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Resumen

Este estudio presenta la identificacion y normalizacién de las com- el ejercicio de la gerencia debe ser el resultado de la combinacion de
petencias de los gerentes de las instituciones prestadoras de servitna serie de evidencias que provienen desde el ser, el saber vy el
cios de saludks). Para ello, se conformé un grupo de profesores de hacer que, al integrarse, constituyen las competencias. Este estudio
la Facultad Nacional de Salud Publica, considerados expertos erofrece la posibilidad de elaborar curriculos de formacion mas inte-
gerencia de instituciones prestadoras de servicios de salud por sgrales para los administradores de servicios de salud. Del mismo
trayectoria en administracion hospitalaria. Estos se reunieron du-modo, ofrece para las instituciones de salud un panorama diferente
rante 19 sesiones y, por medio del método Delphi y aplicando laen cuanto a la gestion del talento humano.

metodologia del andlisis funcional, identificaron trece competen-

cias, de las cuales seis son en el area de representacion de la entidad

y siete en el area de gestion administrativa. La formalizacion de Palabras clave

estas competencias a través del establecimiento de estandares es@erencia, administracién de los servicios de salud, competencia
que se denomina normalizacién de competencias. Se concluye quéaboral, andlisis funcional

|dentification and normalization of competences
for health services managers

Summary

This study shows the identification and standardization of combination of a series of evidences that come from the being, the
competences for health institutions managers. In order to identify knowledge and the doing and that they all integrated constitute the
and standardize competences a group of experienced experts in theompetences. This study offers the possibility to build a more
field of hospital administration as well as health services was formed. complete formation curriculum for health institutions managers. In
They met during 19 sessions and by Delphi Method and applying the same way it offers a different view dealing with human talent
the functional analysis method identified 13 competences, 6 of for health services.

which belong to the institution representation area and 7 to

management. Formalization of these competences through estaKey words

blishment of standards is denominated normalization of compe- Management, health services administration, laboral competence,
tences. It is concluded that management must be the result of thefunctional analysis
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Introduccion Esas caracteristicas en el ser, el saber y el hacer las deno-
Los administradores en salud tienen un papel trascendentaininamoscompetenciasconcepto que no es nuevo, pero que
en el analisis y el desarrollo de los diferentes escenarios erha tenido una serie de adaptaciones que lo han llevado a te-
los cuales se desenvuelve la salud publica y su andlisis es eler desde un significado que pretendia identificar las capaci-
insumo basico para la definicion de politicas publicas en salud.dades técnicas de una persona para desempefiarse en un de-
Por ello, la formacién integral del administrador en salud es terminado oficio, hasta definiciones mas complejas que
una responsabilidad social de las instituciones formadoras,incluyen ya no solo los aspectos técnicos, sino también aque-
de modo que la participacion de ellos en las diferentes ins-llas caracteristicas personales —no técnicas, sino actitudina-
tancias del sistema de salud dé respuesta efectiva a las necées—, conjugadas todas ellas a la hora de desempefiarse en
sidades en salud de las comunidades. Administrar los recurun determinado rol social.
sos de la salud publica requiere de un administrador particular, Esta investigacion, de acuerdo con Gerhard Bunk, plan-
que tenga una vision holistica de la salud y que aplique adetea la competencia desde una perspectiva mas académica y
cuadamente la ciencia administrativa —y de la gerencia enhumanista. En esencia, una competencia incorpora un con-
particular— en la busqueda de la eficiencia en el uso de logunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combi-
recursos y, por esta via, en la mejora de las condiciones d@adas, coordinadas e integradas que son definibles solo en la
vida de la poblacion. accién. No es solo una mera aplicacion de saberes; es una
La universidad debe dirigir esfuerzos no solenaefiar, reconstruccién de acuerdo con la situacion especificay que a
como lo ha hecho tradicionalmente; es necesario elaborar cusu vez representa un valor afiadido. Dicho de otra manera, la
rriculos que promuevan la formacion integral de hombres y competencia es la capacidad integral para desempefiar las
mujeres capaces de construir desde su saber una sociedad mastividades propias de la vida, para ser nosotros mismos y
justa. Por lo anterior, debemos identificar cuél es el adminis- para integrarnos como miembros activos de la sociedad.
trador en salud, el gerente de la salud publica que se necesita. No es posible convertir a “cualquiera” en un directivo
Para investigadores, consultores y profesores en admi-efectivo y exitoso con solo proporcionar conocimientos y
nistracion son objeto de un continuo y sistematico analisisdesarrollar ciertas habilidades. La experiencia demuestra que,
las siguientes preguntas: ¢qué actitudes, conocimientos efectivamente, es posible formar y entrenar a directivos para
destrezas debe tener un administrador para que su trabajana direccion efectiva, incorporando cualidades personales
sea efectivo? y ¢como dotarlos de esos insumos para queomo inteligencia, valor, intuicion, voluntad, don de mando
cumplan el papel directivo para el cual se supone que se fory capacidad de influir en los demas, entre otras.
man? Para los salubristas, es necesario procurar una forma- ¢Como descubrir aquello que hace exitoso a un profesio-
cion integral en administracién y, particularmente, en geren-nal? Para tratar de dar respuesta a esta pregunta, en este do-
cia, ya que se espera que ellos disefien y/o implementen lasumento se plantea el analisis funcional, aplicado a la geren-
politicas en salud en Colombia. cia en salud. Esta es una técnica que se utiliza para identificar
Lainquietud en torno a la formacion integral de los admi- las competencias requeridas para una determinada funcién,
nistradores en salud es absolutamente vigente, cuando lague se aplica de lo general a lo particular. Se inicia con la
instituciones de salud estan inmersas en transformacioneslefinicion del proposito clave de la ocupacién y concluye
estructurales provocadas por un entorno econémico que coneon las funciones productivas simples (llamadas elementos
sidera la competencia entre instituciones —sean publicas ade competencia), que son las funciones realizables por una
privadas— como la manera para que el uso de los recursopersona. El analisis funcional es una metodologia utilizada
sea eficiente. Sin embargo, para lograr esto, no solo se debpor el Sistema Nacional de Calificaciones Vocacionales Ba-
promover la utilizacion de opciones estratégicas y la redefi- sado en Competencias\Q) del Reino Unido. En Colom-
nicion de prioridades, sino también fortalecer en los gerentesbia, es utilizado por el Servicio Nacional de Aprendizaje
todas aquellas caracteristicas relacionadas con el ser, el S{SENA).
bery el hacer, de tal manera que sus decisiones estén basadas En términos generales, la identificacion de las competen-
en un andlisis contextual de las condiciones de salud de lagias es un proceso de andlisis para determinar los conoci-
comunidades. mientos, las habilidades, las destrezas, las actitudes y la com-
¢, Qué caracteristicas como personas (liderazgo, honestiprension que debe movilizar el gerente de una institucion
dad, ética, pedagogia, etc.), qué conocimientos en adminisprestadora de servicios de saltrb)( para lograr los objeti-
tracidn estratégica (planeaciéon, organizacion, direccion y vos del desempefio. La formalizacién de estas competencias
control) y qué destrezas (comunicacion, negociacion, inter-a través del establecimiento de estdndares es lo que se deno-
pretacién de normas, delegacion, etc.) se deben promover eminanormalizacién de competencias.
los administradores en salud? Es una pregunta que debe ser Identificar y normalizar las competencias de los gerentes
suficientemente analizada antes de definir un determinadode lasPsofrece la posibilidad de elaborar curriculos de for-
programa de capacitacion gerencial en salud. macion mas integrales para los administradores en salud,
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considerando la orientacion hacia la norma de competencianormalizacion se busca lograr una mejor descripcién de cada

“El desarrollo de las competencias se contextualiza en undesempefio laboral, es decir, de cada competencia, para que

marco de desarrollo humano, apuntando al desarrollo inte-sirva como referencia para la formacién y evaluacion de las

gral de cada persona y a un desarrollo organizacional en emismas.

marco de las organizaciones en aprendizaje permarfente”.  Una norma de competencia consta de la siguiente infor-

Igualmente, estos procesos facilitan un acercamiento de lamacién:

universidad a la sociedad, logrando que los programas acaes Los criterios de desempefio, que son las especificaciones

démicos estén de acuerdo con las demandas del medio. de calidad que el gerente debe tener en la competencia.
Establecer un método para identificar y normalizar las  Expresan etémoy el quése espera del desempefio del

competencias de un gerente ofrece para las instituciones de gerente de uni®s.

salud un panorama diferente en cuanto a la gestion del talene  El campo de aplicacion, que establece las diferentes cir-

to humano, ya sea porque las competencias identificadas y cunstancias en las que se pone a prueba la competencia.

normalizadas sirvan como patron para la evaluacion del dess  Las evidencias de desempefio, de actitud y de conocimien-

empefio y para la seleccion de personal, o porque la metodo-  to, que constituyen la prueba o demostracién de la com-
logia empleada en estos procesos pueda ser desarrollada para petencia.

el estudio de otra ocupacion. + Lagufa para la evaluacion de la competencia.
; En términos generales, la norma especifica lo que debe
Métodos ser, sabely hacerel gerente para demostrar la posesion de

Para identificar y normalizar las competencias se confor- yna competencia, a través de las evidencias de actitud, de
mo un grupo de profesores de la Facultad Nacional de Saluq;()nocimiento y de desempeﬁo respectivamente_ Bersd
Publica de la Universidad de Antioquia considerados exper- entienden todos aquellos valores que la persona ha acumula-
tos en gerencia des por su trayectoria en administracion  do desde su nifiez y que se manifiestan basicamente a través
hospitalaria. Estos se reunieron durante 19 sesiones y pofe las actitudes. Eaberhace referencia a la acumulacién de
medio del método Delphi —y aplicando la metodologia del conocimientos académicos y provistos por la experiencia
andlisis funcional— identificaron y normalizaron trece com- sgbre administracion y gerencia. Y pohaterse entiende

petencias. la materializacion de lo actitudinal con los conocimientos y
La metodologia del analisis funcional permite analizar una |3 experiencia.

tematica determinada partiendo de lo general para avanzar
hacia lo especifico. Para la identificacién, inicialmente se Resultados

definio el proposito principal de la ocupacion del gerente, En la figura 1 se presenta el mapa funcional construido con
teniendo como base de la discusion las siguientes preguntasa participacion de los expertos en administracion hospitala-
¢cudl es el proposito principal de un gerente de una instituia. El resultado del trabajo con los profesores de la Facultad
cion de salud? ¢Que es lo que €l debe lograr en la gestion dRacional de Salud Publica fue sometido a evaluacién y ana-
la1ps? lisis por otro grupo de expertos, constituido por docentes de
A partir de la definicion del proposito principal de la ocu-  otras universidades y profesionales que se desempefian en
pacion de un gerente se continud la construccion de un mapgiversas instituciones del Sistema General de Seguridad So-
funcional resolviendo la siguiente pregunta: ¢que tiene quecial en Salud. A partir de la pagina siguiente, se presentan las

hacer el gerente para lograr el propésito principal? De estatrece competencias identificadas y normalizadas mediante el
manera, se fue desagregando el proposito clave en funcionefabajo con los expertos.

o unidades de competencia, a las cuales también se les aplicé
la misma pregunta hasta llegar a funciones que pueden seDiscusion
realizadas por una persona (elementos de competencia). Esiguando se dice que el propésito principal de un gerente de
ultimo nivel de disociacion corresponde a las competenciasynaips esdirigir la institucion hacia el logro de los objeti-
identificadas, las cuales se normalizaron posteriormente. VOS 0|’ganizaci0na|eg‘]o se hace referencia exclusiva a ob-
El mapa funciona(figura 1), si se lee de izquierda a de- jetivos de tipo econémico; igualmente se alude al logro de
recha, responde ebmouna funcion principal se llevaacabo  objetivos de indole social y humana, que contribuyan a me-
mediante la realizacion de las funciones basicas que la intejorar la situacién de salud de la poblacién. La gestién que
gran. Si se lee de derecha a izquierda, respori@lué  realiza el gerente de una institucion de salud debe conducir
de cada funcién, lo cual se encuentra en la funcién del nivela| desarrollo, entendido como el mayor bienestar para todos
inmediatamente siguiente. los miembros de la organizacién y de la sociedad en general.
La normalizacion de competencias es entonces laforma-  Gerenciar la estructura, los procesos y los resultados de
lizacion de una competencia a traves del establecimiento deg institucion de salud es el ejercicio fundamental del gerente
estandares que la convierten en un referente valido. Con la es |o que le permite dirigir la institucion hacia el logro de
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Figura 1. Mapa funcional de la ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud
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Norma de competencia 1Cumplir y ejercer las disposiciones y facultades otorgadas expresamente por la junta directiva

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia lejercer la representacion de la entidad.

Unidad de competencia 1.ladquirir obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del objeto social de la institucion, a tr
ejercicio propio de sus funciones.

avés del

Elemento de competencia 1.1.umplir y ejercer las disposiciones y facultades otorgadas expresamente por la junta directiv

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:

a.

. No acepta asignaciones que sean contrarias a su

Evidencias requeridas

asume las disposiciones y facultades que la Jur

Evidencias de desempefio:
ta le

otorgue, de acuerdo con la naturaleza del cargo.

ciones.

5

]IcDu%sempeﬁo directo Evidencias de producto

s1. Actos administrativos realizadqg
n (ab)

1. Conocimiento de las funcione
por adscripcién y por delegacié
(a, b)

2. Conocimiento de la naturaleZ
misma del cargo (a, b)

[

Campo de aplicacién:

Instituciones prestadoras de servicios de salud:

En general, en todas las situaciones que conduzc
desarrollo del objeto social de la institucion.

Autorizacion del gasto
Vinculacién de personal
Venta de bienes y servicios

Tramites legales

Guia para la evaluacion:

Revision de las evidencias de producto

Pruebas escritas para evaluar el manejo del leng
Ejercicios de razonamiento légico y matematico
Pruebas de medicion de valores

Preguntas sobre:

— diferentes procedimientos legales
la responsabilidad de sus actos

sus funciones, sus inhabilidades y sus incomy
bilidades

la normatividad vigente: Decreto 1876 de 1994
lo relacionado con las empresas sociales
Estado

Evidencias de actitud, conocimiento y comprension:

El gerente es:
1.
2.
3.
4.

agil mentalmente para analizar (a, b).

claro y concreta ideas (a, b).

habil como comunicador y como negociador (a, b).
objetivo (a, b).

ars al integro y honesto (a, b).

6. pensador l4gico, sistémico y estratégico (a, b).
7. oportuno (a, b).

8. responsable (a, b).

9. inteligente emocionalmente (a, b).

38, tomador de decisiones (a, b).

11. politico y diplomatico (a, b).

El gerente conoce y comprende:
1. sus funciones (a, b).
2.

a4: |a normatividad vigente: Decreto 1876 de 1994 en lo relacionado ¢
empresas sociales del Estado (a, b).

en
del

las inhabilidades e incompatibilidades propias de su cargo (a, b).

nlas
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Norma de competencia 2Ejercer la representacion legal y juridica de la institucién de acuerdo con la norma

Ocupacién: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia lejercer la representacion de la entidad.

Unidad de competencia 1.1adquirir obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del objeto social de la institucion, a trav
ejercicio propio de sus funciones.

bs del

Elemento de competencia 1.1.2Zjercer la representacion legal y juridica de la institucion de acuerdo con la norma.

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:
a. se registra como representante legal en Camara (¢
. registra su firma en la notaria para celebrar actos
. realiza cualquier acto mercantil en nombre de la

. responde oportuna y correctamente las diferentes

Evidencias requeridas

Comercio o ante la entidad que realice la vigilanci

Ry

eEvidencias de desempefio:

el control administrativo de la institucion.
requieran sello notarial.

entidad.

reclamaciones que se le formulen.

accionando los mecanismos pertinentes para el ¢

Campo de aplicacion:

Instituciones prestadoras de servicios de salud:

En general, en todas las situaciones que conduzc
desarrollo del objeto social de la institucion.

Autorizacién del gasto
Vinculacién de personal
Venta de bienes y servicios

Tramites legales

glResempenio directo

1. Utilizacion de mecanismos lega- |
2. Celebracion de relaciones co

. reclama los derechos desde el punto de vista legal,3. Respuesta oportuna y correctg
hso. las demandas (d)

Evidencias de producto

. Acta de nombramiento del gere

te (a)

Desarrollo del objeto social de

empresa (a, b, c, d, e)

Registro de representante leg

(Céamara de Comercio o entids

de vigilancia y control) (a)

. Contratos y convenios elaborad
(c)

. Respuestas a las reclamacion
formuladas a la entidad (d)

. Documentos que especifican
mecanismo correcto para ejerc
el cumplimiento de los derecho
conciliaciones, demandas, tuteld
etc. (e)

les para ejercer los derechos (€)
n-2.
tractuales (c)

3

DS

Guia para la evaluacion:

Revisién de las evidencias de producto: acta de
nombramiento, registro de representante legal,

contratos, convenios, respuestas a reclamacioneg
formuladas a la entidad y documentos por medio
los cuales se ejerce el cumplimiento de los derecli
institucionales

Pruebas escritas para evaluar el manejo del lengy
Ejercicios de razonamiento l6gico y matematico
Pruebas de medicién de valores

Preguntas sobre:

— diferentes procedimientos legales: via ordinaria
via contencioso administrativa

— la responsabilidad de sus actos

— sus funciones

— normatividad

-
RN T P NERE NN

Nouokw

arEwidencias de actitud, conocimiento y comprension:

El gerente es:

10. tomador de decisiones (a, b, c, d, e).
aj%l- politico y diplomatico (a, b, c, d, e).

El gerente conoce y comprende:
1.
2.

agil mentalmente para analizar (a, b, c, d, e).

claro y concreta ideas (a, b, c, d, e).

habil como comunicador y como negociador (a, b, c, d, e).
objetivo (a, b, c, d, e).

integro y honesto (a, b, c, d, e).

pensador légico, sistémico y estratégico (a, b, c, d, e).
oportuno (a, b, c, d, e).

responsable (a, b, c, d, e).

inteligente emocionalmente (a, b, c, d, ).

los diferentes procesos legales (d, e).
la normatividad vigente (constitucional, de contratacion, laboral, a
nistrativa, fiscal, presupuestal) (c, d, e).

la responsabilidad de sus actos (c, d, e).

las facultades recibidas (a, b, c, d, e).

la estructura de la organizacion (c, d, e).

el contexto politico y econémico (c, d, e).

la plataforma estratégica de la institucion (c, d, e).

dmi-
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Norma de competencia 3Establecer contratos y convenios con otras instituciones de acuerdo con la normatividad y los manuales de procesos
y procedimientos de contratacion adoptados por la institucion

Ocupacion: gerente de una institucién prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia lejercer la representacion de la entidad.

Unidad de competencia 1.1adquirir obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del objeto social de la institucion, a través del
ejercicio propio de sus funciones.

Elemento de competencia 1.1.&stablecer contratos y convenios con otras instituciones, de acuerdo con la normatividad y los manuales
de procesos y procedimientos de contratacion adoptados por la institucion.

Criterios de desempefio: Evidencias requeridas

El gerente es competente si: Evidencias de desempefo:

a. los contratos y convenios son establecidos de aguer-
do con la oferta de servicios que la institucion esta &resempefio directo Evidencias de producto
capacidad de brindar. 1. Sabe cuando se establecen confrd-. Contrato y convenio bien elaba-

b. utiliza la informacion sobre la entidad contratante gara tos y cuando, convenios (c). rado (a, b, c, d)
tomar decisiones acerca del establecimiento d& Ias Toma la decision de contratar cgn2. Criterios de calidad en la contra-
relaciones contractuales. una entidad (a, b). tacion (a, b, c, d)

c. aplica correctamente el contenido de la norma y &e Utiliza e interpreta indicadores de 3. Indicadores de gestion de las fe-
los manuales de procesos y procedimientos de ton-gestion (d). laciones contractuales (d)
tratacion al momento de celebrar contratos o convg: Andlisis de la informacién de Ia 4. Actas de comités de auditoria e i-
nios. entidad contratante (b). terventoria de los contratos (d)

d. las relaciones contractuales establecidas se evaltaty
controlan periédicamente. Evidencias de actitud, conocimiento y comprension:

El gerente es:
1. &gil mentalmente para analizar y decidir (a, b, c, d).

. L . 2. claroy concreta ideas (a, b, c, d,).
Gestién de las instituciones prestadoras de servicios dg habil Zomo negociador((a b ¢ d;

salud, especificamente en aquellas circunstancias e A€ habil como comunicador @, b, c, d)
se establecen contratos y convenios 5' honesto (a, b, ¢, d) HE

6. integro (a, b, c, d).
Guia para la evaluacion: 7. pensador sistémico y estratégico (a, b, c, d).
8. razonador légico (a, b, c, d).

Campo de aplicacion:

» Reuvision de las evidencias de productos: contrato
convenios, criterios de calidad en la contratacion, 1
actas de comités de auditoria, manual de procesos y’
procedimientos de contratacion

P El gerente conoce y comprende:
las facultades, las inhabilidades y las incompatibilidades propias de su
cargo (a, b, c, d).
la responsabilidad de sus actos (a, b, c, d).
« Casos hipotéticos que permitan: la oferta de servicios que esté en capacidad de hacer la institucior| (a).
— analizar estados financieros de entidades el contenido de los manuales de procesos y procedimientos de coptrata-
contratantes para tomar de decisiones cién de la institucion (c).
— utilizar e interpretar indicadores de gestion la normatividad vigente sobre contratacion (c).
— diferenciar contratos y convenios los términos del contrato (d).
— definir las diferentes etapas del control financiefrdZ. el registro presupuestal (c, d).
. . 8. la naturaleza juridica de la entidad contratante (b, c).
« Preguntas acerca de la normatividad vigente sobrg : . )
contratacién 9. las diferentes etapas_ dgl corjtrol flnanc[ero (a, b, c, d).
10. los procesos de auditoria e interventoria de contratos (d).
- Ejercicios de razonamiento légico y matematico | 11. el sector salud (a, b, c, d).
12. el contexto politico, econémico, social, cultural y tecnolégico (a, b,|c, d,
e).
13. el perfil epidemiolégico de la poblacién del area de influencia (a, b,|c, d,
e).
14. el sistema de costos (b, c).
15. el significado de la plataforma estratégica (a, b, c, d).

Pwn

¢ Pruebas de medicion de valores
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Norma de competencia 4Ser nominador de la institucion

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia lejercer la representacion de la entidad.

Unidad de competencia 1.1adquirir obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del objeto social de la institucion, a trav
ejercicio propio de sus funciones.

bs del

Elemento de competencia 1.1.4er nominador de la institucion.

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:
a.

b.

. el acto administrativo de nombramiento se elaboral
. provee los cargos de acuerdo con la necesidad de

. respeta los términos que rigen, una vez provisto e

Evidencias requeridas

Evidencias de desempefio:

los nombramientos obedecen a un proceso de sel
de personal.

los nombramientos se realizan conforme al perfil
laboral, profesional y ocupacional y segln la natur,
del cargo.

segln la normay el formato.

institucion y dentro de los términos correspondien|
cargo.

notifica la vinculacion y desvinculacién de un

funcionario en los términos que la normatividad lo
define.

TTion .
Desempefio directo

1. Conocimiento de los cargos a pri

Llezeery del momento y la manera
de proveerlos.(a, b, ¢, d, e, f)

. Toma la decision de vincular p
desvincular a un funcionario (g,
b,c, de,f)

. Aplicacion de criterios de seleq

" cién de personal (a, b)

Evidencias de producto

0-1. Actos administrativos como:

» Actas de nombramiento (c, g
e, f)

» Actas de terminacién del con
trato (c, d, e, f)

» Actas de reunién del comité d
seleccion de personal (a)

» Actas de destitucién o insubsi

4. Aplicacion de criterios de desvir- tencia (f)
culacion de personal (f) 2. Concursos y convocatorias rea
5. Analisis de hojas de vida (a, b) zadas (a, b)

3. Personal vinculado a la instity
cion (a, ¢, d, e, f)

Campo de aplicacion:

Proceso de seleccion de personal en las institucione
prestadoras de servicios de salud, publicas y privadg

4. Criterios de seleccién de persorn
(a, b,c,d, e f

D

al

® Evidencias de actitud, conocimiento y comprension:

Guia para la evaluacion:

Preguntas sobre los cargos que hay que proveer
bre la manera y el momento para hacerlo

Revision de actos administrativos
Preguntas acerca de convocatorias 0o concursos

Revision de criterios de seleccion de personal: ¢
les criterios son mas importantes?

Pruebas escritas para evaluar el manejo del leng

Solucion de un problema de seleccion de person:
una entidad publica y privada

Ejercicios de razonamiento légico y matematico
Pruebas de medicion de valores

Analizar hojas de vida y confrontar con los manug
de funciones

Preguntas sobre el Cédigo Sustantivo del Traba]
sobre la Norma de Carrera Administrativa

Conocimiento del producto del desempefio del c4

Conocimiento de las habilidades, compatibilidad
inhabilidades e incompatibilidades de los cargos

SEI gerente es:
1. agil mentalmente para analizar (a, b, c, d, e, f).
2. claroy concretaideas (a, b, c, d, e, f).
3. habil como comunicador (a, b, c, d, e, f).
Y 0-objetivo (a, b, c, d, e, f).
5. integroy honesto (a, b, c, d, e, f).
6. pensador sistémico y estratégico (a, b, c, d, e, f).
7. razonador légico (a, b, c, d, e, f).
8. asertivo y accesible (a, b).
9. responsable (a, b, c, d, e, f).
CUED. inteligente emocionalmente (a, b, c, d, e, f).

El gerente conoce y comprende:
uaie las facultades propias de su cargo (a, b, ¢, d, e, ).

1I2'n la responsabilidad de sus actos (a, b, ¢, d, e, f).
5" |a naturaleza juridica de la entidad (a).
4. los cargos que hay que proveer (a, b).

5. el perfil laboral, profesional y ocupacional del cargo que hay que prg
(b)..
la normatividad laboral vigente: Cédigo Sustantivo del Trabajo y N@
| de Carrera Administrativa (a, b, c, d, e, f).
& los términos para proveer los cargos (d, e, f).
8. técnicas de entrevista (a, b).
095, la estructura organizacional dentro de la cual esta comprendido el
(a, b).
10. el producto del desempefio del cargo (a, b).
irdd.. las habilidades, compatibilidades, inhabilidades e incompatibilidades
el cargo (a, b, c).
€%2. cuando y cémo destituye, declara insubsistente o da por termina
contrato (e, f).
13. los mecanismos que garantizan la correcta seleccion del personal
14. las necesidades de personal de la empresa (d).

6.

veer

rma

cargo

para
do un

(a, b)
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Norma de competencia 50rdenar el gasto

Ocupacion: gerente de una institucién prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia lejercer la representacion de la entidad.

ejercicio propio de sus funciones.

Unidad de competencia 1.1adquirir obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del objeto social de la institucion, a trav

bs del

Elemento de competencia 1.1.%rdenar el gasto.

Criterios de desempefio:

Evidencias requeridas

Evidencias de desempefio:

El gerente es competente si:
a. emplea el procedimiento correcto para ol
nar el gasto.

b. ordena el gasto de acuerdo con los respg

Campo de aplicacion:

Proceso de compras de insumos (comités de

dg_esempeﬁo directo
1.
Idos(& b, d, e)

Evidencias de producto

Analisis del presupuesto
tratacion (a, f)

que requiere el acto administrativo. 2.Analisis de licitaciones 'y | 2. Proceso de publicacion de licitaciones (a, f)
c. prioriza el gasto Segﬂn las oportunidades y las de cotizaciones (b, f) Acto administrativo por medio del cual se orde|
necesidades de la institucion. 3. Andlisis de las necesidades el gasto (a, b, ¢, d, e, f)
d. ordena el gasto dentro de los limites de cyan- Y las oportunidades (c) |4. Ordenes de compra (a, b, c, d, e, f)
tia autorizados por la Junta Directiva. 4.Toma de decision para | 5. Licitacionesy cotizaciones (a, f)
e. ejecuta el presupuesto oportunamente. ordenar el gasto (a, b, c, d,6. Actas de comités de compra (a, b, c)
f. se cifie al Estatuto de Contratacién Publica € f) 7. Facturas (a, b, d, e, f)
(Ley 80/93) y al derecho privado. 5. Conocimiento de los 8. Pagos de némina, de servicios publicos y de

manuales de contratacion
(b,d, e, f)

puestos (a, b, ¢, d, e)
Remisiones (a, b, f)
Logro de los objetivos institucionales (a, b, d,

f)

9.
10.

1. Manuales de procesos y procedimientos de @

m-

e,

servicios de salud

administrativos, publicaciones de licitacion
manuales de procesos y procedimientos
contratacién, ordenes de compra, licitacio
y cotizaciones, facturas, remisiones

Solucion de un problema con apoyo en inff
macion, como el presupuesto, las cotiza
nesy las necesidades de 1r&

Pruebas escritas para evaluar el manejo
lenguaje

tico

Preguntas sobre los diferentes actos adm

Conocimiento de fuentes de financiaciéon

Ejercicios de razonamiento légico y matemays

compras) para las instituciones prestadoras ¢ld€evidencias de actitud, conocimiento y comprension:
El gerente es:

1. &gil mentalmente para analizar (a, b, c, d, e, f).
} » 2. claroy concretaideas (a, b, c, d, e, f).
Guia para la evaluacion: 3. habil como comunicador y como negociador (a, b, ¢, d, e, f).
4. objetivo (a, b, c, d, e, f).
o ) ) 5. integroy honesto (a, b, c, d, e, f).
* Revision de las evidencias de producto: a¢tgs

a0

ge

g5

10.

oL

i2-
13

&lgerente conoce y comprende:

1,
2.

4. el monto del gasto (d, ).
« Pruebas de medicién de valores 5. laestructura de la organizacion (a, c).
6.

™8~ |as fuentes de financiacion (b).

trativos y los respaldos para ordenar el ga$§0 |35 normas de contratacion vigentes: Estatuto de Contratacién Pablica y ¢

9.
10.

. efectivo (a, b, c, d, e, f).

pensador légico, sistémico y estratégico (a, b, c, d, e, ).
oportuno (a, b, c, d, e, f).

responsable (a, b, c, d, e, f).

inteligente emocionalmente (a, b, c, d, e, f).

tomador de decisiones (a, b, c, d, e, f).

politico y diplomético (a, b, c, d, e, f).

eficiente (a, b, ¢, d, e, f).

los respaldos que requiere cada acto administrativo (a, b).
las facultades recibidas (d, f).
la responsabilidad de sus actos (a, b, c, d, e, f).

la informacion de la organizacion (a, b, c, d, e, f).

privado (b, e, f).
el presupuesto: la disponibilidad y la reserva presupuestales (b, e).
los recursos humanos, fisicos, técnicos y tecnoldgicos de la institucion (c).

erecho
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Norma de competencia 6Rendir informes a organismos e instancias que estén facultados para solicitarlos

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 1ejercer la representacion de la entidad.

Unidad de competencia 1.1adquirir obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del objeto social de la institucion, a través del
ejercicio propio de sus funciones.

Elemento de competencia 1.1.6endir informes a organismos e instancias que estén facultados para solicitarlos.

Criterios de desempefio: Evidencias requeridas

El gerente es competente si: ) ) .
a. elabora el informe segtn la norma, el formato y|Idzvidencias de desempefio:
términos definidos para el mismo.

b. el informe se circunscribe a lo que se solicita. Desempefio directo Evidencias de producto

¢. lainformacion suministrada es confiable y objetia)  onocimiento sobre cuando reh-1. Informes elaborados correcta

d. el informe es enviado oportunamente a la institugion dir los informes (a, d) mente (a, b, c, d, e)
adecuada. 2. Conocimiento de los formatos y 2. Radicacion en archivo de los in-
. ; ) del diligenciamiento adecuado de  formes enviados (a, b, ¢, d, e)
e. verifica el envio del informe. ellos (a, c)

o 3. Correcto manejo del lenguaje orp
Campo de aplicacion: y escrito (a)

N . 4. Conocimiento del tipo de infor
* Instituciones prestadoras de servicios de salud, p{ibli- ;,5¢i6n que requiere cada infof

cas y privadas _ o me y cada institucion solicitante
» Todos los procesos relacionados con la rendicion de (a, b)
informes a: 5. Comprensién del contenido dél

— los organismos de control competentes (Contqdu- jhiorme @a b, c, d)
ria General, Contraloria General, Direccién Gepe-
ral del Presupuesto y la Direccién de Impuestd
Aduanas Nacionale®JAN)
— la administracion municipal y la Junta Directiva de
la institucion El gerente es:
— laFiscalia, la Procuraduria _ 1. agil mentalmente para analizar (a, b, c, d, €).
— el Ministerio de Salud, la Direccion Seccional [d .
. . . ? claro y concreta ideas (a, b, c, d, e).
Salud, las secretarias de salud y las direccioneg 16-

SBvidencias de actitud, conocimiento y comprensién:

cales de salud 3. habil como comunicador (a, b, ¢, d, e).
— ligas de usuarios, usuarios, empleados, sindicatp @&nobijetivo (a, b, c, d, e).
general, a la comunidad) 5. honesto (a, b, ¢, d, e).

— a quien, por su competencia, requiera informag

ion
y a quien considere pertinente enviarsela Ep integro (a, b, ¢, d, e).

7. pensador sistémico y estratégico (a, b, c, ,d e).

Guia para la evaluacion: 8. razonador logico (a, b, c, d, e).

* Preguntas sobre los tipos de informe que debe reg nﬂirgerente conoce y comprende:

la institucién ante los organismos de vigilancia y con- . .
1. los términos para presentar informes (a, d).

trol
« Revisién de informes 2. la normatividad vigente (a, b, c, d, e).
* Revision de radicados en archivo 3. los formatos y su diligenciamiento (a, c).

. Prue_bas _e:scrltas para evaluar el manejo del lengligje o - ntenido del informe (, c).
* Realizacion de un informe

« Andlisis de un informe de gestién 5. la competencia de quien solicita la informacion (a, b, c).

 Ejercicios de razonamiento légico y matematico | 6. la responsabilidad por el no cumplimiento del informe (sea por omision,
» Pruebas de medicion de valores extemporaneidad o mal diligenciamiento) (c, d).
+ Conocimiento de la responsabilidad del informe | 7. |os instructivos de los formatos (a, b, c).
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Norma de competencia 7Elaborar el diagnéstico situacional de la organizacion

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2realizar la gestién administrativa para el desarrollo de la institucion.

Unidad de competencia 2.1formular y ejecutar el Plan de Desarrollo Institucional.

Elemento de competencia 1.1.umplir y ejercer las disposiciones y facultades otorgadas expresamente por la junta directivg

Criterios de desempefio:
El gerente es competente si:
a.

b.

. utiliza y provee informacion previa para

. asigna responsabilidades y funciones a ¢

g.

Evidencias requeridas

utiliza metodologias de planeacion para

D

Evidencias de desempefio:

borar el diagnostico.

convoca al equipo de trabajo para la elab
cién del diagndstico.

estandariza al equipo de trabajo en la apl
cién de la metodologia.

elaboracion del diagndstico.

area de la institucion.

lidera el proceso para la elaboracion
diagndstico.

socializa el diagnostico en toda la instituci

bra
1.
ca-
la2.
ada

jel

O

Campo de aplicacién:

Proceso de planeacion de la institucion

Guia para la evaluacion:

Desempefio directo
r -

. Interpretacion y utilizacién de indig

. Conocimiento del diagnéstico situag

Evidencias de producto

Aplicacion de metodologias de plan
cion: DOFA, estructura, proceso y
sultados (a)

Mecanismos de comunicacién forma
c,d,efQ)

Identificacion de la disponibilidad
recursos humanos, técnicos, fisica
financieros en la institucion y la necq
dad de ellos (b)

Andlisis de informacion previa ace
de los recursos: humanos, técnicos
sicos, financieros y epidemioldgicos

eh- Documento escrito que contiene el dig
e- nostico situacional de la institucion
gue se elabora conforme a la metodo

(b, gia utilizada (a, b, c, d, e, f)

2. Documento escrito que contiene el dig
de nostico situacional de cad
s y area:prestacion de servicios, mercad
si- finanzas y recursos humanos(b, c, d|

f)
& Actas de reuniones del equipo de tr
, fi-bajo (a, b, c, d, €)
(d). Actas de talleres realizados de esta
a- darizacion (b, ¢)

5. Actas de reuniones de socializacion
i6-. Sistema de informacion gerencial (g)
ifs-Documento escrito que contiene el Pl

de Desarrollo Institucional (a)

dores de gestion (d)

nal por parte de las personas de la
titucion (g)

g_
y
O_

g_
A
£0,

Revision de las evidencias de producto: dg
mento escrito con el diagnostico situacio

Cu-
na

(de la institucion y de cada area de la mis

) gerente es:

y con le plan de desarrollo institucional, actag
de reuniones del equipo de trabajo, actas ge
talleres de estandarizacion, actas de reunig-

nes de socializacion.

Pruebas escritas para evaluar el manej
lenguaje.

Ejercicios de razonamiento légico y mate
tico.

Pruebas de medicion de valores.

Preguntas sobre:

— diferentes metodologias de planeacion

— utilizacion de indicadores de gestion

— como es el proceso de planeacién en la
titucién

— mecanismos de comunicacion formal.

Elaboracion de un diagnéstico a partir de

tuaciones previas

Andlisis de diagndsticos situacionales p
tomar decisiones.

Preguntas al personal sobre el conocimig
del Plan de Desarrollo Institucional y su did
nostico.

4,
del

6.
7.
ag.

9

1.
2.
st
4.
5.

are.
7.

nto

%.

videncias de actitud, conocimiento y comprensioén:

10.
11.
12.
13.

iNst gerente conoce y comprende:

lider (a, b, c, d, e, f, g).

agil mentalmente para analizar (a, b, ¢, d, e, f, g).

claroy concretaideas (a, b, ¢, d, e, f, g).

habil como comunicador y como negociador (a, b, c, d, e, f, g).
objetivo (a, b, ¢, d, e, f, g).

integro y honesto (a, b, ¢, d, e, f, g).

pensador légico, sistémico y estratégico (a, b, ¢, d, e, f, g).
oportuno (a, b, ¢, d, e, f, g).

responsable (a, b, c, d, e, f, g).

inteligente emocionalmente (a, b, ¢, d, e, f, g).

tomador de decisiones (a, b, ¢, d, e, f, g).

politico y diplomatico (a, b, c, d, e, f, g).

pedagogo (a, b, c,d, e, f, g).

el sector salud (a, b, c, d, e, f, 9).

la institucién (a, b, c, d, e, f, ).

las metodologias de planeacion (a, c).

la informacion de la institucién y de la competencia (d).
indicadores de gestion (d).

mecanismos de comunicacién formal (b, c, e, f, g).

la normatividad vigente: Constitucion Nacional, Ley 152 de 1994, Ley 10
1993, Ley 80 de 1993, Ley 715 de 2001, Codigo Sustantivo del Trabajo, De
2309 de 2002 y sus resoluciones y Ley 87 de 1993 (a, b, c, d, e, f, 9).
los procesos de la institucion (a, b, c, d, e, f, g).

0 de
creto

4
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Norma de competencia 8Participar en

la definicién de la plataforma estratégica de la institucion

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2.1formular

Unidad de competencia 2realizar la gestion administrativa para el desarrollo de la institucion.

y ejecutar el Plan de Desarrollo Institucional.

Elemento de competencia 2.1.3articipar en la definicién de la plataforma estratégica de la institucion.

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:

a. lidera la elaboracion del Plan de
Desarrollo Institucional.

b. define y comprende los
componentes de la plataforma
estratégica de la institucion.

c. cada area de la institucion tiene su
propia plataforma estratégica.

d. define las actividades a desarrollar|
cada area de trabajo.

e. dimensiona la plataforma estratégi
de cada area de conformidad con I
plataforma estratégica y con el plaj
de desarrollo institucionales.

f. cada area ejecuta las
responsabilidades definidas y
asignadas en el Plan de Desarrollo

g. define puntos y mecanismos de
control para las actividades
desarrolladas en cada area.

Evidencias requeridas

Evidencias de desempefio:

Desempefio directo Evidencias de producto

forma estratégica formy

c,d, e g
bilidades (b, c, d, e, ) d, e g, h)

€N situacional (a) area de la institucion (c, h)

il
n

tucion al logro de los 5. Plan de mercadeo (d)
objetivos institucionales 6. Plan de administracion del recurso humano (d)
(a,c,d, e f) 7. Planes de capacitacion (d)
5. Cada area de la instity-8. Presupuesto (d)
cion obra conforme a 1p9. Indicadores de gestion (f, g, h).
planeado (f, g, h) 10.Control de la ejecucion (g, h)
6. Determinacion de areasl1.Informes de gestion (f, g)
clave del negocio (e) | 12.Portafolio de servicios (b, d)

1. Elementos de la plata-1. Documento escrito que contiene el Plan de Desarrollo Institug
elaborado con base en el diagnéstico realizado previamente
lados correctamente (b2. Documento escrito que contiene el Plan de Desarrollo Instit
nal: mision, visién, estrategias, politicas, valores, principios,

2. Asignacioén de responsp- tivos, metas, planes, programas, subprogramas, proyectos (|

3. Analisis del diagndsticp 3. Documento escrito que contiene la plataforma estratégica d

4. Grado de contribuciéh4. Plan de trabajo de cada area: consulta externa, cirugia, hosp
2 de cada area de la insfi- cion, urgencias, ayudas diagndsticas, farmacia, suministros

ional
(b, €)
ucio-
bbje-
A, b,c,

° cada

italiza-
d, h)

h.interpreta y aplica indicadores de
gestion.

Evidencias de actitud, conocimiento y comprension:

El gerente es:

Campo de aplicacion:
Proceso de planeacion de la instituci

lider (a, b, c, d, e, f, g, h).

agil mentalmente para analizar (a, b, ¢, d, e, f, g, h).

claroy concreta ideas (a, b, c, d, e, f, g, h).

habil como comunicador y como negociador (a, b, c, d, e, f, g, h).

Guia para la evaluacion:

* Revisién de las evidencias de p
ducto: documentos escritos, plan
mercadeo, plan de administracién
recurso humanos, control de la €
cucion, informes de gestion

* Pruebas escritas para evaluar el
nejo del lenguaje

« Ejercicios de razonamiento légicg
matematico

e Pruebas de medicion de valores

* Preguntas sobre:

— la institucion y el proceso de pl
neacion que desarrolla

— utilizacion de indicadores de ge
tion

— mecanismos de comunicacion

— el significado de la plataforma

e Anadlisis de un Plan de Desarrollo I
titucional

« Analisis de diagnosticos

objetivo (a, b, ¢, d, e, f, g, h).

integro y honesto (a, b, c, d, e, f, g, h).

pensador l4gico, sistémico y estratégico (a, b, c, d, e, f, g, h).
oportuno (a, b, c, d, e, f, g, h).

responsable (a, b, c, d, e, f, g, h).

. 10. inteligente emocionalmente (a, b, ¢, d, e, f, g, h).

! 1. tomador de decisiones (a, b, c, d, e, f, g, h).
12. politico y diplomético (a, b, c, d, e, f, g, h).
. pedagogo (b, c, c, d, e, f, g, h).

O~
PUousrdNR

o)

¥| gerente conoce y comprende:
1. elsectorsalud (a, b, c, d, e, f, g, h).
2. lainstitucion (a, b, c, d, e, f, g, h).
3. lainformacion de la institucién y de la competencia (a, b, c, d, e, f, g, h).
4. indicadores de gestion (a, b, c, d, e,, f, g, h).
5. mecanismos de comunicacion (b, c, e, f, g, h).
8
9

el significado de la plataforma estratégica (a, d, h).
el medio interno y extern®QFA) (a).
. Eldiagnéstico situacional (a, h).
10. Las responsabilidades definidas a cada area (plan de trabajo) (e, f, g, h).
St1. El objeto social de la entidad (a, b, ¢, d, e, f, g, h).
12. Los recursos disponibles (a, b, c, d, e, f, g, h).

e Evaluacién de un plan de trabajo

g, h).

la manera de formular cada elemento de la plataforma estratégica (a, b, c, h).

13. La normatividad: Constitucion Nacional, Ley 152 de 1994, Ley 100 de 1993 (a, b, c,

d, e, f,
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Norma de competencia 9Disponer los recursos institucionales segun los requerimientos de cada area

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2realizar la gestion administrativa para el desarrollo de la institucion.
Unidad de competencia 2.2organizar los recursos humanos, fisicos, técnicos y financieros de la institucion.

Elemento de competencia 2.2.Hisponer los recursos institucionales segun los requerimientos de cada area.

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:

Evidencias requeridas

Evidencias de desempefio:

a. identifica los recursos instituci
nales segun su posibilidad de a
cacion.

b.asigna los recursos segun su
ponibilidad.

c. asigna los recursos de acuerdo
el Plan de Desarrollo.

d.logra objetivos razonables con
los recursos aplicados.

-

id-
Cgﬂ

3.
4.,
5.

Campo de aplicacion:

Proceso de organizacion de la
institucion

Guia para la evaluacién:

* Revision de las evidencias de p
ducto: clima organizacional, m

(®B.
31

hPesempefio directo Evidencias de producto
Conocimiento del Plan de Desarrollol. Clima organizacional (a, b, c, d)
Institucional (a, b, c, d) 2. Manual de funciones (a, b, c, d)
Disposicién del ordenamiento del in-3. Reglamento interno de trabajo (a, b, c, d)
ventario (b, c) 4. Manuales de procesos y procedimientos admini
Ejecucion del presupuesto (b, c) tivos y asistenciales (a, b, c, d)
Dotacion humana y técnica (b, c) | 5. Logro de los objetivos institucionales (a, b, c, d)
“Poner a cada quien en su lugar” (bf. Satisfaccién del usuario (a, b, c, d)
c,d) 7. Planta fisica funcional y dotacion de equipos (a,
. Utilizacion de los recursos de acugr-  d)
do con las necesidades del area (hh, 8. Seleccion objetiva de personal (a, b, c, d)
d) 9. Adquisicion de los suministros con las especifica
. Formalizacion de la asignacién de los  nes requeridas (a, b, c, d)
recursos (a, b, c, d) 10. Sistema de informacion (a, b, c, d)
Conocimiento de los manuales enld 1. Hojas de vida del personas y de los equipos (a, b,
ejecucion de los procesos (b, c) 12. Ordenes de compra y pagos de némina (b, c).

stra-

D

Cio-

c,d)

nual de funciones, reglame
interno del trabajo, manuales

procedimientos administrativos
asistenciales, logro de los obj¢

vos institucionales, encuestas

satisfaccion del personal, plarn

fisica funcional, seleccién obje
va de personal, adquisicion de
ministros con las especificacion
requeridas, sistema de informj
cion
Pruebas escritas para evalual
manejo del lenguaje
Ejercicios de razonamiento l6d
co y matematico
Pruebas de medicion de valorg
Preguntas sobre:
— la institucién y el proceso d
organizacion
— utilizacién de indicadores g
gestién
— mecanismos de comunicacid
Andlisis de un plan de desarro
institucional
Utilizacion de los recursos d
acuerdo con las necesidades
area

procesos y procedimientos en
ejecucion de los procesos
Conocimiento del Plan de Deg
rrollo Institucional

n
|39

y

dd.
ta2.

1.
n2.
lo3.

4,
eb.
ded.
7.

Aplicacion de los manuales ¢e8.

le9.

deEvidencias de actitud, conocimiento y comprension:

ti-El gerente es:

lider (a, b, c, d).
estratega (a, b, c, d).

i- 3. agil mentalmente para analizar (a, b, c, d).
su4. claroy concreta ideas (a, b, c, d).
es6. habil como comunicador y como negociador (a, b, c, d).
a6. objetivo (a, b, c, d).
7. integroy honesto (a, b, c, d).
. pensador l6gico, sistémico y estratégico (a, b).
9. oportuno (a, b, c, d).
i-10. responsable (a, b, c, d).
11. inteligente emocionalmente (a, b, c, d).
s12. tomador de decisiones (a, b, c, d).
13. politico y diplomatico (a, b, c, d).
e 14. pedagogo (a, b, c, d).

e El gerente conoce y comprende:

el Plan de Desarrollo Institucional (a, b, c, d).

el inventario de todos los recursos (humano, técnico, fisico y financiero) (a, b, c, d).
el sector salud (a, b, c, d).

la institucion (a, b, c, d).

los recursos disponibles (a, b, c, d).

los procesos de la institucion (a, b, c, d).

indicadores de gestion (a, b, c, d).

mecanismos de comunicacion (a, b, ¢, d).

el diagnéstico situacional (a, b, c, d).

10. las responsabilidades definidas a cada area (plan de trabajo) (a, b, c, d).
a-11. el objeto social de la entidad (a, b, c, d).
12. la normatividad (a, b, c, d).
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Norma de competencia 10Tomar decisione

S

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2realizar la gestién administrativa para el desarrollo de la institucion.

Unidad de competencia 2.3dirigir todos los procesos que se realizan en cada una de las areas de la institucion.

Elemento de competencia 2.3.tomar decisiones.

Criterios de desempefio:

Evidencias requeridas

El gerente es competente si:

Evidencias de desempefio:

a. asume como propia la toma de decisio

nes.

b. convoca al equipo de trabajo para 1.

producir y analizar informacion. 9

c. identifica la oportunidad de la decision. 3:
d.la decision es producto del analisis de Ia

informacion. 4

5

6

Desempefio directo Evidencias de producto

Utilizacién del sistema de informaciéh 1. Efecto de la toma de decisiones (d)
gerencial (a, b, ¢, d) 2. Toma de decisiones: manuales, con
Andlisis de indicadores (a, b, c, d) nios, protocolos, despidos, sancione
Funcionamiento del sistema de informp-  compras, nombramientos, contratos
cion gerencial (a, b, c, d) d)

. Analisis de informacion (a, b, c, d) 3. Actas de comité directivo (a, b, c, d)

. Capacidad de convocatoria (b) 4. Seleccion de un producto, una ofertd

. Cumplimiento del cronograma de reunip-  un proveedor (c, d)
nes (b). 5. Actas de reuniones con el personal (

Campo de aplicacion:

Proceso de direccion de la instituciéon

Guia para la evaluacion:

Revision de las evidencias de produg
efectos de la toma de decisiones, deci
nes tomadas, seleccion de productg
proveedores, actas de comité directivi

del lenguaje

Ejercicios de razonamiento l6gico y m
tematico

Pruebas de medicion de valores

Preguntas sobre:

— lainstitucion y el proceso de direcci

— utilizacion de indicadores de gestion
— mecanismos de comunicacion

Andlisis de informacién para la toma
decisiones

Decisiones tomadas de forma partici
tiva

Utilizacion del sistema de informacid
gerencial

N> AWNE

t09-
5id0
s bl
12
13

Pruebas escritas para evaluar el manejoy,

15
.16

O
=)
wn e

joN
o880 wvs

Evidencias de actitud, conocimiento y comprension:

El gerente es:

El gerente conoce y comprende:

. lanormatividad (a, b, c, d).
. acerca del asunto a decidir (a, b, c, d).

lider (a, b, c, d).

estratega (a, b, c, d).

agil mentalmente para analizar (a, b, c, d).
claroy concretaideas (a, b, c, d).

habil como comunicador y como negociador (a, b, c, d).
objetivo (a, b, c, d).

integro y honesto (a, b, c, d).

pensador légico, sistémico y estratégico (a, b).
oportuno (a, b, c, d).

responsable (a, b, c, d).

inteligente emocionalmente (a, b, c, d).
tomador de decisiones (a, b, c, d).

politico y diplomatico (a, b, c, d).

pedagogo (a, b, c, d).

eficiente (a, b, c, d).

efectivo (a, b, c, d).

el Plan de Desarrollo Institucional (a, b, c, d).

el inventario de todos los recursos (humano, técnico, fisico y financiero) (a, b,
el sector salud (a, b, c, d).

la institucion (a, b, c, d).

los procesos de la institucion (a, b, c, d).

indicadores de gestion (a, b, c, d).

mecanismos de comunicacion (a, b, ¢, d).

el diagnéstico situacional (a, b, c, d).

el objeto social de la entidad (a, b, c, d).

. acerca de lo que se va a decidir (a, b, c, d).
. el contexto politico, social, econémico, tecnolégico y técnico (a, b, c, d).

C, d).
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Norma de competencia 1llmplementar mecanismos de comunicacion

Ocupacion: gerente de una institucién prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2realizar la gestién administrativa para el desarrollo de la institucion.

Unidad de competencia 2.3dirigir todos los procesos que se realizan en cada una de las &reas de la institucion.

Elemento de competencia 2.3.2mplementar mecanismos de comunicacion.

Criterios de desempefio: Evidencias requeridas

i Evidencias de desempefio:
El gerente es competente si:

a. establece un sistema de comunicacion foriadesempefio directo | Evidencias de producto

b. utiliza correctamente el sistema de 1. Definicién de las Predominio de la comunicacién formal en la institucior
comunicacion. caracteristicas del b, c, d)
c. define mecanismos de control en el sistema2 |S|sttema t(a, b C)d g I\C/larteleraz (a,b, % d) d
de comunicacion empleado. - Interpretacion de emorandos (a b, c, d)
lainformacion por | 4. Circulares (a, b, c, d)
d. mide el impacto del sistema de comunicacién parte del receptor| 5. Mensajes por correo electrénico (a, b, c, d)
6
7
8

=

(b, c, d) Resoluciones (a, b, c, d)

3. Elaboracién de me- Altoparlantes (a, b, c, d)
morandos, cartele-| 8. Sefalizacion (a, b, c, d)
ras, boletines inter-| 9. Usuario informado (a, b, ¢, d)

Campo de aplicacion: nos (a, b) 10. Empleado informado (a, b, c, d)
4. Comprensiondela] 11. Sistema de informacion y atencién al usuario (a, b, G
Proceso de direccién de la institucion informacion (c, d) | 12. Archivos (a, b, ¢, d)

13. Boletines internos (a, b, ¢, d)
14. Boletines externos (a, b, c, d)

Evidencias de actitud, conocimiento y comprension:

El gerente es:
1. lider(a, b, c, d).
Guia para la evaluacion: 2. estratega (a, b, c, d).
3. agil mentalmente para analizar (a, b, ¢, d).
» Revisién de las evidencias de producto: pre+. claro y concreta ideas (a, b, c, d).
dominio de la comunicacion formal, cartele5. hébil como comunicador y como negociador (a, b, ¢, d).
ras, memorandos, circulares, mensajes|p6r objetivo (a, b, c, d).
correo electrénico, resoluciones, altoparlan?. integro y honesto (a, b, c, d).
tes, usuarios informados, empleados infoB. pensador légico, sistémico y estratégico (a, b).
mados, sistema de informacién y atenciéh & oportuno (a, b, c, d).
usuario, archivos, boletines internos, etc| 10. responsable (a, b, c, d).
. inteligente emocionalmente (a, b, c, d).
. tomador de decisiones (a, b, c, d).
13. politico y diplomatico (a, b, c, d).
« Ejercicios de razonamiento ldgico y matemat4. pedagogo (a, b, c, d).
tico 15. comunicador (a, b, c, d).

L 16. eficiente (a, b, c, d).
* Pruebas de medicion de valores 17. efectivo (a, b, c, d).

» Pruebas escritas para evaluar el manejg dlé
lenguaje

» Preguntas sobre:
— la institucion y el proceso de organizac
— utilizacion de indicadores de gestién
— mecanismos de comunicacion

0|J1:-| gerente conoce y comprende:
el sector salud (a, b, c, d).
2. la institucion (a, b, c, d).
3. lanormatividad (a, b, c, d).
* Analisis de un plan de desarrollo instituc|o4. |a informacion a transmitir (a, b, c, d).

nal 5. el receptor de la informacion (a, b, c, d).

* Las caracteristicas del sistema de informa&. |os medios para transmitir la comunicacion (a, b, ¢, d).
cion gerencial 7. lafuente de la informacion (a, b, c, d).

* Interpretacion de la informacion 8. medios de comunicacién formal (a, b, ¢, d).

+ Grado de comprension de la informacion| 9. |aimportancia de lo informacién formal (a, b, c, d).
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Norma de competencia 12Ejercer el liderazgo en la organizacion

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2realizar la gestién administrativa para el desarrollo de la institucion.

Unidad de competencia 2.3dirigir todos los procesos que se realizan en cada una de las areas de la institucion.

Elemento de competencia 2.3.&jercer el liderazgo en la organizacion.

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:
a. el personal de la institucion lo reconoce como lide

b.se le reconoce el conocimiento de la entidad y de |
recursos que utiliza.

c.logra que cada unidad de servicio cumpla con sus
objetivos.

d.la institucion demuestra capacidad cientifica y
financiera.

e. funcionan correctamente los comités institucionale|

Evidencias requeridas

Evidencias de desempefio:

03,
2.

3.

~Desempefio directo

Buen ejemplo para sus empleados
Actuacion en el momento adecuado
b)

Acogida y seguimiento por parte (
personal (a, b, c, d)

. Conocimiento de la entidad (a, b)
. Reconocimiento por parte del perso

de que el gerente conoce (a, b, ¢, d

. Provision oportuna de los recursos

Evidencias de producto

a). Logro de los objetivos estd
(a, blecidos (a, b, c, d)
2. Clima organizacional (a, b
el c,d)
3. Organizacion reconocida (&
b, c, d)
ndl Estructura organizaciong
funcional (a, b, c, d)

(&, Pagos oportunos (a, b, c, ¢

i

f. aplica correctamente la normatividad.

b,c,d,ef)
. Procesos participativos (a, b, ¢, d, e
. Fuente de donde proviene el lidera

6. Disponibilidad de recurso
,f) (a, b, c,d)
rdo Nomina al dia (a, b, c, d)

Campo de aplicacion:

(a,b,c,d, e f) 8. Actas de comités institucior
p de di i6n de la institucid 9. Asignacion de los recursos (a, b, ¢, d, e, nales (a, b, c, d)
roceso de direccién de la institucion f). 9. Informes de gestion (a, b, ¢,

d, e, f)

Evidencias de actitud, conocimiento y comprensién:

El gerente es:

1. lider positivo (a, b, c, d).
2. orientador (a, b, c, d).
3. estratega (a, b, c, d).
Guia para la evaluacion: 4. agil mentalmente para analizar (a, b, c, d).
5. claroy concreta ideas (a, b, c, d).
. Revision de las evidencias de producto: logro del 6- habil como comunicador y como negociador (a, b, ¢, d).
los objetivos institucionales, clima organizacional, /- ©Obietivo (a, b, ¢, d).
estructura organizacional, pagos oportunos, 8. integro y honesto (a, b, ¢, d). o
disponibilidad de recursos, némina al dia, inform®: Pensador logico, sistémico y estratégico (a, b).
de gestion 10. oportuno (a, b, c, d).
11. responsable (a, b, c, d).
»  Pruebas escritas para evaluar el manejo del lenqugje inteligente emocionalmente (a, b, ¢, d).
- Ejercicios de razonamiento légico y matematico | 13- tomador de decisiones (a, b, c, d).
14. politico y diplomatico (a, b, c, d).
«  Pruebas de medicién de valores 15. pedagogo (a, b, c, d).
. . 16. eficiente (a, b, c, d).
Preguntas sobre: 17. efectivo (a, b, c, d).

— la institucién y el proceso de organizacion
— utilizacion de indicadores de gestién

— mecanismos de comunicacion El gerente conoce y comprende:

el sector salud (a, b, c, d).

la institucion (a, b, c, d).

mecanismos de comunicacién formal (a, b, c, d).
trabajo en equipo (a, b, c, d).

la normatividad (a, b, c, d).

contexto social, politico, econdémico, cultural, técnico y tecnolégico (a,
b, c, d).

Buen ejemplo para los empleados
Actuacion en el momento adecuado

Acogida y seguimiento por parte del personal

ourwNE
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Norma de competencia 13Disefar e implementar el subsistema de control para los procesos desarrollados en la institucion

Ocupacion: gerente de una institucion prestadora de servicios de salud

Unidad de competencia 2realizar la gestién administrativa para el desarrollo de la institucion.

Unidad de competencia 2.4controlar los procesos realizados en todas las areas de la entidad de acuerdo con el plan de desarrollo|

Elemento de competencia 2.4.Hisefiar e implementar el subsistema de control para los procesos desarrollados en la institucion.

Criterios de desempefio:

El gerente es competente si:
a. disefia e implementa mecanismos de

. utiliza los productos del sistema de

. establece correctivos necesarios

. controla los puntos criticos de los p

Evidencias requeridas

faYa)

Evidencias de desempefio:

ordinacion, auditoria, supervision, i
terventoria, monitoreo, seguimiento
evaluacion para el control de las acti
dades desarrollas en la institucion.

formacion gerencial para tomar de
siones.
establece estandares de desempef

mejorar los procesos.

cesos.
implementa mecanismos de retrog
mentacion de la informacion.
evalla ex ante y ex post los planes |n
titucionales.

NDesempefio directo Evidencias de producto

¢. Funcionamiento de la organizacign 1. Ejecucion del plan (a, b, ¢, d, e, f, g, hi)

vi- con base en el mejoramiento de cgn-2. Manuales de procesos y procedimientos, p
tinuo de los procesos. (a, b, c, d, e, tocolos, guias de tratamiento (a, b, c, d, e, f, g

n- f) i)

t2. Analisis de informacion (a, b, c, d, 3. Toma de decisiones (a, b, c, d, e, f, g, h, i)
e, f) 4. Procesos de reestructuracion (si fueran nece

&. Interpretacion y aplicacién de indi- rios) (f)

aracadores (b, c) 5. Nuevos servicios ofrecidos (si fueran nece

4. Toma de decisiones con base en[la rios) (f)

o- informacion (a, b, ¢, d, e, ) 6. Reformas de planta fisica (si fueran necesar|

5. Elaboracion de indicadores (c) )

@_. Definicién de puntos de control (§) 7. Desempefio efectivo de la institucion (a, b, ¢
Elaboracién de informes (f) e, f, g, hi

% Regularidad de la evaluacion y el cop- 8. Reuniones de personal (a, b, ¢, d, e, f, g, h, i
trol (a, b, c, d, e, f, g, h, i) 9. Informes, circulares, oficios, etc. (f)

- define la periodicidad de la evaluacibgyigencias de actitud, conocimiento y comprensién:

y el control.
analiza cada elemento del control g
relacién al sistema, es decir, con rg
cién a toda la institucion.

13-

Campo de aplicacion:
Proceso de control de la institucién

Guia para la evaluacion:

Revision de las evidencias de
producto: ejecucion del plan,
manuales de procesos y
procedimientos, toma de decisione
procesos de reestructuracién, nuey
servicios ofrecidos, desempefio
efectivo de la institucién
Reuniones de personal, informes d
gestion

Pruebas escritas para evaluar el
manejo del lenguaje

Ejercicios de razonamiento l6gico y
matematico

Pruebas de medicion de valores
Preguntas sobre:

— la institucién y el proceso de
control

— elaboracién y utilizacién de
indicadores de gestion
—mecanismos de comunicacion
Andlisis de indicadores de gestién
Elaboracion de informes de control

CENoOR~WD

=

1.

CENoOTORWDN

10
11.
12

Jrl gerente es:

10.
11.
12.
13.
514,
OF5.

16.

17.

El gerente conoce y comprende:

. la importancia de la integralidad en la evaluacién y el control. (a, b, c, d, g, h, i).

lider positivo (a, b, c, d, e, f, g, h, i).
orientador (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

estratega (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

agil mentalmente para analizar (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

claro y concreta ideas (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

habil como comunicador y como negociador (a, b, ¢, d, e, f, g, h, i).
objetivo (a, b, ¢, d, e, f, g, h, i).

integro y honesto (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

pensador Igico, sistémico y estratégico (a, b, c, d, e, f, g, h, i).
oportuno (a, b, c, d, e, f, g, h, i).
responsable (a, b, c, d, e, f, g, h, i).
inteligente emocionalmente (a, b, c, d, e, f,
tomador de decisiones (a, b, c, d, e, f, g )
politico y diplomatico (a, b, c, d, e, f, g,
pedagogo (a, b, c, d, e, f, g, h, i).
controlador (a, b, c, d, e, f, g, h, ).
evaluador (a, b, ¢, d, e, f, g, h, i).

el significado de un subsistema de control: de coordinacion, de auditoria, de supervi
interventoria, de monitoreo, de evaluacion, de retroalimentacion y de seguimiento (a,
e, f, g, h,i).

indicadores (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

la estructura de la institucion (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

los procesos que desarrolla la institucion (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

la normatividad (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

los estandares de desempefio (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

estadistica (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

puntos de control en los procesos (a, b, ¢, d, e, f, g, h, ).

como elaborar informes (a, b, c, d, e, f, g, h, i).

cémo elaborar indicadores (a, b, ¢, d, e, f, g, h, i).

mecanismos de comunicacion (a, b, c, d, g, h, i).

ion, de
b, c, d,
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sus objetivos. Los sentidos y matices de los términos geren-ganizacioén; por tanto, la primera tarea del gerente es la de
cia y administracion son realmente muy cercanos y propiciosparticipar en la definicién de la misién institucional, si no
a una utilizacion casi indistinta. Administrar, utilizando la ge- esta formulada, o impulsar su analisis y mejora continua en
rencia como su herramienta, es al mismo tiempo arreglar, discaso de que ya lo esté. En este punto deben sobresalir la ca-
poner, cuidar, conducir, gobernar, manejaeyresentar la pacidad de analisis y sintesis que el gerente tenga para saber
organizacion en todas aquellas circunstancias que lo re- analizar el medio interno y externo. En funcién de este cono-
quieran cimiento ha de tomar decisiones, generar objetivos y verifi-
Laresponsabilidad social del ejercicio del gerente le plan- car su cumplimiento, controlando los resultados. En este sen-
tea entonces un doble reto: ser la cabeza visible de la organitido, debe ser analitico e innovador y debe orientar al
zacion, tanto desde la mirada interna de la institucién comoaprovechamiento de las oportunidades y al logro de los me-
desde la mirada externa a ella. A nivel interno, el gerentejores resultados.
debe constituirse en guia de sus subalternos y esta posicion Para que el gerente de una institucién de salud pueda rea-
no es delegable. Es imprescindible que se constituya en actolizar la gestion administrativa para el desarrollo de la institu-
de todos aquellos procesos que contribuyan a la generaciérion, es necesario que ponga en practica, con dedicacion y
de una particular cultura organizacional. A nivel externo, el esfuerzo, las siguientes funciones:
gerente debe ser la primera avanzada de la institucién hacia Planificacién. Es la primera tarea del gerente; en ella se
la sociedad, no solo desde el punto de vista legal y juridico;define la mision de la empresa y se establecen los objetivos
es el encargado de hacer conocer su organizacién en todague se desean alcanzar en el futuro. Para que el gerente logre
aquellas instancias donde deba ser conocida. Es, pues, el prdirigir la empresa hacia el alcance de los objetivos organiza-
mero que hace mercadeo y que “vende” la organizacién so-cionales, es importante que formule y ejecute el plan estraté-
cialmente, constituyéndose en la puerta de entrada a ella egico de desarrollo. Este se convierte en el vinculo entre el
igualmente, en su primera defensa en caso de ser confrontad@resente y el futuro, refuerza los principios adquiridos en la
La representacion demanda una combinacion de aptitu-mision, la vision y la estrategia, fomenta la planeacion y la
desy actitudes que hacen del gerente una amalgama especiabmunicacién interdisciplinarias y asigna prioridades en la
de cualidades innatas del ser, de sus conocimientos y de sustilizacion de los recursos. Para formular y ejecutar el plan,
actos. En conformidad con elapa funcionalpara que el el gerente debe ser capazealeborar el diagnéstico situa-
gerente ejerza la representacion de la entidad, atédparir cional de la organizacion y participar en la definicion de su
obligaciones y ejercer derechos para el desarrollo del obje- plataforma estratégicaje manera que él la identifique y la
to social de la institucionTodas las organizaciones deben interprete en la definicion del plan de accion de cada area de
tener siempre personas fisicas que las representen, y soltrabajo (prestacion de servicios, finanzas, mercadeo y recur-
mediante la actividad de ellos (gerentes o administradores)sos humanos). Estas dos capacidades constituyen competen-
estas instituciones actlian ante terceros, celebrando y ejecucias que el gerente debe demostrar en el ejercicio de la ge-
tando actos y negocios. Es asi como se entiende la represemencia de un&Ps.
tacion legal de la entidad: como la realizacion y ejecucién de  Organizacién de los recursos disponibles, de acuerdo
actos juridicos a nombre de la organizacién, en uso de lascon los objetivos del planEsta es la segunda tarea, consis-
atribuciones y facultades propias del cargo. No obstante, latente en lograr una perfecta conjuncién de los recursos dis-
representacion que se otorga a los gerentes de las organizgonibles (humanos, fisicos, técnicos y financieros) a fin de
ciones se encuentra limitada al ejercicio de los actos necesaprocurar que cada uno de ellos logre el mayor aporte. Orga-
rios o conducentes al objeto particular de la organizacion, nizar los recursos debe garantizar funcionalidad a la institu-
ademas de otros que imponga la entidad. Por lo anterior, ekién, a través de la estructura organizacional. En consecuen-
gerente debe demostrar las siguientes competencias: cumplicia, conforme amapa funcionalgl gerente debe ser capaz
y ejercer las disposiciones y facultades otorgadas expresaede disponer los recursos institucionales segun los requeri-
mente por la Junta Directiva, ejercer la representacion legalmientos de cada area, partir de la identificacion de ellos
y juridica de la institucién de acuerdo con la norma, estable-segun su nivel y su aplicacién. Es decir, el gerente organiza
cer contratos y convenios con otras instituciones, de acuerddos recursos cuando es capaz de identificar las jerarquias en
con la normatividad y los manuales de procesos y procedi-la organizacion (estructura organizacional) para efectuar su
mientos de contratacion adoptados por la institucion, ser no-asignacion, competencia que el gerente debe manifestar en
minador de la institucién, ordenar el gasto y rendir informes el ejercicio de la gerencia.
a organismos e instancias que estén facultados para solicitar- Direccion y ejercicio de la autoridad.El auténtico lider
los. practica de una manera real y decidida las técnicas de direc-
En relacion con la segunda unidad de competencia, porcidn y delegacién de autoridad, cumpliendo siempre con sus
gestion administrativa se entiende la motivacién y organiza- obligaciones y responsabilidades especificas, pero a sabien-
cion de las energias humanas para lograr la mision de la ordas de que la clave del éxito esta en aprovechar la capacidad
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de las personas de la mejor manera para tener una productivicomprender este concepto a la luz de lo que afirma Gerhard
dad 6ptima. Para lograr los objetivos organizacionales, losBunk, para quien las competencias son un conjunto de acti-
trabajadores han de contar con el apoyo activo del gerentetudes, conocimientos y destrezas necesarias para ejercer una
quien debe ser un ser humano integral —en cuerpo, mente yrofesion, definibles solo en la accion. Es decir, una persona
alma—; esto incluye tener tanto la inteligencia cognitiva y muestra su competencia Unicamente en sus actos, los cuales
emocional, como la moral y la ética. reflejan su ser, su sabery su hacer. Por esto, las trece compe-
Ademas de liderar los procesos de la organizacion, eltencias identificadas conllevan actos explicitos realizables por
gerente debe implementar mecanismos de comunicaoidn el gerente.
los cuales se persiguen dos objetivos: desde el punto de vista Como la competencia es una combinacion del ser, el saber
estratégico, que las personas estén bien sincronizadas coyel hacer, las trece normas de competencia especifican lo que
los objetivos, porque cuando estan bien informadas y moti-debe ser, saber y hacer el gerente dersipara demostrar
vadas hacen todo hien; y, por otra parte, que se sientan integue las posee. Aunque las evidencias de actitud son, en canti-
gradas a la institucion y Utiles para el desarrollo de esta. Eldad, menores a las evidencias conceptuales y metodologicas,
gerente de hoy debe creer en la comunicacién abierta, sincese considera que son el soporte de toda competencia 0 —
ray transparente. como dirian otros autores— son competencias transversales
Por dltimo, pero muy importante, para dirigir la organi- u horizontales que se manifiestan en el desempefio diario del
zacion hacia el logro de los objetivos., es necesario que elgerente. En relacién con el enfoque de los papeles propuesto
gerente tome decisiones informadas y oportunas, con el finpor Henry Mintzberg, se observa que los roles que desempe-
de que la organizacién se beneficie con mayor rapidez de losian los gerentes en las organizaciones son de tipo interperso-
cambios propuestos. nal, informativo y decisorio, en los cuales encajan las 23 evi-
Control. Esta es la tltima tarea del gerente y la que com- dencias de actitud definidas en las normas de competencias.
pleta el ciclo de la gestion, realimentando todo el sistema. EI  Tan importantes como las actitudes son las evidencias
auténtico control es un proceso de informacion respecto de loxonceptuales (o sea, el saber), que le brindan al gerente la
resultados que se han conseguido al dirigir los esfuerzos haciaapacidad mental de coordinar e integrar todos los conoci-
un objetivo. Sirve para saber qué cosas han funcionado tal comanientos para actuar de una manera eficiente y eficaz. El ge-
estaba previsto en el plan, qué cosas no han funcionado comeente de una institucién de salud debe demostrar como mini-
se habian previsto, y también para saber qué cosas han funciano 61 evidencias conceptuales, las cuales le permitiran actuar
nado mejor de lo previsto. El gerente no se limita a medir lasde una manera pertinente frente a una situacion dada en las
desviaciones, sino que utiliza los datos que proporciona elorganizaciones de salud.
control para tomar decisiones correctivas y para mejorar con-  Junto con las dos evidencias anteriores, el gerente en sa-
tinuamente su trabajo y los resultados de la empresa. lud debe demostrar como minimo 89 evidencias técnicas y
El gerente implementa diferentes mecanismos de controlmetodolégicas mediante la utilizacion de herramientas, pro-
para los diversos procesos de la institucion. Es asi como debeedimientos y técnicas que le permitan actuar de una manera
implementar el control de calidad en la produccién de servi- determinada en la gestion.
cios, en inventarios, en compras y en ventas; asimismo, el  Con la normalizacion de las competencias se da una mi-
control presupuestal, el contable, el de costos y, finalmente rada integral al desempefio de los gerentes de las institucio-
el de recursos humanos en cuanto a la evaluacion, el reclutanes de salud. No basta con que un gerente sepa qué hacer
miento, la seleccion del personal, la capacitacién y el desa{cumplir, ejercer, contratar, nominar, planear, coordinar, etc.);
rrollo, la motivacién, los sueldos, la higiene y la seguridad, es mas importante saber cémo hacerlo por medio de sus des-
entre otros. El control no es un proceso esporadico; es contitrezas humanas, conceptuales y metodoldgicas, asumiendo
nuo. Por él se asignan responsabilidades a cada subsistentue la interseccion de estas destrezas demuestra el desempe-
ejecutor, analizando los objetivos de las areas claves de refio competente. En este sentido, Gerhard Bunk afirma: “La
sultados para lograr que la meta empresarial sea integral. realizacién sin pensamiento se queda en mera reaccion, la
Las trece competencias identificadas le permiten al ge-realizacion sin percepcion en ciego automatismo y la per-
rente realizar una gestion de éxito, siempre y cuando las poneepcion o el pensamiento sin realizacion, en mera contem-
ga en préactica. A través del desempefio de estas competerplacion o reflexién’®
cias, el gerente agrega valor a la aplicacion del proceso
administrativo, entendido este como una serie de funcionesConclusiones
interdependientes que buscan lograr la produccion de servi- Un gerente de una organizacion de salud es importante
cios de salud de calidad a través de la combinacion de recur- en la medida en que la conduzca hacia el logro de sus
sos humanos, fisicos, técnicos y financieros. objetivos. Para esto, debe desarrollar trece competencias
Algunos entienden las competencias como “funciones”,  que no son mas que la agregacion de su ser, su saber y su
como competencias ocupacionales particulares. Se propone hacer en su ejercicio diario.
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Es importante que las instituciones de salud y de educa-
ciony los gerentes trasciendan el enfoque funcional de la
gerencia hacia un enfoque holistico, en el que la gerencia
sea producto de la interaccién entre el saber y el saber
hacer, con el ser humano.

Los administradores en salud tienen un papel trascenden-
tal en el analisis y el desarrollo de los diferentes escena-
rios en los cuales se ejercita la salud publicdotma-

cion integral de estos, de un gerente para la salud
publica, es una responsabilidad de las instituciones for-
madoras frente a la sociedad.

Es claro que el desarrollo integral de las competencias por
parte del gerente involucra una serie de actitudes que las
atraviesan transversalmente, las cuales provienen espe-
cificamente del ser, por lo tanto, el gerente de la salud
publica requiere ser:

—comunicador:crea canales eficaces de comunicacion
en la organizacion, que permiten que la informacién lle-
gue sistematicamente a las personas y viceversa.
—integrador:coordina las actividades de personas y gru-
pos que forman parte de la instituciéon, comprometiéndo-
los de forma activa en el proyecto coman.
—motivador:tiene capacidad para estimular y ayudar en
el desarrollo personal para superar bloqueos y alcanzar
los objetivos organizacionales propuestos. Posee la des-
treza para lograr que las personas realicen su mejor es-
fuerzo en su desempefio.

—organizador:debe conocer sobre técnicas de planifi-

—agil mentalmente para analizar y decidaombina el
analisis de datos para generar informacion y la creativi-
dad para producir innovaciones.

—claro para concretar ideasonvierte en hechos el ana-
lisis de la informacion.

—habil como negociadorconstruye respuestas a partir
de intereses diferentes; es capaz de transformar un con-
flicto en una situacion de aprendizaje.

—pensador sistémicdiene una vision sistémica y estra-
tégica permanente y dinamica de la organizacion de salud.
—razonador loégicoes capaz por si mismo de tomar los
datos y transformarlos en informacién coherente para la
organizacion.

—objetivo: ve los problemas y las situaciones con un
enfoque que equilibra la emocion y larazén; ve el mundo
como es y no como quisiera que fuera.

—asertivo y accesibleexpresa sentimientos, opiniones

y pensamientos de manera oportuna y adecuaday sin ne-
gar ni desconocer los derechos de los demas.
—evaluador y controladores capaz de hacer un segui-
miento sistematico a una determinada situacién y de in-
terpretarla y, con base en ello, de tomar decisiones.
—eficiente y efectivatiene la capacidad de darles a los
recursos institucionales su mejor uso, logrando que estos
provean los mejores resultados posibles.

—politico: conduce la organizacion a un estado de ma-
yor bienestar a través de la toma de decisiones estratégi-
cas, facilitando el desarrollo humano integral.

cacion, de identificacion y de valoracion de alternativas Recomendaciones

en la toma de decisiones. -
—innovador: encuentra procedimientos creativos e im-
plementa cambios, conoce técnicas de analisis y de solu-
cion de problemas y sabe que la direccién influye en la
eficacia de la organizacion. -
—capaz técnicamenteuida la calidad de la produccion

de los servicios de salud que la empresa vende; conoce a
sus proveedores y colaboradores.

—capaz comercialmentetebe contactarse con el mun-
do; el gerente debe mantener una posicién activa buscan-
do nuevos clientes, productos y servicios. -
—estratega:define e implanta estrategias construidas
participativamente y centradas en los grupos de interés,
apoyado en politicas, planes, objetivos, metas y procesos
relevantes en una cultura general de aprendizaje, innova-
cién y mejora continuos.

Se espera que este estudio sea la base para futuras inves-
tigaciones de alcance nacional, en que se incluyan no solo
los prestadores de servicios de salud, sino los asegurado-
res y los directivos de entes territoriales.

Los hallazgos de esta investigacion son Utiles para que la
Facultad Nacional de Salud Publica, por medio de nue-
vas metodologias, fomente y fortalezca en los futuros
egresados el desarrollo de las competencias, para contri-
buir de esta manera al ejercicio exitoso de la gerencia en
salud publica.

Igualmente, para la Facultad Nacional de Salud Publica,
esta investigacion representa un insumo importante a la
hora de evaluar los contenidos curriculares de sus pro-
gramas de pregrado y posgrado.
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