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Introduccion

Los grupos humanos han creado formas organizacionales a lo largo de la historia
para poder sobrevivir y crecer como civilizacion. La sociedad actual esta rodeada de
organizaciones, tanto publicas como privadas o sin fines de lucro. Quienes las integran
deben tener sentido de pertenencia y estar motivados en el rol que cumplen para poder el
logro de los objetivos a corto, mediano y largo plazo.

Como indican Patron y Vargas-Hernandez (2019), para que una organizacion
pueda tener sostenibilidad se deben contemplar los factores internos y externos que la
afectan. A nivel externo, es importante que se tengan en cuenta aspectos como el marco
econdémico y legal, los factores medioambientales y sociales, entre otros. En el orden
interno son elementos cruciales para su desarrollo el Recurso Humano, liderazgo, la
comunicacion interna y la motivacion de los colaboradores. Esta conjuncion de
elementos concatenados propicia que una organizacion tenga exito o fracase en sus
propdsitos.

A su vez, las organizaciones deben estar preparadas para enfrentar las
problematicas ambientales que las rodean, lo cual se puede lograr a través de la
configuracion de una cultural del trabajo y de un buen clima organizacional a nivel
interno (Reyes, 2021). La motivacion de los empleados y las actitudes que tengan para
propiciar el desafio del cambio ante conflictos latentes o manifiestos es una de las claves
para enfrentar los desafios que impone el contexto actual. Asimismo, es importante
mencionar que las organizaciones responden a demandas y necesidades del medio
circundante y por ello, en su desarrollo van planteando transformaciones vinculadas con
dichas demandas.

Un ejemplo de esto lo representan las instituciones de salud, en especial a partir
de los problemas suscitados en la pandemia de Covid-19, ante cuyo escenario tuvieron
que generar nuevas estrategias que permitiesen el fortalecimiento del sistema sanitario y

el desempefio Gptimo en cada una de las areas (Alberto-Paz, 2020). Todo esto estuvo en



interrelacion con las actitudes de los lideres, quienes también tienen el poder de
propiciar cambios favorables en estas organizaciones.

Los sistemas de salud se enfrentan a diferentes cambios econdémicos, politicos,
legales, tecnoldgicos y de estilo de vida, que repercuten en la atencion de los servicios
de salud, los que requieren de liderazgo y gestion estratégica para lograr la calidad en
salud. En una institucion democrética, los lideres son los facilitadores de las tomas de
decisiones porque propician realizar acciones coordinadas en las instituciones
prestadoras de servicios de salud. De este modo, se actta forma planificada para
responder de manera oportuna a los potenciales riesgos que amenazan la salud publica.

Al respecto, se ha demostrado que las actitudes ante el cambio organizacional
impactan en la implementacion exitosa de nuevos programas y cultura de cambio en los
servicios de salud. Por otro lado, al implementar el liderazgo transformacional en una
organizacion, se lograra incrementar la productividad y el cumplimiento de metas. En
ese sentido, resulta de importancia conocer la motivacion y las actitudes del personal
que labora en las organizaciones, asi como sus capacidades para responder a los cambios
y transformaciones que se llevan adelante en las misma.

Esta investigacion tiene como objetivo general evaluar la motivacién y las
actitudes del personal médico frente a los cambios organizacionales en un hospital
publico de la ciudad de Guayaquil, Ecuador, durante el mes de junio de 2024. Los
objetivos especificos se orientan a identificar datos sociodemograficos de los
participantes en el estudio; conocer las actitudes y comportamientos de los participantes
acerca de la implementacion de nuevos cambios organizacionales y relacionar las

actitudes del personal médico frente a los cambios organizacionales en dicha institucion.

Con el propdsito de profundizar en el tema planteado en la presente
investigacion, se realizé una indagacion del estado de conocimiento sobre el tema. Se
puede mencionar en primer lugar el estudio de Palacios (2019) titulado “El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral del personal administrativo de los
distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi — Ecuador”. Su objetivo fue

determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de dicho personal



administrativo en el lugar mencionado. La investigacion se llevd a cabo a través de un
enfoque cuantitativo, con un disefio discriptivo, correlacional. Se aplicaron encuestas a
312 personas sobre el clima organizacional y el desempefio laboral. Los resultados
indicaron que existe una significativa relacion entre estos dos contextos, por lo cual, se
considera que el clima organizacional es un factor fundamental para las organizaciones y
esto influye, de manera relevante en el desempefio y la percepcion que tiene el personal
sobre el lugar en el que cumplen sus funciones laborales.

Otro estudio que resulta relevante para esta investigacion es el de Pacheco,
Rojas, Niebles et al. (2020), el cual se propuso analizar las estrategias motivacionales
para optimizar el clima organizacional en el sector salud, especificamente en
Departamentos de Enfermeria de cuatro instituciones prestadoras de servicios de salud
de la costa caribe colombiana. Se tratd de un estudio descriptivo, de campo, que tomd
como muestra una poblacion de 30 empleados del area de enfermeria de esas
instituciones, a quienes se les aplico un cuestionario en escala de Likert que contenia 12
preguntas vinculadas con los objetivos propuestos. Como parte de los resultados
alcanzados se encontraron actitudes hostiles del personal en cuanto a la atencion al
usuario. También se observé que estos empleados no tenian autonomia en su trabajo, no
podian participar en las decisiones de la organizacion ni en su propio trabajo; de igual
modo, se constat6 un estilo de supervision rigurosa e impersonal. En sintesis, el
ambiente laboral en estos IPS era tenso, poco positivo, no exentos de riesgos. Por estos
factores, el personal no se sentia motivado, no tenia estimulo por parte de la
organizacion, siendo su interés deficiente y el clima organizacional poco 6ptimo. Habia
una falta de programas de orientacion laboral para mejorar la eficiencia. Los autores
concluyeron que el funcionamiento de las organizaciones de salud esta estrechamente
ligado a las actitudes del personal, su conducta y la forma como se ejecutan los procesos.

Pujada et al. (2017) realiz6 un estudio titulado “Aspectos motivacionales en el
personal de emergencias”, que tuvo como objetivo principal determinar el perfil

profesional respecto de la motivacion que subyace en la eleccion y permanencia del



personal de emergencias, en funcion de variables sociodemogréficas tales como sexo,
edad, nivel de estudios alcanzados, rama profesional y antigiiedad en la institucion.

Para alcanzar este objetivo utilizé un cuestionario motivacional, considerando los
aspectos mas destacados de algunas teorias y estudios revisados sobre las variables
implicadas en el contexto organizacional, entre ellas, el trabajo en equipo toma de
decisiones, riesgo, reconocimiento social y permanencia en la institucién, entre otras.
Los resultados de esta investigacion indican que el perfil de las mujeres y los mas
jévenes, tanto hombres como mujeres, destacan en la eleccion de respuestas que
contemplan conductas de mayor riesgo; asimismo, los de mayor antigtiedad en la
eleccion de respuestas relacionadas con la toma de decisiones.

De acuerdo con el estado del conocimiento sobre el tema, la motivacion resulta
importante para las organizaciones porque incide en el clima organizacional y en el
logro de las metas Estos antecedentes dan cuenta de la relevancia y el manejo dado en
distintos contextos a partir de la aplicacion de diversos instrumentos para el analisis. En

general, los datos referidos constituyen aportes valiosos para los objetivos planeados.



Marco Teodrico

Las Organizaciones

Las organizaciones se consideran un sistema vivo y dinamico, conformado por
gestiones en las que intervienen sujetos y se mantienen filosofias de funcionamiento con
bases logicas, administrativas y concepciones estructurales. Son espacios sociales, de
servicio, donde se establecen relaciones con el entorno y en su interior, todo lo cual
requiere de operaciones y procesos debidamente constituidos, con vitalidad entre las
redes como son dispuestas (Arias y Ramirez, 2019).

Para Arias y Ramirez (2019) la concepcion de organizaciones como espacios
vivos invita a un funcionamiento interno en el que se da valor al cumplimiento de las
condiciones para que este sistema alcance los propdésitos y el rendimiento esperado; en
este contexto, son importantes como entes primarios, l0s recursos que manejan y que
hacen posible y eficiente su labor. Por lo tanto, consiste en asumir la existencia de un
sistema de redes que se construyen internamente de forma sustentable, que busca
eficiencia y eficacia a través de perspectivas utilitarias en la que se relacionan distintos
grupos de interés.

Mena (2019) al explicar las organizaciones hace referencia a los distintos
factores y elemento que las comprender; tales como las préacticas, valores y
presunciones, costumbres, habitos, la filosofia, el clima laboral, los distintos significados
que se comparten, el lenguaje, los rituales y codigos, reglamentos, las creencias, las
formas de producir o hacer y actuar, cdbmo se genera informacién y se asocian los
contenidos; la manera en que se percibe y se expresan los sentimientos.

Igualmente, Fierro (2021) destaca que las organizaciones planifican, como parte
importante de su desarrollo, los cambios que aprecien necesarios, buscando mejorar de
manera progresiva. Esto comprende una relacion de interaccion entre el sujeto, el
entorno y conforman un todo, donde los Recursos Humanos ocupan un papel relevante

por ser trascendentales en esa transformacion. Esto se corresponde con su respuesta y



adaptacion, dentro de lo cual se valoran la gestion del conocimiento, y los soportes que
al respecto se puedan hacer, como parte del objeto social.

Cambio Organizacional

Distintos autores y estudios han abordado la importancia que tiene el cambio
organizacional; esto ha llevado a entender que, por una parte, se trata del
comportamiento y, por otra parte, de la organizacion. Al hablar del enfoque
comportamental, es decir, instrumental, se valora el individuo y la funcién que cumple
en el proceso de cambio; por lo tanto, el cambio se da una vez que las personas que
laboran en la organizacion alcanzan una transformacion y esto se proyecta en su entorno
(Fierro, 2021).

El enfoque organizacional implica responsabilidades administrativas en las que
intervienen la gerencia y las relaciones que se establecen entre los diversos sistemas, por
medio de lo cual se identifican planes y estrategias orientadas a una realidad
determinada y con propdsitos de obtencion del éxito; aqui prevalece el desarrollo
organizacional (Fierro, 2021).

Una de las alternativas para promover cambios en las organizaciones esta por
medio del uso de las tecnologias. Esto comprende una agrupacion de actores, estructuras
y préacticas, asi como valores y creencias, participando en la innovacion; es decir,
adaptarse al reemplazo o complementa lo existente por opciones novedosas en un
contexto determinado (Hinings et al., 2018).

Comprende organizaciones e instituciones orientadas a concebir “formas
organizacionales digitales, infraestructuras institucionales digitales y bloques de
construccion institucionales digitales” (Hinings et al., 2018, p. 52), lo cual es apropiado
para promover beneficios entre los integrantes de las organizaciones.

Es innegable la importancia en que las organizaciones apunten a mejoras
integrales. De hecho, se sefiala que los procesos de cambio en las organizaciones no son
unidireccionales, se generan de adentro hacia fuera y se vinculan con las demandas
externas que se relacionan con el tipo de organizacién, asi se presentan las demandas de

productos, servicios y la modificacion de contenidos (Fierro, 2021).



En ese marco, los Recursos Humanos son una pieza fundamental para la posicién
estratégica; estos deben ser competitivos y perdurar en el tiempo ocupando un lugar
privilegiado dentro de la organizacién. Por tal razdn, es central el estado en el que se
encuentren y la respuesta que dan a las funciones que cumplen (Fierro, 2021).

En relacion con estos aspectos, se destaca la importancia que tiene la cultura
organizacional, pues supone poner en practica una serie de valores y elementos
culturales que implican un determinado control de comportamiento entre los
participantes de las organizaciones. Estos se adaptan, responden y forman parte de
procesos de transicion, creando climas de intercambio apropiados y por consenso, en
beneficio de la productividad y logro de los objetivos de cada una de ellas tenga (Mena,
2019).

Al definir los cambios en las organizaciones Mena (2019) valora la eficacia que
tienen que estos sean planificados; y, para alcanzar tales objetivos es relevante la
motivacion que mantenga el equipo de trabajo. De hecho, se refiere a generar una
proyeccién de cdmo es la organizacion y que se manifieste la satisfaccion de las partes,
para lo cual se requieren aplicar estrategias y llevar a cabo procesos administrativos.

Asimismo, el manejo adecuado a la informacidn, las intervenciones
participativas y colaboraciones mutuas; la apreciacion de los distintos sectores, pudiendo
intervenir en esto lo relativo a las ideas innovadoras, el cuidador los riesgos y el
mejoramiento continuo (Mena, 2019).

Otro elemento no menos importante dentro de las organizaciones es el liderazgo,
porque este tiene la capacidad de generar entre los colaboradores la idea de que son un
valor para la organizacion; es decir, de que su trabajo, asi como también sus opiniones y
criterios son altamente considerados y pertinentes para la empresa. Solo los lideres con
inteligencia emocional y buena comunicacion en sus respectivas areas pueden lograr
mayor fortaleza interna a partir de esta estrategia. Ello incluye abordar la comunicacion
de modo horizontal, para que se produzca a lo interno de cada sector o departamento,
pero también con otros sectores, en modo diagonal. La forma mas dificil es la vertical

ascendente, pero esta puede lograr generar mayor compromiso de, mayor identificacion



de los trabajadores con la empresa, ademas de ser Util para alcanzar acuerdos en
situaciones de conflictos o crisis internas.
La Motivacion

La motivacién forma parte de una de las busquedas y planteamientos centrales en
el marco de las organizaciones en general. En este sentido, se habla de la necesidad de
impulsar acciones para que los trabajadores se sientan motivados y comprometidos a
cumplir con la labor que realizan de manera cotidiana. Esto resulta de primaria
relevancia pues, de esta manera, las organizaciones alcanzan sus objetivos y misiones
(Puma y Estrada, 2020).

Mena (2019) asume que la motivacion se logra a través del desarrollo de
politicas y la puesta en practica de estrategias que sean dinamicas, atractivas y
estimulantes. Es asi que, al llevar a la préactica este tipo de acciones, los miembros de los
grupos se sienten valorados y tomados en cuenta, con posibilidades de participar de
forma libre y hacer propuestas. Esto con el fin de mejorar, lo cual implica la articulacion
de los valores empresariales y personales como un proceso clave; una de las formas
necesarias para lograr metas claras de la organizacion.

Al interpretar la motivacion Puma y Estrada (2020) la definen como las distintas
fuerzas gque intervienen en una persona y generan comportamientos especificos
orientados a una meta. Cuando esto se enmarca en lo laboral, estaria vinculandose con
los procesos individuales que conducen a un trabajador a responder positivamente con
su desempefio y dar satisfaccion a la organizacion en la que se encuentra. De esta
manera, aportaria a los procesos que lo conforman e influiria para que la empresa vaya
en la misma direccion.

La motivacion es estrechamente afin a las tendencias al cambio que se llevan a
cabo en las organizaciones, y en la sociedad. Precisamente, en este contexto, se valora al
factor humano que es prioritario para cumplir las actividades planificadas. Gestionar los
recursos se convierte, por lo tanto, en un elemento impulsor de metas (Ruiz et al., 2023).

Como toda empresa, la motivacién de los trabajadores es un aspecto importante

para que cada persona que ocupa un puesto haga su trabajo de la mejor manera posible.



La motivacién puede ser intrinseca o extrinseca; la primera viene desde la propia
persona y la segunda desde afuera, desde el ambiente. La intrinseca incluso es mas
importante que la extrinseca, porque viene de la propia persona, de su sentido de
pertenencia en la organizacion, del significado que tiene para si el logro de una tarea u
objetivo.

Valga decir que no solamente la recompensa salarial o el estimulo econémico es
suficiente para la motivacion de los trabajadores en las organizaciones. En multiplicidad
de casos, resulta mas satisfactorio el reconocimiento del logro o las recompensas de
caracter simbdlico que los premios por productividad en metalico. De hecho, la
remuneracion o las compensaciones materiales no garantizan la motivacion de las
personas dentro de las organizaciones ni tampoco aseguran su sentido de pertenencia o
satisfaccion laboral.

La motivacidn es un instrumento generador de bienestar en el ambiente laboral;
por tal razon, las empresas estan llamadas a disefiar objetivos para la satisfaccion
laboral, cumpliendo con las necesidades y demandas que tengan los trabajadores. En
este marco, se consideran como factores propios de ser atendidos, que el personal sea
visto de forma positiva y esto brinde recompensas; los incentive a realizar sus funciones

de manera eficiente y eficaz (Ruiz et al., 2023).
Las Actitudes en las Organizaciones

Las organizaciones estan constituidas por distintos recursos dentro de los cuales,
uno de los mas valiosos son las personas, pues estas, con sus talentos y capacidades,
permiten alcanzar los propdsitos de estas, una vez que ponen de su parte de la mejor
manera, el cumplimiento de sus funciones y llevan a cabo las labores asignadas. De esta
forma, se hace referencia a la importancia que tiene las actitudes, en relacién con las
empresas, Pues el personal al ser bien gestionado respondera de positivamente y tendran

actitudes afirmativas (Acosta, 2021).

Idme y Ordoiiez (2023) valoran la importancia que tiene mantener actitudes

positivas en torno al trabajo, por cuanto los planes y proyectos se llevan adelante
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vinculados con el uso conveniente de las capacidades profesionales y las disposiciones,
para poner en practica habilidades transferibles, uso del aprendizaje y la motivacion.
Collado y Fachelli (2019) asumen la relevancia de esto en el campo laboral. Lo plantean
como un aspecto clave valorado en todos los ambitos institucionales empresariales, en
general, lo cual se enlaza con las competencias y la planificacion, el desarrollo personal

y la evaluacion de las capacidades de los integrantes de toda organizacion.

Dentro de los aspectos que contemplan las actitudes tiende a estimarse el arte de
comprender; la empatia que se puedan alcanzar en un ambiente laboral, lo que
contribuye, segun sefiala Acosta (2021), con la productividad, la eficacia y permite la
solucion de conflictos. Asi, se promueven situaciones de competencia emocional en la
que se comparten experiencias y se fomenta la interaccion canalizada a través de un

liderazgo apropiado.

En lineas generales, existe una tendencia a reconocer que, para alcanzar
situaciones caracterizadas por la estimulacion de las actitudes, es clave la comunicacion.
Esto debido a comprender la transmision en su funcion impulsora de informacion, ideas
y opiniones, lo cual generara actitudes, una mayor comprension y, de alli, una mejor
accion. De este modo, se habla de la interaccion como parte de esa convivencia interna
de las organizaciones, en la que los integrantes alcancen actitudes sociables, sean
capaces de transmitir y recibir los codigos que se comparten y esto forma parte del

mensaje que los integra (Petrone, 2021).

Alegre et al. (2021) aportan a la comprension de las actitudes dentro del ambito
laboral, refiriendo a la existencia de distintos niveles de transformacion en los que
participan sus miembros. En funcion de esto destacan que las realidades internas estan
ajustadas a ciertas condiciones sociales y esto genera los cambios e impulsa las
respuestas a los mismos.

Por lo tanto, es propio llevar a cabo el procedimiento que estimulen las actitudes
favorables; en muchas oportunidades los integrantes no estan preparados, lo que

demanda de lideres que generen transforaciones de manera coordinada y oportuna, para
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que se pueda impulsar una actitud afirmativa ante cualquier situacion o modificacion

que se haga en el interior de la organizacion (Alegre et al., 2021).
Motivacién y Actitudes Para el Cambio Organizacional

Bohorquez et al. (2020) destacan la prioridad que tienen las organizaciones en la
actualidad en motivar el talento humano. Como parte de esto, resalta el valor de brindar
e impulsar acciones en las que las actitudes se vean favorecidas hacia la productividad.
Esto se vincula con las transformaciones internas que deban hacerse; todo lo cual se
interrelaciona, pues para poder alcanzar cambios reales en las organizaciones, es preciso
que participen todos los integrantes y que se sientan motivados y muestren actitudes

positivas.

De este modo, la motivacién y las actitudes que presentan los integrantes de una
organizacion son factores que inciden en el cambio de las organizaciones; por lo tanto,
en el desempefio del trabajo y el impulso que estas tengan seréd determinante. En algunos
casos, estudios informan sobre la baja productiva y los informes dan cuenta que esto, en
gran parte, se debe a que los trabajadores no se sienten motivados y su actitud es

contraria a los objetivos de las organizaciones (Bohorquez et al., 2020).

Ruiz et al. (2023) recalcan que las tendencias al cambio estan intimamente
relacionadas con los cambios sociales, y que las organizaciones ponen en
funcionamiento operaciones para cambiar sin considerar muchas veces los factores
humanos. De este modo, es preciso que se valore y reconozca al recurso humano como
aquel que es responsable de gestionar las acciones transformadoras que se plantean. Por
lo tanto, debe existir un ambiente motivado y alcanzar actitudes positivas para un buen

desempefio.

Estas apreciaciones son aplicables a todo tipo de organizaciones, entre ellas a las
dedicadas a la atencion a la salud. De hecho, el personal que se despefia en estos
espacios requiere ser atendido de conformidad con lo planteado, en cuanto a valorar las

capacidades, estimular la capacitacion y hacerlo participe de las decisiones, para que sus
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actitudes sean favorables. Igualmente, estas organizaciones estan llamados al cambio y
puedan cumplir las necesidades a nivel mundial.
Metodologia

Esta investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva y transversal. Hernandez et
al. (2014) consideran que este tipo de investigacion permite la recoleccion y alcance
numeérico de la informacién. En cuanto al disefio descriptivo, este conduce a especificar
la informacion emitida por los sujetos vinculados con la problematica y analizar los
datos (Hernandez et al., 2014). Asimismo, es transversal porque la medicion de las

variables se realiza una sola vez.
Universo y Muestra

El universo de poblacidon esta conformado por médicos de un hospital publico de
la ciudad de Guayaquil, Ecuador. Para establecer la muestra, se fijo como criterio una
muestra no probabilistica y por conveniencia conformada por 50 médicos de dicha

institucion, a partir de los criterios de inclusion y exclusion establecidos.
Criterios de Inclusion

Personal médicos de distintas especialidades que trabajan en la institucion durante el afio
2024.

Criterios de Exclusion
Personal médico de licencia, personas que no consintieron participar en el estudio.

Instrumentos de Recolecciéon de Datos

El instrumento de recoleccion de datos consistio en una encuesta estructurada
con preguntas de seleccion y de cardcter cerrado. Se trata de un cuestionario validado
gue valora la motivacion y el comportamiento de trabajadores. El cuestionario es una
adaptacion basada en la encuesta “Readiness for organizational change” o Preparacion
para el cambio organizacional, validada por el estudio de Jo Y. & Hong A. (2023), el
cual recomendo el instrumento como idoneo para conocer la motivacion y la actitud

hacia el cambio en las organizaciones.
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El instrumento consulta datos sociodemograficos de los participantes como sexo
y luego contiene 20 items que pregunta aspectos vinculados con: motivacién al cambio
individual (preguntas 1-6); capacidad individual de cambio (preguntas 7-12); motivacion
para el cambio organizacional (preguntas 13-18) y capacidad de implementacion del
cambio organizacional (preguntas 19-20). El disefio de la escala es de tipo Likert, con
una ponderacién del 1 al 5 para cada item, donde 1 expresa completa insatisfaccion y 5

completa satisfaccion (ver apéndice 2).
Anélisis de Datos

El procesamiento de datos se realizoO mediante el programa estadistico SPSS v
0.24. Se obtuvieron las frecuencias, porcentajes y las significancias estadisticas
(p=0,005).

Criterios Eticos

En atencion a los criterios de la investigacion cientifica, para aplicar el
instrumento, se cumplieron los aspectos éticos. Con este propoésito, se solicitd el
consentimiento informado a los participantes, a quienes se les indicaron datos sobre el
estudio (Ver anexo 1), manifestando el compromiso de confidencialidad sobre los

mismos, asi como el uso estricto de los datos para efectos de la presente investigacion.
Variables

Datos Sociodemogréficos

Sexo, edad, estado civil, especialidad médica y area de trabajo.

Variables Especificas Sobre Motivacion y Actitud Para el Cambio

Se consultaron 12 items que corresponden con temas que se relacionan con la
identificacion con la organizacion, el grado de satisfaccion con el trabajo, la capacidad

de trabajar en y la tendencia al cambio dentro de la institucion.



Se encuestaron un total de 50 médicos, de los cuales 72% eran hombres y 28%
mujeres, con los siguientes rangos etarios: 25-30 afios (4%), 36- 40 afos (46%), de 41-

45 afos (34%) y 46-50 afios (16%). La mayoria de los participantes eran casados/as

Resultados
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(38,0%), seguido de solteros/as (32%), unién libre (20%) y divorciados (10%). En esta

muestra, un 24% eran gastroenterologos, el 18% médicos general, el 2% internistas, un

4% dermatdlogos, un 46% hematologos, 4% de cirugia general y 2% ginecélogos. Las
areas médicas en las que se desempefiaban estos profesionales son consulta externa

(26%), hospitalizacion (50%), emergencia (14%) y cuidados intensivos (10%).

En cuanto a la motivacion para el cambio individual, una mayoria selecciono los

puntajes de mayor satisfaccion (76%), pero un porcentaje significativo tiene reticencia al

cambio (24%) (ver tabla 1).

Tabla 1

Motivacion para el cambio individual

Respuestas
Porcentaje
\Valoracion Insatisfecho (2) 12,0%
Poco satisfecho (3) 12,0%
Satisfecho (4) 39,0%
Muy satisfecho (5) 37,0%
Total 100,0%

Nota: la tabla muestra la satisfaccion de los trabajadores respecto de los cambios en la

organizacion. Elaboracion propia.
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Con relacion a la capacidad para generar cambios, son mayoria también los que
visualizan capacidad individual de cambio dentro de la organizacion (76,6%)*, pero otro
porcentaje se siente con poca capacidad individual para el cambio (14%) y otra

proporcién menor ve improbable la capacidad de cambio (9,3%)? (ver tabla 2).

Tabla 2
Capacidad para el cambio individual
Respuestas
Porcentaje
Valoracion Muy insatisfecho (1) 2,0%
Insatisfecho (2) 7,3%
Poco satisfecho (3) 14,0%
Satisfecho (4) 25,3%
Muy satisfecho (5) 51,3%
Total 100,0%

Nota: la tabla expresa la capacidad y disposicion al cambio de parte de los trabajadores.
Elaboracién propia.

De igual modo, un 74,7% piensa que hay motivacidn para que ocurran
transformaciones a lo interno de la institucion, pero otro porcentaje lo ve poco probable
(16%) y otra proporcion menor cree que no hay motivacion para el cambio en la

organizacion (9,3%) (ver tabla 3)

! Se obtiene de la sumatoria de los puntajes 4 y 5.
2 Sumatoria de los puntajes 1y 2.



Tabla 3

Motivacion para el cambio en la organizacion
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Respuestas
Porcentaje
\Valoracion Insatisfecho (2) 9,3%
Poco satisfecho (3) 16,0%
Satisfecho (4) 35,7%
Muy satisfecho (5) 39,0%
Total 100,0%

Nota: la tabla expresa la satisfaccion con el cambio en la organizacion. Elaboracion

propia.

La capacidad de implementacion del cambio organizacional tiene un porcentaje

de 54%3, pero un porcentaje significativo ve poco probable esta capacidad (36%),
mientras que un 10% directamente indica que la capacidad de la organizacion para

propiciar transformaciones es escasa (ver tabla 4).

3 Sumatoria de los puntajes 4y 5.
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Tabla 4.

Capacidad para el cambio en la organizacion

Respuestas
Porcentaje
Valoracion Insatisfecho (2) 10,0%
Poco satisfecho (3) 36,0%
Satisfecho (4) 40,0%
Muy satisfecho (5) 14,0%
Total 100,0%

Nota: la tabla expresa la opinidn de los trabajadores sobre la capacidad para el cambio

en la organizacion. Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos indican que una mayoria de los trabajadores se siente
motivado dentro de la organizacion y ve posible adaptarse a los cambios. A su vez,
también ven como positivo que la organizacion se transforme, pero una proporcion
significativa no otorgd mayores puntajes en la capacidad de la institucion en generar
esas transformaciones. En ese sentido, se observd motivacion y buena predisposicion de
los médicos en la labor que desempefian en la institucion, ademas de que tienen sentido
de pertenencia con la organizacion. Se pudo ver que la motivacion intrinseca o que viene
de cada individuo es un factor de peso para los cambios, pero también es necesario que
ocurra la motivacion extrinseca, es decir, la que viene desde afuera, desde los lideres y

mandos medios de la propia organizacion.
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Conclusiones

El proposito de este estudio fue evaluar la motivacion y las actitudes del personal
médico frente a los cambios organizacionales en un hospital publico de la ciudad de
Guayaquil, Ecuador, durante el mes de junio de 2024. Se pudo percibir que el personal
médico de esta institucion tiene motivacion y actitudes para el cambio en la institucion,
pero una proporcion importante piensa que desde la propia organizacion hay reticencias
para que ocurran estos cambios y poca capacidad de efectuar transformaciones a lo

interno.

Este estudio pudo confirmar que la motivacién también depende de la
participacion que tienen los trabajadores en las decisiones y de qué modo se les permite
comprometerse con los grandes proyectos de la organizacion. En este caso abordado, los
médicos se sienten motivados y tienen actitudes para el cambio, pero consideran que los
lideres tienen un importante peso para lograr los cambios y en ese sentido, son los
responsables de generar compromiso y auspiciar la participacion para que la capacidad
de cambiar sea efectivamente posible en aras de que la institucion logre sus objetivos

estratégicos en cuanto a brindar calidad de atencion en salud.

De esa manera, el liderazgo y la forma como se ejerce el poder dentro de la
organizacion tiene un rol preponderante en la motivacion y las actitudes para el cambio
en los empleados. Esto se puede lograr con formas de organizacion democréticas, que
consideren las opiniones y criterios de todos los empleados, asi como también los
valoren como parte del equipo de trabajo. Solo los lideres con inteligencia emocional y
buena comunicacidn en sus respectivas areas pueden lograr mayor fortaleza interna en

instituciones como el hospital abordado en esta investigacion.

Finalmente, se puede decir que la motivacion y las actitudes para el cambio en
las organizaciones son aspectos que deben tomarse como elementos concatenados que
determinan el éxito o el fracaso. Lograr el equilibrio de los aspectos motivacionales en

los trabajadores a través de una comunicacion asertiva y en distintos niveles, asi como
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un liderazgo o ejercicio de poder democrético y en positivo permitird minimizar las
situaciones de conflicto que se presenten y propiciaré las transformaciones que mejoren

la calidad de la institucion.
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Apéndice

Consentimiento informado

Declaro que he sido informado e invitado a participar en una investigacién denominada
"Evaluacion de la motivacion y actitudes del personal médico frente a los cambios
organizacionales en un hospital publico de la ciudad de Guayaquil", éste es un proyecto
de investigacion cientifica que cuenta con el respaldo de la Maestria en Gerencia en
Servicios de la Salud de la UCSG.

Sé que mi participacion consistira en responder una encuesta que demorara alrededor de
20-30 minutos. Me han explicado que la informacidn registrada sera confidencial, y que
los nombres de los participantes seran asociados a un numero de serie, esto significa que
las respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco pueden ser
identificadas en la fase de publicacion de resultados. Estoy en conocimiento que los
datos no me seran entregados. Asimismo, sé que puedo negar la participacién o retirarme
en cualquier etapa de la investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas
para mi.

Acepta participar: SI___ NO___
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Instrumentos de recoleccion de datos

El presente instrumento forma parte de un estudio realizado por la Maestria en Gerencia
en Servicios de la Salud de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. La
informacion recogida sera procesada guardando la confidencialidad de las respuestas y
el anonimato de los participantes y la institucion a la que representan. La informacién
sera utilizada con fines Unicamente académicos.

Agradecemos su participacion, tiempo y atencion al contenido.

Consentimiento informado

Secciéon A

Datos sociodemograficos

1.Indique su sexo 2.Indique su edad (en afos):
Mujer (J Y 11 (¢
Hombre O
3.Indiqgue su estado | 4.Indique su Especialidad 5. Indiqgue su éarea de
civil trabajo
Soltero/a O Médico/a General O Consulta externa O
Casado/a O Médico/a  Gastroenterdlogo | Hospitalizacion O
O
Divorciado/a OJ Médico/a Cardidélogo [J Emergencia OJ
Union libre O Medico/a Internista O Cuidados intensivos [J
Viudo/a I Médico/a Dermatdlogo O Otras areas [
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Otras especialidades [J

Secciéon B

Responda a los siguientes reactivos relacionados a sus actitudes y comportamientos en el

ambito laboral. Indique su grado de acuerdo, indicando qué tanto se identifica con el

enunciado dado, siendo:

Completamente
insatisfecho

=

N

w

o

ol

Completamente
satisfecho

1. Tengo un sentimiento positivo acerca de la
implementacion de nuevos cambios organizacionales

2. ¢Como describirias tu nivel de motivacion en el
trabajo actualmente?

3. ¢En qué medida los cambios organizacionales
afectan tu motivacién para realizar tu trabajo?

O (o0
O (0|0
(I I I I R
(I N
(I I I I O

4. ;Como te sientes con los cambios
organizacionales que han ocurrido en el hospital en
los Gltimos 12 meses?

O
O
(]
O
(]

5. ¢Cdmo crees que los cambios organizacionales
han impactado tu calidad de trabajo y tu satisfaccion
laboral?

6. ¢Los miembros de nuestro servicio han
desarrollado colectivamente la confianza de que
nuestra organizacion es capaz de realizar tales
cambios?

7. Los miembros de nuestro servicio comparten e
interpretan el cambio organizacional de manera
positiva.

8. Los miembros de nuestro servicio tienen la mente
abierta al cambio organizacional relevante.

9. Los miembros de nuestro servicio cooperan entre
si para promover la aceptacion e implementacién del
cambio organizacional.

O
O
O
O
O

10.Facilmente podria adaptarme a esta nueva
organizacion como lo hice en anteriores.

11. Se siente parte de la familia de su organizacion

12. Seria feliz si pudiera pasar el resto de su vida
laboral en esta organizacion.

13. Sus ideas son escuchadas por sus jefes o
superiores

o o|oga
O Oo|a)a
o oo o
O o|og)a
o oo o
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14. Se siente realizado/a en su trabajo

15. El puesto que ocupa en la organizacion esta en
relacion con sus experiencia y aspiraciones

16. Se considera Ud. Valorado/a por su puesto de
trabajo

17. Es consciente de lo que aporta a la organizacién

18. Si pudiera dejar la organizacién por otro trabajo
con igual sueldo y condiciones, se quedaria en la
empresa

o (oo |od
O Ooo|o0o-
o (oo |od
N I I I O R Y
o (oo |od

19. Son aceptadas con buena postura y
responsabilidad las metas y tomas de decisiones que
se implantan en la organizacion

20. Existe resistencia para logras metas en su
organizacion
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