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Introduccion

La efectividad y la eficiencia del personal de salud muchas veces esta influenciado por
diversos factores y, uno de los factores mas importantes para el funcionamiento, desarrollo e
impacto positivo en las instituciones de la salud es la motivacion. Asi mismo, se conoce que el
clima organizacional se compone de diversos factores tanto fisicos como conductuales y
actitudinales, los cuales llegan a ser un aspecto importante para el desarrollo de los sistemas de
salud (Del Estal & Melian, 2021). Por otro lado, la necesidad de conseguir un clima organizacional
saludable es cada vez mas importante ya que los trabajadores perciben el ambiente de manera
positiva o0 negativa lo cual va a influir sobre su comportamiento y desempefio en las instituciones
de salud (Ritz et al., 2016).

En este ensayo se intenta evidenciar con base amplia de bibliografia, la falta de
motivacion a nivel laboral que existe actualmente en nuestro pais. Situaciones como altas tasas de
desempleo (Banco Mundial, 2022), obligan a que muchas veces el trabajador acepte ciertas
condiciones laborales que probablemente no resulten las mas adecuadas, entre ellas: nulo o poco
reconocimiento, salarios bajos, menoscabo en la autonomia, falta de acceso igualitario a la
tecnologia que mejore la comunicacion, e incluso tension laboral pueden ser algunos factores que

afectan directamente el clima organizacional en las instituciones de salud.

Actualmente existe poca evidencia cientifica sobre la influencia que tiene la motivacién
en un ambiente laboral saludable, existe literatura donde se demuestra el rol de la motivacion en
los trabajadores de salud, el cual influye de manera positiva, generando que el trabajador de salud
aumente el rendimiento individual, el compromiso, la buena actitud y la satisfaccion laboral

(Munyewende et al., 2014 citado por Fajardo et al., 2020).

Por lo tanto, desde un enfoque de la gerencia de salud, resulta importante responder al
objetivo principal de la investigacion que es analizar la relacion existente entre la motivacion
laboral y el clima organizacional en las instituciones de salud, siendo estas dos variables muy

importantes, ya que la motivacion juega un rol muy importante en el clima organizacional



saludable y de esta manera poder aplicar a la vida diaria de las instituciones de salud. El presente
estudio se estructura en tres secciones. La primera seccidn tiene que ver con la teoria y conceptos
de motivacion y clima organizacional, la segunda seccion abarca amplio despliegue sobre algunos
factores como motivacion en el sector salud, clima organizacional en el sector salud, y su relacion
entre ambas, finalmente, la tercera seccion aborda algunas implicaciones practicas, asi como las

conclusiones de la investigacion.

Definicion de motivacion

Actualmente toda organizacion busca que todos sus colaboradores se encuentren
comprometidos y motivados con la labor que ejecutan puesto que son ellos los que realizan
cotidianamente una serie de acciones, de modo que esta permita alcanzar sus objetivos y en
definitiva pueda alcanzar su mision. Asi mismo, “cuando una persona se encuentra motivada, se
orienta hacia la meta, persiste y sobrepasa las dificultades que limitan su camino hacia el logro de
dicha meta” (Pérez, 2014 citado por Puma & Estrada 2020).

De acuerdo con Marin et al., (2016, citado por Rivera et al, 2018) define a la motivacion
laboral como “la fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus
tareas laborales”. Asi mismo, la motivacion puede ser definida como “el proceso de planificacion
y realizacion de una serie de actividades y comportamientos dirigidos a la obtencion de un objetivo

que nos sirva para satisfacer un motivo inicial” (Porras & Duran, 2018).

La motivacion laboral, ademas es definida por Zemichael et al., (2016) como “el grado de
voluntad de una persona para lograr un objetivo individual que sea consistente con el de la
organizacion y las razones que subyacen al comportamiento que puede ser intrinseco o extrinseco”.
Por las definiciones anteriores se puede concluir que una persona motivada es una persona que
realizara de mejor forma su trabajo y es por ello por lo que hay que apostar a tener colaboradores
motivados en nuestras organizaciones tanto publicas como privada (Barrios et al, 2019). La
motivacion laboral es el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacién con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr
un objetivo. (Pefia y Villon, 2018).



Segun Fischman (2014) la motivacion laboral estd conformada por dos tipos de
motivadores. Primero, el motivador intrinseco que corresponde a estimulos que nacen de la misma
persona, para realizar actividades o lograr alguna meta, sin necesidad de recibir algun estimulo
externo.

Entonces los motivadores intrinsecos parten por voluntad propia desde el interior de las
personas, en otras palabras, las personas no reciben ningun estimulo externo para ser motivadas,

ya sea para realizar alguna accion o relacionado a algun objetivo.

Segundo, los motivadores extrinsecos 0 estimulos externos que no son propios de las
personas los cuales influyen en las acciones de las personas, asimismo afectan a la motivacion de
manera positiva o negativa.

En ese sentido, la motivacién de las personas puede ser afectadas por estimulos que no
nacen de la persona en si, sino de fuerzas exteriores que segun su naturaleza podrian influir de
buena o mala manera en la motivacion de la persona, ocasionando que esta realice ciertas acciones
0 conductas.

Hellriegel y Slocum (2009 citado por Barrientos, 2020) refieren la importancia de la
motivacion laboral: “Dado que los motivos de los empleados influyen en su productividad, una de
las tareas de los gerentes es canalizar de forma efectiva las cosas que los motivan para que alcancen
las metas de la organizacion” (p. 33).

Asi mismo, Huilcapi et al., (2017) mencionan los beneficios que las organizaciones tienen
al tener a su capital humano motivado:

- Mayor compromiso con la empresa, que genera mayor implicacion por parte del
empleado.

- Mejora el rendimiento laboral ya que los trabajadores al sentirse bien con la organizacion
tienden a realizar sus tareas con eficiencia y eficacia, generando mayores beneficios para la
empresa.

- Menores inconvenientes para la empresa, menos accidentes laborales, asistencia puntual
del personal, mejores relaciones interpersonales, disminuyen los niveles de estrés; esto conlleva a

evitar o disminuir pérdidas econémicas para la organizacion.



- Incrementa los niveles de competitividad empresarial, debido a que el personal se siente
bien, a gusto en su trabajo y preparado frente al cambio.

- Menos fugas de capital intelectual, ya que al sentirse bien en su &rea de trabajo y
motivados en su empleo, tienden a quedarse, aunque otras les ofrezcan mejores condiciones.

Por otra parte, Griffin (2011) menciona que Frederick Herzberg desarrollo la teoria de los
dos factores aplicando un estudio a contadores e ingenieros, para encontrar que era lo que hacia a
una persona motivada y satisfecha, asi como qué la hacia desmotivada e insatisfecha. A partir de
aquellas encuestas se encontrd que habia dos dimensiones: una que iba desde la satisfaccién a la
no satisfaccion, y otra que iba desde la insatisfaccién a la no insatisfaccion.

Y que en cada una de las dimensiones habia ciertos factores los cuales influian directamente
en la satisfaccion y motivacion de la persona. Ademas, se denominaron factores de la motivacién
porque influyen en la satisfaccion de las personas y ademas estan relacionados con el contenido
del trabajo. Asimismo, se infiere que los factores higiénicos producen insatisfaccion y que estan
relacionados con el entorno laboral.

Griffin (2011) menciona que la teoria de Herzberg estd compuesta por los siguientes
factores:

Los factores motivacionales, estos estan relacionados a las perspectivas que tiene la
personas hacia su puesto de trabajo y su contenido. Estos también pueden ser considerados factores

intrinsecos ya que algunos de sus factores son el reconocimiento, autonomia y los logros.

Asi mismo, los factores higiénicos, estos factores son considerados factores externos
debido a que son externos al trabajo, por ejemplo, los salarios, incentivos monetarios, relaciones
amicales, entre otros.

Existen varios mecanismos empleados por las organizaciones para motivar a los
colaboradores, desde los incentivos econdmicos hasta el reconocimiento publico e inclusive a
través de espacios de participacion en la toma de decisiones en la empresa, lastimosamente en
muchos casos los colaboradores de bajo niveles jerarquicos no suelen tener la posibilidad de

participar en la toma decisiones, lo que finalmente los desmotiva (Cardona et al., 2018).



Definicion de clima organizacional

Desde tiempo remoto el hombre se ha visto en la necesidad de conformar e integrar grupos
para conseguir objetivos y metas comunes, puesto que el ser humano estd en permanente
interaccion con su semejantes relacionandose y adaptandose a diversas situaciones y ambientes
tantos naturales como organizacionales, los cuales influyen en las actitudes, motivaciones,
comunicacion, liderazgo y toma de decisiones necesarios en el desarrollo tanto individual como
grupal en las organizaciones, en tal sentido el estudio del ambiente laboral denominado clima
organizacional favorece el nivel de ejecucion de las actividades laborales (Pacheco et al. 2020).

El clima organizacional, actualmente es de mucho interés para todas las empresas,
negocios, microempresas, esto es debido a su influencia en los procesos organizacionales y
psicoldgicos, como la comunicacién, la toma de decisiones, la solucion de problemas, el
aprendizaje, la motivacion y por su repercusion en la eficiencia de la organizacion y en la

satisfaccion de sus miembros (Iglesias et al, 2020).

Méndez (2006 citado por Garcia, 2009) define el clima organizacional como el “resultado
de la forma como las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su

ambiente interno” (p.46)

El clima organizacional, es un constructo que, con base a la literatura, se caracteriza por su
multidimensionalidad (Bustamante, Lapo y Granddén, 2016; Litwin & Stringer, 1968), al
representar propiedades de una organizacion que son descritas por las experiencias percibidas y
compartidas de sus trabajadores, las cuales son creadas a partir de las interacciones personales
(Mufioz et al. 2006). De acuerdo con Garcia, Moro y Medina (2010), este constructo refiere al
conjunto de caracteristicas perdurables y medibles de una organizacion que la definen y distinguen
de otras. Entre las principales dimensiones caracteristicas que se han identificado de esta variable,
se pueden mencionar, a manera de ejemplo, la autonomia, la cohesion, la confianza, el apoyo, el
trabajo en equipo, el liderazgo, el reconocimiento, la equidad, los estdndares de trabajo, la

innovacion, la estructura formal, la identidad, entre otras.



El clima organizacional tiene su fundamentacion en el estado emocional de cada trabajador,
y cémo cada uno de ellos actlan ante situaciones propias de la organizacién, como la
comunicacion, liderazgo, motivacion, relaciones interpersonales, entre otros; asi como
interacciones como la estructura organizacional, tecnologia, liderazgo, toma de decisiones,
recursos, entre otros (Ameri, 2020). Asi también, se considera un ambiente agradable o
desagradable, favorable o desfavorable que esta inmerso en la organizacion, teniendo en cuenta su

cultura, compromiso, emprendimiento, innovacion satisfaccion entre otros (Sanchez, 2019).

En este sentido, el clima laboral se presenta como un agente mediador entre la empresa y
los trabajadores. Al respecto, Brunet (2011), define el clima organizacional, como el conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras, son relativamente estables
en el tiempo e influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la misma. Ademas, el
clima organizacional refleja, aptitudes y creencias de los miembros de una organizaciéon que

debido a su naturaleza se transforman en elementos del clima.

Lapo & Bustamante (2018) sefialan que el clima organizacional se encuentra constituido
por diversos factores los cuales inciden directamente en el desarrollo de comportamientos sociales,
asi mismo afectan los elementos mediadores de las actitudes laborales; del mismo modo Cortés &
Leal (2019) consideran que el clima organizacional es concebido como la mezcla en la cual se
conjugan diversos factores interrelacionados, que afectan la percepcion o interpretacion de los
colaboradores, frente a las labores o roles que los mismo desempefian en las organizaciones. Las
perspectivas del concepto propuestas anteriormente permiten observar que esencia, el clima
organizacional esta compuesto por diversos elementos, ya sean rasgos o factores (elementos
caracteristicos o diferenciales), los cuales son percibidos subjetivamente por lo colaboradores. Por
tal motivo, Dimitriades (2007 citado por Brito et al., 2020) menciona que “las empresas deben
velar por garantizar el mejor clima organizacional, ya que repercute en la forma como los

empleados perciben la organizacion y se comprometen con ella”.



Anitha (2014), propuso un modelo, que demuestra como los empleados comprometidos, se
convierten en ejemplo de motivacién para los otros empleados; el modelo se compone de siete
factores: bienestar en el lugar de trabajo, politicas de la organizacion, compensacion, formacion y
desarrollo profesional, relaciones interpersonales, liderazgo y clima o ambiente de trabajo. Asi
mismo, las organizaciones que fomentan un adecuado clima o ambiente de trabajo se preocupan
por las necesidades, emociones de sus colaboradores y por lo tanto buscan crear espacios de

retroalimentacion positiva.

Relacién entre motivacién y clima organizacional

Se menciona que el clima organizacional incide en los procesos cognitivos, en los juicios
y por su intermedio, en la motivacién. Asi mismo, la motivacion influye directamente en la accion,
en el desempefio laboral y la eficiencia (Toro, 1996, pag. 27-35).

Definiéndolo de otra forma, el clima organizacional regula el compromiso, la motivacion,
la satisfaccion y el desemperio de las personas en el trabajo y la productividad de la empresa, no
lo hace como un agente causal directo, sino mas bien como una realidad ambiental del entorno
laboral que facilita o restringe (Bakker, 2008)

Del mismo modo, Cérdenas (2017) expone que el clima organizacional es una variable
independiente en relacion con la motivacion y el compromiso; el compromiso es una manifestacion
de la motivacion; el clima regula la motivacién y, por ende, el compromiso organizacional.

De otra parte, Colquitt, Lepine & Noe (2000) afirman que la motivacion laboral es influida
por factores individuales tales como la personalidad, las actitudes, los resultados de la instruccion
y las habilidades cognitivas, y por caracteristicas situacionales tales como el clima organizacional
que influye en el individuo y afecta su comportamiento.

En cuanto a los tipos de motivacion estos se originan en el lugar o sitio que impulsa con

fuerza al individuo. Puede existir motivacion intrinseca o extrinseca.

Cuando nos referimos a motivacion intrinseca: podemos indicar que se refiere a un
comportamiento que surge por un deseo propio o interno de la persona. Dicho de otra manera, la
motivacion intrinseca proviene de uno mismo, siendo totalmente independiente de

compensaciones, reconocimiento o elogio, este principio nace en la teoria de la autodeterminacion.



Mas alla de representar algo propio de un solo individuo también representa un importante aporte
al trabajo en equipo sobre todo a nivel de servicios de la salud, involucra encaminar actividades
hacia el planteamiento de una misma meta. Mientras que, cuando hablamos de motivacion
extrinseca: nos referiremos a aquel conjunto de conductas que responden Unicamente a
reconocimientos externos, recompensas o0 en su defecto, lo contrario: llamados de atencion o
sanciones, en este apartado ya no se obedece a deseos propios o internos, requiere como tal una

fuerza externa que inspire la motivacion en el trabajador sanitario (Alarcon, 2020).

No esta por demas anotar que la motivacién en cada uno de quienes conforman un equipo
sanitario difiere, en un grupo pueden coexistir motivaciones tanto extrinsecas o intrinsecas por
parte del gerente en servicios de la salud que se encuentre a cargo, con base clara en la
identificacién de patrones de conducta o necesidades propias de cada uno de los integrantes de
dicho equipo. Todo dependera de como los gerentes en los servicios de la salud lideren y dirijan
el equipo sanitario con el fin de crear y mantener un sano clima laboral y organizacional con

factores que influyan positivamente sobre el ambiente interno.

Tabla 1:
Diferencias y ejemplos de los distintos tipos de motivacion que pueden aplicarse en equipos de

atencion en salud.

Motivacion Intrinseca Motivacion Extrinseca

Diferencias | Encontrar ~ motivacion vy | Factores lejanos a los internos motivan desde

satisfaccién en uno mismo. fuera al trabajador en servicios de salud.

Ejemplos | Aceptar desafios, mantener la | Evitar punitivas, buscar reconocimientos o

curiosidad. recompensas, incentivos o0 méritos.

Afortunadamente se tienen a disposicion varias herramientas que pueden utilizarse como

factores motivacionales en los equipos de atencion en salud (Alarcéon, 2020).



Tabla 2:

Ejemplos de motivacion que pueden aplicarse en equipos de atencion en salud.
Factores intrinsecos Factores Extrinsecos
Curiosidad Incentivos
Resolucion de problemas Castigos
Desafios Dinero
Reconocimientos Elogios
Sentido de pertenencia Competencia

Otro de los objetivos principales de la motivacion interna es disminuir el riesgo de
mantener un equipo insatisfecho (Scott, 2022), evitar la inconformidad, a la larga estos dos estados
generardn un impacto negativo y extenuacién en el equipo sanitario en quienes ya, tienden
postpandemia a sentirse extenuados o consumidos. Cada miembro de un equipo de atencién en
salud representa un conjunto diferente de emociones, pensamientos, cultura, nivel de educacién,
entonces sera tarea del gerente adecuar una estrategia de motivacion especifica para cada persona
0 area.es estas estrategias se debe incluir motivacion intrinseca como extrinseca, de ser posible se
sugiere utilizar primero los factores de motivacion intrinseca ya anotados previamente. Varios
estudios sostienen la teoria de que la motivacion extrinseca aplicada de inicio podria desmejorar
la aplicacion de la motivacion intrinseca, ya que podria perder valor y afectar la propia motivacion

de los integrantes del equipo de atencion en salud.

Por el contrario, otra teoria sostiene que la aplicacion de motivacion extrinseca puede
fomentar la motivacion intrinseca. En consenso, se debera individualizar la motivacion siempre
manteniendo una mezcla de factores internos y externos conjuntamente: una de las estrategias
(Pacheco, 2020) més utilizadas en el ambito de la salud es animar el propdsito y motivacion

intrinseca y a su vez aplicar incentivos externos como refuerzo positivo.

Existen varias técnicas para empoderar y motivar los miembros de un equipo de atencion
en salud, de esta manera promoveremos que desarrollen a su vez, habilidades nuevas: apoyo

gerencial (Del Estal-Garcia, 2020) desde permitir la autonomia en los miembros del equipo (esto
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permitira la resolucion de complicaciones de forma no dependiente de las decisiones y soluciones
habituales del gerente), promover el trabajo en equipo (permite realzar y empoderar el trabajo en
equipo en empleados sanitarios), reconocimiento del trabajo (consiste en una técnica de
motivacion extrinseca que puede llegar a desarrollar nuevas habilidades en el equipo a través de
la celebracion de un buen trabajo o reconocimientos frecuentes), desafios (trazar caminos hacia
soluciones auténomas en decisiones de trabajo en el area de la salud e incluso ensefiar a delegar
actividades que permite asumir retos y descubrir habilidades nuevas) indirectamente esta Gltima
técnica guia la capacidad de adaptacién y evolucion en nuevos escenarios y cémo este influencia
sobre el desarrollo a nivel laboral del empleado (Parashakti, 2019), tal y como sucedi6 en la
pandemia COVID 19 (Weller, 2020) donde todos como equipo de salud descubrimos que pudimos
adaptar nuestro sistema de salud y ambito sanitario al surgimiento de un nuevo ambiente laboral
bajo estrés, muchas veces carestia de insumos, personal o equipos médicos (Organizacion
Panamericana de la Salud., 2020). Precisamente esta adaptacion y evolucion en equipo ha
permitido que salgamos victorioso tras este evento histérico para los sistemas de salud a nivel

mundial.

A continuacion, se apuntara la relacion existente entre las diferentes estrategias
motivacionales anotadas sobre el clima organizacional dentro de una institucion de salud
(Ancarani, 2018), como se ha mencionado previamente el clima organizacional incluye toda
aquella sensacion o personalidad del ambiente interno de una organizacion de salud, éste tiene una
influencia directo en el comportamiento de cada uno de los colaboradores, a su vez se trata de una
relacion bidireccional en la que la motivacion desencadena un saludable clima organizacional
(Martinez Cortés, 2019) pero a su vez un sano clima organizacional despierta gran motivacion en
el personal de salud a la hora de desarrollar sus capacidades en cuanto a la atencion de salud de
los pacientes. Hay que recordar ademas que segun Likert las fuerzas motivacionales se incluyen
dentro de las dimensiones que miden el clima organizacional en una institucion que brinda
servicios de salud. Es por esto, que es necesario que estas se encuentren en dptimas condiciones
desde el interior, donde exista satisfaccion de su personal, de manera que impacte en la

productividad de las organizaciones (March-Cerda et al, 2015).
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Clima organizacional en el personal de salud

Uno de los objetivos méas importantes en las instituciones y sistemas de salud sin duda es
la satisfaccion del usuario paciente que a este nivel representa otro tipo de objetivos como es
obtener salud o mejora de sus padecimientos, este es el resultado final de un estudio detallado del
clima organizacional de cada institucion prestadora de servicios de salud, constituye una
estratégica herramienta que evalGa de manera continua la calidad de vida laboral, la calidad de
servicios médicos prestados a la poblacion atendida (Dietrichon, 2020).

A nivel de instituciones de salud, y sin mayor diferencia respecto de otras
organizaciones no sanitarias, el clima organizacional, que tiene sus origenes en el estudio de la
sociologia, demuestra el resultado de una cohorte de distintos subclimas donde se incluyen todo
tipo de talentos de los sujetos que se desempefian e influyen directamente sobre su medio laboral
que oferta servicios de salud, este apartado (clima laboral) tiene una dinamica y enérgica influencia
sobre los empleados del sector de la salud en cuanto a su desempefio, compromiso, relaciones

interpersonales con directores y gerentes, asi como subordinados.

Un clima organizacional conveniente permitird obtener desde dentro de la institucion
sanitaria, un servicio de calidad, asi como satisfaccion en quien brinda el servicio como, en quien
lo recibe (pacientes), este representa uno de los factores mas importantes en la calidad de atencion,
asi como en el ejercicio profesional de los empleados de la salud. Es el reflejo de una correcta
gerencia y de una positiva influencia dentro de un establecimiento de salud. Todas estas estrategias
tomadas por los gerentes de las instituciones proveedoras de servicios de atencion médica a nivel
interno aportan ademas a disminuir las intenciones de abandono laboral por un equipo de salud
satisfecho evitando asi la rotacion laboral que a nivel de salud y sin la adecuada programacion
podria generar grandes perjuicios.

Actualmente, los creadores de este ensayo han determinado éste como, el mejor momento
en cuanto a tiempo, para detenerse a analizar el clima organizacional en la esfera de la salud, esto
en virtud de que como personal sanitario terminamos de afrontar la experiencia de vivir una

pandemia mundial, situacion que puso a prueba la capacidad logistica tanto de las instituciones
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como del personal y por qué no mencionar acertadamente que también el clima laboral, el
desempefio laboral se pusieron en total experimento. EI hacer un andlisis retrospectivo de este
hecho historio permitira asegurar la calidad de servicios sanitarios en los tiempos proximos
(Dietrichon, 2020).

Partiendo desde el punto del area de la salud, el personal a diario enfrenta mayor dificultad
en su trabajo, no tener un adecuado control y manejo de este entorno genera con mayor facilidad
(a diferencia de otros ambientes laborales) complicaciones mayores como burn out, falla en la
comunicacion médico/enfermera — paciente que podria desencadenar desenlaces fatales (errores
diagnosticos, errores terapéuticos, falla en indicaciones a cumplir, mal apego al tratamiento,
recaidas de las patologias de base, etc.). Al contrario, manejar a nivel gerencial un buen clima
organizacional permite facilitar el trabajo al empleado (sin exceptuar que requiera capacidad),
mejora la comunicacion entre pares, permite la participacién y autbnoma en la toma de decisiones
médicas, mejora la relacion médico paciente (usuario), entre otros (Alarcon, 2020).

Un evidente beneficio de mantener y promover un sano clima organizacional en las
instituciones prestadoras de servicios de salud es obtener y conducir al equipo a la innovacion,
siempre y cuando se otorgue apertura y ejecucion controlada de las ideas o propuesta innovadoras
resultantes. Ademas, esto acerca a pasos agigantados a la institucion a el logro y cumplimiento de

metas planteados por entes rectores de la salud.

Lo antes mencionado no indica méas que recordar que el elemento humano es el recurso
mas importante a nivel de una institucion de salud. A nivel de un hospital, por ejemplo, un
adecuado clima organizacional se registra como un maddulo integral en la provision de servicios
de salud y atencién médica de calidad. Acordarnos siempre que nuestro trabajo como personal
sanitario siempre estara bajo control o auditoria incluso dentro de un cerco de tiempo, por lo que
nuestro rendimiento profesional debe estar a la altura de la comparacion con altos estandares

establecidos por otros entes de control sanitario (Jia, 2021).

Todos estos objetivos requieren que quienes Se encuentran como gerentes o

administradores de los hospitales o instituciones prestadores de servicios de salud deban siempre



13

promover un ambiente que aprecie el valor de los profesionales, que desarrolle estrategias que
permitan empoderar a su personal para fortalecer la cultura de cambio dentro del equipo sanitario,
que el paciente se mantenga informado, conozca y tenga una percepcion de seguridad al
encontrarse en manos de personal calificado, capacitado y competente, que perciba durante su
interaccion en el lugar de atencidn que gozan de un clima organizacional saludable con actitudes

desde el humanismo, la calidez y el afecto.

Esto no podra percibirse de no gozar de un buen clima organizacional en el personal
sanitario. Motivar siempre a trabajar desde el conocimiento y la ciencia en este apartado. Teniendo
como base distintas fuentes de informacion que analizan el tema del clima organizacional en el
personal de salud, se muestra que tener conocimiento del mismo, dentro de las entidades
prestadoras de servicios de salud, permite tener al alcance un suministro bibliografico que permite
retroalimentar constantemente los procesos que controlan y analizan los comportamientos internos
institucionales, esto a su vez aporta una base cientifica y practica vivencial de cambios a nivel de
estructura organizacional, que se han planificado con base en las conductas y actitudes de cada

uno de quienes conforma el equipo sanitario (Alarcén, 2020).

En virtud de este contexto, vale la pena resaltar la importancia que comprueba que el clima
organizacional influye de forma directa en el comportamiento de cada uno de los miembros del
equipo de atencion en salud, mismos que se apegan a cada una de las realidades laborales y
condicionan el rendimiento y los grados de motivacion laboral en cada uno de los profesionales
involucrados en el sector de la salud. Se puede concluir anotando que el ambiente o clima
organizacional juega un papel muy importante en el comportamiento de los trabajadores y a su vez
de niveles superiores o gerenciales, esto con base a que abarca un conjunto de fines, reglas
objetivas, valores, creencias, ideologias tanto a nivel de individuo como de grupo, teniendo como
finalidad cerrar brechas de satisfaccion entre los usuarios de servicios de salud, la institucion y su

equipo colaborador (Fajardo, 2020).
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Motivacién en el personal de salud

La motivacion a nivel de los servicios de salud representa un factor emocional de gran
importancia dentro del clima organizacional interno y sobre el desarrollo de una institucion que
brinda servicios de salud, sin duda su importancia radica en el hecho de que la conducta humana
debe ser considerada como prioridad en el ambiente laboral en el que se desempefia. La motivacion
por parte de los gerentes ayuda a preparar de mejor manera a los trabajadores, a desarrollar sus
capacidades al méaximo, asi como permite ponerlas a disposicion de la institucion y sus principales

“clientes” que son los usuarios de los servicios de salud.

Mantener al personal de salud motivado les invitara a realizar sus actividades sin tener que
estas representar esfuerzos adicionales, por el contrario, la cotidianidad de sus labores bajo una
motivacion adecuada dard como resultado brindar ocupacion, representar su lugar de trabajo como
un sitio que brinde refugio y distraccion. Lejos de sentir frustracién, una correcta motivacion
permite mantener en el trabajador sanitario una adecuada autoestima y satisfaccion propia.

El reconocimiento a su desarrollo diario de actividades debera ser tanto de manera
profesional como social. La intencién seria obtener mas motivacion y reconocimiento incluso
estando en un area ajena al hogar, esto sin duda, demuestra afecto y desarrolla en el ambiente
laboral gran nivel de autoestima. Es importante determinar a su vez, cuales podrian resultar como
factores que puedan generar desmotivacion o insatisfaccion en el &mbito laboral: entre los cuales
se pueden anotar malas prestaciones en salario (Jia, 2021) y jerarquizacion laboral errénea, poca
reciprocidad entre el gerente en servicios de salud y el empleado sanitario, falta de retribuciones
salariales o economicas a las distintas labores encomendadas, asi como se demuestra en un estudio
de motivacion laboral: en donde se evidencia que esta variable (motivacion) es totalmente
independiente del area laboral. Lo que significa que la desmotivacién del personal de salud puede

ser percibida a cualquier nivel jerarquico.
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Implicaciones Practicas

Los autores luego de haber revisado confiable bibliografia sobre los temas que han sido
motivo de analisis en este ensayo, pueden anotar que, en Ecuador, ya se han venido intentando
realizar varias implicaciones practicas sobre clima organizacional, por ejemplo, sobre sistemas
efectivos de comunicacion (Subsecretaria de Gobierno Electronico, 2020). Sin embargo, serviria
mucho mejorar las estrategias de ésta, por ejemplo, una herramienta implementada y que ya se usa
en nuestro sistema de salud publica, es el método de comunicacion Quipux, este consiste en un
software que permite gestionar correspondencia dentro de la institucion, fuera de ella e incluso la
pone en contacto con otras instituciones publicas. Sin duda esto ha mejorado notablemente la
comunicacion, manteniendo la informacién al alcance de todos. Hay que recordar que, la
comunicacion permite el conocimiento de todos del avance de procesos a nivel sanitario evitando
confusion que genere desmotivacion y altere el clima organizacional. Como autores de este ensayo
lo que se intenta es, fomentar en los altos mandos gerenciales de los servicios de salud el correcto
y oportuno uso de tecnologia, esta deberad ser adaptada a grande y menor escala segun sea la
necesidad de la institucion prestadora de los servicios de la salud. La mejora en la comunicacion
y el uso adecuado de la tecnologia permite el registro del flujo, control, una mejor organizacion de
los procesos y documentos, permite ademas, y sin menos importancia la trazabilidad de los
procesos de salud, tomando el ejemplo antes mencionado, los usuarios también podrian acceder a
estas plataformas en linea para conocer informacion sanitaria real y actualizadas de su propio
entorno, pues lo que se ha tenido hasta ahora ha sido referencia de informacion externa al entorno

propio del usuario o paciente (Subsecretaria de Gobierno Electronico, 2020).

Por otra parte, en vias de intentar dar solucion a la problemética planteada en cuanto a la
poca motivacion en trabajadores del sector salud, una las mejores y principales practicas en el
ambiente sanitario serian: considerar a la persona o empleado sanitario como el factor mas
relevante del universo empresarial de los servicios de salud, sin esta premisa trabajar en motivacion
a nivel gerencial resultaria muy dificil. Las nuevas tendencias indican, que lograr abordar estar
premisa entonces incluye: robustecer las fuerza motivacionales: asegurar un puesto de trabajo,

introducir nuevos cambios a nivel social, permitir el acceso de reglas claras (que no se ajusten



17

segiin conveniencia o que se “adapten” en forma abrupta), estructuras organizacionales lineales
con la jerarquia estrictamente necesaria, generar y mantener politicas de flexibilidad y que estas
siempre resulten conciliadoras, promover siempre la mejora laboral o crecimiento del recurso
humano a través de ascensos con base en méritos y experiencia, promover el uso de recompensas

ya sea en tiempo o remuneracion, entre otras (Zaresani, 2021).

Conclusiones

La motivacion laboral, es el grado de voluntad de una persona para lograr un objetivo
individual que sea consistente con el de la organizacion y las razones que subyacen al
comportamiento que puede ser intrinseco o extrinseco (Zemichael et al., 2016). Asi mismo, la
motivacion laboral es considerada como “la fuerza psicologica que impulsa a las personas a iniciar,
mantener y mejorar sus tareas laborales” (Marin et al., 2016 citado por Rivera et al, 2018).
Actualmente, existe varios mecanismos empleados por las organizaciones para motivar a los
colaboradores, desde los incentivos economicos hasta el reconocimiento publico e inclusive a
través de espacios de participacion en la toma de decisiones en la empresa, lastimosamente en
muchos casos los colaboradores de bajo niveles jerarquicos no suelen tener la posibilidad de
participar en la toma decisiones, lo que finalmente los desmotiva (Cardona et al., 2018).

Por otra parte, El clima organizacional tiene su fundamentacion en el estado emocional de
cada trabajador, y como cada uno de ellos acttan ante situaciones propias de la organizacion, como
la comunicacion, liderazgo, motivacion, relaciones interpersonales, entre otros; asi como
interacciones como la estructura organizacional, tecnologia, liderazgo, toma de decisiones,
recursos, entre otros (Ameri, 2020). Asi también, se considera un ambiente agradable o
desagradable, favorable o desfavorable que esta inmerso en la organizacion, teniendo en cuenta su
cultura, compromiso, emprendimiento, innovacion satisfaccion entre otros (Sanchez, 2019).

En virtud de este contexto, vale la pena resaltar la importancia que comprueba que el clima
organizacional influye de forma directa en el comportamiento de cada uno de los miembros del
equipo de atencion en salud, mismos que se apegan a cada una de las realidades laborales y
condicionan el rendimiento y los grados de motivacion laboral en cada uno de los profesionales

involucrados en el sector de la salud. Se puede concluir anotando que el ambiente o clima
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organizacional juega un papel muy importante en el comportamiento de los trabajadores y a su vez
de niveles superiores o gerenciales, esto con base a que abarca un conjunto de fines, reglas
objetivas, valores, creencias, ideologias tanto a nivel de individuo como de grupo, teniendo como
finalidad cerrar brechas de satisfaccion entre los usuarios de servicios de salud, la institucién y su

equipo colaborador.
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