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ABSTRACT:

Introduction: In health organizations, management staffis in charge of leading, organizing, designing,
optimizing and evaluating the activities of all members of an interdisciplinary group. The purpose is
to shape a team committed with quality, willing to accomplish the organization vision and objectives.
'The goals of this research were: to obtain information about the profile of Ciudad Auténoma de Buenos
Aires (CABA) public hospitals management staff, to analyse their most frequent mistakes, to evalua-
te personnel opinions regarding their leaders, and to determine if management staft feels fit for the
position. METHOD: 'The study was cross-sectional, descriptive and prospective. It was carried out
between July and November 2021 with a mixed, non-probabilistic approach, with a semi-structured
questionnaire prepared in Google Forms and sent by e-mail and whatsapp to CABA public hospitals
personnel. RESULTS: From 91 surveys made, leadership, training in their own expertise area, and
responsibility were the most highlighted qualities. 85.7% (78) of the respondents answered that it was
essential for management staft to be reliable, be responsible, to walk the talk and to be available for
their group. 56%(51) mentioned the “lack of communication skills” option and 52.7%(48) chose the
“impose conditions without listening” option as the most frequent mistakes in their working area.
Only 18.7%(17) did not feel highly regarded by management staff and 61.5%(56) referred to be suita-
ble for management positions, as they had attended courses, were able to solve problems at work and
had leadership ability. DISCUSSION: This investigation helped us to establish the health personnel
perceptions and expectatives in relation to the chiefs and/or main characterstics of CABA public
hospitals management staff.
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INTRODUCCION:

El personal de conduccién en las organizacio-
nes sanitarias estd a cargo del proceso de dirigir,
organizar, disefiar, optimizar y evaluar las acti-
vidades de los miembros de un grupo interdis-
ciplinario, y de influir en ellas para propiciar la
colaboracién y la concertacién, ampliar y facilitar
la comunicacién y el trabajo en equipo. La meta
es forjar un grupo de accién comprometido con la
calidad, dispuesto a lograr la visién y los objetivos
de la organizacién’.

JP Kotter define liderazgo como: “Una serie de
procesos destinados a crear una organizacién nueva
o modificar la ya existente y adaptarla a las circuns-

tancias cambiantes del entorno. El lider visionario
define cémo debe ser el futuro, luego conduce a
las personas de acuerdo a esta visién y las inspira
para hacerla realidad, a pesar de los obsticulos™.
La persona responsable de la organizacién de un
servicio generalmente cuenta con los conocimien-
tos en el drea a cargo, pero el desafio se presenta en
las dreas de manejo del recurso humano y de reso-
lucién de conflictos. “Hoy se proporciona capaci-
tacién, pero no la suficiente o no es la adecuada o
no se brinda en el momento apropiado. Esperamos
que la gente modifique habitos arraigados durante
afios o décadas con sélo cinco dias de educacion.
Ensefiamos aptitudes técnicas, pero no imparti-
mos las habilidades o las actitudes sociales que se
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necesitan para lograr que los nuevos arreglos
den resultado™.

Al recibir el nombramiento en un cargo de
conduccidn, no se adquiere la habilidad de for-
mar un equipo de trabajo ni de solicitar y usar
bien el presupuesto. Estas y otras habilidades
gerenciales deben ser aprendidas y practicadas,
si se desea que los médicos sean verdaderamen-
te efectivos en mejorar los procesos de atencién
en salud con estdndares de calidad, eficiencia y
de mayor equidad. Peter Senge dice: “Un gru-
po de individuos talentosos no produce nece-
sariamente un equipo inteligente, asi como un
grupo de atletas talentosos no produce necesa-
riamente un gran equipo deportivo™.

Los gerentes de servicios de salud deben
cumplir con ciertas funciones, tendrin deter-
minados roles, deberdn contar con diversas
habilidades, cumplir con objetivos y compe-
tencias, desafiar retos y tener un determinado
perfil acorde al gerente del siglo XX1 y al hos-
pital del futuro’.

Para Jocelyn Davies “el liderazgo no es ni
un conjunto de habilidades, ni una teoria, ni
una compilacién de estrategias. El buen lide-
razgo es una forma de sabiduria practica, una
cualidad escurridiza e integradora que se ad-
quiere por medio del estudio y la experiencia, y
se aplica con juicio, momento a momento, a un
flujo impredecible de desafios. Esa capacidad,
la de ver la imagen completa, adoptar una deci-
si6én en el contexto y elegir la accién mds eficaz
de entre una lista infinita de acciones posibles,
y todo en un momento, puede describirse como
sabiduria practica. Con esto no quiero decir
que los lideres no necesitan tener habilidades,
teorias y estrategias: las tienen, ain mds que
eso, necesitan saber aglutinar esas habilidades,
teorias y estrategias y utilizarlas como base para
la accién. La sabiduria prictica de un lider tiene
que ver con captar lo general en todos los senti-
dos: todos los individuos y sus necesidades, ta-
lentos, esperanzas y miedos; todos los caminos
posibles y obstdculos que podrian interponerse
entre ellos y, quizd lo mds importante, todas sus
motivaciones, fortalezas y debilidades™.

Segin Alex Ferguson en su libro “Lide-
razgo™ “Cuando se estd frente a un grupo de
personas es muy util saber quiénes son, en qué
circunstancias crecieron, los mecanismos que

sacardn lo mejor de ellos y los comentarios que
conseguirdn que se asusten. La dnica forma de
hacerlo es con dos acciones infravaloradas: es-
cuchar y observar™.

El trabajo en equipo resulta indispensable.
Segtn Lorena Marino en su libro “Crear Valor
Juntos”, “Si tuviera que definir en una frase qué
es liderazgo colaborativo diria es crear valor
en equipo. Se trabaja por una visién comparti-
da, donde el aprendizaje no es individual sino
colectivo, y dénde el didlogo y las discusiones
son dos maneras en que conversan los equipos.
Siempre lo identifico con una cadena, donde
cada eslab6n es importante y estd enganchado
y unido al siguiente para que funcione correc-
tamente. Lo que uno busca con la colaboracién
es que todos se sientan representados. Esta for-
ma de liderar de manera colaborativa se nutre
de todo lo que hace cada uno. Dentro de ese
aporte estd claro que todos no son eminencias
en sus temdticas y que el lider tiene que saber
qué le pide a cada uno 'y, a la vez, aceptar lo que
le puede dar. Es una construccién entre todos
en la cual siempre hay alguien que pone mis
peso. Estamos inmersos en un mundo comple-
jo con contextos agresivos, efimeros, con cam-
bios acelerados y un sinntimero de temas vitales
a resolver y estoy convencida de que la solucién
viene de lo colaborativo. Alli las respuestas no
serdn de unos pocos, sino que surgirin de mu-
chas personas, de diferentes dmbitos y niveles,
que tienen capacidad de adaptarse, flexibilizar-
se y enfrentarse a la nueva realidad” 8

Por otra parte, se incorporan conceptos an-
tes impensados como el de divagar. “Divagar
significa dejarse guiar por el instinto, la intui-
cién y la curiosidad, y por la profunda convic-
cién de que el beneficio para los clientes es su-
ficientemente grande como para que merezca
la pena ser un poco desordenado e indirecto
para encontrar el camino al éxito. Divagar es
un contrapeso esencial para lograr la eficiencia.
Debemos contemplar tanto la divagacién como
la eficiencia. Probablemente los hallazgos ex-
traordinarios, aquellos que desafian la l6gica,
requieren divagar”.’

Luego de analizar la bibliografia verifica-
mos que hay distintas caracteristicas con las
que debe contar un lider. Algunas son cldsicas y
perduran actualmente (ser responsable y respe-
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tado, trabajar bajo presién considerable, tomar
decisiones informadas y asumir la responsabi-
lidad sobre éstas, planificar estratégicamente,
resolver problemas, etc.) y otras estdn ya total-
mente fuera del modelo de liderazgo actual (au-
toritarismo, ser excesivamente critico, exceso de
control sobre subordinados, imponer condicio-
nes, falta de control). En contraposicién surgen
nuevos perfiles de liderazgo en los se tiene en
cuenta la estimulacién y empoderamiento de
los subordinados, el trabajo en equipo, la toma
de decisiones en conjunto, saber dirigir y su-
pervisar, delegar tareas y controlar. Y mds aun,
conceptos mds modernos como el de contar con
un pensamiento critico, sostener una buena y
efectiva comunicacién, construir a largo pla-
z0, establecer metas, tener iniciativa propia, el
poder de la innovacién y de la creatividad, el
paciente como prioridad absoluta, insistir en
la bisqueda de la excelencia, etc. Teniendo en
cuenta la amplia variedad de caracteristicas y la
evolucion de las mismas decidimos hacer una
encuesta al personal del Hospital Pablico de
nuestra ciudad para evaluar el perfil del perso-
nal de conduccién.

OBJETIVOS

Conocer las caracteristicas del personal de
conduccién en los hospitales publicos de
CABA.

* Analizar los errores mds frecuentes en el
personal de conduccién.

Evaluar la visién del grupo de trabajo con
respecto a la persona que ocupa el cargo de
conduccién.

* Determinar si el personal se percibe apto
para ejercer cargos de conduccion.

MATERIAL Y METODOS:

Diserio: estudio, transversal, descriptivo, pros-
pectivo, realizado en el periodo de julio a no-
viembre del afio 2021, con un abordaje mixto
no probabilistico mediante una encuesta semi-
estructurada para investigar las percepciones del
personal de salud de los hospitales puablicos de
Ciudad Auténoma de Buenos Aires (CABA).
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Criterios de inclusion: personal de salud de
los hospitales pablicos de la Ciudad Auténoma
de Buenos Aires. (CABA) desde julio a no-
viembre de 2021.

Criterios de exclusion: personal de salud jubi-
lado o ausente en hospitales ptblicos de CABA
durante el periodo de implementacién del tra-
bajo (julio a noviembre 2021).

Para el presente trabajo se disefié una en-
cuesta dirigida al personal de salud de hospi-
tales publicos de CABA, incluyendo profesio-
nales médicos, kinesiélogos, farmacéuticos,
bioquimicos, licenciados en nutricién, licen-
ciados en enfermeria, licenciados en psicologia,
tonoaudidlogos, instrumentadores quirirgicos,
técnicos en radiologia, técnicos en electrocar-
diografia, técnicos en hemoterapia y adminis-
trativos. L.a misma fue disefiada en un formato
de Google form y enviada via e-mail y Whats-
App. Se tuvo en cuenta datos del encuestado
(edad, funcidn, situacion laboral, antigiedad
en el hospital) y se realizaron preguntas para
evaluar las caracteristicas del personal de con-
duccién, errores més frecuentes, capacidad para
resolver conflictos, relacién del encuestado con
la jefatura y proyecto personal en relacién a un
tuturo cargo de conduccién.

Anilisis Estadistico: frecuencia y porcentajes.

La encuesta se puede ver en el anexo 1.

RESULTADOS:

La muestra de estudio quedé constituida por
un total de 91 encuestas realizadas a trabajado-
res de salud pertenecientes a hospitales ptbli-
cos del Gobierno de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires (CABA). Los encuestados tenian
un rango de edad entre 30 y 65 afos, siendo el
70% (64) entre 40 y 60 afos. (Gréfico 1)

Al interrogar sobre su funcién en el dmbito
laboral de los 87 que respondieron, el 51.7%
(45) eran médicos, el 21.8% (19) licenciados,
11.5% (10) técnicos, 10.3% (9) administrativos,
bioquimicos 3.4% (3) y Kinesiélogos 1.1% (1).
(Grifico 2)

En relacién con su situacién laboral el 93%
(85) pertenecia a la Planta Permanente del Go-
bierno de CABA (Grifico 3) entendiéndose

como tal, aquellos trabajadores que se desem-
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pefiaban bajo un contrato laboral y con horario
preestablecido, el 40% (36) presentaban una
antigtiedad de 20 afios o mds dentro del siste-
ma. (Gréfico 4)

La pregunta inicial de la encuesta se realizé
con el objetivo de introducir al encuestado en
el tema a desarrollar, para lo cual se formul6
una pregunta con respuesta abierta, para que
los encuestados respondieran libremente y sin
condicionantes acerca de las tres caracteristi-
cas que debian tener segin su opinién quienes
ejercieran un cargo de conduccién. Los tres
conceptos preponderantes obtenidos fueron li-
derazgo 29.6% (27), capacitacién en el drea en
que se desempeiia 24,1% (22) y responsabilidad
21.9% (20) (Nube de palabras 1).

Dadala diversidad de cualidades que podian
surgir de una pregunta de caracteristica abierta,
se formul6 sobre el mismo tema otra pregunta
de opcién multiple condicionando la respues-
ta a enunciados preestablecidos. El 85.7% (78)
respondié como indispensable: confiabilidad,
responsabilidad, dar el ejemplo y estar dispo-
nibles para los demads, el 73.6% (67) eligi6 la
opcién: crear un buen ambiente de trabajo en
equipo, el 68.1% (62) selecciond: planificar, or-
ganizar, dirigir y supervisar y el 45.1% (41) re-
firi6 que poder delegar tareas y empoderar a sus
colaboradores era indispensable. (Grafico5).

En relacién con la pregunta que se refiere
a si las personas que ejercen cargos de con-
duccién en su establecimiento cumplen con
las caracteristicas indispensables mencionadas
previamente, sélo el 22.2% (20) contest6 nega-
tivamente. (Grafico 6).

Nuevamente se recurrié a una pregunta con
respuesta abierta para indagar acerca de los
errores mds frecuentes percibidos por los en-
cuestados con respecto a quienes ejercen cargos
de conduccién. El 21.9% (20) mencioné la ma-
la comunicacién y el 10% (9) no saber escuchar
(Nube de Palabras 2). Siguiendo el mismo crite-
rio de evaluacién que usamos al inicio de la en-
cuesta, relacionamos esta pregunta con otra con
enunciados preestablecidos de opcién multiple y
observamos la coincidencia en el resultado entre
ambas, ya que el 56% (51) eligié la opcién que
menciona la falta de comunicacién, el 52.7% (48)
imponer condiciones sin escuchar y el 50% (46)
la de no solucionar problemas. (Gréfico 7)

En contraposicién al indagar especifica-
mente, si su jefe era capaz de resolver situa-
ciones conflictivas, sélo contesté negativa-
mente el 10% (9) pero no podemos dejar de
mencionar que el 54% (49) contest6 a veces.
(Grafico 8)

Con respecto a la relacién con su superior,
el 83.6 % (76) respondié que era buena o muy
buena. (Grafico 9)

Al interrogar si el trabajador se siente valo-
rado por la persona que desempena el cargo de
conduccién en su drea de trabajo solo el 18.7 %
(17) de los encuestados no se sentia valorado.
(Grafico 10)

Para finalizar la encuesta nos interesé co-
nocer si los encuestados se sentian capaces de
ejercer un cargo de conduccién y por qué. La
gran mayoria 61.5% (56) respondi6 afirmativa-
mente (Gréfico 11) y justific6 su respuesta por
haber realizado cursos, ser resolutivos y poseer

la cualidad de liderazgo. (Nube de palabras 3)

DISCUSION:

Durante este trabajo recolectamos informacién
respecto a las visiones, percepciones y opinio-
nes que tiene el personal de salud de los hospi-
tales publicos de CABA en relacién con quie-
nes desempefian cargos de conduccién.

El hecho de que un amplio porcentaje de los
encuestados pertenecia a la planta permanente
y que casi la mitad presentaba una antigtiedad
de 20 afios 0 mis en el sistema valorizo los re-
sultados de la encuesta realizada por conside-
rarlos conocedores del 4mbito en el cual traba-
jaban.

Los encuestados, al ser interrogados me-
diante una pregunta abierta, refirieron que li-
derazgo, capacitacion en el drea en que se des-
empefian y responsabilidad son las principales
caracteristicas que deben tener quienes ejercen
un cargo de conduccién. La responsabilidad y
varias de las caracteristicas del lider como con-
fiabilidad, dar el ejemplo y estar disponibles
para los demds fueron elegidas como opciones
indispensables cuando les pedimos que mar-
quen una opcién predeterminada, evidencian-
do la concordancia de los conceptos de los en-
cuestados. También resaltaron la capacidad de
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crear un buen ambiente de trabajo en equipo,
planificar, organizar, dirigir, supervisar, poder
delegar tareas y empoderar a sus colaboradores.
La mayoria contesté que sus jefes cumplian con
estas caracteristicas.

Por otro lado, al interrogar en forma general
sobre los errores de los jefes refirieron que la
mala comunicacién y el no saber escuchar eran
los defectos mds frecuentes junto con no solu-
cionar problemas y no crear un buen ambiente
de trabajo. Contrastando con estas afirmacio-
nes cuando la pregunta apuntaba a su inme-
diato superior, refirieron que su jefe era capaz
de resolver los problemas o las situaciones con-
flictivas. Nos llamé la atencién que su relacién
era buena o muy buena y que se sentian valora-
dos. Inferimos que esta percepcién podria es-
tar sesgada por los mitos que encasillan la mala
relacién entre jefes y subordinados, pero que
cuando lo evaluamos en forma particular des-
cubrimos que cada relacién es individual y que
las generalizaciones a veces no son apropiadas.
También podria deberse a prejuicios o temores
de los encuestados de recibir posibles sanciones
basadas en una perspectiva mds personal, con
caracteristicas individuales propias, como pue-
den ser la autoestima, la propia valoracién o las
inseguridades de los profesionales.

Quien ejerce un cargo de conduccién debe-
ria ser capaz de tener una visién integral, de
poder observar como una imagen completa y
entera las distintas situaciones que se le presen-
tan. Ser capaz de elaborar posibles soluciones y
seleccionar una de ellas, la que considere mds
adecuada generdndolo en un tiempo oportuno
y dentro de un contexto cambiante.

Surge como discusién si con esas condicio-
nes o capacidades se nace o si las mismas pue-
den ser adquiridas mediante capacitacién. Y
en este ultimo caso, qué caracteristicas deberia
contemplar dicha capacitacién para que le per-
mita obtener a quien la realice un conocimiento
préctico y oportuno, es decir, antes de asumir
un cargo de gestion.

La realizacién de esta encuesta podria ser-
VIr COmO un primer acercamiento para Conocer,
siguiendo la perspectiva que tienen los traba-
jadores en el ambito de la salud publica hospi-
talaria, cudles serfan las caracteristicas que se
espera deberia poseer la persona que conduce

V.108/N° 8

a un grupo de trabajo o que lo tiene como ob-
jetivo.

Esperamos que este trabajo impulse futuras
investigaciones para profundizar en este tema.

Relevancia para politicas e intervenciones
sanitarias:

Basdndonos en lo expuesto previamente
consideramos oportuno realizar algunas pro-
puestas referidas a las personas que se desem-
pefien en cargos de conduccién, las primeras,
de caricter general, en pos de mejorar y facilitar
el desempefio de su trabajo (1) y las segundas,
de carécter individual, para favorecer su creci-
miento personal (2)

Nuestras propuestas para el desarrollo de las
tareas del personal de conduccién son:

1. Propuestas Generales:

a) Reuniones mensuales con su equipo a cargo
para favorecer la comunicacién y la capaci-
dad de escucha.

b) Reuniones entre las personas que desem-
pefian distintos cargos de conduccién con
la finalidad de crear redes y fortalecer los
vinculos.

c¢) Crear un buen equipo de trabajo interpre-
tando los distintos roles que cada integrante
tiene dentro del grupo, de acuerdo a sus ca-
pacidades individuales.

d) Programar seminarios motivacionales para
el equipo de conduccién con la finalidad de
incentivar el accionar de los mismos.

e) Proyectaralo largo del afio Jornadas, semi-
narios y cursos de Capacitacién en Gestién
Hospitalaria.

f) Destacar los logros individuales del perso-
nal a cargo con la finalidad de motivar y
valorar su accionar dentro del grupo.

g) Fomentar la capacitacién del equipo de tra-
bajo a cargo.

h) Escuchar con la mente abierta, estimu-
lando la creatividad, valorando el intentar
cosas nuevas, siendo solidario, sabiendo re-
flexionar sobre los éxitos y sobre los fracasos
que puedan surgir.

i) Coordinar los esfuerzos de los integrantes
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de la institucién que permita cumplir efi-
cazmente los objetivos, en especial la satis-
faccién del paciente.

j) Priorizar tareas, dirigir al personal y admi-
nistrar los recursos.

k) Entablar buenas relaciones con la gente,
tener capacidad de andlisis y cardcter em-
prendedor.

1) Poseer conocimientos en informadtica.
2. Propuestas Individuales

a) Los Jefes deben ser evaluados por el per-
sonal mediante encuestas anénimas, con el
proposito de mejorar su gestion.

b) Capacitacién Obligatoria del Personal de
Conduccién en el manejo del Recurso Hu-
mano.

¢) Un Jefe debe ser autocritico. Debe realizar
el andlisis periédico de su gestién para po-
der establecer mejoras. También debe co-
nocer la importancia del “saber observar”.
Esto le permite aprender a conocer cémo
reaccionan los integrantes de un grupo de
trabajo, cémo piensan, qué roles adoptan y
cémo interaccionan ante situaciones coti-
dianas o inesperadas.

Relevancia parala investigacién en salud:

Del presente trabajo se desprende la necesi-
dad de profundizar en el estudio del perfil espe-
rable del personal de conduccién de los hospitales
publicos del Gobierno de la CABA. Esperamos
que sirva como disparador de futuras investiga-
ciones asumiendo que las caracteristicas espe-
rables para este grupo podrian ser distintas de
acuerdo al contexto en donde se desarrollen.
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ANEXO 1

Encuesta:

Datos del encuestado:

a) Edad:
Menos de 30 afios.
31 a 40 afios.
41 a 50 afios.
51 a 60 afios.
61 a 65 afios.

b) Funcién:
Meédico.
Licenciados.
Técnicos.
Administrativo.
Farmacéutico.
Bioquimico.
Kinesidlogo.

¢) Situacién laboral:
Planta.
Contratado.

d) Antigtiedad en el hospital:
De 5 a9 afios.
De 10 a 14 afios.
De 15 a 19 afios.
De 20 afios o0 mis.

Preguntas:

Con respecto a las personas que se desem-
pefan en cargos de conduccién responda: ;Qué
caracteristicas cree usted que debe tener? Enu-
mere por lo menos tres. (texto de respuesta largo)

De los siguientes enunciados enumere los
cuatro que considera indispensables que debe
poseer quien se desempefie en cargos de con-
duccién (casillas de verificacién)

V.108/N° 8

Espiritu emprendedor e incursionar en co-
sas nuevas.

Actitud optimista (conviccién de que todo
saldrd bien).

Confiabilidad, responsabilidad, dar el
ejemplo y estar disponible.

Poder delegar tareas y empoderar a sus co-
laboradores.

Planificar, organizar, dirigir y supervisar.
Crear un buen ambiente de trabajo en equi-
po.

Afin de logro y poder.

Solucionar problemas.

Saber comunicar.

Estar capacitado en gerenciamiento, infor-
matica, idiomas.

Pertenecer y conocer la institucién que va a
gerenciar.

Segtn su experiencia: ¢Las personas que des-
empefian cargos de conduccién en su esta-
blecimiento, cumple con esas caracteristicas?

(Marque 1)

SI
NO
ALGUNOS

¢Qué errores son frecuentes en las personas
que tienen cargos de conduccién? Enumere
dos. Pregunta de respuesta larga

De los siguientes enunciados enumere los
cuatro errores mds frecuentes que presentan
quienes desempefan cargos de conduccién
(casillas de verificacién)

Exceso de control sobre sus subordinados.
Imponer condiciones sin escuchar.

Ser demasiado critico.

No controlar tareas delegadas.

Falta de estimulacién y motivacién a sus
subordinados.

No permitir que los subordinados tomen
decisiones propias.

Falta de comunicacién.

Falta de conocimiento de la institucién que
dirige.

No ser confiable ni respetado.

No estar capacitado en gerenciamiento.
No solucionar problemas.

No crear un buen ambiente de trabajo.
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No ser emprendedor.
No ser optimista.

En el drea que usted trabaja, la persona que
desempena el cargo de conduccidn, ses capaz
de resolver los problemas o las situaciones con-
flictivas que surgen? (Marque 1)

SI
NO
A VECES

¢Cémo es su relacién con la persona que
desempena el cargo de conduccién?

(Marque 1)

MUY BUENA
BUENA

MALA
INDIFERENTE

ANEXO 2

Resultados

Grafico 1: Edad de los encuestados

¢Se siente valorado por la persona que des-
empeiia el cargo de conduccién en su traba-
jor

(Marque 1)

SI
NO
A VECES

Si se presentara la posibilidad de que usted
acceda a un cargo de conduccién, ;piensa
que estd capacitado para ejercer ese cargor

(Marque 1)

SI
NO

Justifique su respuesta del punto anterior.
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Gréfico 3: Situacién laboral

EDAD
91 respuestas
m MENOS DE 30 ANOS
m31A 40 AROS
" 41A 50 ANOS
m51A 60 ANOS
m61A65AN0S
*menos de 30 afios =0
Grafico 2: Funcién Hospitalaria
FUNCION HOSPITALARIA
87 RESPUESTAS
= MEDICO
B ADMINISTRATIVO
w BIOQUIMICO
= KINESIOLOGO
m LICENCIADO
H TECNICO

SITUACION LABORAL
91 respuestas

m PLANTA
B CONTRATADO

Grifico 4: Antigtiedad en el Hospital

ANTIGUEDAD EN EL HOSPITAL
90 respuestas

=5A9ANOS
= 10A 14 ANOS
m15A 19 ANOS
=200 MAS
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Preguntas

Nube de Palabras 1: Caracteristicas del personal de

conduccién. Pregunta abierta. (81 res puestas)
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Grifico 5: Cualidades indispensables para un cargo

de conduccién

|D Copiar|

-De los siguientes enunciados, enumere los 4 que considera indispensables que
lebe poseer quien se desempefie en cargos de conduccion:

1 respuestas

ESPIRITU EMPRENDEDOR E... jIl-5 (5.5 %)
ACTITUD OPTIMISTA (CONVI... IS 14 (15.4 %)
(CONFIABILIDAD , RESPONS. 78 (85.7 %)
'ODER DELEGAR TAREAS Y. 41(45.1%)
LANIFICAR, ORGANIZAR , D
REAR UN BUEN AMBIENTE
AFAN DE LOGRO Y PODER|
SOLUCIONAR PROBLEMAS
SABER COMUNICAR|
ESTAR CAPACITADO EN GE... IR 10 (11 %)
PERTENECER Y CONOCER L .. |GG 36 (39.6 %)
ESPIRITU EMPRENDEDOR E .. IS 18 (19.8 %)

0 2 40 60 80

62(68.1%)
67(736%)

33(363%)
34 (374%)

Griéfico 6: Cumplimiento de las condiciones indis-

pensables de su jefe.

CUMPLIMIENTO
90 RESPUESTAS

26%
si
NO

52%

ALGUNOS

22%

Nube de palabras 2: Errores mas frecuentes. Pregunta

abierta (86 respuestas)

Grafico 7: Errores mas frecuentes

CAPACIDAD DE RESOLVER CONFLICTOS
90 RESPUESTAS
36% o
NO
5% AVECES
10%

Grifico 8: Capacidad de resolucién de conflictos
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91 RESPUESTAS
3%
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46%

Grifico 9: Relacién interpersonal con el jefe
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Grafico 10: Reconocimiento
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CAPACIDAD PARA EJERCER CARGOS DE
CONDUCCION
91 RESPUESTAS

msl
NO
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Grificoll: Capacitacion para ejercer cargos de con-  Nube de palabras 3: Justifique por qué piensa que estd
duccién capacitado Pregunta abierta (85 respuestas)

CAPACIDAD PARA EJERCER CARGOS DE
CONDUCCION
91 RESPUESTAS

NO
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RESUMEN:

Introduccién: El personal de conduccién en las organizaciones sanitarias estd a cargo del pro-
ceso de dirigir, organizar, disefiar, optimizar y evaluar las actividades de los miembros de un
grupo interdisciplinario. La meta es forjar un grupo de accién comprometido con la calidad,
dispuesto a lograr la vision y los objetivos de la organizacién. Los OBJETIVOS del presente
trabajo fueron conocer las caracteristicas del personal de conduccién en los hospitales publicos
de Ciudad Auténoma de Buenos Aires (CABA), analizar sus errores mas frecuentes, evaluar
la visién del grupo de trabajo con respecto a la persona que ocupa el cargo y determinar si el
personal se percibe apto para ejercer dicho cargo. METODOS: estudio transversal, descriptivo,
prospectivo, realizado en el periodo de julio a noviembre del afio 2021, con un abordaje mixto
no probabilistico mediante una encuesta semi estructurada orientada a contestar cada uno de
los objetivos. La misma fue disefiada en un formato de Google form y enviada via e-mail y por
WhatsApp a el personal de salud de los hospitales publicos de CABA. RESULTADOS: de las
91 encuestas realizadas obtuvimos que: liderazgo, capacitacién en el drea en que se desempefia
y responsabilidad fueron las cualidades destacadas por los encuestados. E1 85.7 (78) respondié
que el requisito indispensable para el personal de conduccién fue confiabilidad, responsabilidad,
dar el ejemplo y estar disponibles para los demds. En relacién a los errores mas frecuentes el
56% (51) menciono la falta de comunicacién y el 52.7% (48) eligi6 la opcion de imponer condi-
ciones sin escuchar. Solo el 18.7% (17) de los encuestados no se sintié valorado por la persona
que desempenia el cargo de conduccién en su trabajo y el 61.5% (56) refirié sentirse capacitado
para asumir un cargo de conduccién por haber realizado cursos, ser resolutivos y/o poseer la
capacidad de liderazgo. DISCUSION: Esta investigacién nos ayudé a establecer la percepcién
y las expectativas del personal de salud en relacion a las jefaturas y establecer las principales
caracteristicas que deberia poseer la persona que ejerce cargos de conduccién en los Hospitales
Publicos de CABA.

Palabras clave: Conduccién de Hospitales; Liderazgo en Salud; Hospital Publico; Argentina.
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