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ANÁLISIS DE LA MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL 

PERSONAL DE SALUD EN EL CONTEXTO DE INSTITUCIONES PRIVADAS 

 

 

Términos clave: 
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INTRODUCCIÓN 

La motivación y satisfacción laboral son términos importantes en el desempeño de los 

trabajadores en cualquier área que se desenvuelvan, y en el sector salud su importancia es 

aún más importante y crítica por la naturaleza de sus labores donde manejan la vida de 

los pacientes. Médicos, enfermeros, técnicos, administrativos y todo el personal 

involucrado en salud enfrenta diariamente mucha presión emocional y física debido a la 

responsabilidad de su profesión: cuidar la salud y el bienestar de las personas (Adán & 

García, 2013). En las instituciones de salud privadas, la motivación del personal de salud 

tiene características particulares, debido al ritmo de trabajo, las expectativas de calidad 

del servicio y las relaciones con la administración hacen la diferencia con la salud en las 

instituciones públicas. 

Diversos autores han abordado este tema desde diferentes perspectivas y áreas de la 

salud, por tanto (Dolores et al. 2023) señaló que la motivación es individual, por lo tanto 

es una palanca que mueve la conducta humana que dirige y mantiene un comportamiento, 

con respecto a la motivación de Herzberg citado por (Gibson, 1996) expresó que la 

motivación del personal de salud está influenciada por una amplia gama 
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de factores que van desde el salario, las condiciones de trabajo, el reconocimiento 

profesional y las oportunidades de desarrollo, hasta elementos más intrínsecos como la 

vocación, el deseo de ayudar y el sentido de pertenencia a una organización. En el caso de 

las instituciones privadas (Marín & Placencia, 2017) realizaron un estudio en un centro de 

salud privado a 136 trabajadores a los que se realizó una encuesta sobre la motivación y 

la satisfacción laboral, donde concluyen que la relación entre ambos factores es de baja 

correlación positiva, ya que en el centro de salud privada Sucursal Perú encontraron que 

el nivel de la motivación laboral fue “medianamente motivado” y el nivel de satisfacción 

laboral fue “medianamente satisfecho”. Se habla de motivación laboral al conjunto de 

factores que permiten que los profesionales o trabajadores de la salud logren alcanzar sus 

objetivos y poder realizar su trabajo de manera efectiva. En cambio, la satisfacción laboral 

hace referencia al grado en el que los profesionales y trabajadores de la salud se sienten 

contentos y satisfechos en su trabajo. 

La motivación y la satisfacción laboral están relacionados directamente, pues un 

personal de salud motivado está dispuesto a realizar sus laborales de la mejor manera, 

incluso a esforzarse y brindar una alta calidad en la atención a pacientes, lo que a su vez 

genera una satisfacción laboral en el personal. Mientras la satisfacción laboral aumenta, 

el personal de salud se siente más comprometidos con sus labores y por ende con la 

institución de salud, lo que conlleva a una productividad de alta calidad, una buena 

atención y menor cambio de personal. Dentro de un centro de salud privada, estos dos 

aspectos pueden ser cambiantes debido a la cultura organizacional, el liderazgo, 

oportunidades de desarrollo profesional internas, reconocimientos y recompensas, sin 

olvidar también el ambiente de trabajo. Al entender y abordar estos factores, los centros 

de salud privada pueden crear un ambiente de trabajo que promueva la motivación y la 

satisfacción laboral, lo que a su vez puede mejorar la calidad de atención y el éxito de la 

organización. 

Por la naturaleza de los servicios que brinda una institución de salud privada, la 

motivación laboral es fundamental y clave debido a que mejora la calidad de atención al 
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paciente, pues un personal de salud motivado se encuentra más comprometido con su 

trabajo y por ende logra que el personal tenga una mayor lealtad hacía su institución. 

Continuando con los aspectos clave, tenemos la buena motivación laboral del personal de 

salud debido que aporta a elevar la productividad de una institución privada de salud, así 

como ayuda a la eficiencia de los empleados donde se tiene como resultados la reducción 

de costos y alta rentabilidad dentro de la institución. 

Siguiendo con otro aspecto como la conciliación entre la vida laboral y personal, pues 

el personal de salud en muchas ocasiones debe batallar con horarios nocturnos o 

extendidos lo que genera una afectación en su calidad de vida y por ende su motivación y 

satisfacción laboral baja. Dentro de las instituciones de salud privadas, donde la exigencia 

laboral es fuerte y se trabaja con mayor presión con el fin de aumentar la eficiencia y 

rentabilidad se requiere especial atención a este aspecto, donde lo más recomendable es 

fomentar el equilibrio entre la vida personal y sus labores diarias de trabajo con apoyo 

emocional, psicológico y manejo del estrés, puntos que son bastante valorados y marcan 

una diferencia con los niveles de motivación y satisfacción laboral entre el personal de 

salud. 

La formación y el desarrollo profesional son factores también importantes en las 

instituciones de salud privadas referente a la motivación del personal de salud, donde 

pueden tener incentivos como las oportunidades de crecimiento profesional, el acceso a 

nuevas tecnologías y métodos innovadores, el aprendizaje continuo. Las instituciones de 

salud privadas que invierten en su personal y promueven el aprendizaje contribuye a 

maximizar la calidad del servicio, así como genera un buen ambiente de trabajo dando 

como resultado una buena motivación en los profesionales y, por consiguiente, una 

institución atractiva donde varios profesionales querrán pertenecer, ser un apoyo y parte 

de las mejoras. El acceso a programas de formación, cursos de actualización y la 

posibilidad de desarrollar una carrera dentro de la organización son factores que influyen 

significativamente en la decisión de los empleados de comprometerse a largo plazo con 

una institución. 
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En este sentido, promover un ambiente de trabajo que se ocupe del bienestar y el 

desarrollo de sus empleados genera una satisfacción laboral plena y por ende una 

motivación en el personal para ser más productivos, activos y comprometidos. El apoyo, 

la escucha activa y el reconocimiento del esfuerzo de su equipo contribuye a generar un 

clima organizacional positivo lo que a su vez repercute en niveles más altos de motivación 

y satisfacción laboral. Por el contrario, un ambiente de trabajo sin motivación o poco 

empático puede desmotivar al personal y aumentar la insatisfacción en el trabajo. 

El estudio de (Perez et al. 2023) realizado en Perú, Bolivia y Brasil durante la 

emergencia sanitaria encontró que la satisfacción laboral estaba influenciada por factores 

como la carga de trabajo, el apoyo de colegas y la percepción de la calidad de la atención. 

Mientras que el artículo de (Fernández et al. 2019) realizado en Buenos Aires, Argentina, 

dentro de un hospital privado de alta complejidad hizo su estudio mediante dos encuestas 

encontró que el nivel de motivación de los enfermeros es medio, con tendencia a alto, 

mientras que el nivel de satisfacción es medio, con tendencia a bajo. El grado de 

motivación y satisfacción laboral mostraron asociación estadísticamente significativa. Las 

variables con menos satisfacción laboral se centraron en los beneficios laborales y/o 

remuneraciones, mientras que las variables con mayor satisfacción fueron los ítems 

relacionados al desarrollo personal y desempeño de tareas (Fernández et al. 2019). 

La relevancia de la motivación y satisfacción laboral en las instituciones de salud 

privadas es importante, debido a que impacta en la calidad de atención brindada a los 

pacientes y en la experiencia que ellos perciben. Personalmente entiendo que es 

fundamental comprender los factores que influyen en la motivación y satisfacción laboral 

pues tiene varios beneficios entre ellos la disminución de la rotación de personal, mejora 

la productividad y se retiene personal con talento. Al mismo tiempo, en un entorno 

competitivo como el de las instituciones privadas de salud, entender las necesidades y 

expectativas del personal de salud es crucial para mantener una ventaja 
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competitiva y garantizar la satisfacción del paciente (Mancilla E et al. 2024). Por ende, 

este ensayo busca estudiar la motivacion y satisfaccion laboral del personal de salud dentro 

de las instituciones de salud privadas identificando los factores que influyen en las dos 

variables mencionadas proponiendo estrategias para mejorar la atencion brindada a los 

pacientes y aumentar la rentabilidad de la institucion. Por tanto, el objetivo de este ensayo 

es analizar la motivación y la satisfacción laboral en el personal de salud en el contexto 

nacional en las instituciones de salud privadas. 

La revisión de literatura se enfocará en el análisis de datos concluyentes expuestos por 

otros autores a nivel nacional como de Latinoamérica, abordando en primer lugar un 

análisis de las teorías acerca de la motivación y satisfacción laboral en el personal de salud; 

a continuación, se hace define estas dos variables para su mejor comprensión así como se 

aborda la importancia de las variables dentro de una institución de salud privada para 

finalmente examinar la influencia de las variables en la calidad de servicio. 
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Motivación laboral 

 

Hablando del sector salud, existen modelos teóricos en la motivacion laboral, que se 

desarrollaron dentro de la psicología organizacional, no de los mas conocidos que incluso 

varias instituciones de salud la usan, es ña Teoría de la Jerarquía de necesidades de 

Maslow, quien postuló que las personas están motivadas “por una serie de necesidades 

jerárquicas, desde las más básicas como la seguridad laboral hasta la más compleha como 

la autorealización” (Maslow, 1943). Aplicado al personal de salud, este modelo sugiere 

que las instituciones privadas deben garantizar que se satisfagan tanto las necesidades 

materiales (salario, condiciones de trabajo) como las psicológicas (reconocimiento, 

desarrollo personal). 

 

Otro modelo frecuentemente citado es la Teoría de los Dos Factores de (Herzberg, 

1969) distinguió entre factores higiénicos (condiciones de trabajo, salario, políticas de la 

empresa) y factores motivadores (reconocimiento, responsabilidad, logros). Dentro de las 

instituciones de salud privadas, se señala que los factores higiénicos son importantes para 

impedir la insatisfacción, mientras que los factores motivadores impulsan a los 

profesionales y personal de salud al compromiso y rendimiento, mejorando la calidad de 

servicio que se brinda. 

 

La Teoría de la Autodeterminación de Ryan & Deci asimismo ha sido aplicada al 

análisis de la motivación laboral dentro del sector salud, la teoría diferencia la motivación 

intrínseca de la extrínseca, esta última se refiere a los incentivos externos como salario o 

promociones y la motivación intrínseca impulsada por el interés y la satisfacción personal 

(Ryan & Deci, 2000). En el contexto de las instituciones de salud privadas donde se 

centran en la rentabilidad y eficiencia, los estudios proponen que la combinación de estas 

dos motivaciones es crucial y fundamental para obtener y mantener un alto nivel de 

rendimiento entre los profesionales y personal de salud. 
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La motivación en el entorno laboral del sector salud es una combinación de factores 

externos e internos que incitan que el personal de salud y profesionales puedan actuar de 

determinada manera generando un impacto directo en ellos en el compromiso, la 

satisfacción y el desempeño laboral. Amabile Tm, citado por (Ballart et al. 2023) dividió 

la motivación en dos; la motivación intrínseca que se refiere al hecho de encontrar interés, 

diversión, posibilidad de satisfacer una curiosidad o reto personal y la motivación 

extrínseca que se centra en ganar más dinero, promocionarse, tener beneficios y ganar 

estatus 

 

Para (Foncubierta & Sánchez, 2019) la motivación se convierte en un instrumento que 

ayuda a desarrollar una satisfacción laboral dentro de una organización o institución, 

dirigiendo todos los esfuerzos al cumplimiento de los objetivos de la empresa, 

estableciendo una relación entre la motivación laboral y la satisfacción (Aguirre et al, 

2019). En este contexto, la motivación laboral adquiere una importancia crucial en la vida 

profesional de los trabajadores del sector salud en instituciones privadas. Es fundamental 

que estos profesionales perciban su esfuerzo de manera positiva y reciban recompensas 

que a su vez contribuirá a mejorar la calidad del servicio y la satisfacción del paciente. 

En su trabajo (Dolores et al. 2023) quien cita a (Panduro & Casas, 2022) mencionó que 

al ver la motivación laboral como un concepto antiguo derivado de las actividades 

excesivas propiciaba relaciones laborales complejas pues los trabajadores se sentían poco 

valorados ocasionando baja productividad por parte de los empleados. Es así que 

(Foncubierta & Sánchez, 2019) también señaló que la motivación laboral puede ser un 

instrumento valioso para desarrollar felicidad en el ambiente laboral, buscando la 

eficiencia del capital humano. En este sentido (Anastasio et al. 2020) coincide con el autor 

anterior pues menciona que la motivación laboral es una voluntad que contribuye que el 

personal haga esfuerzos encaminados al cumplimiento de los objetivos de la organización 

generando ademas satisfaccion laboral. 
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En las instituciones de salud privadas la motivacion laboral tambien esta producida por 

salarios y los beneficios, ya que este factor es muy importante para influir en los 

profesionales y personal de salud se indentifiquen con la organización y se comprometean 

con los objetivos individuales y colectivos, además de retener el talento del personal y 

atraer nuevo talento altamente cualificado. De acuerdo con (Dieleman & Harnmeijer, 

2006) en su trabajo exponen que los trabajadores del sector privado tienden a estar más 

motivados por incentivos económicos que sus contrapartes del sector público, 

especialmente en países donde el sistema de salud está altamente privatizado. 

 

Otro de los factores clave en la motivación laboral son las condiciones laborales de los 

trabajadores, como la carga de trabajo, así lo indica (Franco et al. 2002) pues los turnos y 

la disponibilidad de recursos, juegan un papel crucial en la motivación del personal de 

salud en instituciones privadas. Según (Franco et al. 2002), cuando el personal de salud 

esta expuesto a sobrecarga de trabajo y falta de apoyo de parte de los jefes o superiores 

desarrollan niveles altos de estrés y agotamiento, afectando su motivacion, por otra parte 

cuando el personal de servicio, adminsitrativo y profesionales de salud dentro de la 

organización reportan niveles más altos de satisfacción y motivación es debido a que se 

encuentran en un entorno fisico favorable con los recursos adecuados, equipos en buen 

funcionamiento y tecnológico. 

 

Un ambiente organizacional positivo y un liderazgo efectivo pueden fomentar la 

motivación y el compromiso del personal, mientras que una cultura organizacional 

deficiente puede generar desmotivación y descontento. La literatura sugiere que las 

organizaciones que promueven una cultura de respeto, colaboración y reconocimiento del 

esfuerzo individual tienden a tener empleados más motivados (Cercado M & Zambrano J, 

2024). Algo que se asocia a la motivación laboral es el liderazgo efectivo pues varias 

instituciones de salud privadas ahora toman con más importancia el tener un líder que 

tenga habilidades de comunicación, empatía y capacidad pues tienden a crear ambientes 

de trabajo más motivadores en comparación con aquellas insittuciones que emplean un 

modelo de gestión autoritario. 
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Fernández y Pérez mencionan que como parte de la motivación hacia el personal de 

salud esta el desarrollo profesional y la formación contínua y la posibilidad de ascender 

en la institucion de salud privada, donde (Fernández et al. 2019)y (Perez et al. 2023) 

destacan que estas oportuinidades de adquirir nuevas habilidades y progresar en la carrera 

son factores clave para la motivación del personal de salud especialmente dentro del sector 

privada que son ambientes altamente competitivos. Las instituciones que invierten en 

programas de formación y desarrollo profesional tienden a tener empleados más 

comprometidos y satisfechos. 

 

Por último, el equilibrio entre la vida laboral y personal es un factor importante dentro 

de la motivación laboral del personal de salud en las instituciones privadas, la literatura 

también ha destacado la importancia del equilibrio entre la vida laboral y personal en la 

motivación del personal de salud (Vallejo Rosero et al. 2024). El trabajo en el sector salud 

suele requerir largas jornadas y turnos nocturnos, lo que puede llevar al agotamiento y 

afectar la motivación. Las instituciones privadas que implementan políticas de flexibilidad 

laboral, como turnos ajustados o días libres adicionales, han demostrado tener niveles más 

altos de satisfacción y retención de empleados (Kowalski & Loretto, 2017). 

 

Satisfacción laboral 

 

De acuerdo a la (Real Academia de la Lengua [RAL], 2014) la satisfacción está definida como 

un sentimiento de bienestar placer que una persona tiene cuando se ha completado un 

deseo o cubierto una necesidad. En su trabajo (Davis et al. 2003) expresó que en la 

satisfacción laboral es importante subrayar dos dimensiones: la primera tiene un abordaje 

unidimensional, donde la satisfacción es vista como una actitud en relación al trabajo en 

general, aunque no suma de los múltiples aspectos que caracterizan el trabajo en sí. 

Menciona también que la segunda dimensión tiene un abordaje multidimensional donde 

se considera que la satisfacción laboral se deriva de un conjunto de factores que 
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se enfocan en sí al trabajo que realizan los profesionales o empleados y que es posible 

medir esta satisfacción en relación a cada uno de esos factores. 

La satisfacción laboral se entiende como algo subjetivo dado que cada profesional la 

percibe de acuerdo al cumplimiento de su trabajo, su concepto es diferente a la motivación 

laboral, Marín, citado por Valencia expone que la satisfacción laboral es “un estado 

emocional positiva que se deriva de las experiencias laborales de un profesional, marcado 

por el balance final entre el rol que cada profesional quiere cumplir y el rol que finalmente 

desempeña”. (pág. 19) 

De acuerdo con (Arbaiza, 2010) identificar las causas que originan la 

insatisfacción en los profesionales de salud es un reto para los administradores o directores 

de los centros de salud privados, ya que como organización se centran en la generación de 

dinero. Pero como líderes de la organización deben identificar las causas de la 

insatisfacción laboral por que pueden ser diversas como: condiciones desfavorables en el 

trabajo, limitadas líneas de carrera, falta de grado de pertenencia, inequidad, conflictos 

personales entre profesionales, entre otros. Es importante identificar estos factores y su 

origen, pues esto permite a la administración plantear soluciones y estrategias que 

permitan tener un personal de salud satisfecho, lo cual se reflejará positivamente en la 

organización con un plus, el de mantener una buena comunicación entre todos. El 

comportamiento de las personas refleja la satisfacción que éstas tienen en su centro 

laboral. 

La satisfacción laboral es el motivo en sí, es decir, depende del trabajador mantener 

una actitud positiva en la organización para lograr ésta. Es un concepto que le compete 

tanto a los profesionales de salud como a la institución de salud, ya que al tener un personal 

de salud motivado y satisfecho están en mejores condiciones de desempeñar su trabajo de 

manera adecuada a diferencia de un profesional que no lo esté. 

Para autores como (Girón et al. 2021) y (Hoff et al. 2019), los elementos de la 

satisfacción laboral dependen de varios factores, especialmente en el área de salud 
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privada, pues estos elementos influyen en el bienestar, la motivación y la productividad 

de los profesionales de salud. A continuación, se presenta una recopilación de varios 

autores acerca de los elementos claves como las condiciones laborales, relaciones 

interpersonales, desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas, carga de trabajo y 

autonomía, ética y valores organizacionales, seguridad y estabilidad laboral, tecnología y 

recursos y finalmente la cultura organizacional contribuyen a la satisfacción laboral en el 

contexto de instituciones de salud privada. 

Las condiciones laborales abarcan factores como el salario competitivo y beneficios, 

horarios de trabajo y descanso y un ambiente físico adecuado. El salario competitivo hace 

referencia al salario adecuado de acuerdo a su título profesional y las actividades que el 

personal desempeña, así como beneficios extras como un seguro médico, planes de 

pensiones, bonificaciones por desempeño, entre otros que hacen que los empleados se 

sientan muy satisfechos de pertenecer a su institución. 

Dentro de los horarios de trabajo y descanso Girón considera que las instituciones de 

salud deben tener turnos flexibles, políticas de descanso adecuadas y la posibilidad de 

equilibrar la vida laboral y personal son fundamentales para evitar el agotamiento o 

burnout (Girón et al. 2021). Cuidan mucho la salud y estabilidad de sus trabajadores, 

asegurando así el buen desempeño en sus laborales diarias. Otro factor es el ambiente 

físico adecuado el cual se refiere a un entorno cómodo, bien equipado y seguro para que 

los empleados puedan realizar su trabajo, puntos que son muy cruciales en el ámbito 

sanitario. 

Al hablar de relaciones interpersonales se refiere a la relación con los compañeros, un 

ambiente de colaboración, respeto y apoyo mutuo son puntos que mejoran la cohesión del 

equipo, lo que contribuye a un clima de trabajo positivo y saludable. La relación entre un 

jefe y sus empleados es importante para los trabajadores porque incrementa su estabilidad, 

así como aumenta la calidad de líder que puede ser un jefe o supervisor 
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aplicando una gestión inclusiva basada en escuchar y valorar las opiniones de los 

empleados lo que genera mayor satisfacción. (Játiva M & Fierro Escalante, 2022) 

Otro elemento, es el desarrollo profesional, como indica (Bonal et al. 2020) se refiere 

a la capacitacion y formación continua y las posibilidades de promoción. La primera 

permite que los profesionales desarrollen sus habilidades al tener oportunidades de 

capacitarse, de continuar con sus estudios y actualizarsus conocmientos; el último factor 

se refiere a un crecimiento dentro de la institucion privada de salud brindando a los 

empleados una sensación de propósito y futuro en la empresa. 

Al hablar de reconocimiento y recompensas (Marín & Placencia, 2017) dividió en dos 

factores, el reconocimiento del esfuerzo y los sisntemas de incentivos, este último se 

refiere a ofrecer incentivos tanto económicos como no económicos (días libres 

adicionales, reconocimientos públicos, etc.) puede elevar la satisfacción laboral y el 

reconocimiento del esfuerzo que es el sentirse valorado y reconocido por su contribución 

al equipo y al bienestar de los pacientes aumenta la motivación y la satisfacción. 

Otro componente que hace parte de la satisfacción laboral es la carga de trabajo y 

autonomía, donde el personal de salud debe tener una carga adecuada de trabajo para evitar 

el estrés y tensiones en ellos, el agotamiento y sobre todo la desmotivación, por su parte 

la autonomía permite a los profesionales de la salud tomar decisiones con bases sólidas y 

actuar de manera independiente comprometiendo al personal con la organización, sin 

embargo, en varias instituciones de salud privadas, la carga laboral es alta y la autonomía 

es limitada por los rangos más altos lo que puede llevar a disminuir la satisfacción laboral 

y aumentar la rotación del personal. Es fundamental buscar un equilibrio entre la carga de 

trabajo y la autonomía para fomentar un entorno laboral saludable y motivador para su 

personal de salud. 

En varias instituciones privadas de salud, también consideran a la ética y valores 

organizacionales como un elemento importante pues se trata del compromiso con la 

calidad y el servicio al paciente. La ética organizacional como factor dentro de este 
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elemento se refiere a trabajar en un entorno que respeta los principios éticos, tanto en el 

trato a los empleados como en el cuidado a los pacientes, favorece una mayor 

identificación con la empresa. 

El elemento de seguridad y estabilidad laboral menciona (Ordoñez, 2022) que la 

estabilidad laboral proporciona tranquilidad y reduce la ansiedad relacionada con la 

incertidumbre. Las condiciones de salud y seguridad en el trabajo, son importantes para 

el desarrollo de los empleados dentro de sus actividades laborables diarias, 

particularmente en el ámbito sanitario, son esenciales para proteger a los pacientes ya que 

el personal de salud maneja procedimientos, procesos médicos donde está comprometida 

la salud y bienestar de los pacientes. La tecnología y recursos son elementos importantes, 

pues contar con estas herramientas adecuadas y tecnología actualizada no solo facilita el 

trabajo diario, sino que también mejora la calidad de atención y la satisfacción del 

personal. 

Por último, el elemento de la cultura organizacional según menciona (De Agui et al. 

2021) se refiere a la promoción de un equilibrio entre la vida laboral y personal, así como 

programas de bienestar físico y emocional para los empleados, contribuyen a un ambiente 

positivo. La comunicación abierta en un entorno donde los empleados pueden expresar 

sus inquietudes, ideas y sugerencias sin temor a represalias fomenta una mayor 

participación y compromiso. 

Dentro de una institución de salud privada que demanda mucho trabajo y esfuerzo, sí 

los trabajadores no se sienten satisfechos tienden a ausentarse con frecuencia y la 

probabilidad de que renuncien es alta, pues estos empleados se involucran en 

comportamientos destructivos que no solo afectan a la institución de salud sino a ellos 

como profesionales. 

Cada institución de salud privada enfrenta desafíos y tensiones por la naturaleza del 

trabajo y las exigencias, ya que deben tener un equilibrio entre la rentabilidad de la 

organización y la calidad del servicio brindada a los pacientes, y esto va directamente 
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ligado con la satisfacción y motivación laboral, debido a que, en varias ocasiones la 

presión por mantener los niveles de eficiencia puede generar presión en el personal y 

colisionar con el deseo el personal de dar la atención optima a los pacientes ocasionando 

insatisfacción y desmotivación en el personal de salud sintiendo que la rentabilidad de la 

organización está por encima del bienestar de los pacientes. Además, en su trabajo Hoff 

señala que, dentro del sector privado de la salud, el personal en general puede sentirse 

evaluado a cada instante entre generar los resultados financieros esperados y la capacidad 

que tienen al brindar la atención a los pacientes, ocasionando un ambiente de trabajo 

estresante, esta presión afecta directamente a la motivación y a la satisfacción laboral 

(Hoff et al. 2019) 

 

Existe una teoría de la jerarquía de necesidad de Maslow, donde (Maslow, 1943) 

postula que las personas están motivadas por una jerarquía de neceasidades desde las más 

básicas hasta las más complejas redactadas en la siguiente tabla 

Tabla 1 

Jerarquía de necesidades de Maslow 

Necesidades Fisiológicas Un salario adecuado para cumplir las necesidades 

básicas. 

Seguridad Estabilidad laboral, beneficios sociales y un ambiente 

seguro. 

Afiliación o pertenencia Buenas relaciones con compañeros de trabajo, sentido de 

pertenencia al equipo. 

Reconocimiento Ser valorado por los logros, recibir incentivos y 

promociones 

Autorrealización Oportunidades de crecimiento profesional, desarrollo de 

habilidades y autonomía. 
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Nota: La tabla muestra las necesidades desde lo básico a lo complejo que según la Teoría 

de Jerarquía de Maslow 

En los centros de salud privados, es clave satisfacer las necesidades de seguridad 

laboral y pertenencias para mantener al personal motivado. Cuando los profesionales y el 

personal de salud perciben un buen ambiente de trabajo basado en el valor que tiene cada 

uno, con un empleo seguro se entregan más para brindar una atención de calidad a los 

pacientes, la estabilidad laboral y la protección de los empleado de una organización 

permite que haya una planificación a futuro con ellos y sus actividades, con lo que los 

empleados se sentirán parte de un equipo, de una organización que comparte los mismos 

valores y objetivos individuales y comunes. Además, ofrecer oportunidades de 

crecimiento profesional puede contribuir a la autorrealización. 

Otra de las teorías reconocidas es la teoría de factores de Herzberg conocida también como 

la Teoría de la motivación – higiene, se basa en dos factores higiénicos y motivacionales 

que sirven para comprender como afectan la motivación y la satisfacción de los 

profesionales en todas las áreas. 

Los factores higiénicos son los aspectos del trabajo que, si no están presentes o son 

deficientes, generan insatisfacción. No necesariamente motivan a los empleados, pero su 

falta puede causar desmotivación. En un centro de salud privada, estos factores son el pago 

justo y competitivo, instalaciones adecuadas, equipos médicos modernos. Limpieza y 

seguridad en el lugar de trabajo. También es importante las normas claras y justas, que 

sean aplicables a todo el personal que trabaje dentro de la institución de salud, 

procedimientos transparentes y beneficios como seguro médico sin dejar a un lado las 

relaciones interpersonales entre colegas, con supervisores y sobre todo con los pacientes. 

 

Si estos factores no están presentes o son deficientes, es probable que los empleados se 

sientan insatisfechos, lo que afectará su desempeño, aunque su mejora no necesariamente 

los motive a largo plazo. (Herzberg, 1969). 
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Finalmente, la teoría de la autodeterminación de Ryan y Deci es una teoría sobre la 

motivación humana que se centra en los factores que favorecen o inhiben el desarrollo 

personal y el bienestar. Esta teoría tiene como componentes la autonomía que significa 

sentirse en control de las propias decisiones y acciones, la competencia que es tener la 

percepción de ser capaz y eficiente en las tareas que se realiza y la relación y conexión 

con los colegas, pacientes y supervisores. (Ryan & Deci, 2000). 

 

La satisfacción laboral y la motivación laboral no son lo mismo, pero están 

relacionadas pues cada una tiene un enfoque y significado diferente. Siendo la satisfacción 

laboral el grado de contento o felicidad que siente el empleado con su trabajo, se centra 

en el presente y en qué tan satisfecho está el profesional de salud con los aspectos actuales 

de su empleo dentro de la institución de salud privada, tiene un impacto en la estabilidad 

laboral y el bienestar general del empelado, contribuyendo a la reducción del estrés y la 

rotación de personal, pero no necesariamente lleva a esfuerzo adicional. 

 

La motivación laboral es el impulso interno o externo que lleva a un empleado a actuar 

y esforzarse para lograr objetivos personales y profesionales, se centra en el futuro y en 

lo que inspira a una persona a esforzarse y mejorar continuamente, su impacto se basa en 

el nivel de esfuerzo, compromiso y desempeño del trabajador vinculado a la productividad 

y al logro de metas. 
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IMPLICACIONES PRÁCTICAS 

 

En una institución de salud privada, la inclusión de modelos de motivación y 

satisfacción laboral pueden contribuir a mejorar el desempeño del personal y profesionales 

de la salud, iniciando con el establecimiento de objetivos y metas desafiantes pero 

alcanzables para todo el personal de salud, estableciendo estrategias clave que permitan 

apreciar los logros alcanzados, así como la realización de cada meta. Asimismo, 

constantemente se debe mejorar los indicadores de calidad que no solo beneficia a los 

pacientes, sino también amplía la satisfacción laboral del personal y profesionales de la 

salud. Al implementar estas estrategias, las instituciones de salud privadas pueden crear 

un entorno laboral motivador y satisfactorio que impulse el crecimiento profesional y la 

excelencia en la atención al paciente. 

Reconocimiento de logros a través de incentivos como bonificaciones, promociones o 

reconocimientos públicos, es otro de los aspectos importantes que una institución de salud 

debe realizar para motivar a sus profesionales, así como, oportunidades de desarrollo 

profesional mediante capacitación continua y la posibilidad de asumir más 

responsabilidades, todo esto siempre de la mano de un ambiente de trabajo colaborativo, 

donde las relaciones interpersonales sean positivas y las personas sientan que pertenecen 

a un equipo 

Asignar roles de liderazgo a aquellos con alta necesidad de poder institucional, como 

gerentes de departamento o jefes de equipo, para mejorar la coordinación y el 

cumplimiento de objetivos, desarrollando programas de mentoría donde los empleados 

más experimentados puedan influir positivamente en los nuevos, guiando su crecimiento 

profesional y personal; promoviendo el trabajo en equipo en la atención al paciente, 

asegurando que los diferentes profesionales (médicos, enfermeros, personal 

administrativo) trabajen juntos para proporcionar una atención de calidad. Además, 

fomentar la participación en la toma de decisiones, especialmente en cuestiones que 
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afectan al funcionamiento del centro, para motivar a quienes buscan influencia en el 

entorno 

Realizar actividades de integración o formación de equipos, como reuniones sociales 

actividades fuera del trabajo, que refuercen los lazos entre compañeros. 
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CONCLUSIONES 

 

La motivación del personal de salud en instituciones privadas está influenciada por una 

combinación de factores económicos, organizacionales y personales. El añadir políticas 

de recursos humanos para mantener altos los niveles de motivación que se orienten en el 

bienestar integral de los profesionales de la salud, el reconocimiento de sus logros, el 

incentivo por llegar a las metas, el desarrollo profesional y con el equilibrio entre la vida 

personal y laboral. Las instituciones de salud privadas constantemente se enfrentan a la 

competitividad y exigencias en cada área de la organización por lo que, se enfrentan a un 

reto constante, el de desarrollar nuevas estrategias que no solo ayuden a mantener la 

productividad, sino que también las mejoren y fortalezcan con el compromiso y la 

satisfacción del personal de salud. 

Llevar la teoría a la práctica dentro de las instituciones de salud privadas ayudan a 

entender cuáles son los factores clave que estimulan a que el personal y los profesionales 

de la salud estén motivados y mantengan una organización de sus tareas y las 

responsabilidades que la naturaleza del trabajo lo exige, ya que el entender estos factores 

no solo aporta al mejoramiento de la satisfacción y el desempeño de cada empleado sino 

también contribuye al buen funcionamiento de las instituciones de salud privadas 

ayudando a crear buenos ambientes de trabajo que tengan una buena motivación 

intrínseca, lo cual impacta positivamente en la rentabilidad y la calidad de servicio 

brindado. 

El personal encargado de una dirección o un departamento, como un gerente, jefe o 

líder es quien transforma la manera en que se brinda la atención al paciente con la 

implementación de nuevos protocolos y metodologías que ayudan a mejorar la eficiencia 

operativa de una institución de salud privada con el objetivo de posicionar a su institución 

como un modelo a seguir dentro de su área. 

Debido a las exigencias de las instituciones de salud privadas la motivación y la 

satisfacción laboral son aspectos claves y críticos que definen la calidad de atención 
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prestada, así como el desempeño del personal y profesionales de la salud lo que en 

conjunto define el éxito de la institución de salud. Otra de las claves para mejorar la 

motivación y satisfacción laboral es crear un entorno equilibrado donde se cubran las 

necesidades básicas del personal, se promueva el desarrollo profesional y se fomente un 

ambiente de trabajo que valore el bienestar individual y colectivo. 
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la naturaleza de sus labores donde manejan la vida de los pacientes. Médicos, enfermeros, técnicos, 
administrativos y todo el personal involucrado en salud enfrenta diariamente mucha presión emocional y 
física debido a la responsabilidad de su profesión: cuidar la salud y el bienestar de las personas (Adán & 
García, 2013). En las instituciones de salud privadas, la motivación del personal de salud tiene características 
particulares, debido al ritmo de trabajo, las expectativas de calidad del servicio y las relaciones con la 
administración hacen la diferencia con la salud en las instituciones públicas. La revisión de literatura se 
enfocará en el análisis de datos concluyentes expuestos por otros autores a nivel nacional como de 
Latinoamérica, abordando en primer lugar un análisis de las teorías acerca de la motivación y satisfacción 
laboral en el personal de salud; a continuación, se hace define estas dos variables para su mejor comprensión 
así como se aborda la importancia de las variables dentro de una institución de salud privada para finalmente 
examinar la influencia de las variables en la calidad de servicio. 
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