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Introduccion

El desempefio laboral como lo define el autor Pérez (2020) como el conjunto de
conductas, actitudes habilidades y resultados de un profesional en base al cumplimiento
de sus funciones dentro de una organizacion. En el ambito de la enfermeria, el
desempeino laboral, no solo implica el manejo correcto de sus tareas o actividades
administrativas, sino también aquellas que estan dirigidas a los pacientes al brindar
atencion de calidad, empatia y de calidez humana. Segun Gunawan et al. (2024) el
desempefio laboral, es el entusiasmo por realizar eficazmente las tareas asignadas, este
no se limita solo a la finalizacion de tareas, sino que es una forma en que los empleados

aprecian la organizacion y la ayudan a alcanzar su vision.

Se estima que, a nivel mundial, la sobrecarga laboral generada por la alta
demanda de pacientes y las largas jornadas laborales afectan en un 70% a los
enfermeros. Asimismo, el estrés laboral y el sindrome de Burnout abarcan entre el 60 y
75% reduciendo su productividad y compromiso laboral (Rotenstein et al., 2023). De
igual manera, la insatisfaccion laboral asociada a la falta de autonomia y las condiciones
de infraestructura inadecuadas ocupan un 50% de insatisfaccion de los profesionales.
Por su parte la Organizacion Mundial de la Salud (2022) sefiala que otro de los factores
son los salarios insuficientes, la falta de oportunidades para la formacion continua y el
escaso apoyo organizacional que pueden afectar negativamente la motivacion y la

calidad del cuidado hacia los pacientes por parte de los profesionales.

En lo que respecta a América latina el desempeno laboral esta influenciado por
diversos factores que pueden variar seguin el pais; por ejemplo, Brasil y México el 50%
de los profesionales se sienten insatisfechos debido a las condiciones laborales
especialmente a salarios bajos y la falta de seguridad de empleo (Lee et al., 2020). En
Argentina el 45% reportan un nivel bajo de motivacion como consecuencia a la falta de
oportunidades de capacitacion profesional como consecuencia a la crisis econdmica.
Mientras que en paises como Chile y Colombia el 30% enfrentan un desajuste entre su
vida laboral y personal debido a las largas jornadas laborales como consecuencia a la

demanda de los pacientes (Sabastizagal et al., 2020).



En cuanto a Ecuador, debido a la inseguridad y a la creciente violencia y el
aumento de criminalidad en varias regiones del pais genera un ambiente de
incertidumbre que afecta tanto a los profesionales como a los pacientes. Segun datos
recientes mas del 60% de los trabajadores ecuatorianos afirma que la inseguridad ha
influido negativamente en la productividad laboral. Por ejemplo, a nivel hospitalario se
han presenciado incidentes que van desde amenazas hasta actos de violencia lo que
genera un clima de temor en los trabajadores y los pacientes. Dado que en algunos casos
los delincuentes han llegado los hospitales armados y alterando el orden en las diversas
areas, haciendo que se active el codigo plata. Esto genera estados de tension que

impiden que un profesional se desempeinie satisfactoriamente (Carlos Klinger, 2024).

Como consecuencia a esto, existe aumento de ausentismo laboral especialmente
en areas urbanas donde existen altos indices de criminalidad, debido a esto muchos
profesional presentan disminucion en la capacidad de concentracion durante su jornada
laboral debido al miedo a ser victimas de actos violentos que ha generado un entorno
tenso por la inseguridad, donde sienten que su bienestar fisico, metal, psicologico estdn
en riesgo, que por ende, afecta su desempefio laboral, la calidad de atenciéon y el clima
organizacional. Ante estos antecedentes, el objetivo del ensayo es determinar los factores
que influyen en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria. Para esto se
plantea la pregunta de investigacion ;Cudles son los factores que influyen en el

desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria?

Al conocer estos factores permitirda comprender las necesidades de los
profesionales de enfermeria para poder disefiar programas de promocion y prevencion
que fortalezcan las habilidades y competencias para su crecimiento profesional y
desenvolvimiento laboral, esto también facilita la deteccion temprana de los posibles
riesgos o conflictos que pueden afectar la satisfaccion de los profesionales, ademas
permitira realizar intervenciones oportunas para mantener un ambiente laboral saludable

y pon ende un buen desempefio laboral.

Es asi, que la estructura de este ensayo estara conformada por cuatro secciones:
La primera se regird en la conceptualizacion de desempeio laboral, factores laborales,

institucionales y personales que influyen en el desempefio laboral, impacto del sindrome



de Burnout en el desempefio de enfermeria y el compromiso organizacional; como
segunda seccion abarca las teorias como la teoria de la motivacién-higiene (Herzberg) y
teoria de las Expectativas (Vroom). Como tercera seccion abarcara las implicaciones

para la practica y finalmente las conclusiones.
Desarrollo
Conceptualizacion de Desempefio Laboral

Los autores Garcia y Pirela (2021) define al desempefio laboral como el
rendimiento exitoso de un empleado a través de sus actividades asignadas, de manera
que demuestra su eficacia, calidad y eficiencia a través de sus resultados. Esta
evaluacion se comprueba si el empleado es apto para el cargo al que ha sido asignado, de
forma que le permite identificar areas que requiere de mejoria y que le permitan
optimizar la productividad individual y colectiva, siendo fundamental para el éxito de

una empresa.

Por su parte, los autores Mendoza y Arriola (2022) consideran que se refiere a
aquellas acciones que una persona que realiza con responsabilidad en un entorno laboral,
a través del cumplimiento de las metas y los estandares propuestos por el empleador. De
manera, que la calidad del trabajo se mide a través de la productividad, eficiencia y
capacidad para cumplir con los objetivos. Para ser medida en forma cuantitativa se
considera la cantidad de trabajo realizada, mientras que de forma cualitativa se evaltian

los aspectos como la creatividad y la resolucion a los problemas.

En el ambito de la salud, los autores Atencio y Tarqui (2020) define al
desempefio laboral como la capacidad del profesional para desarrollar sus actividades
con eficacia para realizar tareas y cuidados con responsabilidad mediante estdndares
éticos que impactan directamente la calidad de un servicio brindado. Por su parte, los
autores Vallejo et al. (2024) consideran que el desempefio laboral incluye la aplicacion
de conocimientos técnicos, habilidades para brindar un buen servicio médico, lo cual se
puede medir mediante la satisfaccion de los usuarios. El autor Bayser (2022) considera

que un entorno laboral positivo y colaborativo mejora la eficiencia en la prestacion de



los servicios de salud también contribuye al bienestar y satisfaccion del personal

sanitario y de los pacientes.
Factores que Intervienen en el Desempeiio Laboral
Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral de los empleados tiene una influencia directa en la calidad
del servicio, la satisfaccion del paciente y el desarrollo organizacional, entendida como
una perspectiva favorable, con un equilibrio entre las expectativas laborales de las
personas, las recompensas que ofrece, las relaciones interpersonales y el tipo de gestion.
La satisfaccion laboral también contribuye directamente a mejorar el rendimiento y los
resultados en el trabajo, a mejorar la productividad en el trabajo y a reducir el
ausentismo y la rotacion de personal entre los profesionales de los diferentes servicios
(Amador et al., 2020). Asi, la insatisfaccion laboral puede tener graves consecuencias
tanto para el profesional como para el paciente. Diversos estudios abordaron la
satisfaccion laboral como predictor de burnout y concluyeron que mayores niveles de
satisfaccion laboral se asocian con menores niveles de burnout y todas las dimensiones

incluidas en la teoria de Maslach (Hellin et al., 2022).
Motivacion

Segtn los autores Pefia y Villéon (2020) mencionan que la motivacion es un
componente fundamental en el entorno laboral dado que actia como un motor o impulso
para orientar, mantener y mejorar la conducta de los trabajadores hacia el logro de
objetivos. Cuando un trabajador se siente motivado éste se compromete mas hacia sus
responsabilidades busca soluciones creativas y mantiene una actitud proactiva frente a
retos o dificultades que pudiesen presentarse en el entorno laboral. Este componente no
solo favorece el rendimiento de la persona, sino que también contribuye al éxito
colectivo de una institucion, por lo que se convierte en un pilar fundamental para lograr

niveles altos de productividad y satisfaccion laboral (Musheke y Phiri, 2021)

Existen dos tipos principales de motivacion que influyen en el desempefio
laboral, se incluye a la motivaciéon intrinseca y la motivacion extrinseca. En lo que

respecta, a la motivacion intrinseca se refiere al impulso que nace del trabajador como



forma de deseo o superacion de forma que el individuo se sienta satisfecho con lo que
realiza. Por otro lado, la motivacion extrinseca va a depender de los beneficios

monetarios, del reconocimiento o de algin ascenso laboral (Chambers, 2021).

Cuando esta motivacion se ve afectada las instituciones deben aplicar estrategias
que consideren las necesidades individuales y las metas institucionales, dado que
algunas acciones que son efectivas pueden establecer sistemas de reconocimiento y
recompensas para promover la participacion en la toma de decisiones, promover
programas de capacitacion y de desarrollo profesional para fomentar una cultura
organizacional basada en el respeto y la confianza. Ademas, mantener una comunicacion
abierta y constante permite al trabajador sentirse valorado y perciben que su esfuerzo es
significativo, por ende, su motivacion se fortalece y su desempeno laboral se vuelve mas

eficiente y comprometido (Pefia y Villon, 2020)
Clima Organizacional

La cultura organizacional se define brevemente como los supuestos basicos sobre
el mundo y los valores que guian la vida en las organizaciones (Schneider et al., 2020).
Este concepto abarca la calidad de las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo,
la comunicacién interna, las normas institucionales y el nivel de satisfaccion de los
trabajadores en base a su entorno de trabajo. Un clima organizacional positivo fomenta
la productividad y la cooperacion, mientras que un clima organizacional negativo influye

en la desmotivacion, los conflictos y el bajo rendimiento laboral (Schneider et al., 2020).

Por su parte, Carvalho et al. (2024) menciona que un clima organizacional puede
abarcar diversos aspectos que pueden interactuar entre si entre ellas esta el liderazgo que
influye en el estilo de comunicacion, la supervision y la cohesion en equipo que se
refleja a través de la colaboracion y el compafierismo, como también mediante la fluidez
y el acceso a la informacion de los niveles jerarquicos organizacionales. Otras
dimensiones que incluye es el trabajo en equipo, el reconocimiento y las expectativas en
cuanto a las actividades laborales. En el sector de la salud un buen clima organizacional
hace que los trabajadores se sientan escuchados, valorados y respaldados, por ende, éstos

suelen mostrar mayor compromiso y disposicion para trabajar, demuestran mas empatia



disminuye el ausentismo, se fortalece la lealtad hacia la institucién y se mejora el trato

con los pacientes.

Cuando existe un clima organizacional negativo es necesario implementar
estrategias centradas en la mejora continua y el bienestar del personal a través de
acciones que fomenten una cultura de respeto y escucha activa para promover la
participacion en la toma de decisiones y ofrecer oportunidades de desarrollo profesional.
Asimismo, es importante evaluar periddicamente el clima laboral para prevenir
conflictos y ajustar las politicas institucionales. Dado que muchas veces puede surgir
consecuencias negativas, entre ellas aumento del estrés laboral, conflictos entre
compaieros, insatisfaccion laboral y disminucion del compromiso institucional

(Carvalho et al., 2024)
Capacitacion

La capacitacion es un proceso mediante el cual los empleados adquieren o
actualizan sus conocimientos habilidades y actitudes necesarias para desempefarse
eficazmente en sus funciones laborales dentro de una organizacion. Mediante el
desarrollo de las habilidades y la resoluciéon de problemas se promueve una mejor
calidad de trabajo y eficiencia de las actividades. Ademas, permite al personal adaptarse
a los cambios tecnologicos, normativos que estan en constante dindmica y evolucion.
Esa si que una adecuada capacitacién no solo mejora las competencias del personal, sino
que también eleva la motivacion el compromiso y la satisfaccion laboral (Layton y

Pearson, 2024).

Cuando los trabajadores perciben que una organizacion invierte en su desarrollo
profesional, se sienten respaldados y valorados lo que influye en su actitud, en la
disposicion hacia las responsabilidades y por ende a un mayor nivel de productividad
con disminucion de errores y mejor clima organizacional. Para que esto sea efectivo es
necesario realizar mecanismos de evaluacion y seguimiento para identificar las
fortalezas y las areas de mejora, para en un futuro establecer objetivos claros y medibles

que estén alineados a los requisitos institucionales (Layton y Pearson, 2024).



Liderazgo

Los lideres demuestran numerosos rasgos y habilidades, como el talento, el
impulso, la fuerza de voluntad, la sabiduria practica, la lealtad, la ética, la inteligencia
emocional, la integridad, la autoconciencia y la resiliencia. Sin embargo, para
comprender mejor el liderazgo, nos centramos en lo que realmente se les exige hacer, en
lugar de en las habilidades y los rasgos que utilizan para llevar a cabo estas tareas

(Friman et al., 2025).

El liderazgo se reconoce cada vez mds como un conjunto de habilidades
diferenciadas de las habilidades de gestion, que se pueden desarrollar. Es necesario que
los futuros lideres y quienes los contraten presten atencion especifica a estas habilidades
para frenar la ola de liderazgo fallido, tan comun. Los lideres eficaces priorizan a los
demas sobre si mismos y son héabiles comunicadores. Integran informacion de diferentes
partes, fomentan la colaboracidon, crean un sentido de urgencia y definen la vision

organizacional (Davenport y Dunnick, 2021)

Existen diversos tipos de liderazgos y cada una con sus particularidades y niveles
de efectividad; uno de ellos es el liderazgo autocratico que se caracteriza por toma de
decisiones centradas y con poca participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones; el liderazgo transformacional en el cual inspira a los trabajadores a obtener
una vision clara y de empoderamiento; mientras que el liderazgo transaccional se basa a
través de recompensas y sanciones. Actualmente las organizaciones el liderazgo se
basan en el logro de los objetivos, en el fortalecimiento del clima laboral y la motivacién
del trabajador, es decir que un buen lider se puede identificar a través de las fortalezas de
cada uno de sus miembros ya sea a través de la asignacion de roles, promover una
cultura de compromiso y de mejora continua, de manera que puedan tomar decisiones
acertadas, firmes y que les permita superar los obstidculos para adaptarse al cambio

(Layton y Pearson, 2024).

Es importante resaltar que el liderazgo no es una cualidad innata, esta puede
desarrollarse a través de la experiencia, la formacion y la reflexion constante. Asi mismo
mejora la inteligencia emocional, la escucha activa, la gestion del tiempo y la resolucion

de conflictos que son habilidades que fortalecen el aprendizaje y la practica diaria.



Asimismo, al realizar una autoevaluacion le permite al lider crecer tanto personal como
profesional para mejorar el rendimiento de su equipo de trabajo y potenciar el desarrollo

de talento humano (Martinez et al., 2021).
Comunicacion Efectiva

El término comunicacion se deriva de la palabra latina, (Communis), que
significa "compartir". En consecuencia, esto significa que compartir permitiria a uno
participar y cooperar, por lo tanto, es una actividad social. Sin embargo, si no hay un
entendimiento comuin como resultado de la transmision de simbolos (verbales o no
verbales), no hay comunicacion. Sin embargo, la comunicacion ineficaz en una
organizacion puede resultar en incertidumbre, aprension e insatisfaccion; estos resultan
en una baja productividad. Por lo tanto, es necesario que los gerentes se comuniquen con
los empleados de manera efectiva. El grado en que un gerente logra los objetivos
corporativos depende de su capacidad para comunicarse de manera efectiva. El hecho es
que muchos ejecutivos aun no entienden qué es la comunicacion y su papel en el éxito

de una empresa (Musheke y Phiri, 2021)

La comunicacién es fundamental en la prestacion de servicios de salud, sin ella,
la calidad de la atencion se veria afectada. En el entorno de salud tiene multiples
componentes: alfabetizacion sanitaria, competencia cultural y barreras lingiiisticas, si
alguno de estos componentes se ve comprometido, no se logra una comunicacion eficaz.
Es también bidireccional entre los pacientes y los sistemas de salud, es decir si el
paciente o el profesional de la salud no comprenden claramente la informacion

transmitida, la prestacion de la atencion se ve comprometida (Ratna, 2019).

Las expresiones faciales, los gestos, la postura, el contacto visual, el tacto y el
espacio personal que existe entre dos personas son formas de comunicacién no verbal
que pueden ser muy significativas. La comunicacién eficaz parte de dos conceptos clave:
derechos y responsabilidades. Un comunicador eficaz es sabio y considera sus propios
sentimientos, los de los demdas y las posibles consecuencias de la comunicacion

(Hammerslough, 2023).



Reconocimiento del Esfuerzo

El desempeio de los empleados puede medirse en términos de capacidad de
respuesta, moral, calidad y cantidad de la produccion y satisfaccion del cliente. Un alto
nivel de desempefio genera mayores oportunidades para los empleados en estas
organizaciones que en aquellas con bajo desempefio. El desempefio se relaciona con lo

que la organizacion contrata a la persona para hacer y hacer bien (Palacios et al., 2024).

El desempeiio no solo se relaciona con las acciones, sino que también implica un
proceso de juicio y evaluacion. Las actividades que pueden examinarse y medirse se
reflejan en el desempefio. Una organizacion depende en gran medida del desempefio
individual y colectivo de sus empleados para poder alcanzar los objetivos corporativos y
generar una ventaja competitiva. Para que una organizacion logre sus objetivos
eficazmente, es fundamental monitorear o medir el desempeio de sus empleados
periddicamente. Un monitoreo y una medicion eficaces también incluyen proporcionar
retroalimentaciéon y evaluaciones oportunas de los empleados sobre su trabajo y
desempeno, de acuerdo con los objetivos predeterminados y la soluciéon de los

problemas (Palacios et al., 2024).
Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, junto con la satisfaccion laboral, es una de las
actitudes laborales mas estudiadas en las ciencias psicoldgicas y se utiliza a menudo para
evaluar como se sienten los empleados respecto a su trabajo. EI compromiso
organizacional suele conceptualizarse como uno o tres factores. Los tres tipos de
compromiso se asemejan en que reducen la probabilidad de que un empleado abandone
la organizacion, pero difieren en la forma en que vinculan a las personas con ella.
Primeramente, el compromiso afectivo consiste en el deseo de permanecer en una
organizacion por apego emocional. Las personas con un alto nivel de compromiso
afectivo disfrutan de la organizacion y deciden quedarse porque asi lo desean (Noordin

et al., 2020).

Segundo el compromiso normativo consiste en el sentimiento de obligacion de

permanecer en una organizacion. Las personas con un alto nivel de compromiso
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normativo permanecen en una organizacion porque les parece lo correcto. Y tercero, el
compromiso de permanencia consiste en la necesidad de permanecer en la organizacion,
basandose en el analisis de los posibles costos y beneficios de su salida. Las personas
con un alto compromiso de permanencia eligen quedarse en una organizacién porque
sienten que deben hacerlo. Estos tres tipos de compromiso estan interrelacionados y
pueden ser experimentados por una misma persona simultdneamente. El compromiso
afectivo y el normativo tienden a estar fuertemente relacionados de forma positiva,
mientras que el compromiso de continuidad solo se relaciona modestamente con ambos

(Noordin et al., 2020).
Impacto del Sindrome de Burnout en el Desempefio Profesional de Enfermeria

La exposicion créonica a altas exigencias laborales y a la escasez de recursos
laborales se perfila como el principal desencadenante del sindrome de burnout. Si bien
las caracteristicas individuales (como el neuroticismo) pueden aumentar la
susceptibilidad, los rasgos de personalidad especificos asociados con un mayor riesgo
siguen sin estar claros (Demerouti, 2024). El sindrome de burnout laboral refleja
agotamiento emocional, falta de energia, cansancio fisico, enfermedades psicologicas,
aumento del consumo de alcohol y drogas, pesimismo, ira, depresion y falta de éxito
personal. El agotamiento fisico y emocional son efectos del burnout laboral, que incluye
pesimismo laboral, renuncias y sentimientos negativos hacia los clientes. En otras
palabras, este sindrome se relaciona con problemas fisicos, salud psicologica y variables
del desempefio laboral como la insatisfaccion laboral, el ausentismo y la eficacia (Gorji,

2021).
Teorias de Desempeiio Laboral
Teoria de la Motivacion-Higiene (Herzberg)

La teoria de Herzberg ha sido utilizada como un método para explorar la
satisfaccion laboral entre los empleados. Segln la teoria de la motivacion de Herzberg
aplicada al lugar de trabajo, hay dos tipos de factores motivadores: 1) satisfactores
(motivadores), que son los principales impulsores de la satisfaccion laboral e incluyen

logros, reconocimiento, responsabilidad y avance laboral, y 2) insatisfactorios (factores
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de higiene), que son las principales causas de insatisfaccion laboral ( Herzberg, 1966 ) e
incluyen factores tales como las condiciones de trabajo, salarios, relaciones con colegas,

politicas administrativas y supervision (Alrawabhi et al., 2020).

Herzberg utiliz6 este modelo para explicar que un individuo en el trabajo puede
estar satisfecho e insatisfecho al mismo tiempo ya que estos dos conjuntos de factores
trabajan en secuencias separadas. Por ejemplo, los factores de higiene (insatisfactorios)
no pueden aumentar o disminuir la satisfaccion. Los factores satisfactores (elementos
motivacionales) deben armonizarse con los factores de higiene para lograr la satisfaccion

laboral (Alrawahi et al., 2020).

Fig 1.

Teoria de la Motivacion-Higiene (Herzberg)

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES DE
MOTIVACIONALES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el

Contenido del cargo (Como se siente |~ 5 b
individuo en relacion condiciones de la

el individuo en relacidon a su cargo.

empresa.
1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizaciéon 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios v servicios sociales

Nota: Factores de Herzberg y Pirdmide de Maslow. Tomado de Zurita (2022)

Teoria de las Expectativas (Vroom)

La expectativa se refiere a las expectativas de los empleados respecto a sus
propios esfuerzos y su relacion con un buen desempefio. Parte de la expectativa es su
nivel de dificultad. Una organizacion debe responder a esto identificando factores que
puedan inspirar al empleado a dar el mejor rendimiento posible. Dichos factores pueden
incluir equipo, educacion o la ayuda de un jefe que fortalezca la moral de sus empleados.
Vroom afirma que un mayor esfuerzo suele conducir a mejores resultados. Se puede

animar a los empleados a esforzarse si completan su mision de forma correcta y eficiente
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al ofrecerles una recompensa (Rehman et al., 2019). EIl principio de incentivos de la
Teoria de Expectativas de Vroom no siempre se centra en el interés personal del
trabajador en las bonificaciones. También se centra en las asociaciones que los
empleados tienen con su desempeio y los resultados (Rehman et al., 2019). Esta teoria
considera la motivacion como una fuerza. Gira en torno a tres elementos: valencia,

expectativa e instrumentalidad.
Fig 1.

Teoria de las expectativas

MOTIVACION — EXPECTATIVA ¥ INsTRUMENTALIDAD X VALENCIA

LSFUERZO RENIDIMIENTO RECOMPENSA

Nota: Teoria de las Expectativas de Vroom de Oziel (2024)
Implicaciones practicas

El desempeio laboral es un conjunto de comportamientos que pueden tener un
impacto positivo o negativo en la eficacia organizacional. En un entorno de tension y
division del trabajo como el de los Servicios de Salud, el desempefio de los empleados
es uno de los desafios mas basicos. Esto se debe a que el desempefio como fendmeno
esta estrechamente relacionado con aspectos de efectividad, gestion del conocimiento y
calidad, por un lado, y con la administracién, financiacion y desarrollo de la
organizacion, por el otro. Especialmente para las enfermeras, los problemas de
desempeio estan inextricablemente vinculados a la seguridad del paciente. La literatura
internacional muestra que un gran nimero de factores influyen en el desempeno de los
empleados, como la satisfaccion con la profesion, el entorno laboral, las politicas de

compensacion, etc.

Por esta razén, es importante que se implementen programas de reconocimiento
institucional mediante espacios de escucha activa para atender las necesidades del

trabajador. Asimismo, generar entornos laborales colaborativos que fomenten la
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participacion y la autonomia para de esta manera incrementar la satisfaccion y reducir el
ausentismo del talento humano. También se considera necesario garantizar condiciones
laborales dignas y desarrollar normas que promuevan la equidad salarial, de igual
manera se debe implementar planes de incentivo por desempefio, fomentar campafias de
salud mental ocupacional y programas de apoyo emocional para prevenir el agotamiento

profesional en el personal sanitario.

Finalmente, en el ambito de las politicas los gobiernos deben formular e
implementar marcos normativos que garanticen condiciones laborales justas y seguras,
esto incluye la elaboracion de politicas salariales, regulacion de jornadas laborales,
promocién de entornos laborales libre de violencia y discriminacién de manera que se

pueda garantizar el cumplimiento de los derechos del trabajador.
Conclusiones

El desempefio laboral representa un pilar fundamental para garantizar la
eficiencia, calidad y sostenibilidad de los servicios de salud. Factores como la
motivacion, el clima organizacidn, la capacitacion, el liderazgo y la comunicacion no
solo inciden en la productividad del personal, sino también en la satisfaccion del
trabajador y la seguridad del paciente. A través de los andlisis de la teoria de motivacion
permitid comprender que la satisfaccion del empleado surge cuando se promueven los
factores motivacionales intrinsecos, mientras que la insatisfaccion puede evitarse
considerando las condiciones externas o higiénicas. Por otro lado, la teoria de Vroom
evidencid que los trabajadores actiian motivados cuando perciben que sus esfuerzos son

considerados o se perciben.

En respuesta al objetivo de este ensayo se puede mencionar que el desempefio
laboral no solo depende unicamente del trabajador, sino del entorno estructural,
organizativo y emocional que le rodea. Por ello, es indispensable promover una gestion
humana centrada en el trabajador con lideres comprometidos y gobiernos que respalden
estas acciones para asi alcanzar un sistema de salud mas eficiente, equitativo y
humanizado donde el personal no solo cumpla funciones, sino que trabaje con proposito

y compromiso.
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