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INTRODUCCION

En el siglo XXI, el liderazgo se ha vuelto cada vez méas importante para la sociedad, por
lo que las organizaciones de todas las escalas enfrentan el gran desafio de generarlo y méas en
esta era de mayor competencia y globalizacion. Es asi como en los Gltimos afios se ha planteado
mucho la influencia de éste en los empleados, considerandose una condicion humana
fundamental, ya que desde que los humanos han vivido en sociedad siempre han tenido lideres

para guiar a otras personas (Curiel, 2017).

Independientemente de la mentalidad con la que nazcan algunas personas, se cree que
el liderazgo se puede desarrollar de manera proactiva y sistematica si se tiene las habilidades,
capacidades y vision estratégica adecuada para tener éxito en muchas organizaciones. Asi pues,
las acciones de un lider influyen en sus seguidores que son los responsables de ayudar a la

organizacion a lograr sus objetivos (Czabanowska, 2014).

En otras palabras, los lideres tienen el poder de hacer avanzar a la organizacion porque
estas siempre necesitaran de alguien que los dirija y es en este contexto que él juega un papel
muy importante en la organizacion, pues a través de él, se asegura que los empleados realicen
sus labores de manera eficiente, cualitativa y con entusiasmo frente a las dificultades (Serrano
& Portalanza, 2014; Hernandez & Duana, 2018).

Por otra parte, gestionar el talento humano ha llegado a ocupar un lugar de gran
importancia en la actualidad, en donde las exigencias se centran en los factores que aseguran
el éxito esperado de la organizacion, asegurando asi el éxito del desempefio; dichas
organizaciones siempre se han adaptado a las exigencias del entorno, por tal motivo la gestion
del recurso humano es considerada como el aspecto mas importante de la funcion de toda
empresa que permite a las personas trabajar juntas de manera efectiva, es decir, empleados o
funcionarios que puedan lograr metas organizacionales e individuales de manera holistica bajo

la guia de una adecuada gestion (Fajardo et al., 2020).

Los lideres organizacionales tienen la responsabilidad de gestionar los complejos
cambios que estamos viviendo en lo econémico, cultural y social, utilizando una buena gestion
del talento para mejorar el desempefio y la competitividad de nuestros colaboradores. Lo que
demuestra que el talento es un indicador esencial para el funcionamiento de una organizacion
(Jaraetal., 2018).



La suma de conocimientos, habilidades y destrezas humanas (talentos), importan a nivel
organizacional cuando son alineados con un fuerte compromiso estratégico con la vision y
mision de dicha organizacion. Gémez y Gonzales (2018) precisa que, “cada colaborador debe
considerarse como capital intangible de las organizaciones, ya que individualmente aportan un

valor agregado” (como Se citd en Farro & Nauca, 2022, p. 19).

El recurso humano es un recurso vital para toda organizacion, por lo que su adecuada
gestién es fundamental para optimizar el funcionamiento y alcanzar los objetivos de esta. Los
talentos humanos pueden ser tanto innatos como adquiridos, pues todos tenemos la inteligencia
y capacidad de aprender, y solo la disciplina y la perseverancia pueden lograr un buen nivel de
desarrollo de nuestras capacidades y habilidades (Farro & Nauca, 2022).

Por otro lado, el talento humano en el campo de salud publica es la base del sistema de
salud, independientemente de su modelo organizativo y/u operativo. La eficacia y
sostenibilidad de estos sistemas y sus instituciones estan intimamente ligadas al talento
humano. Sin embargo, dependiendo de las particularidades de cada sistema, los requisitos en
cuanto a la calidad, cantidad, organizacion y distribucién del recurso humano también seran
diferentes (Roa-Molina & Ramirez, 2017).

Ahora bien, el desarrollo de la sociedad ha provocado cambios en los estilos y métodos
de trabajo, haciendo mas compleja la gestién de las organizaciones. Es asi como el liderazgo
transformacional es considerado uno de los tipos de liderazgo maés discutidos e investigados
hasta la actualidad, donde las organizaciones necesitan desarrollar este estilo enfocado con un
sentido de propdsito y de pertenencia, con objetivos claros y dirigidos al bien comuin
(Hernandez & Duana, 2018).

De igual importancia, en las instituciones de salud publica, donde existe una fuerza
laboral diversa que lucha con la falta de infraestructura, suministros y personal necesarios es
fundamental desarrollar estilos de liderazgo transformacional para sacar el mayor potencial de
cada profesional de su equipo y prestar una atencion mas humana a cada paciente (Satiani et
al., 2014).

Ademas, dado que las empresas de servicios publicos estan menos desarrolladas y
tedricamente tienen caracteristicas competitivas altamente privilegiadas, las relaciones de
gestidn de estas empresas se examinan desde una perspectiva complementaria que se refiere a
las caracteristicas competitivas de las organizaciones de servicios publicos y esto se debe al

grado de implicacion de las opiniones de usuarios y clientes. A esto lo llamaron brecha de



escucha, donde se vuelve mas evidente la necesidad de encontrar un equilibrio entre "liderar"

y "escuchar” (Simmons, 2011, como se cito en Cabrera, 2014).

Este trabajo tiene como objetivo, analizar la influencia del liderazgo en la gestion del
talento humano en salud publica, para esto se desarroll6 una metodologia de revision de
literatura que proporcionaron datos relevantes para cumplir el objetivo planteado, el cual
incluyd las fases de revision, deteccion, consulta, extraccién/recopilacion e integracion de datos
relacionados a la investigacion. Para ello, este documento se estructura de diferentes secciones.
La primera, describe un preambulo donde se hace relevancia del tema justificando la
investigacion. La segunda, se compone de siete subtitulos que hacen referencia al marco teérico
sobre las variables de liderazgo (conceptualizacion, teorias y estilos), gestion del talentohumano,
asi como de la relacién de estas dos variables con la salud publica. La tercera, finalmente

expone las implicaciones practicas y las conclusiones que dieron lugar en esta revision.

CUERPO

Esta seccidn expone conceptos, caracteristicas y modelos de las variables a estudiar con

la finalidad de cumplir con el objetivo de este estudio.

Concepto de liderazgo

El liderazgo es considerado como un concepto mitico y en las Gltimas décadas se ha
convertido en uno de los temas mas discutidos e investigados a nivel mundial. Se han
desarrollado varias teorias de liderazgo y hasta un debate a lo largo de los afios sobre si el
liderazgo es una habilidad que se puede aprender y desarrollar, o si es algo que una persona
posee. Ahora esta demostrado que el liderazgo es un conjunto de habilidades adquiridas a través

del aprendizaje (Cohen & March, 1974, como se citd en Zhao et al., 2023).

De igual manera “en los Gltimos afios el liderazgo estd siendo investigado por
sociblogos, cientificos, politicos, filosofos, educadores, psicologos y otros; mientras que en los
proximos 50 afios el estudio del liderazgo sera realizado también por genetistas, bidlogos,
quimicos e ingenieros” (Avolio, 2010, como se cit6d en Serrano & Portalanza, 2014, p. 118). La

investigacion contemporanea sobre liderazgo enfoca no solamente al lider sino también al



seguidor, la cultura, el entorno y el contexto. Como resultado ya no se caracteriza al liderazgo
como un rasgo individual, sino méas bien como una dindmica social compleja, global y

estratégica (Danet et al., 2016).

En la misma linea Davis y Newstrom aseguran que, “el liderazgo es el proceso de lograr
influir sobre los demas con trabajo en equipo, con el propésito de que trabajen con entusiasmo
en el logro de sus objetivos” (como se citd en Serrano & Portalanza, 2014, p.118). Un principio
basico del liderazgo es hacer que todos sigan a quienes les ayudan a alcanzar sus objetivos.
Payeras (2004) lo enfoca como un “grupo de formas de comportamiento que el lider usa como
herramienta para influir sobre el actuar de los individuos y equipos™. (como se Cito en Serrano
& Portalanza, 2014, p.118).

Desde este criterio, impulsar el desarrollo y el compromiso personal de cada miembro
del equipo, fomentar la creatividad y desarrollar habilidades son parte del rol de liderazgo. Para
lograr este objetivo, los lideres deben tener las habilidades sociales y cognitivas para contribuir,
construir y desarrollar equipos de alto rendimiento. Por las razones anteriores, la capacidad de
las organizaciones para analizar, interpretar y apoyar el cambio con el fin de responder
eficazmente a las amenazas y oportunidades mejorara gracias a procesos de gestion &giles
(Danet et al., 2016).

Para que el liderazgo sea eficaz, debe ser transformador y moral, soportado en valores
orientados hacia el bien comun, cuya meta principal es la transformacion personal, el
florecimiento de las relaciones interpersonales y aportar con la transformacion de la sociedad
(Uribe, 2005, como se cit6 en Serrano & Portalanza, 2014, p.119).

Dicho de otra manera, el liderazgo se caracteriza porque todos tienen la oportunidad de
tener una idea, pregunta o propuesta y esta accion se lleva a cabo con la participacion de todos,
lo que redunda en mejores y mas sostenibles resultados a largo plazo. A nivel organizacional
es necesario pensar que cada gerente, jefe o director tiene la responsabilidad y la obligacion de
liderar a los demas lo mejor posible, en otras palabras, el gerente debe tener las herramientas
para aplicar el método, las actitudes y técnicas que pueden cambiar la capacidad y la motivacion
de una o varias personas (Curiel, 2017; Brandert et al., 2022).

Ahora bien, un lider es una persona que permite que la organizacion logre los resultados
deseados creando oportunidades que llevan a la transformacion del entorno. Es él quien influye
en los empleados, interviene en sus comportamientos y crea asi la motivacion para lograr el

méaximo rendimiento en la basqueda de la excelencia organizacional (Gilla et al., 2018).



Teorias del liderazgo

Se establecieron diferentes teorias que tienden a explicar la figura de un lider y la

relacion que posee con cada uno de los actores que lo rodean.

Una de las teorias que se ha utilizado para abordar el liderazgo es la de los rasgos que
fue descrita por Bernard (1926) y evidencia las caracteristicas de los lideres exitosos como la
honestidad, la integridad y la voluntad de liderar. Estas caracteristicas contribuyen a una gestion
eficaz pero no garantizan la eficacia porque no tienen en cuenta los efectos de diferentes
situaciones o comportamientos de gestion. Con este enfoque se dio poca importancia a todos
los seguidores y el interés se centrd en el lider. Esta teoria pensaba que la personalidad se
heredaba, sin embargo, en la actualidad se ha comprobado que el liderazgo no es un don innato
de determinadas personas, sino que puede ser aprendido en un ambiente favorable (Serrano &
Portalanza, 2014).

Después, Blake & Mouton (1964) desarrollaron la rejilla gerencial, cuya estructura
respalda los fundamentos del liderazgo docente y esta describia de manera grafica las
caracteristicas del lider, lo que conllevaria a encontrar una alta diversidad de estos. Esta matriz
utilizaba una escala que permitia identificar los diferentes comportamientos que tiene el
liderazgo y ademas afirmaba al mismo como exitoso cuando habia una sinergia aumentada

entre los objetivos logrados y las preocupaciones de los colaboradores (Gilla et al., 2018).

Por otro lado, la teoria descrita por Lewin et al. (1939) es la del comportamiento que
plantea diferentes tipos como autoritario-explotador, autoritario-benévolo, participativo y
consultivo, los mismos que podrian pronosticar el éxito del liderazgo y su conexion con los
subordinados. Lo que mas demostro esta teoria fue entender que los estilos del comportamiento
del lider no solo ejercian influencia sobre el desempefio de los subordinados sino también sobre
el suyo propio (Cabrera, 2014).

También, otra teoria fue la detallada por Evans (1970) que es la contingente o
situacional, que se fundamenta en que no hay un solo estilo de liderazgo, sino que obedecera
al medio donde el lider se desenvuelva. EI comportamiento de un lider va a estar relacionado
con el grado de madurez que tengan los subordinados para con el trabajo. Este estilo cambia
con el tiempo a medida que los subordinados desarrollan sus propias personalidades durante
su tiempo con el lider (Curiel, 2017).



Asi mismo otra teoria relevante en el estudio del liderazgo es la teoria integral expuesta
por Stringer (2001) que resalta la practica de los lideres y la mejora del desempefio de las
personas, la misma que dependera en la medida en que las précticas de liderazgo mejoren. De
tal manera, la practica del liderazgo se describe por lo que hace el lider y no por sus atributos

personales ni por lo que él representa (Serrano & Portalanza, 2014).

Estilos de liderazgo

En 1939, de acuerdo con Lewin, Lippit y White (como se cit6 en Danet et al., 2016)
conceptualizaron estilos de liderazgo y los separaron en: liderazgo autocréatico, liderazgo
democrético y el popular laissez-faire.

El liderazgo autocratico refleja un tipo de liderazgo no muy efectivo, ya que suele
regirse por sus propios argumentos en la mayoria de las situaciones y es poco flexible. Las
caracteristicas del lider autocratico son imponer y esperar que las 6rdenes se cumplan por sus
empleados, generalmente incuestionable y concluyente (Ccala, 2019).

El liderazgo democratico se caracteriza por ser mas participativo y aqui el lider hace
que los empleados formen parte de las decisiones y a su vez asuman las responsabilidades de
cada accion. Un lider se define como una persona proactiva, negociadora y consejera, con
sentido de responsabilidad y dedicacion, comprometido a satisfacer los requerimientos de la
empresa que lidera. Como tal, es un lider que influye entre sus empleados, un motivador para
la implementacion de proyectos, un buen coordinador, apasionado por los resultados 16gicos,
buen oyente y respetuoso con sus empleados (Piwowar-Sulej & Igbal, 2023).

En el liderazgo laissez-faire su enfoque es informal porque delega autoridad a su
personal y abdica de responsabilidad al tomar decisiones. El directivo carece de las habilidades
necesarias para abordar los problemas que se desarrollan en el lugar de trabajo, ni dirigir los
objetivos ni metas propuestas, ni ofrece apoyo a sus empleados. Es mas pasivo y desinteresado
que cualquier otro tipo de lider debido a su persistente ineficiencia en el desempefio (Pinzon,
2014). Robbins refiere que “es un tipo de lider que proporciona los materiales necesarios y deja
hacer su trabajo a sus empleados como ellos consideren conveniente” (como se citd en Serrano
& Portalanza, 2014, p. 121).

De esta manera se resume que el liderazgo democratico propicia un mejor
comportamiento grupal, el autocratico favorece los comportamientos hostiles y agresivos, y el
laissez-faire nos indica la calidad de trabajo deficiente que presentaban los empleados debido

a que ellos dispersaban todos sus esfuerzos (Piwowar-Sulej & Igbal, 2023).



Liderazgo transformacional

Existen nuevas teorias, como el liderazgo transformacional que describe a estas
variables como reacciones emocionales de los empleados relacionadas con el estimulo,
seguridad, autoestima y confianza de los lideres y su disposicion para desempefiar sus

funciones (Pinzon, 2014).

Consecuentemente, los lideres que practican el liderazgo transformacional son capaces
de dirigir y motivar a sus seguidores e influir en sus perspectivas y cambiarlas cuando sea
necesario, a diferencia de los que se apegan al liderazgo tradicional que estan limitados a
premiar cuando las tareas asignadas se cumplen. Sin embargo, vale la pena mencionar que las
dos posiciones no son mutuamente excluyentes y pueden coexistir dentro del mismo liderazgo

sin interferir con el estilo predominante del lider (Hernandez & Duana, 2018).

También este tipo de liderazgo se refiere al proceso que inspira y motiva a los miembros
del grupo hasta llegar a la superacion de sus propias expectativas de trabajo, priorizando la
calidad de las organizaciones como uno de los factores claves de competitividad y

diferenciacion a nivel organizacional y empresarial (Fajardo et al., 2020).

Es asi que en 1998 Conger y Kanungo destacaron tres enfoques que explican el liderazgo
transformacional: 1. Las referidas por Bass: a) influencia idealizada; b) motivacion inspiradora;
c) estimulacion intelectual y d) consideracion individualizada. 2. EI modelo de Shamir, House
y Arthur que refleja como la influencia del lider sobre el sentido de identidad de los seguidores
los vincula con las metas y la vision organizativa. 3. Lateoria visionaria de Sashkin que resalta
la capacidad de sacrificio del lider transformacional de anteponer los intereses grupales con el

objetivo de promover una vision organizacional compartida (Cabrera, 2014).

Por altimo, Bass plante6 que la persona que utiliza este estilo es carismatica y establece
una relacion estrecha lider-seguidor, incitando a sus seguidores a identificarse con €l e imitarlo
(Brandert et al., 2022). Asi es como este liderazgo se centra en mejorar el compromiso de los
empleados, descubrir la mision y priorizar el bienestar del equipo sobre los intereses
individuales. De la misma manera, presenta un enfoque en cambiar el pensamiento, las
actitudes y los sentimientos de las personas, asi como reconocer y desarrollar su potencial, es
decir, que este no solo influye en la estructura de la organizacion, sino que también afecta la
cultura de esta. (Danet et al., 2016).



Definicion de gestion del talento humano

Definir “gestionar supone coordinar y motivar a las personas que forman parte de una
organizacion para conseguir la finalidad de esta” (Ortun Rubio, 2006, como se cit6 en Roa-

Molina & Ramirez, 2017, p. 102).

Gestionar el talento humano, consiste en asumir un enfoque estratégico de direccion,
cuyo objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la organizacion, a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento,
capacidades y habilidades de las personas en la obtencion de los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro (Eslava, 2004, como se cit6 en Jara et al., 2018, p.
742).

Asi en el 2009 Chiavenato afirma que “la gestion del talento humano se refiere al
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con
personas o recursos, poniendo en practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio” (como se cito en Jara et al., 2018, p. 742).

Estos procesos referidos por Chiavenato consisten en: 1. Reclutamiento: es el proceso
de comunicacion en el que una organizacion descubre y ofrece oportunidades laborales al
mercado del talento humano. 2. Seleccion: consiste en elegir a los mejores postulantes para la
organizacion. 3. Capacitacion: Un proceso sistematico para mejorar el comportamiento de las
personas con el objetivo de alcanzar las metas organizacionales. 4. Recompensa: compensacion
o0 reconocimiento por el servicio de una persona. 5. Evaluacion del desempefio: Revela el valor
del desempefio de cada persona de acuerdo con las actividades realizadas, las metas y

resultados a alcanzar y su posible desarrollo (Jara et al., 2018).

La gestion del talento deberia ser la principal preocupacion de las organizaciones hoy
en dia, mientras buscan hacer crecer su negocio y desarrollar sus habilidades que impactaran
positivamente en el desempefio de la empresa. El desarrollo personal debe verse como una gran
estrategia y debe abandonarse el paradigma de ver este desarrollo inicamente como una mano

de obra o un simple recurso humano (Farro & Nauca, 2022).

Por otra parte, la gestion del talento humano actualmente debe distinguirse de la gestion
de recursos humanos. La gestion de recursos humanos incluye las operaciones o tareas del dia
a dia, como la contratacion de nuevos empleados, cancelacion de salarios y beneficios, control

en el lugar de trabajo y otros. Pero para la gestion del talento humano, los empleados deben ser



considerados no solo recursos sino aliados estratégicos, porque es una persona con un conjunto
de habilidades y destrezas, que en la medida en que se valore y promueva estas habilidades,

puede traer mayores beneficios a la organizacion (Boudreau & Ziskin, 2011).

Las personas son vitales para el funcionamiento eficiente de una empresa y siguen
siendo el activo méas valioso, incluso si no estan representadas como una categoria en el balance
general ni tampoco muestran la cantidad de dinero que se invierte en ellas (Curiel, 2017; Jara
et al., 2018).

Gestion del talento humano en el contexto del sector de salud

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) indica que la salud es considerada un
derecho fundamental para todo ser humano y un factor insustituible del bienestar social, la
economia, el desarrollo y la educacidn, lo que exige a las organizaciones hospitalarias a dar
una atencion médica oportuna, aceptable, asequible y de calidad satisfactoria (Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], 2013, como se cit6 en Roa-Molina & Ramirez, 2017, p 100).

Asi la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) planteo los siguientes principios
para remarcar la importancia que posee el talento humano en salud para lograr los objetivos del
Sistema de Salud: 1. Los recursos humanos conforman la base social y técnica de los sistemas
de salud y de su mejoramiento. La contribucién de ellos es un factor esencial de la capacidad
del sistema de salud de asegurar el acceso equitativo a servicios de calidad a toda lapoblacion.
2. Trabajar en salud es un servicio publico y una responsabilidad social para el desarrollo
humano y es necesario alcanzar un equilibrio entre los derechos y responsabilidadessociales de
los trabajadores de salud y de los ciudadanos que merecen la atencién y el derechoa la misma.
3. Los trabajadores de salud son protagonistas de su desarrollo, el mismo que estaorientado a
mejorar la situacion de salud de la poblacion y la equidad social, a través de una fuerza de
trabajo bien distribuida, saludable, capacitada y motivada (Ortiz et al., 2013; Smith et al.,
2019).

Asi mismo cuando es necesaria la gestion en el area publica, las acciones se orientan a
lograr las metas, observando el cumplimiento y optimizacion de los procesos administrativos:
planificar, organizar, dirigir y controlar. Una administracion publica eficiente puede cuidar

mejor de los ciudadanos. Todos los procesos que deben gestionarse adecuadamente en una



institucion publica significan que su producto o “servicio” han llegado al ciudadano y “este”

queda completamente satisfecho con el mismo y la atencién brindada (Jara et al., 2018).

Dado que son la piedra angular del éxito y comparten la responsabilidad de la
modernizacion de la gestion publica, se debe reclutar, elegir, contratar y colocar a personas de
calidad para cubrir los puestos vacantes. De esta manera, comprender la perspectiva del sistema
de salud, especialmente la de salud publica se convierte en un problema mayor para los
gobiernos porque, como sefialan Arnoletto y Diaz, las organizaciones publicas pueden dar la
impresion de incapacidad, de respuesta lenta e ineficiencia para satisfacer las necesidades
sociales (Bernal et al., 2015; Almaaitaha et al., 2020).

Cabe destacar que las entidades de salud publica han dominado los modelos
organizacionales tradicionales, en un mercado de constante evolucion y cambio que necesita
adaptarse a la economia actual, viendo como el talento humano es capaz de alinear sus objetivos
de carrera profesional con la estrategia de la empresa. Una gestién adecuada del talento es
esencial para las instituciones sanitarias que desean generar resultados sostenibles y 6ptimos a
largo plazo contando con personas bien motivadas, valoradas y dirigidas (Farro & Nauca,
2022).

Dicho liderazgo pone un fuerte énfasis en el valor de los comportamientos, acciones y
relaciones individuales (comunicacion, valores, trabajo grupal y normas), que pueden afectar
directamente la estructura, estrategia y politica del sistema sanitario y como resultado tener un

impacto en los resultados de la empresa (Fajardo et al, 2020).

Por ello, evaluar las percepciones tanto de los usuarios como del trabajador mismo es
una necesidad inherente del acto médico y representa una oportunidad de mejora en la gestion
de los servicios sanitarios; es decir, no basta con conocer los resultados de salud desde la
percepcién del usuario, sino que también es importante comprender cOmo se organizan y
brindan los servicios desde el interior de la unidad hospitalaria a través de la opinion del

personal (Aguirre, 1990, como se citd en Alvarez & Casa, 2022, p. 9).

Como resultado la gestion de talento humano se considera una herramienta que
promueve un liderazgo equitativo de acuerdo con las necesidades y/o realidades de la
organizacién y debe considerar actividades como la aplicacion de la gestion proactiva, la
promocion de la formacion individual y el desarrollo personal en la organizacion (Curiel, 2017,
Puertas et al., 2020).
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Ahora bien, las habilidades que los empleadores en cualquier organizacion de salud hoy
en dia valoran y demandan mucho son: habilidades linglisticas, comunicacion asertiva,
capacidad de resolucion de conflictos, honestidad y confianza, pensamiento flexible y analitico,
independencia, creatividad, responsabilidad, organizacién, liderazgo, planificacion,
colaboracidon y voluntad de aprender. Son habilidades que todo el mundo deberia desarrollar y
perfeccionar, y que son realmente Gtiles para quienes prestan servicios profesionales o trabaje
como autonomo o en cualquier otro tipo de negocio (Farro & Nauca, 2022; Jaramillo et al.,
2020).

Por lo tanto, para promover una excelente gestion en el area de recursos humanos, el
trato a los comparieros de trabajo en las organizaciones de salud tiene que ser justo y equitativo
con niveles sociales y/o estructurales semejantes. La idea es plantear incentivos o recompensas
por cumplir los objetivos, lo que incidirda en un mejor desemperio laboral y con ello mejorara
la experiencia que tienen los clientes al utilizar los productos y servicios que se brindan en los

mercados donde la organizacion esté activa (Molina-Marim et al., 2016).

También existen factores motivadores para todo empleado como son el salario, las
condiciones laborales, el crecimiento profesional, la confianza y la equidad, en donde todo
gestor debera liderar, implementar y ejecutar reformas en politicas de gestion del talento
humano. Por lo que es importante crear sitios de trabajo innovadores e inclusivos que
propongan un nuevo modelo de gestion, adaptando estrategias y politicas de salud que estaran
relacionadas con la calidad de atencion a los usuarios externos (Molina-Marim et al.; 2016;
Smith et al., 2019).

El problema de la gestion del talento humano en las instituciones de salud en América
Latina deriva de la falta de practica continua en el desarrollo y formacién del personal que dan
servicio en el sector publico, lo que demuestra que existe una necesidad apremiante de entender
la teoria que abarca el talento desde un punto de vista disciplinario (Fajardo et al., 2020;

Contreras-Carreto & Ramirez-Montiel, 2020).

Del mismo modo en las instituciones publicas a menudo surgen problemas de
coordinacion de talento humano, lo que se traduce en falta de competitividad, dificultad para
actuar libremente y manejo inadecuado de los problemas organizacionales por parte de los

gerentes hacia temas vinculados con la organizacion. (Bernal et al., 2015; Boudreau, 2011).

Sin embargo, en salud pablica segun la OPS existen fallas en los sistemas de salud que

se reflejan en los estandares de calidad donde destaca el trato inadecuado que se brinda a los
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pacientes, la falta de informacion por parte de las areas administrativas y/o médicas del
hospital, la ausencia de equipos y espacios fisicos inapropiados y, en términos generales, la
insatisfaccion del usuario y del profesional de la salud. La pandemia dejé al descubierto las
debilidades del sector de la salud que ya presentaba desde hace afios, donde siempre
predominaba el descontento, las denuncias, despidos, retrasos en la atencidn, paros que dejaban
gran parte de la poblacidn sin una asistencia oportuna (Hernandez & Duana, 2018; Guerrero &
Callao, 2021).

Por lo tanto, factores como el rapido aumento del numero de usuarios en los
establecimientos de salud publica, la alta demanda de servicios, la escasez de personal, el
desabastecimiento de medicamentos, la falta de infraestructura, asi como el presupuesto

insuficiente no deben justificar una mala atencion al paciente (Jara et al., 2018).

De igual manera profesionales ocupados, situaciones de emergencia, agendas llenas,
falta de vision, falta de estrategia, planificacion estricta en algunos casos combinada con
ocupaciones diarias, tareas diarias cambiantes, reducen la efectividad de la gestion, lo que
resulta en la necesidad de escribir y documentar actividades y funciones en manuales,
normativos o reglamentos que hacen un esfuerzo por justificar y explicar cada accion tomada
dentro de un entorno organizacional, que sera inutil sin pruebas de evaluacion del desempefio

ni de rendicion de cuentas de la administracion (Hernandez & Duana, 2018).

Por lo expuesto, el liderazgo a nivel del sector salud es muy Util para los procesos de
gestion del talento humano, ya que juega un rol fundamental en la implementacion de
programas innovadores y proyectos de investigacion para alcanzar un cambio exitoso en el
lugar de trabajo y asi favorecer a la prestacion de servicios con altos estandares de calidad
(Espitia, 2014; Boudreau, 2011).

El liderazgo en la gestion del talento humano en el contexto de la salud publica

En las entidades hospitalarias, el liderazgo involucra la interaccion y dependencia entre
dos actores: el director del establecimiento de salud y los empleados, los cuales establecen una
relacion de doble canal, con compromiso e identificacion en su puesto laboral y con el propésito
de trabajar en equipo, para obtener resultados, tanto en la satisfaccion de los pacientes, como

en la competitividad del centro de salud. A su vez gerenciar una institucion, implica encargarse
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del manejo no solo del liderazgo sino también del talento humano en pro de mejores resultados
(Castillo et al., 2019).

Cabe mencionar que a pesar de que se habla de liderazgo con mas fuerza en la ultima
década, son aun pocos los estudios documentados que se observan sobre la influencia de este
en la gestion del talento humano, observandose que la mayoria provienen de EE. UU., Europa
y Asia, lo que contrasta con los de América Latina, donde existe poca informacion y menos

aun en el area de salud publica.

Se realizé un estudio en 100 empleados, de empresas francesas del sector publico, para
correlacionar entre el desempefio de la tarea, las caracteristicas percibidas del trabajo y algunos
indicadores de gestion transformacional. Como resultado evidencié que existen relaciones
parciales entre estas variables. Ademas, el estudio descubri6 que los resultados de la gestion
estan influenciados por el género y la ubicacidn geografica de los empleados (Bacha, 2014,
como se cito en Cabrera, 2014).

En 2023, Yi-Feng realizo un estudio en Taiwan, con 341 trabajadores de cuatro grandes
compafiias de seguros, donde analiz6 la influencia del estilo de liderazgo y el grado de
confianza de los trabajadores a sus jefes cuando se trata de satisfaccion laboral. Utilizando el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota, la Escala de Confianza del Liderazgo y la
Escala de Comportamiento de Liderazgo Transformacional, se crearon versiones breves, dando
resultados que el efecto del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral estaba
influenciado por la confianza en el liderazgo y ademas brindaba a los gerentes formas practicas
para mejorar la satisfaccion laboral (como se cit6 en Zhao et al., 2023).

Otro estudio realizado en México con el personal de enfermeria de una institucion
publica se baso en el modelo Multifatorial Leadership Questionnaire (MLQ) propuesto por
Bass y Avolio, se identificaron practicas de liderazgo en la region, cada una de ellas evaluada
y relacionada con variables de fuerza laboral. La muestra estuvo compuesta por 1500
enfermeras. Los principales hallazgos mostraron que las practicas gerenciales tienden a ser de
naturaleza transaccional (motivacion retributiva), lo que tiene una correlacion mas fuerte con
las variables de duracion del servicio y rotacion de empleados (Hernandez & Duana, 2018).

Asi mismo desde esta perspectiva, estos estudios enfatizan la necesidad de que los
gerentes sean accesibles y cumplan con la justicia social, la equidad y los estandares éticos.
Dado que la efectividad y el buen funcionamiento de la organizacion se ven directamente
impactados por la efectividad de la gestion del talento, se vuelve crucial utilizar dicha gestion

como una herramienta para mejorar las variables administrativas en esta situacion. En
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conclusion, se observd que la gestion de recursos humanos influye en la eficacia de otros
factores, como la mejora de la gobernanza y la administracion publica (Jara et al., 2018;
Cabrera, 2014).

Adicionalmente analizar las variables sociolaborales u organizacionales especificas de
los empleados y observar si se correlacionan positiva o negativamente con el estilo de liderazgo
de los gerentes y el comportamiento de tareas de los empleados de la salud pablica, seria un
tema interesante de investigacion. De esta manera, se observaria si el papel del gerente es
crucial o no y si su desempefio influye en los subordinados y estos a su vez si se desempefiaran
bien o mal en sus lugares de trabajo. Otros estudios podrian enfocarse en la transformacién de
los sistemas de salud para observar la imagen que tengan los usuarios sobre estos, a través de

cuestionarios de satisfaccion laboral (Hernandez & Duana, 2018; Brandert et al., 2022).

Ahora bien, en Ecuador existen escasos estudios sobre liderazgo en la gestion del talento
humano, sin embargo, lo mas relevante demostré que los empleados de las institucionespublicas
desempefian sus funciones de conformidad con la normativa vigente del sector pablicodel
Gobierno del Ecuador, sin existir una cultura de liderazgo en este sector, mas no asi en el sector
privado donde ya existen organizaciones con estilos de liderazgo en el area de talento humano
que van creciendo. Por todo lo expuesto, la gestion del talento en los servicios de saluden este
pais es un proceso ininterrumpido que identifica el potencial y las competencias a travésde los

resultados de desempefio deseados (Fajardo et al., 2020).

Ademas, en el Ecuador se cred hace 5 afios el sistema de Servicio Civil que es un
método de utilizacion de los recursos humanos para mejorar la gestion publica y el desempefio
laboral de las organizaciones del estado. Adicionalmente existe un sistema integrado de
recursos humanos en el sector salud que consta de procesos como la planificacion,
clasificacion, contratacion y seleccion de puestos de trabajo, asi como de instruccién y
promocion profesional, capacitacion y evaluacion del desempefio. La Tabla 1 muestra los
procesos de gestion estratégica del talento humano definiendo procesos y subprocesos

relacionados en el sector salud ecuatoriano (Fajardo et al., 2020).
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Tabla 1. Procesos de la Gestion Estratégica del Talento Humano

MACROPROCESO PROCESOS

Planificacion del talento humano

Clasificacion de puestos
GESTION
ESTRATEGICADEL g jytamjento y seleccion de
TALENTO personal
HUMANO

Formacion y capacitacion del
degarrollo profesional

Ewaluacion del desemperio

Nota. Adaptado de “Gestion estratégica del talento humano en el sector salud en el Ecuador” (p. 110), por Fajardo

DEFINICION

Es una técnica que permite determinar de
forma sistematica la provincia y demanda

de empleados.

Es el método que permite recoger la
informacion de las personas que
conforman la organizacion y/o
instituciones.

El proceso que garantiza la captacion de
un perzonal iddneo para realizar funciones

determinadas en una organizaciony
desempefiar un puesto de trabajo

garantizando la competitividad esperada.

Es aquel proceso que permite alos

empleados planear, mejorar yrealizar de
manera mas eficiente lag actividades del

talento humano.

Es el instrumento que permite la

comprobacion del grado de cumplimiento

por parte de los empleados de la

SUBPROCESOS

Planificacion anual del talento
humano Estructuraciony
restructuraci on institucional
Creacion de puestos

Renovacion de puestos de trabajo

Aplicacidn del manual de
clagificacidén de puestos de trabajo
Aplicacion del manual de acuerdo al
codigo de trabajo en Ecuador
Cambios de denominacion del
puesto de trabajo

Concurzo de méritoy oposicién
Contratos ocasionales

Libre nombramiento

Inscripcion de contratos de trabajo
Induccidn al personal

Pazantias v practicas profesionales

Planificacion de formacion y
capacitacion

Ejecucién del plan de formaciony
capacitacién

Ewaluacion de los procesos
formativos ¥ de capacitacion

Planificacion de la evaluaci on
Ewaluacion del desemperio

organizacion y/o institucion para alcanzar  Efectos de la evaluacion

los objetivos.

et al., 2020, Revista Cientifica Electrénica de Ciencias Humanas, 47 (16).

De la misma manera, las vinculaciones entre macroprocesos, procesos y subprocesos
son de gran importancia, lo que permitiré crear una gestion estratégica del talento humano ideal,
estandarizando los indicadores utilizados en cada proceso que conduciran a la introduccion de
nuevas politicas del modelo de gestion permitiendo estimular, orientar y apoyar el
comportamiento de los subordinados en las instituciones. Este modelo de gestion definira la
entrada, el proceso y la salida de cada subsistema, lo que se verd reflejado con el Sistema de

Gestion de Talento Humano que se muestra en la Figura 1 (Fajardo et al., 2020; Espinosa et

al., 2017).
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Figura 1. Sistema de Gestion del Talento Humano.

GESTION DE TALENTO HUMANO

[ ) | 1 ]
4 b

Nota. Adaptado de “Gestion estratégica del talento humano en el sector salud en el Ecuador” (p. 114), por Fajardo

et al., 2020, Revista Cientifica Electrénica de Ciencias Humanas, 47 (16).

Sin embargo, es necesario mejorar los procedimientos de gestion interna y externa en
las instituciones publicas, ya que el sector salud ecuatoriano ya cuenta con un sistema de
gestion del talento y se debe enfatizar la importancia estratégica de estos procesos y
subsistemas, destacando la evaluacion de las funciones organizacionales y la operatividad de
los mismos relacionados con la reclutamiento, contratacién, orientacion, capacitacion,
remuneracion, desarrollo del personal, condiciones del lugar de trabajo y evaluacion del
desempefio de los empleados (Espinosa et al, 2017).

Asi, la salud en el Ecuador es uno de los sectores mas complicados en cuanto a procesos
de gestion de los recursos humanos. Cabe destacar que el pais esta dividido en dos sectores: el
sector publico y el sector privado. EI Ministerio de Salud Publica (MSP), el Ministerio de
Economia e Inclusion Social (MIES), asi como servicios prestados por municipios e
instituciones de seguridad social como el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), el
Instituto de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas (ISSFA) e Instituto de Seguridad Social
de la Policia Nacional (ISSPOL) son considerados como parte del sector publico (Fajardo et
al., 2020).

Finalmente, el Gobierno implementa politicas, pero no hace el seguimiento de su
cumplimiento, ademas de las debilidades de los procesos, como la adquisicion de
medicamentos, insumos y equipos, que perjudican al que presta el servicio, por lo que hay una
necesidad de ejecutar politicas que respondan a las necesidades y expectativas de la poblacién,
convirtiendose en un desafio frente a la falta de gestion del talento humano. Hay que mantener
las politicas de innovacion, implementacion y restructuracion, la ley de modernizacion del
estado, asi como programas de mejora continua enfocados en la gestion del talento humano
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para lograr la tan deseada satisfaccion del usuario interno y externo, la misma que se ha
convertido en una necesidad prioritaria y predominante (Guerrero & Callao, 2021; Contreras-
Carreto & Ramirez-Montiel, 2020).

IMPLICACIONES PRACTICAS

Es importante la creacién de programas de formacién continua de desarrollo de
liderazgo como componente de la formacién especializada en gestion del talento humano en
salud y en areas prioritarias, para la adquisicion constante de nuevos conocimientos de los
colaboradores.

Los gobiernos a través de sus entes reguladores de la salud publica deberan realizar
grandes esfuerzos para aumentar la eficiencia y la eficacia en la gestion del talento humano a
fin de garantizar servicios de calidad y de satisfaccion laboral, lo que llevara a que el impacto
del liderazgo en los trabajadores de la salud sea de gran interés.

El lider de la gestion del talento humano debe involucrar a los directivos que estan al
mando de las organizaciones de salud publica, para el mejoramiento de las condiciones
laborales de todos los empleados y realizar cambios de comportamiento positivos tanto para
los empleados como para los usuarios.

Desarrollar estilos de liderazgo transformacional dentro de tu equipo de trabajo, con
sentido de propdsito, de pertenencia, trazando objetivos a largo plazo y dirigidos al bien comun.

Implementar o reforzar politicas de incentivos y capacitaciones periddicas para crear
una identidad en nuestros colaboradores, tratdndolos como aliados estratégicos a fin de evitar
la fuga de personal talentoso.

Asi mismo crear espacios de trabajo innovadores e inclusivos que ofrezcan un nuevo
modelo de gestion, adaptando estrategias y politicas de salud que estaran vinculados con la
calidad de atencion a los usuarios externos.

Por ultimo, cada vez se hace mas evidente la obligacion de avanzar en el Sistema de
Informacion para el Registro Unico Nacional del Talento Humano en Salud como eje
primordial para la formulacion e implementacion de politicas que permitiran observar la
distribucion y composicion del talento humano en salud en Latinoamérica.
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CONCLUSIONES

Al analizar las fuentes bibliograficas sobre las diferentes tematicas citadas
anteriormente, se concluyé que los enfoques propuestos por diferentes autores muestran
similitudes en sus estudios en cuanto a los conceptos, caracteristicas y modelos de las variables
estudiadas, indicando la importancia que posee la influencia del liderazgo en la gestion
eficiente del talento humano. Sin embargo, no existe gran cantidad de literatura cientifica ya
gue es un tema que poco a poco se va fortaleciendo en las organizaciones.

A pesar de esto se concluye que el liderazgo no solo influye en la estructura de la
organizacion, sino que también afecta la cultura de esta. Hoy en dia, la gestion del talento se
considera el aspecto mas importante de cualquier funcién empresarial que permite a las
personas trabajar juntas de manera efectiva, es decir, empleados o funcionarios que puedan
lograr metas organizacionales e individuales de manera holistica bajo la guia de una adecuada
gestion.

El liderazgo transformacional para el sector publico es el estilo de liderazgo mas
utilizado por las grandes organizaciones en la actualidad, ya que los lideres alientan, inspiran
y motivan a sus empleados a innovar y crear cambios, ademas de lograr un equilibrio entre el
desempefio, la viabilidad financiera y la felicidad de los trabajadores para alcanzar el éxito
empresarial. Este tipo de liderazgo se caracteriza en aumentar el interés de los empleados,
descubrir la mision y priorizar el bienestar del equipo. Asi mismo, el énfasis debe estar en
identificar y maximizar el potencial de su grupo de trabajo, asi como en cambiar sus
perspectivas y estados emocionales.

Un gran namero de organizaciones que ofrecen servicios de salud a nivel mundial, no
cuentan con programas de desarrollo de liderazgo como componente de la formacion en gestion
del talento humano, desafiando asi los resultados de la gestion.

La formacién de lideres debe ser prioridad tanto para el gobierno como para los demas
actores que intervienen en atencién en salud. Los lideres y el talento humano deben enfocarse
siempre en el desempefio y la competitividad, en una sociedad que experimenta evolucion en
el campo estructural, econdémico, social y cultural. El desarrollo de las competencias de los
trabajadores de la salud esta basado en un proceso educativo que debe ser completo y continuo
para alcanzar un nivel suficiente de efectividad.

En definitiva, es importante el desarrollo de estrategias que ayuden a optimizar el talento
humano del sistema de salud y la capacidad para mejorar la atencion en salud, con baseen la
perspectiva de que el liderazgo en gestion del talento humano es un factor determinante en la
calidad operacional y administrativa de cualquier institucion hospitalaria.
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