B equidad

EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA GESTION
ADMINISTRATIVA

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ADMINISTRATIVE
MANAGEMENT

Por: Maria Belén Armenta P.
(mariaarmentaperez@gmail.com)
Recepcion: 16/02/2025.
Aprobado: 18/07/2025.
RESUMEN

El presente documento constituye una reflexion frente al valor que representa el ejercicio de
un Liderazgo Transformacional enfocado en las personas como socio estratégico para el éxito
Institucional. Este documento tiene como objetivo presentar a la comunidad académica de
manera descriptiva las acciones desarrolladas por dicha area y su aporte al desarrollo
corporativo. La metodologia empleada para el desarrollo de este documento se fundamento
en la revision bibliografica de fuentes secundarias en las que se ha enfatizado el Liderazgo
Transformacional enfocado en la gestion humana como proceso estratégico en la
consecucion de los objetivos y metas de la institucion. Como resultado de esta reflexion, se
presenta un documento en el cual se argumenta la posibilidad de proponer una perspectiva
para la gestion del talento humano en cualquier tipo de organizacion dedicada al ambito de
la salud que se base en el disefio de diferentes estrategias como la gestion por procesos y la
gestion por competencias, mediante la cual puede lograrse un capital humano que responda
a las necesidades de la institucién. Hoy se requiere que las organizaciones cuenten con un
area de gestion humana que deje en el pasado las funciones operativas y pase a ser gestora
de valor para la organizacion, articulando sus labores con la estrategia organizacional y
pasando de ser una simple area ejecutora a un area asesora que apoya la toma de decisiones.
Palabras clave: Liderazgo Transformacional; Gestion por competencias; Competencias;
Gestion humana.
ABSTRACT

From the consideration that the human being is the essential element of organizations, this
work has as main objectives have different models that highlight the need for the existence
of a Human Resource Management (HRM) which truly give that value and allowing a healthy
and mutually beneficial interaction. It also reflects on the great importance of organizational
culture in this process since it promotes differential performance between organizations.
Models of human resource management can not really bring anything even though they are
designed considering the specific characteristics of the organization if not linked to their
culture. The concept of HRM has to be developed on the basis of technical, economic,
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organizational and human behavior and knowledge must be based on the premise of a
systemic, proactive, multidisciplinary, integrated and participatory approach. Moreover, its
application must be contingencies so that it can really be helpful.

Keywords: Models, management, human resources, culture, organizations.

INTRODUCCION

En la medida que avanza el tiempo se ha observado que demandan cambios en todo
sentido, desde la forma de comportamientos y acciones rutinarias, formas de hacer el trabajo
integrando tecnologia, pero sobre todo las nuevas exigencias y demandas requieren un nuevo
marco de pensamiento, requieren nuevos modelos mentales en el quehacer del mundo
organizacional. Lo que nos lleva a pensar que es necesario cambiar de paradigmas, de
cambiar la forma que se ha venido haciendo la gestién dentro de las organizaciones para
poder vislumbrar un camino hacia el éxito de las mismas.

Ese cambio de paradigma para el mundo organizacional, empresarial o institucional
implican el desarrollo de un ambiente en donde el proceso de gestion se centre en la persona,
por ser quien garantiza el alcance de los objetivos que se plantea la organizacion. Bajo esta
premisa y conociendo los estilos de liderazgo que se ejerce en las instituciones publicas de
Estado, donde prevalece el estilo autocratico, no es descabellado pensar que nuestras
organizaciones merecer ser humanizadas, lo que implica trabajar desde lo que es un ser
humano, quien merece ser tratados con dignidad y todo lo que ello representa: respeto,
reconocimiento del valor intrinseco de la persona, etc., bajo el principio de la igualdad para
todos, no dependiendo de circunstancias como: edad, salud, sexo, color de piel, nacimiento,
creencias, solamente el SER y por el SER. En donde la labor del responsable de la Gestion
Humana sea la de gestar personas, bajo el entendido que una persona es integral, total, no es
divisible y actta con todo su ser, ya sea en la casa, en la calle, en el trabajo, con sus amigos,
familiares, comparieros de trabajo y sus jefes.

Cuando se habla de las dependencias de Recursos Humanos y a sus funcionarios se

les ha califica como administradores del Recurso Humano, se enfatiza en una verdadera
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falacia, puestos que, en la practica, lo que realmente administran son procesos (en caso no
sean meras tareas). Las personas no podemos ser administradas, ya que tenemos la
posibilidad de ser libres y en ella la decision de elegir. Quien pierde esta condicién genera
pérdida todas sus facultades.

La gestion del talento humano demanda un nuevo paradigma y cambios en su marco
conceptual. Para aquellos que se llaman administradores de recursos humanos, vale aclarar
que las personas no somos recursos de nada y de nadie. El potencial de una persona es esencia
en el “ser” y estd inherente en la persona, no se trata de condiciones aisladas. Cuando la
persona decide poner de manifiesto su talento no es posible aislarlos, puesto que todo su
accionar recurre a su ser, lo que implica una combinacion de su talento. A esto es lo que se
llama gramatica del potencial humano.

Un sistema de salud se establece para satisfacer una funcién social manifestada por
necesidades y demandas de servicios de salud. Los sistemas de salud son una interrelacion
de recursos, finanzas, organizacion y administracién que culmina en el suministro de
servicios de salud a la poblacién. Es necesario enmarcar el siguiente concepto: una
organizacion que otorga servicios de salud, como es el caso de los CDI es una empresa
publica. Es publica porque sirve a una comunidad, y es empresa porque debe tener objetivos
y metas establecidos en todos sus niveles, que deben cumplirse con economia y eficiencia.

De alli, que es necesario humanizar las instituciones desde la dptica de la gestion.
Esto implica generar un proceso en donde se potencie a la persona en toda su dimensién, en
donde la expresion del talento se vuelve piedra angular. Se trata de crear las condiciones para
que “explote” con todo su potencial desde una vision holistica. Se trata de configurar a un
ser humano orientado a su autorrealizacion; y éste no puede seguir viéndose como una unidad
de produccién, como una mercancia mas que cumple una funcién especifica sino como un
colaborador productivo, un empleado motivado, un feliz trabajador que goza de plena salud,

por lo tanto debe ser considerado como el activo mas importante con que cuenta la
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organizacion, teniendo presente que el conocimiento se constituye en un valor intangible
que tiene impacto de manera directa sobre resultados tangibles como los resultados positivos
de la organizacion (Cuesta Santos & Valencia Rodriguez, 2014) .

La concepcién del ser humano como factor determinante en las labores de una
organizacion ha sido considerado desde varios enfoques: como un ente econémico creador
de valor (1870-1900); hombre econdmico racional (1901-1930); hombre social (1931-1960);
hombre organizacional (1961-1990) hasta este lapso fue vista como una mercancia y a partir
de 1991 hasta nuestros dias es visto como el hombre psicolégico y es considerado como
mercancia de libre mercado  Dentro de la concepcion de la Gestion Humana | término
gestion de talento humano fue acufiado en 1997 por McKinsey & Company, pero no fue hasta
1998 que alcanz6 fama internacional, cuando David Watkins, de la empresa Softscape, lo
popularizé al usarlo en uno de sus escritos se sustenta en conceptos que se deben trabajar
sobre una nueva vision e impregnarlos en la accion técnica. En la Gestion Humana subyacen
los conceptos de Potencial Humano y su expresion en el talento, el cual integra lo que
popularmente le llaman competencias, también se integran conceptos de libertad personal y
organizacional, crecimiento y desarrollo humano y todo esta integrado bajo una interaccion

de respeto.

MATERIALES Y METODOS

El desarrollo de este estudio, recurre a la busqueda sistematica de informacion en
fuentes secundarias con el propoésito de generar un documento de reflexién que gire en torno
al valor que representa para la organizacion el contar con un ejercicio del Liderazgo
Transformacional bajo el proceso de gestion enfocado en las personas caracterizado por la
calidad y apoyo a conllevar dicha area a constituirse como un departamento de apoyo a los
procesos de gestion y de toma de decisiones para cualquier tipo de organizacién dentro del

ambito de los servicios de salud.
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Como resultado de dicha busqueda bibliogréfica, se presenta este documento como
fuente de consulta y de reflexion para la generaciéon de futuros procesos de investigacion
encaminados al fortalecimiento de la gestion humana organizacion como elemento esencial
para el desarrollo organizacional y competitividad corporativa.

Lo importante del modelo de Liderazgo Transformacional es que se caracteriza por
enfocarse en las habilidades y capacidades que los individuos deben desarrollar. En el ambito
de la gestion administrativa en centros de salud, esto implica que los lideres y administradores
deben poseer competencias especificas, como el liderazgo transformacional y la distribucion
de tareas.

La gestion humanistica estratégica, como alternativa a la gestion tradicional, se alinea
con este enfoque. Se busca establecer sinergias entre el modelo de gestion humana basado en
competencias y la gestion de centros de salud en referencia, donde los lideres deben ser
competentes en areas como la toma de decisiones, la comunicacion efectiva y la resolucion
de conflictos. En un CDI, el liderazgo competente implica comprender las necesidades del
personal, fomentar un ambiente de trabajo positivo y motivar al equipo para brindar una
atencion de calidad.

En cualquier parte del mundo se aprecia una mayor demanda de la poblacion para
recibir servicios de salud. Este fendmeno no es nuevo, pero, conforme el tiempo pasa, el
incremento se hace evidente, tanto en volumen como en complejidad, representando un reto
constante para las instituciones, y en especial para los gobiernos, que cada vez mas se
constituyen en los responsables de la salud de la comunidad.

En consecuencia la red de centros de atencidn de salud de Barrio Adentro se compone
de Centro de Diagnéstico Integral (CDI), son centros de atencion médica al servicio de las
comunidades de bajos recurso y se encuentran dotados de los servicios mas prioritarios, como
el area de emergencia, hospitalizacion, servicios de examenes en general al paciente, donde

se componen de médicos (as) venezolanos coordinador y cubanos coordinador, médicos (as)
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venezolanos en areas de consulta y hospitalizacion, enfermeras (0s) coordinador venezolanas
y cubanas, personal en areas especializada que son cubanos, personal de mantenimiento
venezolano y cubano, personal de ambulancia venezolanos, personal de camareras
venezolanas, personal de cocinera venezolano. Todo este personal quien lo dirige es la
Mision Barrio Adentro que se encuentra dentro de la regional de salud. Y en los Centros los
dirige un coordinador en cada area el cual es el lider.

Por lo tanto, este sistema de salud y sus subsistemas deben contar con una
administracion eficiente, con un enfogue humanista, con el objeto de poder cumplir las metas
que contemplen sus diferentes programas de salud, y con ello, dar respuesta a las necesidades
que la sociedad les demande. El desafio de los sistemas de salud en nuestro tiempo, consiste
en desarrollar capacidades administrativas en las personas encargadas de dirigirlos. En todo
pais en vias de desarrollo y en el nuestro, es imperativa la meta de resolver los problemas
humanos que tiendan al mejor aprovechamiento de los recursos siempre limitados. Para
lograrlo, se han implementado diversas politicas y procedimientos acordes con la evolucion
de los conceptos y las técnicas de la administracion, pero su impacto no ha sido muy positivo,
siendo el factor humano un elemento decisivo en los resultados. La administracion en salud
no podia escapar a esa corriente, ya que con ella se propicia un desarrollo adecuado de la
operacion, a fin de alcanzar resultados 6ptimos en la prestacion de los servicios.

En la actualidad, la administracion en los sistemas de salud requiere un conjunto de
conocimientos, habilidades y técnicas con base en un equilibrio arménico que proporcione
la preparacion suficiente al directivo y le permita llevar a cabo una secuencia de acciones
para alcanzar objetivos determinados en la solucién de problemas prioritarios. Un
administrador en salud debe tener una visién holistica e integral del sistema; por ello, su
visidn y quehacer rebasa la administracion de una clinica, hospital, unidad médica o centro
de salud; debe ser capaz del disefio (planeacion), desarrollo (operacion), sistematizacion

(orden vy registro), evaluacién y retroalimentacion (analisis y reorientacion de acciones y
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metas) de los planes y programas de trabajo de los mismos y que tome particularmente, al
factor humano como el activo mas importante dentro de la institucion.

Es desde esa ldgica que se retoma el concepto de Gestion Humana, impregnando a
las organizaciones una “nueva” vision enfocada desde lo Humano, Por ello proponemos
cambiar el paradigma: Funcion de Recursos Humanos al de GESTION HUMANA. Este
paradigma requiere profundidad y mucha precision, pues trabajar con las personas, formar
gente es la clave para desarrollar organizaciones competitivas.

La premisa que permite sustentar el nuevo paradigma se expresa en la siguiente idea:
La Gestion Humana en la Institucion, enfocada en el “ser” se agrupa en tres lecciones que le
dan vida y caminan sobre la base de 7 principios que se deben respetar.

La primera leccion esté orientada en SER productivo, que no es ajeno a los resultados,
lo que implica SER dutil a alguien adentro o afuera de la organizacion. La segunda leccién
consiste en implementar un sistema coherente e integrador con su metodologia y técnicas que
fortalezcan la funcion de la gestion del talento. No son instrumentos o procesos aislados, se
trata de impulsar un sistema integral e integrador.

La tercera leccion apunta a generar cultura. Nos integramos a la organizacion para
producir, pero el enfoque no es producir y dar resultado de cualquier forma y a cualquier
costo, es hacerlo con una profunda vision humana, donde el proceso de generacién de riqueza
es un vehiculo para el descubrimiento del SER, en donde su labor se genera explotando su
potencial con la conciencia y conviccion de que se hace un trabajo para beneficio de otros y
de él mismo.

Se trata de generar una cultura al interior de la organizaciéon con efectividad, una
cultura que encierre la vision de organizaciones productividad, felices y saludables, un lugar
de trabajo en donde se preocupen por cumplir su cometido, que no es hacer algo, sino lograr
algo. Una cultura donde se tenga claridad que el resultado se obtiene en la medida que se

actlia en favor del desarrollo de las personas sean estos clientes, proveedores, empleados,
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accionistas, funcionarios o0 miembros de la comunidad; y en todos ellos se busque y logre su
bienestar.

Gestionar personas bajo este paradigma es generar procesos humanizando la gestion
organizacional, en donde el “ser” se redescubra y reconozca su papel en la cobertura de
necesidades. El desafio no es sencillo y se proponen siete principios que lo gobiernan, los
cuales son: entender gue todo proceso organizacional es un medio para un fin, reconocer que
el Empleado no es una mercancia, es una persona, pensar en los resultados, en la Mision de
la Institucion, producir con satisfaccion y generacion de bienestar como valor agregado,
buscar lo mejor de cada quien, generar cultura y desarrollar autonomia y entender que las
personas son seres integrales: vision sistémica.

Ante la anterior descripcion se considera que la gestién administrativa en un centro
de salud como es el caso de un CDI es crucial para garantizar un funcionamiento eficiente y

una atencion de calidad y entender que toda organizacion tiene implicito el aspecto humano.

DISCUSION Y RESULTADOS

Cuando se piensa en la funcion de un directivo o jefe de dependencia es necesario
hacer una referencia, aunque sea breve, sobre las diferentes dimensiones humanas que
presenta la actitud organizacional y que a nuestro modo de ver son las siguientes: Uno mismo,
los colaboradores, el Jefe, las tareas profesionales, en la resolucion de problemas o en el
desarrollo de oportunidades, que con frecuencia se tiende a olvidar los principios basicos de
comportamiento personal tanto con respecto a nosotros mismos como con los demés. Por
ello, vamos a reflejar a continuacion una serie de aspectos que consideramos de interes que
deben ser llevados a la practica en nuestro &mbito profesional y que son los siguientes (Mc.
Gregor, 1972).
1. Con respecto a uno mismo: Si el amor y la caridad empiezan por uno mismo, también la
dimension humana del trabajo. Hay tres principios, relativos a la actividad laboral, que nos

gustaria resaltarlos, en lo que respecta a uno mismo, y que son los siguientes: A) Tratar de
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hacer lo mejor posible nuestro trabajo: No s6lo porque es nuestra obligacion profesional,
porque por ello percibimos un salario y en justa correspondencia debemos desempefiar
nuestra tarea como si la organizacion fuese nuestra, sino ademas, porque el sentido
perfeccionista en el trabajo lleva a un crecimiento no sélo en el ambito profesional, sino
también en el personal, que repercute directamente en todas las areas de nuestra vida.

B) Disfrutar mientras realizamos el trabajo: No sélo hay que hacer bien el trabajo sino
también tratar de pasarnos lo mejor posible mientras lo realizamos. Es saludable desde el
punto de vista fisico y emocional de la importancia de tener un trabajo satisfactorio, ya que
en ello se basa la propia automotivacion. Disfrutar del trabajo debe ser un objetivo a perseguir
por todo trabajador y para ello es fundamental: Utilizar el trabajo como medio para el
desarrollo personal y profesional, Fijarse retos estimulantes, Saber captar y recoger todos
aquellos aspectos satisfactorios que encierra nuestra actividad profesional.

C) Ser dtiles a los demas: Nuestro trabajo sélo tiene sentido en la medida que es Util para
otros. Preguntas como las siguientes: ¢Cual es el sentido de mi trabajo? ¢A quién sirve? (Es
verdaderamente Util para otros? ;Contribuyo a hacer una sociedad mejor? es bueno tratar de
respondernos a nosotros mismos. Somos plenamente conscientes que en algunos casos no se
tendréa una facil respuesta y en otras ésta no es la que mas nos gustaria respondernos, pero en
cualquier caso es bueno formularnos estas cuestiones y reflexionar sobre las mismas.

2. Con respecto a los colaboradores: Como directivos somos responsables de las actividades
profesionales de nuestros colaboradores con el fin de lograr unos determinados objetivos,
pero no sélo ello, también lo somos en cierta medida de conseguir su satisfaccion laboral.
Para ello, consideramos que debemos contemplar los siguientes principios: A) Dar sentido al
trabajo de los colaboradores: Si es importante para nosotros trabajar con determinado sentido
y encontrarnos estimulados cada dia al inicio de nuestra jornada laboral, lo es también para
nuestros colaboradores. No hay cosa peor que realizar un trabajo sin sentido, que no sirve

para nada, 0 que no se vea su utilidad.
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Un ejemplo de percepcion del sentido y utilidad del trabajo es la historia de aquellos
dos obreros que estaban golpeando una piedra de granito. Le preguntaron a uno de ellos qué
estaba haciendo y respondio: "Estoy tratando de partir la piedra”. Le preguntaron al otro y
respondid: "Formo parte de un grupo que esta construyendo una Catedral”. ;Qué diferentes
percepciones del trabajo, ¢verdad?

Por ello, como responsables que somos de las personas que dirigimos, ademas de
lograr los objetivos que tenemos a través de ellos, debemos dar sentido y utilidad a su trabajo
diario, asi como "potenciar"” su propia autoestima a traves del desarrollo de sus capacidades.
B) Crear un clima satisfactorio de trabajo: Crear un entorno de trabajo agradable depende en
gran medida del "capitan del barco™, o sea del Jefe. El tener un clima de trabajo habitualmente
satisfactorio es junto al aspecto anterior, la base de la motivacion laboral. Para ello, es
importante: Potenciar la labor de equipo entre los colaboradores primando la cooperacion;
valorar las ideas que se presenten; sefialar areas que puedan representar "retos o desafios"
profesionales para los mismos y mostrar disposicion a ayudar en el desarrollo del desemperio.
C) Infundir un sentido de lealtad hacia la institucion: Es preciso infundir a los colaboradores
un sentido de lealtad hacia la organizacion, no inspirado en el viejo paternalismo imperante
durante muchos afios y que ya afortunadamente esta desapareciendo, sino en el respeto
mutuo. Somos plenamente conscientes que conceptos o valores como "lealtad”, y sobre todo
a la institucion, estan en desuso y en ocasiones en franca confrontacion con otros valores
imperantes en los momentos actuales como son el individualismo y el egoismo.

Sin embargo, nuestra opinién es que la lealtad en todos los sentidos, incluida a la
institucion, es un valor a potenciar ya que en ello no s6lo estd nuestra propia supervivencia,
sino también nuestro crecimiento profesional y personal. Por lealtad entendemos al mutuo
respeto que debe haber entre directivos o “jefes” y trabajador, lo cual es la base de que la

empresa sea un lugar agradable para trabajar.
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Para ello, es necesario: Infundir a los colaboradores un sentimiento de lealtad hacia
su grupo, fomentar la lealtad hacia la profesion, animar en el compromiso personal con el
trabajo, valorar positivamente el pertenecer a un colectivo que tiene un proyecto empresarial.
En este sentido, y dentro de este marco, estamos convencidos que hoy se pueden construir
relaciones positivas y constructivas entre trabajadores y directivos.

3. Con respecto al jefe: Hemos tratado ampliamente a lo largo de este apartado de como
dirigir eficientemente a los colaboradores, y, sin embargo, ¢qué pasa con el Jefe? ¢ Al Jefe no
hay que dirigirlo? ¢(No hay que motivarlo? ;Cual debe ser nuestra actitud hacia el Jefe? No
hay que olvidar nunca que el Jefe es nuestro principal "cliente", al cual debemos cuidar y
"mimar" con un gran esmero, no para promocionar o para que nos incremente el salario, sino
para lograr comprometerlo e implicarlo en que nos pueda facilitar los medios y nos dé su
apoyo para el logro de nuestros objetivos. Con respecto al Jefe nos parece oportuno
contemplar los siguientes principios de actuacion: A) Respeto y lealtad: Por el mismo motivo
que nosotros debemos infundir en nuestros colaboradores el sentido del respeto y lealtad
hacia la institucion, también nosotros debemos tenerlo hacia nuestro Jefe. El respeto mutuo
es la base de toda relacién que se mantiene satisfactoriamente en el tiempo. B) Disciplina:
Cumplir los compromisos que hemos adquirido con €l, tanto en la realizacion de los objetivos
como en las demas obligaciones. C) Honestidad y naturalidad: Es natural que al Jefe le
hagamos ver nuestras fortalezas y ocultemos nuestras debilidades, sin embargo, no es el
mejor camino para establecer y mantener unas relaciones préximas y naturales, y menos para
facilitar que él nos apoye en las areas que precisamos de su colaboracion. Igualmente es
importante mantener una relacion de honestidad profesional con nuestro Jefe aportandole
toda la informacién y apoyo que en cada caso nos sea requerido. D) Complementariedad y
actitud positiva en las discrepancias: Todo directivo debe servir a su Jefe y a la vez mostrar
un espiritu critico. La primera actitud le impulsara a decir que si y la segunda a decir que no.

Procurar no decir que si formalmente sin hacerlo en el fondo, o decir que no sin haber
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reflexionado lo suficiente. E igualmente, tenemos para con él un deber de completar su vision
en aquellos asuntos en los que €l no ha podido considerarlos. Es importante saber exponerle
nuestra opinidn de forma positiva y constructiva en todos los asuntos, y en especial, en los
gue no coincidimos o cuando apreciamos que se haya equivocado.
4. Con respecto a los comparfieros: También el directivo tiene necesidad de mantener
contactos y coordinar esfuerzos con otros compaferos de otras areas departamentales con los
que no le ligan relaciones de poder o autoridad. En estos casos, el principio de actuacion
profesional que debe imperar es, sobre todo: la labor de equipo. Se tiende con frecuencia a
considerar a nuestra area profesional como el eje o corazon de la organizacién y a las demas
areas como "colaboradoras” a nuestro servicio, lo cual lleva con frecuencia a situaciones de
conflicto y competencia entre las mismas. El principio que debe regir las relaciones
interdepartamentales es el objetivo final de la institucion. Por encima de los objetivos
parciales departamentales estan los globales, y estos son los que deben prevalecer. Para ello,
es fundamental potenciar la cooperacion y evitar la competencia. Recordemos que la
cooperacion genera cooperacion y la competencia genera mayor competencia.
5. Con respecto a los clientes o usuarios: EI objeto de cualquier organizacion, sea ésta con o
sin fines de lucro, es producir unos determinados bienes o servicios con el fin de dirigirlos al
mercado (usuarios) para que sean adquiridos a través de un precio, monetario o no, por
aquellas personas que los necesitan y con ello obtener un beneficio. La conviccién cada vez
mayor dentro de las instituciones o en especial las dedicadas a la salud, es la de prestar
servicios de la maxima calidad para los usuarios junto a la presion que por su parte realizan
cada vez con mayor intensidad las comunidades, nos ha llevado a que en la actualidad las
relaciones institucién-usuarios sean cada vez mas transparentes y mejores.

La calidad del servicio que ofrecemos es la contrapartida del respeto que debemos a
nuestros usuarios y a nosotros mismos. Para ser un "directivo de calidad" debemos empezar

por respetar nuestro trabajo, cualquiera que sea, desde el momento que lo estamos realizando.
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Para ello, debemos superar las simples exigencias de nuestro cargo y preocuparnos
constantemente por mejorar el servicio que ofrecemos a nuestros usuarios y clientes internos.
Lo procedente es tratarlos como nos gustaria que nos tratasen a nosotros y preguntarnos lo
que podemos hacer de mas por ellos.

En este marco de actuacion el papel del directivo debe ser coherente con las propias
normas de la empresa y con las exigencias del mercado. A tales efectos, se debera realizar
todos los esfuerzos posibles para: Desarrollar nuestra actividad con una clara orientacién a
la persona. Pensando en él desde el momento del disefio, su produccion, distribucion y
prestacion del servicio; ofrecer un servicio de la méaxima calidad posible; responder a las
expectativas y deseos que los usuarios tienen respecto a los servicios que nos adquiere;
cumplir y respetar los compromisos contraidos en la realizacion de nuestra oferta de
servicios; realizar una publicidad sincera y verdadera que no lleve al engafio ni a la confusion.
6. Con respecto a la sociedad o comunidad: Y, por Gltimo, no podemos ni debemos olvidar
que la institucion es un ente con una implicacion total en la sociedad o comunidad donde esta
anclada en aspectos tan diversos como son la generacion de puestos de trabajo, la satisfaccion
de unas necesidades y demandas y la transformacion del medio ambiente tanto en su
adecuada configuracion como en su degradacion. Por ello, contribuir a hacer una sociedad
mejor de la que hemos recibido debe ser otro principio basico de nuestra actuacion
profesional y una responsabilidad que todos tenemos hacia las futuras generaciones.

Todos lo planteado en este apartado no lleva a concluir que con los elementos
sefialados se debe plantear una gestion del Talento Humano humanizada, tratar a las personas
involucradas en todos los procesos como lo que son: seres humanos 'y para lograr ese objetivo
se necesita un estilo de liderazgo para conducir el proceso de humanizacion de la institucion.

En cuanto al Liderazgo Transformacional destaca como uno de los tipos de liderazgo
mas adecuados para orientar las organizaciones hacia el cambio y la innovacion. A diferencia

de otros estilos de liderazgo, como el liderazgo transaccional, el liderazgo transformacional
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se centra en el desarrollo personal y profesional de los seguidores, buscando un cambio
profundo y duradero en la organizacion.

Los lideres transformacionales comunican una vision clara, inspiran al compromiso
con esa vision y logran confianza y motivacion de los colaboradores. En consecuencia, los
colaboradores tienden a actuar mas alld de sus propias expectativas, fomentando asi la
efectividad organizacional. Los componentes principales del liderazgo transformacional son
(Hermosilla y otros, 2016) : Carisma e influencia idealizada: Los lideres transformacionales
ejemplifican valores y comportamientos admirables, inspirando a otros a seguir su ejemplo;
Inspiracion motivacional: Articulan una vision de futuro compartida y motivan a los
miembros del equipo a trabajar hacia esa vision; Atencion a las diferencias individuales:
Reconocen y valoran las caracteristicas Unicas de cada persona; Estimulacion intelectual:
Cuestionan las viejas asunciones y desafian el statu quo, fomentando la creatividad y la
innovacion.(Gonzalez, 2024).

En consecuencia, el liderazgo transformacional es el recomendado para una
institucion como CDI, por ser un estilo que inspira y motiva a los colaboradores a innovar y
crear cambios que conduzcan al crecimiento y al rendimiento mejorado de la organizacion.
Su enfoque en el desarrollo personal y la promocion del cambio lo convierte en una
herramienta valiosa para la gestion administrativa centrada en las personas.

Estos lideres catalizan el crecimiento y el cambio positivo tanto de los suyos como de
la misma organizacion hasta lograr el maximo rendimiento. A continuacion, te sefialamos
las caracteristicas clave del liderazgo transformacional. (Gonzélez, 2024): Vision
inspiradora: Poseen una vision clara del recorrido de la organizacion en el futuro, y la
transmiten con facilidad y sencillez a sus colaboradores. Esta eficacia en la comunicacion de
ideales es la que les permite construir equipos que comparten una vision en comun,

facilitando que todas las personas remen en la misma direccion; Empatia y conexion
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personal: Los lideres transformacionales son especialistas en establecer conexiones
profundas con sus colaboradores.

Tienen la capacidad de la empatia muy desarrollada, y eso les ayuda a comprender
las necesidades y motivaciones individuales de cada uno de los miembros de su equipo;
Capacidad de influencia: Un lider transformacional es muy, pero que muy persuasivo y es
capaz de animar a las personas para que se muevan mas alla de sus intereses personales y
trabajen por un objetivo comln en beneficio de todos; Estimulo de la creatividad e
innovacién: Entienden que los errores son parte del aprendizaje.

Por eso, fomentan un ambiente donde los colaboradores puedan experimentar y
explorar nuevas ideas, haciendo que la creatividad y la innovacion se desaten; Integridad y
autenticidad: Los lideres transformacionales acttan siempre con moralidad y siendo fieles a
sus principios y valores, tanto personales como profesionales.

Esta coherencia entre lo que dicen y lo que hacen les otorga credibilidad, y facilita la
generacion de confianza para cumplir con sus decisiones y, ademas, anima a sus equipos a
trabajar imitando la misma integridad, fomentando una cultura positiva, sana y ética;
Fomento del desarrollo personal y profesional: Al reconocer y fomentar las habilidades
personales y profesionales de cada colaborador, estos lideres mejoran la eficacia y la
motivacion de su grupo, a la vez que contribuyen a la satisfaccion laboral.

Al final, lo que consiguen es que los colaboradores demuestren un mayor compromiso
en su trabajo, y eso se ve reflejado en una mayor productividad y éxito organizacional,
Adaptabilidad y flexibilidad: La adaptabilidad les permite responder de manera efectiva a
situaciones imprevistas, manteniendo la resiliencia y guiando a sus equipos a través de
periodos de incertidumbre o transformacion.

Ademas, su habilidad para ajustar planes y tacticas frente a nuevos retos asegura que
la organizacion sobreviva y prospere frente a la constante competencia; Comunicacion

efectiva: Los lideres transformacionales poseen habilidades de comunicacion excepcionales,
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lo que les facilita el didlogo abierto y el feedback constructivo dentro de sus equipos.
Comunican las ideas de forma clara, escuchan activamente y entienden las necesidades y
preocupaciones de sus colaboradores. De esta forma, mejoran la colaboracion y el trabajo en
equipo, creando un ambiente propicio para el intercambio de ideas y la resolucion de
conflictos.

Ante las caracteristicas planteadas se puede aseverar que es un Modelo a seguir
constituyen ejemplos reales de lo que la organizacién espera de sus equipos. la forma de
gestionar a las personas de un Lider Transformacional pone en préactica las conductas y
actitudes que desean ver reflejadas en sus colaboradores y, a través de sus acciones, encarnan
los valores y los principios de la organizacion, haciendo que el resto de los empleados
adopten actitudes similares.

Adicionalmente con este comportamiento estaria reflejando un Enfoque en el
liderazgo participativo porque promueve activamente que los miembros del equipo se
involucren en los procesos de toma de decisiones. Esto logra que se sientan valorados y
reconocidos como contribuyentes clave en el éxito de la institucion, y los anima a seguir
aportando ideas y opiniones que mejoren las estrategias, servicios y soluciones.

Para abordar el tema de Gestion es necesario comenzar a definir lo que es
Administracion y para ello se toma el concepto de Robbins y Coutler (2010): quienes afirman
que, “La administracion involucra la coordinacion y supervision de las actividades de otros,
de tal forma, que estas se lleven a cabo de forma eficiente y eficaz. La eficiencia significa
hacer las cosas bien, la eficacia significa hacer las cosas correctas” (p.6). Por otro lado,
definen a la administracion, como: “El arte y la ciencia de formular, implementar y evaluar
decisiones multidisciplinarias que permiten que una empresa alcance sus objetivos” (Fred,
2013).

También creemos necesarios tomar en cuenta el siguiente concepto que nos dice, que

la Administracion es: “el proceso de trabajar con las personas y con los recursos para cumplir
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los objetivos organizacionales. Los buenos administradores llevan a cabo estas funciones de
forma eficaz y eficiente” (Bateman y Snell, 2009).

En este sentido, administrar, es el proceso en que el que se realizan actividades en una
institucion de forma eficaz o de manera eficiente, con el fin de cumplir metas y objetivos que
se han planteado a corto, mediano o largo plazo, trabajandose en equipo, y usandose los
recursos necesarios y disponibles en la organizacion.

Dentro de las funciones de Administracion se pueden distinguir funciones
administrativas y funciones operativas. En primer lugar, estan las funciones administrativas
son de gran importancia dentro de cualquier institucion, por ser una parte esencial del proceso
de gestion, desarrollandose de manera adecuada y efectiva para lograr el cumplimiento de
las metas y objetivos.

En un proceso administrativo existen cuatro funciones basicas: Planificar: definir
objetivos, establecer estrategias y desarrollar planes para coordinar actividades. Organizar:
determinar lo que es necesario realizar, cbmo llevarlo a cabo y con quién se cuenta para
hacerlo. Dirigir: motivar, dirigir y cualquier otra accion involucrada para dirigir al personal.
Controlar: dar seguimiento a las actividades para garantizar que se logren conforme a lo
planeado (Robbins & Coutler, 2010).

Las cuatro funciones de la administracion son fundamentales en el proceso
administrativo de una organizacion, estan entrelazadas e interrelacionadas, es decir, que el
desempefio de una funcion no termina por completo antes que se inicie la siguiente, por lo
general, se ejecuta de acuerdo con la necesidad que se presente la situacion.

En segundo lugar, estan las cuatro funciones operativas o actividades que se
desarrollan en la administracion de una organizacion y van desde funcion de operaciones
(produccion), marketing, talento humano y aspectos contables financieros. Para tema central
de discusion en este articulo, nos concentraremos en la funcion operativa que tienen que ver

con el Talento Humano, donde se debe aplicar las funciones administrativas de planificacion,
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organizacion, direccion y control porque el tema escogido es el Liderazgo Transformacional
y la Gestién Administrativa enfocada a las personas.

Por lo tanto, el cumplimiento a cabalidad del proceso administrativo y operativo
conlleva a una buena gestion, que se detalla a continuacion. La gestiébn es hacer
adecuadamente las cosas, previamente planificadas para conseguir objetivos (Comprobando
posteriormente el nivel de consecucién) (Pérez Fernandez, 2010) . Por lo tanto, la gestion es
un proceso intelectual, creativo y permanente que le permite a un individuo preparado, con
habilidades y competencias laborales gerenciales, conducir un organismo social productivo
a las circunstancias del entorno altamente cambiante en el que operan organismos sociales
productivos (Hernandez y Pulido Martinez, 2011). Osea, la gestion es el proceso que busca
cumplir las metas y objetivos institucionales a través de las personas o Equipo de Trabajo.

Por lo tanto, es importante definir en qué consiste un proceso. Entendiéndose como
proceso la secuencia (ordenada) de actividades (repetitivas) cuyo producto tiene valor
intrinseco para un usuario (Pérez Fernandez, 2013).

Es decir, es toda secuencia de actividades o tareas que conducen a producir, registrar,
conservar o modificar informacion (Murcia y otros, 2009). También se puede decir que, un
proceso es una totalidad que cumple un objetivo a la organizacion y que agrega valor (Bravo
Carrasco, 2011). Con lo cual, se considera a un proceso, como: el conjunto de actividades
ordenadas que transforman a los insumos, con el fin de obtener un servicio agregandole un
valor para poder satisfacer las necesidades de los usuarios, tal como se indica en el siguiente
esquema. Dentro de los elementos de un proceso se pueden mencionar los siguientes: a)
Elementos de un proceso. Existen tres elementos en un proceso: 1. Entradas: es un insumo
que vienen de un suministrador (externo o interno); es la salida de otro proceso, o de un
proceso del proveedor, la existencia de la entrada es lo que justifica la ejecucidn sistematica
del proceso (Pérez Fernandez, 2010). 2. Secuencia de Actividades: se precisan de medios y

recursos con determinados pardmetros para ejecutarlo, sin interrupciones, se necesita de
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personas competentes y con autoridad necesaria para asentar el compromiso de pago, también
de Hardware, Software para procesar la informacién que se debe almacenar en la institucion,
un método de trabajo. Es decir, un procedimiento, necesita de informacién, sobre qué
procesar y como (esto hace referencia a la calidad) y cuando entregan la salida al siguiente
eslabdn (Pérez Ferndndez, 2010). Y 3. Salidas: es un producto con la calidad exigida por el
estandar del proceso, que va destinado a un usuario o cliente, es el final del proceso, que sera
evaluado ya por el cliente para satisfacer las necesidades (Pérez Fernandez,2010).

Existen los siguientes tipos de salidas: 1. De Servicio: Intangible, que posteriormente
es sometido a evaluacion o control de calidad. 2. Finalista de eficacia: resultados o sus
sindnimos de valor y satisfaccion, que también se miden. 3. Un sistema control: conocido
como indicadores de funcionamiento de proceso y medidas de resultado del servicio o
proceso y de nivel de satisfaccién de los usuarios.

b) Factores que intervienen en un proceso son: 1. Personas: un responsable y los miembros
del equipo de proceso, todas ellas con los conocimientos, habilidades y actitudes adecuados.
2. Materiales: insumos, informacion (para cuando es un servicio), con las caracteristicas
adecuadas para su uso. 3. Recursos Fisicos: instalaciones, maquinaria, utillajes, Hardware,
Software, que deben estar en adecuadas condiciones de uso, hace referencia al proceso de
gestion de proveedores de bienes de inversion y al proceso de mantenimiento de
infraestructura. 4. Métodos/Planificacion del proceso: es la descripcién de la forma de utilizar
los recursos, quién hace qué, cuando, y ocasionalmente el cémo. 5. Medio Ambiente: es el
entorno en el que se lleva a cabo el proceso (Pérez Fernandez, 2010). 6. Procedimientos: Un
procedimiento esta dirigido hacia las tareas, e indica como se debe realizar y qué proceso se
debe usar para un trabajo. Sirve como un medio de instruccion y puede ser representado en
un flujo de trabajo (Rodriguez Valencia, 2002). Un procedimiento no es un modelo, ni una
norma de referencia sino un cuerpo de conocimientos con principios y herramientas

especificas que permiten hacer realidad el concepto de calidad. También se puede definir,
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como: el conjunto de rutinas especificas de trabajo en las que se incluyen el flujo de
documentos de manutencion de registros, el establecimiento de normas de trabajo, arreglo y
espacio (Barrios, 1969). Osea, un procedimiento se puede definir como al conjunto de planes,
mediante rutinas especificas, que influyen en la realizacion de las actividades que deben
cumplirse para poder ejecutar el trabajo y poder cumplir los objetivos de la empresa.

Otro elemento importante es el sistema, segin Goémez (2015): “Sistema es la
interrelacion de la informacion entre el personal y la organizacion para el logro de los
objetivos”. Por lo tanto, un sistema es un conjunto de varios componentes o elementos, que
forman parte de un proceso, cuyo fin es cumplir las metas y objetivos de la empresa.

La gestion por procesos es una disciplina de gestion que ayuda a la direccion de la
institucion a identificar, representar, disefiar formalizar, controlar, mejorar, y hacer mas
productivos los procesos de la organizacion para lograr la confianza del usuario (Bravo
Carrasco, 2011) . De esta manera, la Gestion por Procesos centra su atencion en el resultado
de todos los procesos que realiza cada organizacion, en vez de enfocarse en las tareas o
actividades (Fernandez, 2003).

Los dos autores concuerdan, y definen que la gestion por procesos es una herramienta
o una disciplina que ayuda a la direccion de la institucion, es decir, que es de mucha utilidad
para obtener resultados positivos, y a direccionar el cumplimiento de los objetivos principales
de la organizacion.

El objetivo de la gestion de procesos es aumentar la productividad en las
organizaciones para incrementar la eficiencia y agregar valor para al usuario (Bravo
Carrasco, 2011). Con lo cual, la gestion por procesos tiene como objetivo mejorar los niveles
de eficiencia de la organizacién aumentandose la productividad y considerando primero al
cliente interno y al cliente o usuario externo con finalidad de obtener grandes resultados. Por
lo tanto, es necesario establecer la estructura de la institucion expresada en un organigrama,

pues en cada area funcional se ejecutan procesos.

810

- equidad

Eﬂ

%




B equidad

Ademas, toda gestion por procesos articula sus actividades a través de los manuales,
pues este explica o detalla como funcionan en la organizacion. Los cuales pueden ser:
Manuales de procesos, manual de funciones y cargos, entre otros, segin los procesos que
tenga la institucion.

En la ultima década del presente milenio una de las principales tendencias en gestion
del talento humano tiene que ver con el cambio. Es fundamental que las instituciones,
independientemente de su tamafio y sector de actividad, se reinventen. La gestion del cambio
no implica Unica y exclusivamente una transformacion digital, sino especialmente un cambio
cultural que replantea la forma de trabajar en las organizaciones.

Por supuesto, la adquisicion de talento es vital. Especialmente en el &mbito de la
atencion en salud, son muchas las instituciones que se encuentran ante una escasa oferta de
perfiles profesionales complejos. Asi, algunas de ellas estan apostando por el uso de
tecnologias de andlisis predictivo en los procesos de seleccion.

La propuesta de valor al empleado tiene un cariz cada vez mas estratégico. Los
empleados actuales exigen una propuesta de valor que se adapte de forma precisa a sus
necesidades personales y profesionales. Asi, las instituciones optan porque esté cada vez mas
vinculada a obtener la mejor experiencia para los trabajadores.

Y, por ultimo, esta aumentando de forma notable el uso de la gamificacion en distintas
areas de las organizaciones actuales, como la gestion del talento humano o la formacién de
los empleados, entre otras. Asi, se consolidan herramientas propias de la gamificacién como
las simulaciones o los juegos centrados en la interaccion con las personas participantes.

De este modo, los responsables de las dependencias de “recursos humanos” pueden
conocer de forma precisa cuales son las habilidades de los candidatos en el proceso de
seleccion para un puesto en la compafiia.

Los procesos mas importantes en la gestion del talento humano son (Saucedo, 2023):
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1. Planificacion: Del mismo modo que en cualquier otro &mbito organizacional, el primer
paso consiste en la planificacion en la gestion del talento. La institucién debe elaborar un
documento escrito en el que determina cuéles son los objetivos, asi como la estrategia y
acciones a realizar, en el corto y largo plazo.

2. Reclutamiento: Uno de los procesos clave en la gestion del talento humano es el
reclutamiento. El éxito o fracaso de esta etapa depende en gran medida de cual sea la
capacidad de la organizacion de atraer el talento a través de una estrategia basada en la
imagen que proyecta la institucion (employer branding).

3. Incorporacion: proceso muy importante que comprende varias actividades como las
siguientes: repara el rea de trabajo de los nuevos empleados, Asegurate de que tengan acceso
a la red de la institucion, En su primer dia, preséntalos al equipo, Asegurate de que llenen
todos los formularios importantes, Asegurate de que tengan con un plan de capacitaciéon y
especialmente, dar a conocer sus funciones para la cual fue contratado.

4. Plan estratégico: El plan estratégico de Talento Humano tiene como objetivo determinar
las acciones a seguir para el desarrollo de los planes, programas y proyectos que contribuyan
a mejorar la calidad de vida de los servidores publicos y sus familias, articulando
estratégicamente las diferentes funciones relacionadas con el talento.

5. Control: Los lideres y responsables de Talento Humano deben realizar periédicamente
evaluaciones integrales que les permitan controlar el desempefio de los nuevos empleados;
de este modo, si detectan cualquier tipo de debilidad, deben aportar las herramientas
necesarias para transformarla en fortaleza.

6. Desarrollo profesional: Un proceso en el que se establecen una serie de planes vinculados
a los objetivos individuales de cada uno de los empleados, planificando asi de forma efectiva

su carrera profesional dentro de la compaiiia.
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7. Desarrollo de liderazgo: Los nuevos empleados deben ser lideres, para lo cual el desarrollo
del liderazgo es un proceso fundamental. Se realizan una serie de actividades intencionales
para mejorar las habilidades de liderazgo de los trabajadores

8. Programas de reconocimiento: Los trabajadores deben de sentir que su trabajo es apreciado
en la organizacion. Sentir que aportan, que su trabajo es valorado y, por ende, recompensado.
Incorporar programas de reconocimiento que premien el esfuerzo y la dedicacion
incrementara el compromiso y la satisfaccion.

9. Competencias: Las competencias se refieren a los comportamientos, habilidades y rasgos
de personalidad que permiten identificar con éxito a los empleados.

10. Retencidn: Por ultimo, la empresa debe realizar un gran esfuerzo para retener el talento,
creando y fomentando un buen ambiente de trabajo.

¢Cudles son las principales tendencias en gestion del talento humano?

En la gestion del talento humano, existen varias tendencias significativas que estan
dando forma al panorama actual. A continuacion, te presento algunas de las mas relevantes:
Hacia la organizacion del futuro: Las estructuras organizativas estdn evolucionando. La
agilidad y los modelos centrados en el trabajo entre equipos son esenciales para competir en
el entorno empresarial actual. Los lideres deben tener habilidades como la negociacion vy el
pensamiento sistémico; Carreras profesionales y formacion: Las herramientas de aprendizaje
estan cambiando rapidamente. Plataformas como YouTube, edX y Udacity complementan o
reemplazan los sistemas tradicionales de formacién; Compensacion y flexibilidad: El salario
sigue siendo prioritario, pero también se busca mayor flexibilidad laboral, incluida la
reduccion de jornada; Upskilling y reskilling: La fuerza laboral debe estar en constante
formacion para adaptarse a las demandas cambiantes del mercado. Formacion para optimizar
el desempefio (Upskilling) de un trabajador o para reciclarlos en un nuevo puesto (reskilling);
Redisefio del ascenso del colaborador: La movilidad interna es fundamental. Las

instituciones deben fomentar oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la
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organizacion; Diversidad, inclusion y flexibilidad: Estas claves son esenciales en la gestion
del talento en la era post-COVID-19; Digitalizacion y teletrabajo: La automatizacion de
procesos, el liderazgo en linea y el uso de redes sociales para captar talento son tendencias
en constante evolucion.

La gestion de los recursos humanos es considerada por los tratadistas (Ulrich, 2006,
Wright y Mcmahan (1992), como una parcela esencial en los modelos de direccion
estratégica de lasempresas (Barney y Wright, 1998) , pero ¢realmente los enfoques modernos
de gestion humana se enfocan en las personas, como seres humanos, que laboran en las
empresas?

Desde que inicie a laboral en los CDI, he observado una deficiencia en la gestion de
recursos humanos: Los directivos de la institucién ven a los empleados (colaboradores) mas
como un objeto que se usa solo para producir bienesy servicios en la institucién sin importar
los problemas que estén afectando a los mismos.

Por esta causa, cuando un empleado comete un error 0 comienza a ser deficiente en
el desempefio de sus funciones, los mecanismos usados por la gestion de personal es solo
castigar a los mismos ya sea con acciones disciplinarias o reportes de amonestacion en vez
de primero dialogar con estos empleados para determinar cual es la realidad emocional de
las personas.

Considero que, a los modelos modernos de gestion humana basado en la competencia,
le hace falta que se enfoque realmente en las personas mas que en los empleados. Nunca es
visto o escuchados que un miembro de la gerencia haya apartado un poco de su tiempo para
dialogar con algun empleado para investigar qué le pasa, porque esta rindiendo meno en su
labor diaria, las causas del aumento de su ausentismo, etc. Creo que si los directivos, tanto
de RRHH como los de lineas, dialogaran mas con sus subordinados, en vez de solo
amenazarlo con castigos documentales o hasta despido, la productividad se incrementaria

considerablemente en las instituciones y tendriamos empleados mas motivados.
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Cuando la gestion humana se enfoca en las personas, todos los directivos de la
organizacion ven a los empleados como recurso estratégico y fuente de ventaja competitiva
y no como un gasto (Ulrich). Esta practica tiende a incrementar continuamente las garantias
de los trabajadores, ya que su entorno laboral contribuye con su desarrollo tanto laboral como
emocional.

Por lo tanto, la Gestién de Recursos Humanos, ademas de sus responsabilidades
habituales tanto con el personal como en la estrategia de la organizacion, debe dedicar tiempo
en interactuar con los empleados de lineas, para conocerlos un poco mas a fondo y darle a

entender que ellos son muy importantes y que se deben tener en cuenta para la organizacion.

CONCLUSION

En conclusion, la gestion eficiente de los sistemas de salud, como el caso de Barrio
Adentro, requiere una administracion centrada en el enfoque humanista y la eficiencia,
reconociendo la importancia del factor humano en la prestacion de servicios. Es esencial
implementar un enfoque de Gestion Humana que promueva la productividad, la coherencia
y la cultura organizacional, reconociendo a las personas como el activo méas valioso de la
institucion.

La gestion administrativa implica coordinar y supervisar actividades para lograr
eficiencia y eficacia en una organizacion. Las funciones administrativas y operativas son
fundamentales para alcanzar metas y objetivos, mientras que la gestion por procesos busca
aumentar la productividad y agregar valor. En el ambito de la gestion del talento humano, la
planificacién, el reclutamiento y la incorporacién son procesos clave para el éxito de una
institucion.

La gestion por procesos es una disciplina que busca mejorar la productividad y
eficiencia de una organizacion al centrarse en los resultados de los procesos en lugar de las

tareas individuales. Por otro lado, en la gestion del talento humano, las principales tendencias
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incluyen la organizacion del futuro, el enfoque en el desarrollo profesional y personal de los
empleados, la flexibilidad laboral, la diversidad e inclusion, la digitalizacién y el teletrabajo.
Sin embargo, es necesario que los enfoques modernos de gestion humana se enfoquen mas
en las personas como seres humanos y no solo como empleados, promoviendo el dialogo y
la comprension de las necesidades emocionales de los trabajadores para aumentar su
motivacion y productividad.

En concreto, el texto destaca la importancia del Liderazgo Transformacional en la
gestion de centros de salud, resaltando la necesidad de lideres competentes en areas clave
como la toma de decisiones y la comunicacién efectiva para promover un ambiente de trabajo
positivo y brindar una atencién de calidad.
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