una accién
inmanente en los lideres formarse, desaprender y aprender contribuye al propésito individual

y colectivo no solo desde lo técnico y normativo sino también para el desarrollo del SER
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HUMANO. Eso quiere decir que de hecho la formacion es un componente esencial y dinamico
del modelo de desarrollo de talento y no un elemento externo.

;Qué se reconoce en este modelo? Tal como se intenta presentar en la grafica anterior, la
nocion de formacion que esta implicita en el modelo esta acorde con las tendencias de formar
para potenciar el sujeto, formar, para crear sinergias, formar y crecer juntos. Una forma de
superar los propositos meramente instrumentales, porque hay centramiento en los sujetos, la
apuesta es por los sujetos y desde estos, desde su liderazgo, se expande el desarrollo

institucional.

Evoluciéon del modelo de desarrollo de talento humano

A continuacion, se sintetiza el proceso vivido y a partir de esta la ruta se consolida la
construccion del modelo de desarrollo del talento humano.

Ver grafica linea del tiempo.

* Sistema de intervencion cultural

Revisiény actualizacion Lanzamientoy primera Construcciéndeguifa  Modelo de Liderazgo ADN del El ser del lider: *  Revision/ actualizacién & Articulacion modelo de
del modelo de valoracién de de desarrollode lider 1°. Medicién del ADN Bitacora de mi desarrollo competencias vs Modelo de liderazgo
competencias competencias competencias Programa de Desarrollodel Herramientas para fortalecer nuestro liderazgo * Hablemos de Liderazgo

2008

204 2015 206 2007

) <=

?

204 2020 204

Fuente: elaboracion propia. Reconstruccién del modelo de desarrollo del talento humano

e 2014: En la revisidn y actualizacion del modelo de competencias se definid la competencia
“Somos Lideres”, como una de las competencias organizacionales. Las competencias
comprometer e inspirar, atraccion de talento, cardcter, desarrollo de otros, construccion de

equipo, como competencias especificas relacionadas con el liderazgo.
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e 2015: Se realiza la primera valoracion de competencias, autovaloracion y valoracién por
parte del jefe inmediato con el objetivo de identificar las competencias y conductas
observables en las cuales se enfocarian los planes y acciones de desarrollo individual y
organizacional.

e 2016: Se elabord la cartilla Guias de Desarrollo de Competencias® con la intencién de dar
herramientas y un marco de referencia para la definicion de planes de desarrollo, desde el
area de Desarrollo Humano de la FSFB, con el propdsito de promover y facilitar la definicion
de los planes de desarrollo de los equipos de trabajo, de acuerdo con las competencias
que la organizacion ha definido como pilares para su crecimiento y sostenibilidad (ver
anexo 1).

e 2017: Creacion y lanzamiento del Modelo de Liderazgo institucional: ADN del Lider FSFB.
Primera medicion 360° de los atributos del ADN del Lider FSFB. Disefio e implementacion
del programa de formacion el ser del lider.

e 2018: Programa de formacidn: Liderazgo desde el Ser, expandiendo nuestro talento en
busqueda de la excelencia. Sesiones de acompafiamiento individual (orientadas a la
identificacion de recursos y oportunidades de mejora, con herramientas de coaching y
mentoring) Jornadas de sequimiento / acompafiamiento a equipos claves (orientadas a la
identificacion de recursos y oportunidades de mejora y la definicion de planes de accion
para el cierre de las brechas del equipo)

e 2019: Disefio y lanzamiento de la Bitdcora de mi Desarrollo®® Esta herramienta esta disefiada
para tener un espacio de auto reflexion y de creacion del plan de desarrollo individual, una
guia que nos permita enfocarnos en los aspectos priorizados y hacerles seguimiento a
nuestros avances a través de planes de accion algunos colectivos y otros individuales- que
aporten al desarrollo y fortalecimientos de las habilidades. Acompafiamiento en definicion
de planes de desarrollo individual: Jefe, Colaborador, Gestion Humana, de acuerdo con las

oportunidades de mejora y el plan de sucesion y/o carrera identificada), a partir de los

% Gufas de Desarrollo de Competencias. Espinosa, Ana Marfa y Cubides Martinez Marfa Carolina Jefe de Desarrollo
Humano Fundacion Santa Fe de Bogota, 2016.
%6 Bitacora de mi Desarrollo elaborada por Cubides Martinez Marfa Carolina.
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planes de desarrollo identificar temas comunes para proponer acciones de desarrollo que
les apoyen en este proceso. (ver anexo 2)

Desarrollo de sesiones colectivas para Impulsar y fortalecer las 5 caracteristicas del Modelo
de Liderazgo: con énfasis en las tres variables que obtuvieron menor resultado en las
valoraciones anteriores y recogiendo las prioridades y compromisos identificados.

2020- 2021 jPandemia! Hablemos de liderazgo. Con la llegada del COVID 19, quise
encontrar formas de mantenernos en contacto con los lideres para continuar con el
fortalecimiento de nuestros habitos y herramientas para seguir siendo Forjadores de
Equipos y Lideres a través de correos electrénicos con el asunto: jHablemos de Liderazgo!,
estos correos se enviaron cada 15 — 20 dias con diferentes articulos, imagenes, frases, que
invitaban a la reflexion a la actualizacion y/o revision de nuestros conocimientos y ademas
que nos permitiera reflexionar sobre el rol que hoy estamos ejerciendo cémo lideres FSFB.
Hablemos de Desarrollo. Un espacio abierto, dirigido a todos los colaboradores, de
interaccion, de conversacion, de construccidon colectiva para el fortalecimiento de las
competencias / habilidades claves para nuestro crecimiento personal y profesional, a través
de encuentros virtuales y/o presenciales segun el tema, alineados con los resultados de la
valoracion de competencias, ADN del lider y las demas necesidades de desarrollo
identificadas en las areas. Se realizaron 5 sesiones con los siguientes temas: Construyendo
mi plan de desarrollo. Toma de decisiones:6 Sombreros para pensar, 7 habitos de la gente

altamente efectiva, Qué hace a un lider, El lider que esta en nuestro ADN.

e Lo aprendido. Mirada auto-reflexiva.

Reconstruir la experiencia de lo que fueron estos 8 afios en la FSFB, ha sido una oportunidad

para reconocer el proceso y reconocerme hoy como un sujeto de saber por decision y

voluntad.
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La reconstruccion del proceso permite decir que este "“modelo de desarrollo del talento
humano” fue tomando forma, se fue construyendo, integrando variables como la formacion,
el liderazgo, el desarrollo. Esta sin duda mediado por el propdsito individual y organizacional
como motor, un corazén que lo activa y moviliza, que le da vida, relacion y sentido a lo que

sucede en cada una de estas dimensiones y variables.

Podria decirse que no fue un resultado planeado o estructurado deliberadamente, hoy puedo
decir hoy que fue una sumatoria de eventos afortunados que se fueron conectando e hilando

hasta convertirse en un modelo de formacion que sirve a la FSFB y a entidades similares.

Es necesario reconocer y reiterar, que la FSFB, es una organizacién que ha ido haciendo
apuestas consecuentes, que ha mantenido su decision de crecer y aprender desde su creacion
hace ya 50 afios y esto le ha permitido hacer elecciones y apuestas de futuro. Estas apuestas
me permitieron, indagar, observar, ensayar, proponer crear y construir con sus lideres esto que
hoy podemos llamar el Modelo de Desarrollo de Talento, pertinente para las empresas que
reflexionan, planean y cuidan cada momento de interaccion con ellos porque saben que eso

las hara sostenibles.

Quizas lo mas importante que aprendimos fue a valorar a las personas, a mirarlas ya no como
“recursos humanos” sino como personas, sujetos de derechos, sujetos de saberes, sujetos de
valores. A ir mas alld de lo transaccional, a entender que lo que debemos cuidar es
esencialmente la experiencia como seres humanos que conviven en esta organizacion, que la
dinamizan, que la mantienen en el hoy y en el devenir. Como reza su mision: para crear juntos

mdas y mejor salud para Colombia y la region.

Valoro profundamante la interaccion, el trabajo cercano con los lideres, la interaccion con cada
uno, el permitirme acércame a cada uno desde un lugar diferente, con un interés genuino en
el desarrollo de sus capacidades. Estos acercamientos me ayudaron a evidenciar que detras

del cargo y de las jerarquias solo hay seres humanos, personas con suefios, deseos de
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aprender, de crecer; muchos con temores genuinos frente a la altisima responsabilidad que
implica ser el lider de un equipo de personas. Ser jefe nos toma por sorpresa, a veces
desprevenidos con la falsa idea de tener una mayor responsabilidad sobre el proceso y los
“recursos” (incluidos los “recursos humanos”); con tener un nombre de cargo mas “llamativo”
y atractivo en la hoja de vida y eventualmente un mejor salario. «Un gran poder traer una gran
responsabilidad», este antiguo adagio popularizado en las peliculas de super héroes, nos
puede acercar a la dimension de lo que implica ser un jefe y mejor aun, descubrirse y sentirse
Lider de un equipo, puede llegar a ser abrumador cuando nos damos cuenta de que nuestra
mayor responsabilidad son las personas, y el impacto que tenemos cada dia en cada
interaccion con ellos. Esta responsabilidad, muchas veces se convierte en un peso para el que
quizas no estamos listos y dar herramientas para saber asumir este peso le da el sentido y el

propdsito a las areas de Gestion del Talento Humano.

Principales aprendizajes y desafios desde las voces de los participantes

iQué aportes te han dejado los siguientes procesos?: Gestion integral del Desempefio,
Sesiones de desarrollo del ADN del Lider, Valoracién de Competencias, Assessment, Hablemos
de Desarrollo, Calibracion de Mapa de Talento, Onboarding, Talleres de herramientas para

fortalecer nuestro liderazgo, entre otros.

Absolutamente todos los procesos indicados me han dejado aportes muy valiosos los cuales podria
seguramente implementar y mejorar en otras Instituciones. He logrado profundizar en temas de
Formacién y conocer temas de desarrollo. Ha sido valiosa la cercania con las dreas en las
interacciones por cada uno de los procesos y el enriquecimiento de todos los temas

implementados. (Entrevistada 8)

Son muchos: Compromiso con la institucidn, Valoracion de mi cargo y de mi persona, Aprendizajes
en aspectos claves para mejorar mi desemperio, Desarrollo de habilidades blandas, Identificacidon

de aspectos a mejorar y planes de mejoramiento (Entrevistado 11)

Todas estas herramientas me han apoyado en mi labor de liderazgo no solo de manera personal

si no para ser un mejor jefe para las personas que tengo a mi cargo (Entrevistado 13)
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;Qué habilidades consideras que has desarrollado o que aprendizajes has adquirido a través

de estos procesos de desarrollo?

Habilidades como la empatia, la actitud de servicio, la disposicion y apertura al aprendizaje, la
capacidad analitica. Aprend( de nuevos temas acerca de desarrollo, aprendi a afianzar mis
habilidades de comunicacidn, a perder el miedo en el relacionamiento con algunas jefaturas,

fortaleci mis conocimientos en formacion y por supuesto en desarrollo. (Entrevistado 1)

Comunicacion con el equipo de trabajo, herramientas para el manejo de situaciones particulares
(despidos, cambios de horario, cambios estructurales) ,Adaptacion al cambio tanto propio como

del equipo (Entrevistado 11)

e Desafios para la continuidad

“El conocimiento es adquirido, la sabiduria es descubierta” (Charlie Amber)

En un intento de priorizar algunas de las acciones realizadas y de pensar acciones de

continuidad para acompafiar a los lideres propondria los siguientes:

e Hacer sostenible un Modelo de Desarrollo de Talento empieza con tomar buenas decisiones
desde la seleccion de las personas que ingresan a la Institucién como en la formacion de
los nuevos lideres. Se apuesta sin duda por el potencial, por el desarrollo del talento, pero
como ya hemos visto, se requiere privilegiar el compromiso, el interés por las demas
personas, las ganas de aprender. Esto es, liderar con foco a largo plazo y hacerlo parte del
ADN fundacional.Ya lo dicen en diferentes escenarios: antes de ser un buen lider, se debe

ser una buena persona.

e Ampliar los marcos de referencia. Usualmente tenemos especial interés por los retos

técnicos del area de experticia de cada uno. Mas alla de estar bien informados, la invitacion
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a ampliar nuestro marco de referencia estd relacionado con obtener herramientas
para ampliar nuestro criterio, ser mas recursivos, articular diferentes variables. En suma, ver
mas alld de los evidente, todo ello nos ayuda a mejorar nuestra habilidad para
argumentar y participar en conversaciones mas exigentes, ampliar nuestra perspectiva
administrativa, mejorar las habilidades de comunicacién y fortalecer nuestra seguridad e

impacto personal.

e Frente a la gestion del desempefio, tan cuestionada pero tan necesaria, se requiere
asegurar que cada vez mas las valoraciones incluyan elementos cualitativos y realistas, de

acuerdo a la situacién actual para “desatar el potencial” de las personas .

e Ser un forjador de equipos y lideres, ser integros y coherentes pasa también por monitorear
y por poner freno a conductas adversas que eventualmente pueden estar ocurriendo entre
nuestros equipos. ;Cuantos de nuestros mejores colaboradores se habran planteado
buscar otras opciones laborales por estar expuestos a estas situaciones dia tras dia? Esa es
una invitacién también a mantener y fortalecer la coherencia en la toma de decisiones e
incluso en la correccion de decisiones que no resultaron adecuadas, este es un ejercicio
que también desafia la humildad para reconocer cuando no acertamos en alguna decision

tomada.

e Mantener en enfoque y el compromiso con "Desarrollar habilidades y capacidades en el
talento humano, que contribuyan a humanizar la gestion de la organizacién"deben
apostarle a la coherencia, a la accidn...jEsta ha sido una de las méas grandes fortalezas de
la FSFB, es una organizacién que no solo habla y declara su propdsito sino que integra
todos los dias su significado en todos los aspectos del trabajo que realiza! Impulsar y
fortalecer el Modelo de Liderazgo FSFB es un reto importante que demanda, no solo un
gran esfuerzo institucional, sino también el asegurar que cada uno de nosotros se

comprometa con su desarrollo propio y el de su equipo.

Como dice Antonio Garcia, en su articulo La maestria en el liderazgo

63



“El liderazgo tiene que ver con el SER, con nuestra esencia; alli estad anclado, desde alli
emana, y por lo tanto lo que hay que hacer es abrirle las puertas, activarlo. En el
liderazgo la conceptualizacion no sirve, porque lo que somos no se puede
conceptualizar. Lo que somos es una experiencia; el liderazgo es una experiencia. Por
lo tanto, si alguien quiere generar lideres de verdad, no busque un profesor de
liderazgo, ni un curso, charla busque un formador — maestro que no ensefie, sino que
inspire, que motive, que muestre y abra caminos. Que sepa iluminar el sendero para

que cada persona lo recorra con su propia practica y vivencia”.

FINALMENTE, desde mi propia experiencia podria decir que la permanencia por casi 8 afios en
la FSFB, no ha sido un camino facil, pero si lleno de satisfacciones personales, de aprendizajes,
académicos, profesionales y especialmente de aprendizajes sobre la lider que soy y que quiero

sequir fortaleciendo en mi.

Estar en la fundacion me ha permitido crecer, aportar, hacer uso de mi curiosidad por encontrar
formas agiles, practicas, Utiles de hacer las cosas, me ha permitido sofiar y concretar escenarios
donde los lideres puedan fortalecerse, reflexionar, repensarse... aunque eventualmente las
urgencias del dia a dia, los paradigmas, la cultura en la que casi todos hemos crecido, no
permitan que esos cambios sean tan aplicables o tan evidentes en el corto tiempo, ha sido sin

ninguna duda jun camino que ha valido la pena!

Es un honor haber hecho parte de la Fundacion Santa Fe y haber podido acompafiarlos en este
camino de fortalecimiento de nuestro ADN. En el desarrollo de este proyecto, he tenido
presente algo que nos recuerda con cierta frecuencia el Dr. Henry Gallardo: Lo tnico que debe

estar escrito en piedra es jGracias! Y asi es.
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1. Cartilla desarrollo de competencias 2017 ana Ca/ro |na'Cub|des PDF/ Libro
Ana Maria Espinosa

Dopp Consultores-Marfa

Carolina Cubides PDF (PPT)

12. Sesion Liderazgo y Delegacion 2015

66


https://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/enduring-ideas-the-ge-and-mckinsey-nine-box-matrix
https://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/enduring-ideas-the-ge-and-mckinsey-nine-box-matrix
https://www.harvard-deusto.com/revista/business_review
https://www.harvard-deusto.com/revista/business_review
https://www.harvard-deusto.com/management
https://www.hrconnect.cl/engagement/la-maestria-en-el-liderazgo/
https://www.hrconnect.cl/engagement/la-maestria-en-el-liderazgo/
https://economipedia.com/definiciones/talento.html
https://definicion.de/talento/
https://www.fsfb.org.co/wps/portal/fsfb/inicio/acercadefsfb/sobre-la-fsfb

13. Sesion Coaching 2015 Dopp Consultores PPT

14. Mapa de talento 2015 2015 Maria Carolina Cubides PPT
15. Desarrollo de Talento 2016 Maria Carolina Cubides PPT
16. Mapa de talento general 2016 2016 Maria Carolina Cubides PPT
17. Valoracién de Competencias 2020 2020 Maria Carolina Cubides Afiche (PDF)

18. Encuesta a lideres Nuestra apuesta por el

desarrollo del talento 2021 Maria Carolina Cubides Google Forms

ANEXOS

Anexo 1: guia de desarrollo de competencias

PRESENTACION

Guia de desarrolio de competencias organizacionales

BIENVENIDOS
Guia de desarrolio de competencias especificas
Las Guias de D de C fueron
Recursos adicionales Pag 13 para ayudarle al colaborador (sea que ocupe un cargo de di-

reccién o no) a hacerse cargo de su propio desarrollo perso-
nal y profesional.
Los colaboradores de la FSFB pueden utilizar estas guias para

- convertirlas en un Plan de Desarrollo, que contribuya a ad-
quirir © madurar aquellas competencias que se hayan identi-
ficado como “en " 0, "no d "y
lograr los objetivos de su cargo y de la Organizacion

Aquellos que tengan personas a cargo pueden utilizar
estas guias para orientar a sus colaboradores a disefar un

Desa rr0llo d e :‘:e::f:nhdo so;re cémo wf;cee::vl.g::)eleydeq;eip:k;

Gestion Humana estdn listos para escucharle, orientarlo y

COMPETENCIAS ; :

P
g} N T

Herramienta de apoyo

y :
- ‘I:)
: -

*

(.
P

Fundacion
Santa Fe de Bogotd

Portada y paginas iniciales del documento publicado: Guias de Desarrollo de Competencias.
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Anexo 2: acciones de formacion sugeridas

Comportamientos ke d 300 grdos do
i observables » il m 64 ook o iy qon 3 vex igae
S M S L\DERES * Asegirese de conocer muy bien la estrategia de la FSFB y los ), del tipo de ik t‘l::;v

nizacién, provea retroalimentacion.
» Apoye a sus colaboradores en publico y brinde retroalimen-
tacién en privado.

valores de la misma, pidale a su jefe o lea cuidadosamente ef
documento de Planeacidn Estratégica de la Fundacion.
» Rednase con su equipo a revisar la informacidn sobre la di.

» Ataque los problemas, no a la gente.
reccion estratégica de la Fundacidn. Decidan cusles son las » Acompafie a sus colaboradores a aprender de sus errores.
prioridades estratégicas del irea b fogeos de

» Tenga un conversatorio con su equipo de pares sobre el tipo o dificiles

de liderazgo que requiere hoy la Fundacién, revisen los com
bl y

asegurese de haber evaluado todas las alternativas.

evaluacion propia y de sus pares.
+Discutan las implicaciones que tiene el estilo de liderazgo

actual en:
D 12 habs +Ellogro de lo resultados.
«El desarrolio de los futuros ideres de la organizacién. . g son sus valores y fundo:
» Defina su estilo de liderazgo preferido y analice cuindo es y utilicelos para inspirar su liderazgo.
apropiado y cuindo no. » Cree una clara visién del tipo de lider que quiere ser
» Evalie a su equipo de trabajo y piense qué tipo de lider » identifique a una persona a quien usted admire por su
necesita cada uno: liderazgo, invitela a un café y hablen sobre el tema.
+{Como se debe liderar a alguien que estd empezando su « Puede serle Util hablar sobre..?
carera? + (Cubl &3 la misién de un jefe/lider para usted?
+ {C6mo a una persona experta? +iCusl es su compromiso con el desarrollo de sus colabora
+ {Como aborda usted los problemas de desempeno? dores?
» Diseie l tipo de lider que quiere ser. » En reuniones, verbalice sus preocupaciones para que sean
po en de diferen discutidas, higase visible. Esté preparado para que su
te nivel de complejidad. Pposicion sea aceptada o rechazada.
+Con cada tipo de persona: tenga en cuenta la madurez la » Arriésguese a proponer cambios orientados a la mejora
habilidad y la personalidad de su colaborador. de una situacion. Prepare sus argumentos y ofrézcase para
a del de D do +Cémo quiere que sea reconocida su capacidad de liderar. iderar el tema.
nuestro caracter, nuestros valores y la gestion o +Los valores que quiere demostrar con su liderazgo. » Confronte personal y prontamente los problemas, tenga las
de la incertidumbre. Nos distinguimos por la & 2 + {Quiere que su liderazgo se adapte a la situacién? O jque la conversaciones que tenga que tener.
“marca de liderazgo que nos da la FSFB". situacién se adapte a su iderazgo? » Cuando identifique una situacién o problema, propéngase
sy » Solicitele retroalimentacion a algun par en que confie, y/o a liderar un equipo para dar sohucién al tema.
it 1 sus colaboradores. » Reporte i
sen o » Pidale al drea de Gestion Humana que o ayude a hacer una

35 ] »
Ejemplo de acciones de desarrollo sugeridas de la competencia somos lideres
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Alineacion con la
Organizacion

Contextualizacion

Induccidn
Oboarding

COAS

SGDI

Sarlaft

Planetree
Higiene de manos
Aislamientos
hospitalarios
Farmacovigilancia
Seguridad de la atencién
clel paciente
Manejo del dolar
Desfibrilaclor
Balén de
contrapulsacion

Anexo 3: Ejemplo Modelo de Inventario de Formacién en Enfermeria

SUBDIRECCION DE ENFERMERIA

Habilitacion y
Cumplimiento

Normativo

Habilitacion

Acreditacion

Invima

Sl

Especificas del Area

Formacion
Continuada

Técnicas de movilizacion
de pacientez

Manejo de pacientes con
patologia cardiovascular
Elaboracién de
indicadores de gestion
Equipos de central de
ecterilizacion

Sisterna Agfa

Estandares operacionales
Historia clinica &
indicadores de desenlaces

Fortalecimiento de
Cultura y Desarrollo

Habilidades
Esenciales

Proyecto de vida
Comunicacicn asertiva
Servicio

Innovacion

Talento v liderazgo
Formacion de formadores
Trabajo en equipo
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Anexo 4: algunos cursos desarrollados

L © N o oA~ W N

1.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

COAS

SIGD

Induccién General a la FSFB
Sarlaft

Higiene de manos- Actualizado
Valoracion y manejo del dolor
Transfusiones- Actualizado
Seguridad del Paciente

. Farmacovigilancia

. Aislamientos Hospitalarios

Valoracion y manejo del dolor
Lideres innovadores

Proteccion Radiologica

Toma de muestras

ACV

Donacién de Organos y Tejidos
Trasplante de Organos y Tejidos
Reemplazos articulares

Via Aérea

IAMII (instituciones amigas de mujer y la infancia integral.
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Anexo 5: encuesta aplicada a los lideres

%oﬂo do

A

Nuestra apuesta por el desarrollo del talento FSFB

Queremos conocer tus percepciones sobre lo que ha sido la implementacién del modelo de desarrollo del
talento en la FSFB. Tus opiniones nos permitirdn mejorar y fortalecer nuestras iniciativas!

¢Qué sabes del origen de la propuesta de Desarrolio de Talento Humano de la FSFB? Desde
cuando comenzo, que procesos incluye, quien lo lidera...?

Texto de respuesta larga

¢Qué aportes te han dejado los siguientes procesos?: Gestion integral del Desemperio,
Sesiones de desarrollo del ADN del Lider, Valoracion de Competencias, Assessment, Hablemos
de Desarrollo... Calibracion de Mapa de Talento, Onboarding, Talleres de herramientas para
fortalecer nuestro liderazgo, entre otros.

Texto de respuesta larga

¢Cual ha sido tu participacion en este programa?: (participante, co creador, lider,
influenciador...otros) Indicanos por favor en que procesos has participado.

Texto de respuesta larga

¢Qué recomendaciones harias para fortalecer el programa? *

Texto de respuesta larga

¢Qué temas han sido mas importantes para ti y por qué? *

Texto de respuesta larga

¢Qué habilidades consideras que has desarrollado o que aprendizajes has adquirido a través de estos
procesos de desarrolio?

Texto de respuesta larga
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