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INTRODUCCIÓN

Desde su inicial concepción, dedicado a la caridad como institución de beneficencia, con escaso personal técnico, se ha pasado al hospi​tal moderno, con importantes recursos humanos especializados y alta tecnología. La diversificación profesional, con una organización jerarquizada, y el triple nivel asistencial (preventivo, asistencial y rehabilitador) son características del hospital moderno.

Hoy nadie duda de la importancia cuantitativa y cualitativa que ha adquirido el personal en un hospital, a quien corresponde, entre otras cosas, alrededor del 70 por 100 de su presupuesto de gastos.

En general, en el mundo empresarial y, más en concreto en el ám​bito de los recursos humanos, ha predominado la visión admi​nistrativa. El cumplimiento de lo estrictamente legislado, sin conside​raciones de otro tipo, ha originado rigideces en las instituciones e insatisfacción en las personas. Las técnicas de medición del trabajo, va​loración de puestos de trabajo, retribuciones, etc, están todas ellas orientadas a la administración de recursos humanos; y, por tanto, con una consideración basada fundamentalmente en su coste económico.

A partir de los años ochenta, se han dado diversas manifestaciones para tratar de lograr una mayor satisfacción de las personas en el tra​bajo, a través, sobre todo, de una mayor integración e identificación de sus capacidades con los objetivos de la institución. Se ha producido una ruptura con las formas administrativas, tratando de lograr una mayor flexibilidad y satisfacción de las personas. Se trata de dirigir, de gestionar, los recursos humanos, más bien que de administrarlos.

La gestión de los recursos humanos presenta dos grandes dimen​siones:

a)
La que afecta a 1a dirección de los recursos humanos, que defi​ne los objetivos, criterios y formas de entender la vinculación del individuo con el proyecto, con la institución y con sus pro​pias capacidades.

b)
La dimensión instrumental o funcional, que es la que trata de resolver los problemas funcionales para administrar eficientemente los contenidos, los recursos, los medios disponibles.

Con ser importante la vertiente económica de los recursos huma​nos, ha de quedar siempre supeditada a su vertiente humana y per​sonal, que las diferencia radicalmente del resto de los recursos de la actividad empresarial.

TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

Todas las personas tienen necesidades y, de hecho, actúan y tra​bajan para satisfacerlas. Naturalmente, estas necesidades son de muy diversa índole y, con frecuencia, difíciles de definir. Además, surgen y desaparecen una vez satisfechas, siendo diferentes en cada indivi​duo.

La teoría de la motivación que afloró en la década de los cincuenta ha elaborado la base más importante para comprender el comporta​miento humano.

Existen distintas teorías que pueden relacionarse siguiendo tres modelos:

1.- Teoría mecanicista

Concibe la empresa como un sistema meramente técnico. Por tan​to, planifica las acciones que ha de llevar a cabo, las comunica a sus ejecutores y trata de poner los medios para que se realicen. En este contexto, se plantean los incentivos a ofrecer que, generalmente, se traducen en mejoras retributivas. Pero los hechos demuestran am​pliamente que el dinero no es el único motivo, que hay además otras cosas valiosas, incentivos, que no se miden en unidades monetarias.

Esto condujo a su vez, al estudio de otros incentivos, distintos del dinero, que podrían constituir factores de motivación en el trabajo de las personas. Se llegó a la conclusión de que existían de​terminados factores, de carácter social, que afectaban a la productivi​dad y motivación de los trabajadores. Entre estos factores se en​cuentran las interrelaciones entre los miembros del grupo, la moral del equipo, la dirección eficaz, etc. La empresa, en definitiva, puede controlar, pero muy limitadamente, este tipo de factores motivadores y, en ocasiones, no lo puede hacer en modo alguno.

2.- Teoría psicosociológica

Esta teoría deja de atribuir las causas de motivación más impor​tantes a los incentivos que ofrece la empresa. Las intervenciones con otras personas que trabajan en la empresa adquieren una gran im​portancia y se concluye que la motivación de las personas depende de factores complejos que tienen mucho que ver con las necesidades que se busca satisfacer en el trabajo.

La empresa, en definitiva, aparece como un organismo social, cuya realidad no puede ser captada exclusivamente por su contenido econó​mico. 
La teoría de Abrahan H. Maslow constituye una aportación impor​tante en el campo de la motivación humana. Parte del conocimiento de las necesidades humanas, sobre las que establece una jerarquía. Las clasifica en cinco tipos:

-
Fisiológicas: Alimento, descanso, vivienda, etc. Son una condi​ción para el mantenimiento de la vida.

-
De seguridad: Protección contra las amenazas. Descansan en el entorno.

-
Sociales: Sentirse integrado en un grupo, valorado.

-
De estima personal, de parte de los demás, confianza en sí mis​mo, éxito y competencia.

        - 
De autorrealización: Desarrollo de todas las potencialidades personales.

También analiza las motivaciones que existen para satisfacer esas necesidades, que coexisten en una misma persona. La importancia relativa de unas y otras depende de las circunstancias de cada uno. Maslow señala que una necesidad superior surge cuando están satis​fechas las necesidades de tipo inferior.

3.- Teoría antropológica

Parte de la idea de que, para el logro de resultados en cualquier proceso de interacción entre dos agentes, pueden darse tres tipos de motivos para la acción personal :

-
Motivos extrínsecos: Determinan el logro de satisfacciones que
se producen por las interacciones.

-
Motivos intrínsecos: Determinan el logro de aprendizajes de la propia persona que decide.

-
Motivos trascendentes: Determinan el logro de aprendizajes de las otras personas con las que se interacciona.

Tan importante como reconocer los tipos de motivos presentes en las personas es explicar cómo influyen cada uno de ellos en la forma​ción del impulso motivacional de la persona que decide.

Con frecuencia, los tres motivos están presentes en una misma ac​ción, cada uno con una intensidad distinta.

ÉNFASIS EN EL PERSONAL

El primer «mercado» que debe ser conquistado por los respon​sables de un hospital es el que está formado por su propio personal. La gran mayoría del personal de un hospital tiene relación con los pa​cientes y, en la medida en que se sientan identificados y compro​metidos con los objetivos de la institución, será más fácil que se al​cancen éstos.

Una buena gestión de personal consiste:

a)
En tratar bien (dignamente) a las personas y pedirles que des​taquen.

b)
En hacer que las cosas funcionen.

Todo esto requiere un comportamiento de calidad del hombre medio. Debe conocer y compartir los objetivos generales y parti​cipar, cada cual en su ámbito, en su consecución.

Dentro de un hospital tiene una gran importancia -sin que ello suponga infravalorar otros sectores- el cuerpo facultativo, que ha de sentirse aleccionado e impulsado en la línea del progreso científico-​profesional. Ha de participar y colaborar en el establecimiento de los objetivos, de los que va a ser protagonista directo.

El otro gran sector del personal de un hospital, por su importancia, está constituido por  enfermería. Realizan un trabajo no sólo com​plementario al de los médicos, sino que tiene su propio contenido pro​fesional y autonomía de realización. Basta decir que, en un hospital, los enfermos ingresados dependen, casi las veinticuatro horas del día de la enfermera. 

GESTIÓN DE LOS DEPARTAMENTOS

Cuando se oye hablar de gestión se tiende a pensar en los nego​cios. Sin embargo, es aplicable a todas las organizaciones, «sea cual sea su misión específica; es el órgano genérico de la sociedad del sa​ber».

La función de la organización es la de hacer productivo.el conoci​miento y. especialmente en un hospital, sólo se consigue con el traba​jo en equipo, en el que participan otros especialistas. Cada uno de ellos, aisladamente -piénsese en un radiólogo, un anestesista o un neurocirujano-, no consigue resultados, pero lo que cada uno de ellos hace mantiene una relación directa con lo que se pretende: la curación del enfermo.

Las buenas relaciones humanas, que son siempre productivas, han de fomentar algunos requerimientos básicos:

-
La comunicación entre los integrantes del equipo.

-
El trabajo en equipo, indispensable en la consecución del obje​tivo común: diagnóstico y tratamiento del enfermo.

-
El autodesarrollo individual, que responde a la contribución de cada uno al funcionamiento de la organización.

-
El desarrollo de los demás, que establece normas respondiendo a las necesidades del trabajo.

La creciente especialización de los distintos componentes de los servicios hospitalarios es bien patente con la aparición de las moder​nas tecnologías. Todo departamento ha de incorporar tres practicas significativas:

-Mejorar continuamente lo, que hace, fomentando un organizado autoperfeccionamiento. Este es un factor de satisfacción rele​vante.

-
Desarrollar nuevas aplicaciones a partir de sus propios éxitos.

-
Aprender a innovar. Es decir, tiene que incorporar la gestión del cambio. De lo contrario pierde capacidad de funcionamiento y la aptitud para atraer y conservar a los especialistas.

Un departamento debe estar organizado, algo que es cada vez más patente, como un equipo de asociados, más que por relaciones de jefe y subordinados. Al estar compuesto por especialistas, donde ningún saber posee un rango superior a otro, tiene que ser una orga​nización de colegas, con un razonable grado de descentralización.

LA CARRERA PROFESIONAL

La carrera profesional es el programa que viene a definir el reco​rrido del desarrollo personal dentro de la empresa. Es ésta una nece​sidad claramente percibida por los profesionales sanitarios que tra​bajan en un hospital. La concepción del profesional liberal de la medicina, que ha prevalecido durante muchos años, ha dado paso en las dos ultimas décadas al profesional funcionario o contratado y ha na​cido «una nueva burocracia profesional». Afecta de modo predominante a los médicos, pero los profesionales de la enfermería muestran el mismo grado de insatisfacción por la falta de perspectivas futuras y por los cambios que se han dado en el ejercicio de su trabajo.

En el periodo industrial, los empleados se centraban en el trabajo más que en la carrera. La retribución, la seguridad y las prestaciones sociales centraban el horizonte de sus aspiraciones. El trabajo exigía, en general, escasos conocimientos y era mayoritariamente repetitivo y los ascensos eran jerárquicos.

La necesidad de una mayor especialización y conocimientos para desempeñar un trabajo  algo claramente patente en los hospitales ha roto con los esquemas anteriores. «El desarrollo de la carrera se considera un proceso a largo plazo en el que se dan de continuo auto​evaluación, educación, formación, adquisición de experiencia laboral según se trabaja y cambio de nuevos puestos de trabajo».

En las empresas tradicionales, el desarrollo de la carrera profe​sional se ha basado en los movimientos dentro del trabajo, por el sis​tema de ascenso y promoción. Muchos estaban en condiciones de pre​ver que, al cabo de cierto número de años, podrían alcanzar determinada posición dentro de la empresa. La desventaja de este sistema, «vía escalafón», es que resulta insatisfactorio para muchos y, también, muy lento. Además, quienes no han encajado bien en su puesto de trabajo, pueden tener dificultades para encontrar otro.

El desarrollo de las personas en la época actual, ya no es una responsabilidad exclusiva del interesado o algo que se deja al azar de las circunstancias. «Las organizaciones se han hecho cargo de la promoción profesional y humana de conformidad con quienes traba​jan en ellas, de manera sistemática y programada».

Posiblemente, la verdadera carrera profesional a la que aspiran la mayoría de los que trabajan en un hospital radica en las oportunida​des que se les ofrece para una mejora constante de su profesión, a través del conocimiento. La facilidad para acceder a nuevas técnicas de aprender e investigar, y el tiempo para el estudio, estimula la consecución de objetivos individuales, capaces de generar un valor añadido. Cada persona debe encontrar facilidades para recorrer su camino particular en las expectativas que se ha forjado, dentro de los objetivos institucionales del hospital.
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