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Introducción 

El clima organizacional es la percepción colectiva de los miembros de una organización 

sobre sus políticas, prácticas y procedimientos (Correa y Samudio, 2023). Estas percepciones, que 

pueden ser tanto positivas como negativas, son influenciadas por el ambiente laboral y afectan 

directamente el comportamiento de los empleados. En cambio, la motivación laboral es un 

elemento clave que impulsa al personal a trabajar con calidez, responsabilidad y eficacia, esta 

dimensión contribuye a un ambiente laboral positivo, una atención adecuada y una mejor calidad 

de vida (Saraí, 2020). 

Los sistemas de atención médica confían en el personal sanitario para asegurar la 

disponibilidad, aceptación y calidad de los servicios de salud, lo cual tiene un impacto directo en 

el bienestar de las comunidades. No obstante, proyecciones de la Organización Mundial de la Salud 

(OMS) anticipan una escasez de 18 millones de profesionales de la salud en países con economías 

en desarrollo, esto se atribuye a una serie de problemáticas asociadas con la formación, 

contratación, retención y rendimiento del personal sanitario, agravados por la falta de inversión en 

programas de capacitación y desarrollo profesional (OMS, 2022). 

En este contexto, la investigación de Álava et al. (2023) señaló que la alta rotación de 

personal en enfermería surge cuando por escasez de personal también son asignados a laborar en 

áreas desconocidas, lo que genera tensiones, falta de familiaridad con los protocolos y 

procedimientos, falta de cohesión dentro del grupo y una sensación general de inseguridad laboral. 

Sin embargo, se destacó que una mayor camarería en el entorno laboral y una mejor comunicación 

entre colegas disminuye la presión laboral y contribuye a mitigar los efectos negativos en la salud 

de los trabajadores.  

A nivel regional, los profesionales de enfermería desempeñan un papel fundamental en los 

recursos humanos para la salud, abarcando más del 56% de la fuerza laboral en este ámbito. A pesar 

de su notable presencia, las estimaciones revelan que solo hay un promedio de 44.3 profesionales 

de enfermería por cada 10 000 habitantes en América Latina y el Caribe (Organización 

Panamericana de la Salud [OPS], 2023).  Por su parte, Piacquadio (2021) determinó que el 38% 

del ausentismo laboral que experimenta la región se debe a múltiples causas como las relaciones 

entre colegas, las exigencias físicas y emocionales del trabajo, la antigüedad laboral, la edad de los 

trabajadores, las condiciones ergonómicas, los horarios nocturnos, las responsabilidades familiares, 
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el nivel salarial y el entorno laboral. A su vez, se observó un aumento del deterioro físico 

manifestado en enfermedades del sistema osteomioarticular, la hipertensión y la diabetes, con el 

estrés laboral y la depresión destacándose como factores que incrementa la inestabilidad mental de 

estos grupos.  

A nivel nacional, se registró un aumento en la cantidad de atenciones brindadas en los 

centros de salud públicos pasando de 16 millones a 38 millones de casos, lo cual derivó en una 

mayor necesidad de contratación de profesionales, incrementando su número de 6 088 a 8 849 

enfermeros en el periodo 2014. En paralelo, las remuneraciones para los cargos directivos en 

enfermería se elevaron de $1 086 a $2 034 en el mismo período, y se implementaron incentivos 

como viáticos por residencia y bonificaciones geográficas para los trabajadores en zonas de difícil 

acceso (Ministerio de Salud Pública [MSP], 2020). En consecuencia, por su trayectoria en prácticas 

ejemplares para fortalecer el clima laboral, el  Ministerio de Salud Pública (2022) recibió un 

reconocimiento del Ministerio de Trabajo, resaltando el programa Juntos por la Integración, 

enfocado en fomentar la camaradería y la sana convivencia entre los colaboradores mediante 

capacitaciones y el reconocimiento de la gestión institucional. 

A pesar de los esfuerzos mencionados, uno de los principales retos que enfrenta el país 

consiste en modificar la proporción desequilibrada entre profesionales médicos y profesionales de 

enfermería, que es de 1.6 a 1, así como la relación entre profesionales de enfermería y auxiliares 

de enfermería, que es de 1.43 a1. Esta situación tiene un impacto negativo en la calidad de la 

atención sanitaria y contribuye a la desigualdad en la distribución de recursos entre las provincias 

(MSP, 2022). 

En consonancia al trabajo efectuado por Venegas et al. (2022), la mayoría del personal de 

Enfermería está compuesto por mujeres representando el 80%, mientras que el 20% restante son 

hombres. En cuanto a la distribución por edades, se destaca que el grupo de 31 a 40 años es el más 

numeroso entre la plantilla médica, también se observa que el 60% del personal cuenta con un 

título de tercer nivel. En cuanto a la experiencia laboral en los planteles de tercer nivel, el rango de 

cuatro a seis años es el más prevalente y se destaca que el 38% de enfermeros labora en la jornada 

vespertina.  

En consecuencia, el presente ensayo se centra en la influencia del clima organizacional en 

la motivación laboral del personal de enfermería en instituciones de salud, siendo esto de gran 
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relevancia en el ámbito de la gestión de recursos humanos en el sector sanitario. De acuerdo con 

Bustamente et al. (2023) un clima organizacional positivo actúa en cadena mejorando la 

motivación laboral, lo cual lleva a una mayor satisfacción en el trabajo y conduce a un mejor 

rendimiento laboral. 

El documento se estructura de la siguiente manera. Inicialmente se define el concepto de 

clima organizacional y motivación laboral. Luego se resume estudios con elementos clave que 

influyen en la relación clima organizacional-motivación laboral. Posteriormente se reflejan algunas 

implicaciones prácticas para responder a problemas cuando la relación clima organizacional-

motivación laboral se ve perjudicada en las instituciones de salud. La última sección cierra con 

conclusiones. 

Clima Organizacional  

El clima organizacional se refiere al ambiente psicológico y emocional que prevalece en 

una organización, influyendo en la forma en que los empleados perciben su entorno laboral y se 

relacionan entre sí (Belizario, 2021). En torno a un clima organizacional positivo, este se 

caracteriza por una comunicación efectiva, conexiones saludables, liderazgo inspirador, trabajo en 

equipo cohesionado, reconocimiento a los logros individuales y colectivos, oportunidades de 

desarrollo profesional, equidad en las políticas de la empresa y un sentido de pertenencia por parte 

de los empleados (Puitiza et al., 2020) 

Por otro lado, Macías y Vanga (2021) declaran que un clima organizacional negativo se 

manifiesta en conflictos interpersonales, falta de motivación, elevada rotación de personal, 

comunicación deficiente, falta de claridad en los roles y responsabilidades, políticas injustas o 

discriminatorias, estrés laboral y un ambiente de trabajo poco colaborativo. Ante esta situación, 

resulta fundamental que las empresas implementen estrategias para mejorar el clima 

organizacional, como programas de bienestar laboral, capacitaciones en habilidades de 

comunicación y liderazgo, evaluaciones de clima laboral periódicas, colaboración entre pares, y 

políticas equitativas que promuevan un buen ambiente laboral. 

El contexto proporciona una visión global del clima organizacional en las empresas, 

destacando la importancia de un ambiente laboral positivo para el rendimiento de los empleados. 

Desde la perspectiva de la enfermería, esta comprensión del clima organizacional es relevante, ya 
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que un entorno laboral positivo influye directamente en la satisfacción laboral, la calidad del 

cuidado brindado a los pacientes y la salud emocional de los profesionales de enfermería.  

Teoría del Ajuste Persona-Trabajo  

En el campo de la psicología laboral para Bakker et al. (2023) la teoría del ajuste persona-

trabajo es un marco conceptual que busca comprender cómo las características individuales de los 

empleados y las características del trabajo interactúan para influir en los resultados laborales, como 

la satisfacción laboral, la motivación y el desempeño. Amarneh y Muthuveloo (2020) expresan que 

el ajuste persona-trabajo se refiere a la medida en que un individuo se adapta y se siente cómodo 

en su entorno laboral, esto incluye aspectos como las habilidades y conocimientos del trabajador, 

sus valores, intereses y necesidades personales, así como su personalidad y estilo de trabajo.  

Por otro lado, Kim et al. (2023) argumentan que el ajuste del trabajo a la persona implica 

la adecuación entre las características del puesto de trabajo y las características individuales del 

empleado, esto se vincula con diseño del trabajo, la carga de trabajo, las responsabilidades 

asignadas, el ambiente laboral, la flexibilidad y las oportunidades de desarrollo. Un buen ajuste del 

trabajo a la persona puede conducir a una mayor motivación, productividad y bienestar en el 

trabajo. 

Por tanto, esta teoría tiene una visión interaccionista, es decir, el ajuste no es estático ni 

unidireccional, sino que está influenciado por factores tanto individuales como contextuales. Por 

ejemplo, un individuo puede modificar su estilo de trabajo o desarrollar nuevas habilidades para 

adaptarse mejor a su puesto, mientras que las organizaciones también pueden ajustar los aspectos 

del trabajo para facilitar el éxito y la satisfacción de los empleados.  

Factores que Influyen en el Clima Organizacional  

En relación con Broetje et al. (2020), el ambiente psicológico y emocional en el trabajo de 

enfermería juega un papel relevante en el bienestar general de los profesionales de la salud. El 

clima organizacional, que engloba diversos aspectos como la cultura, la dinámica laboral, el 

liderazgo y las políticas institucionales, influye notablemente en cómo los enfermeros perciben su 

entorno y cómo se sienten respecto a su trabajo. En el ámbito de la enfermería, uno de los aspectos 

más relevantes a nivel psicológico es la carga emocional que conlleva la atención de pacientes ya 

que lidian diariamente con situaciones estresantes, emocionalmente intensas y complicadas, como 
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el cuidado de pacientes en estado crítico, la comunicación de malas noticias a familiares o la gestión 

de situaciones de emergencia.  

En la investigación de Belizario (2021) se demostró que la presión constante para tomar 

decisiones rápidas, así como la exposición a situaciones de vida o muerte, y la carga emocional de 

ver el sufrimiento de los pacientes, son experiencias que producen fatiga emocional y agotamiento. 

Para Melendez y Tejada (2020), si el clima organizacional no proporciona el apoyo necesario como 

capacitaciones en manejo del estrés, el personal llega a notar una disminución en su motivación 

laboral y un aumento en el riesgo de burnout. 

Del mismo modo, la calidad de las relaciones interpersonales en el ambiente laboral 

también juega un papel clave en el desempeño profesional. A raíz de la naturaleza crítica y dinámica 

de la atención médica, la comunicación eficaz es un proceso es fundamental para el trabajo en 

equipo ya que la transmisión clara, precisa y oportuna de información entre el personal de 

enfermería y otros profesionales del plantel garantiza una atención coordinada y de calidad para 

los pacientes (Fernandes et al., 2021). En conformidad con Cruz y Perén (2023), un buen canal de 

comunicación fomenta la confianza, el respeto entre los miembros del equipo, lo que contribuye 

significativamente a un clima organizacional positivo. 

Para cumplir este propósito, los enfermeros se comunican mediante sistemas de mensajería 

electrónica interna como que facilitan el envío rápido de mensajes, la organización de 

conversaciones por equipos o unidades, y el traslado de archivos importantes como protocolos de 

atención o informes de pacientes (Carvalho et al., 2022). Aparte de la mensajería electrónica, el 

mural de avisos es un recurso físico para mantener a todos actualizados sobre aspectos cruciales de 

su trabajo y del entorno hospitalario, en ellos se encuentran horarios de turnos, recordatorios y 

anuncios sobre eventos o capacitaciones (Medina et al., 2024). 

Aparte de las herramientas mencionadas, Collado et al. (2024) indican que los enfermeros 

valoran las reuniones de cambio de turno para compartir detalles sobre la condición de los 

pacientes, cambios en los tratamientos, procedimientos a seguir, entre otros aspectos relevantes 

para garantizar una transición fluida entre los turnos y planificar el trabajo de manera efectiva. No 

obstante, para Álvarez et al. (2020), la comunicación no verbal también es fundamental en las 

instituciones de salud, utilizar gestos, expresiones faciales, posturas corporales y contacto visual 

para transmitir información, demostrar empatía hacia los pacientes, y establecer una atmósfera de 
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confianza. Esta forma de comunicación complementa las interacciones verbales y contribuye a una 

comunicación más completa. 

Según lo establecido por Wibowo y Paramita (2022), el liderazgo dentro de las instituciones 

de salud es otro factor relevante en la construcción de un buen clima laboral. En este caso, el perfil 

de quién adopta este papel posee cualidades como empatía, capacidad de trabajo en equipo, 

flexibilidad, y resiliencia emocional, estas características no solo facilitan la conexión con el 

personal de enfermería, sino que fomentan la cooperación. Para González (2022), un liderazgo que 

fomente la participación, la autonomía, la capacitación continua y el reconocimiento del trabajo 

bien hecho contribuirá a fortalecer la motivación y el sentido de pertenencia de los enfermeros. Por 

el contrario, un liderazgo autoritario, poco empático o que no valore el aporte de su equipo provoca 

un menor involucramiento en las tareas laborales 

Del mismo modo, Martins et al. (2020) dictaminan que la capacidad imparcial de mediar y 

facilitar el diálogo entre las partes enfrentadas es clave para evitar escaladas de tensiones y abrir 

un espacio al entendimiento mutuo, mientras que la habilidad de negociación permite llegar a 

acuerdos que satisfagan las necesidades y expectativas tanto del enfermero como de la institución 

de salud, esto incluye aspectos vinculados con las condiciones laborales, el desarrollo profesional, 

la asignación de recursos y otros que impactan directamente en la motivación y satisfacción laboral.  

En un entorno hospitalario es común que surjan controversias, así que los líderes deben 

estar preparados para abordar estas fricciones de manera constructiva. Según Somani et al. (2021), 

una resolución efectiva deriva en escuchar activamente a las partes en conflicto, identificar los 

puntos de desacuerdo, buscar puntos en común y trabajar hacia una solución que equitativa. Los 

líderes que manejan los conflictos de esta manera contribuyen a un clima organizacional armonioso 

y motivador, donde el personal de enfermería se siente valorado. 

En la búsqueda por crear una excelente cultura de laboral, diversos autores proponen que la 

equidad eleva el sentido de pertenencia y mejora las políticas institucionales. Por equidad 

Wakefield et al. (2022) se refieren a diseñar con igualdad de oportunidades las propuestas de 

desarrollo profesional, ascenso, participación en proyectos o comités dentro de la institución, para 

todos los miembros del equipo, independientemente de su género, edad, etnia u otras características 

personales. En cuanto a promover un sentido de pertenencia significa hacer que los empleados se 

sientan parte integral de la institución y de su equipo de trabajo, esto se logra involucrándolos en 
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la toma de decisiones, brindándoles autonomía en su trabajo y fomentando el trabajo en equipo. 

Además, es importante crear una cultura de responsabilidad compartida, donde cada miembro del 

equipo se sienta responsable de ayudar al éxito colectivo y al cumplimiento de los objetivos 

organizacionales (Iglesias et al., 2020). 

Respecto al bienestar del personal de enfermería, el diseño de políticas institucionales 

adecuadas en relación con la carga de trabajo, la remuneración, los beneficios laborales y el acceso 

a recursos juega un papel relevante. Laverde y Sánchez (2020), resaltan que es importante 

establecer una carga de trabajo razonable y realista, evitando la sobrecarga que altere la calidad de 

la atención y la vitalidad tanto física como emocional de los profesionales.  

En relación con la remuneración, se debe garantizar un salario competitivo que reconozca 

la labor y el compromiso del cuerpo médico. Aparte del salario base, se pueden considerar 

incentivos como bonificaciones por desempeño, y beneficios adicionales al seguro médico, como 

programas de bienestar y flexibilidad en los horarios de trabajo (Pappas et al., 2024). Así mismo, 

las directrices pertinentes al acceso de recursos deben asegurar que el personal sanitario cuente con 

el equipamiento, materiales y tecnología necesarios para realizar su trabajo de manera segura, esto 

incluye proporcionar capacitación en el uso de nuevas herramientas y actualizar constantemente 

los recursos disponibles para mantener un entorno de trabajo óptimo (Kim y Hwang, 2020). 

En síntesis, un ambiente de trabajo donde exista apoyo, comunicación efectiva, trabajo en 

equipo y reconocimiento por el esfuerzo y dedicación de los enfermeros contribuirá a un clima 

organizacional positivo. Por otro lado, situaciones como el conflicto interpersonal, la falta de apoyo 

por parte de los superiores o compañeros, y la percepción de injusticia construye un ambiente 

negativo que afecta la motivación y el compromiso de los trabajadores de enfermería. 

Motivación Laboral  

La motivación laboral se refiere al conjunto de factores que impulsan a los individuos a 

alcanzar sus metas laborales y satisfacer sus necesidades dentro del entorno laboral, estos pueden 

ser tanto intrínsecos como el deseo de crecimiento personal y la realización profesional, o pueden 

ser extrínsecos y enfocarse tanto en la remuneración como el reconocimiento externo (Deza et al., 

2020). En el caso del personal de enfermería, la motivación principalmente conecta con la 

satisfacción de contribuir al bienestar de los pacientes, el reconocimiento por parte de sus 

superiores y colegas, el desarrollo de habilidades y conocimientos. 
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En las instituciones de salud, un alto índice de motivación laboral está asociado con la 

dedicación de los enfermeros hacia sus responsabilidades. Cuando los profesionales de enfermería 

reciben incentivos para lograr una mejor conciliación entre la vida laboral y personal, 

consecuentemente tiene una mayor disposición para realizar sus tareas diarias con eficiencia, esto 

se traduce en una mejor atención al paciente (Contardo et al., 2021). 

De acuerdo con Slåtten et al. (2020), la motivación también está vinculada con un mayor 

nivel de creatividad e innovación. Los enfermeros se sienten impulsados a buscar formas de 

optimizar los procesos y ofrecer soluciones más efectivas a los desafíos que enfrentan en su trabajo. 

Esta actitud proactiva no solo beneficia a la institución de salud en términos de eficiencia, sino que 

brinda a los enfermeros una sensación de logro al ver los resultados de su contribución. 

En el ámbito de la salud, se resalta que la motivación puede provenir de factores intrínsecos, 

como el deseo de contribuir al bienestar de los pacientes y el desarrollo profesional, así como de 

factores extrínsecos, como el reconocimiento y las condiciones laborales favorables. Asimismo, es 

pertinente destacar que va más allá de incentivos materiales, pues otorga un sentido de propósito y 

satisfacción personal derivado del impacto positivo que generan en la salud y el bienestar de las 

personas atendidas. 

Consecuencias del Bajo Índice de Motivación en las Instituciones de Salud 

En el ámbito laboral, Salehian et al. (2023) ha demostrado que la baja motivación en el 

personal tiene repercusiones negativas que se clasifican en: desinterés, rotación de personal y 

ausentismo. Cuando los profesionales de enfermería experimentan desinterés en sus tareas y 

responsabilidades debido a una falta de motivación, es probable que no dediquen el tiempo y la 

atención necesarios a cada caso. Además, el desinterés puede llevar a una falta de compromiso con 

los objetivos de la institución, afectando la eficiencia de los servicios de salud en general. 

El bajo índice de motivación también deriva en una alta tasa de rotación de personal en el 

ámbito de la enfermería. Cuando los enfermeros no se sienten motivados ni valorados en su trabajo, 

es más probable que busquen oportunidades laborales en otros lugares. Esta rotación constante 

genera costos adicionales para las instituciones de salud, ya que genera la necesidad de reclutar, 

capacitar y adaptar constantemente a nuevos profesionales (Gab et al., 2020). 

A su vez, la falta de motivación puede llevar a un aumento en el ausentismo laboral entre 

el personal de enfermería. Los trabajadores desmotivados pueden experimentar síntomas de 
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agotamiento, estrés o desgaste emocional, lo que los lleva a faltar más frecuentemente al trabajo. 

El aumento del ausentismo no solo afecta la carga laboral del personal restante, también genera 

interrupciones en la atención a los pacientes y afecta la percepción de calidad de los servicios de 

salud por parte de la comunidad (García et al., 2023). 

Teorías de Motivación Aplicadas a la Enfermería 

Entre las teorías clásicas que han contribuido a comprender la motivación en el ámbito 

laboral se encuentran la Teoría de Maslow y la Teoría de Herzberg, ambas ofrecen perspectivas 

diferentes, pero se complementan sobre los factores que influyen en la motivación y el bienestar 

de los trabajadores. De acuerdo con  González et al. (2023), la jerarquía de necesidades creada por 

Abraham Maslow en 1943 especifica que las personas tienen una serie de necesidades que deben 

satisfacer en un orden jerárquico para alcanzar la autorrealización. En cambio, el modelo de 

Frederick Herzberg publicado en 1959 identificó dos dimensiones independientes que influyen en 

la motivación laboral: factores higiénicos o de mantenimiento y factores motivacionales. 

Bajo este contexto, las necesidades fisiológicas son atendidas mediante condiciones de 

trabajo seguras, un salario justo y el acceso a recursos esenciales. Esto establece una base para 

afrontar las necesidades de seguridad, las cuales se enfocan en la estabilidad laboral y la protección 

contra riesgos físicos y emocionales en el entorno laboral. Al mismo tiempo, las necesidades 

sociales se manifiestan en la importancia de un ambiente de trabajo colaborativo, el apoyo de 

compañeros y la aceptación de sus superiores (Bayser, 2023). 

Por otro lado, las necesidades de autoestima se anexan al desarrollo personal y profesional, 

esto reprensenta recibir reconocimiento por su trabajo, sentirse valorados y tener oportunidades de 

ascenso. Tanto la retroalimentación positiva como la posibilidad de alcanzar metas y desafíos son 

aspectos clave para aumentar la motivación. Finalmente, las necesidades de autorrealización 

representan la culminación de un proceso motivacional completo. Al dar autonomía en el trabajo y 

metas estimulantes permite que el personal de enfermería alcance su máximo potencial y se sienta 

realizado tanto a nivel laboral. En conjunto, todas estas necesidades interactúan para crear un clima 

organizacional que favorezca la motivación y la eficiencia en el personal de enfermería en 

instituciones de salud (Bayser, 2023). 
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Figura 1 

Jerarquía de necesidades de Maslow 

 

Nota. Tomado de La Pirámide de Maslow al Microscopio de Rodríguez, 2018 

En relación con la teoría de dos factores de Herzberg, los factores higiénicos son aquellos 

con afinidad al ambiente externo de trabajo y que si están ausentes o deficientes causan 

insatisfacción en los empleados. Estos factores incluyen aspectos como las condiciones laborales, 

el salario, las políticas y procedimientos de la organización, la calidad de la supervisión, las 

interacciones laborales y la seguridad laboral. Según el autor, la presencia de factores higiénicos 

puede evitar la insatisfacción en el trabajo, pero no necesariamente genera motivación y 

satisfacción duraderas (Salazar et al., 2020).  

En contraste, los factores motivacionales están relacionados con el contenido del trabajo y 

las tareas en sí mismas, esto incluye el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento 

profesional y el desarrollo personal. Herzberg encontró que la presencia de estos elementos 

realmente impulsa la satisfacción en el trabajo y la motivación intrínseca de los empleados. Como 

reacción en cadena, cuando los trabajadores experimentan logros notables, reciben reconocimiento 

por su desempeño, tienen oportunidades de desarrollo y asumen responsabilidades que les brindan 

un sentido de triunfo(Salazar et al., 2020).  
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Figura 2  

Teoría de los Dos Factores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tomado de Teoría de los Dos Factores (Herzberg) por Kuijk, 2023 

Factores que Elevan la Motivación Laboral en el Personal de Enfermería 

La creación de un ambiente positivo en el clima organizacional de las instituciones de salud, 

especialmente para el personal de enfermería, es relevante para fomentar la motivación laboral y 

mejorar el desempeño de los profesionales. Uno de los aspectos clave dentro de esta creación de 

ambiente positivo es instaurar una cultura de apoyo y reconocimiento. La cultura de apoyo implica 

brindar respaldo emocional y profesional a los miembros del equipo de enfermería; esto se logra 

mediante la promoción de un entorno donde la comunicación sea abierta y transparente, 

permitiendo a los enfermeros expresar sus inquietudes, sugerencias y necesidades sin temor a 

represalias. Asimismo, se deben establecer canales efectivos para la resolución de conflictos y la 

gestión de situaciones difíciles, de manera que se fomente la colaboración y el trabajo en equipo 

(Sodeify y Habibpour, 2021). 

El reconocimiento es otro aspecto fundamental en la cultura organizacional; los esfuerzos 

y logros del personal de enfermería deben ser valorados y reconocidos de manera constante y 
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notoria. Esto puede incluir desde simples palabras de agradecimiento y elogios públicos hasta 

programas formales que premien el desempeño excepcional y la dedicación al trabajo. El 

reconocimiento no solo refuerza la autoestima y la motivación de los enfermeros, también fortalece 

el sentido de pertenencia y compromiso con la institución (Hidayati y Saimi, 2024). 

En general, ambos autores recalcan que la cultura de apoyo y reconocimiento se debe 

reflejar en las políticas y prácticas de la organización. En este caso, se podrían implementar 

programas de mentoría y desarrollo profesional que brinden orientación y oportunidades de 

crecimiento a los enfermeros y políticas de conciliación laboral que promuevan un equilibrio entre 

el trabajo y la vida personal. 

Relación del clima organizacional y motivación laboral en el Personal de Enfermería 

En el contexto de un centro quirúrgico de EsSalud en Lima, el estudio realizado por De la 

Cruz y Ramírez (2021) planteó explorar la conexión entre el ambiente laboral y el grado de 

satisfacción experimentado por un grupo de 75 enfermeras. Los resultados mostraron que el 

ambiente laboral fue generalmente considerado como regular (56%) y bueno (24%), según las 

evaluaciones realizadas en diferentes facetas como liderazgo (66.7%), comunicación (49.3%), 

conflicto y cooperación (66.7%), motivación (68%) entre otros. Respecto a la satisfacción laboral, 

se encontró que se ubicó en un nivel medio con un 22.7% de las enfermeras manifestando estar 

satisfechas. El análisis estadístico reveló un coeficiente de correlación de 0.708, lo cual indica una 

asociación positiva y significativa entre el ambiente y la satisfacción laborales, apoyado por un 

nivel de significancia bilateral de p=0.000 < 0.010. 

 Por su parte, Mejía et al. (2023), con los datos del cuerpo médico en el Hospital Público 

de Trujillo, obtuvieron como resultado coeficientes de correlación alto o moderado entre la 

motivación y distintos aspectos de la calidad laboral. Estos aspectos incluyen el apoyo institucional 

(r=0.674), la seguridad en el trabajo (r=0.617), la integración en el puesto de trabajo (r=0.794), la 

satisfacción laboral (r=0.549), el bienestar obtenido (r=0.423) y la gestión del tiempo (r=0.511). 

La satisfacción laboral, aunque se ubicó en un nivel medio mostró una asociación positiva 

y notable con el ambiente laboral, indicando que un ambiente laboral favorable puede influir en 

niveles más altos de satisfacción entre el personal de enfermería. Así mismo, se sugiere que los 

niveles más altos de motivación están relacionados con una mejor percepción de la calidad laboral 

en general. 
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Implicaciones prácticas 

Con la autorización de los gerentes se podrían ejecutar diversas intervenciones para mejorar 

la conexión entre clima organizacional y motivación laboral. Para mejorar la calidad de vida laboral 

los programas de bienestar a través de múltiples actividades como sesiones de mindfulness, 

ejercicios de relajación, espacios para el descanso dentro del lugar de trabajo, asesoramiento 

psicológico, descuentos en suscripciones al gimnasio y acceso a servicios de salud mental, 

promueven la salud emocional y física del personal de enfermería.  

Otra intervención clave consiste en brindar capacitaciones en habilidades de comunicación 

y liderazgo, esto deriva en impartir cursos que enseñen técnicas de comunicación efectiva y 

escucha activa, así como ofrecer entrenamiento en liderazgo, gestión de equipos y resolución de 

conflictos a los supervisores y jefes de turno. Al mejorar estas habilidades, se fortalecen las 

interacciones con los pacientes, familiares y compañeros de trabajo, al mismo tiempo que fomenta 

un ambiente de trabajo más colaborativo y productivo. 

De la misma manera, es importante realizar evaluaciones periódicas del clima laboral para 

identificar áreas de mejora y tomar acciones concretas, este seguimiento puede llevarse a cabo 

mediante encuestas anónimas sobre el ambiente de trabajo, el apoyo recibido, las oportunidades de 

desarrollo, la comunicación interna, entre otros; sesiones de retroalimentación uno a uno; buzones 

físicos o virtuales donde los enfermeros puedan enviar sugerencias, quejas, comentarios y 

felicitaciones. Posteriormente, los líderes deben analizar los resultados y trabajar junto a 

consultores especializados en desarrollo organizacional para aplicar estrategias personalizadas 

basadas en las mejores prácticas innovadoras del sector.  

Otra alternativa consiste en promover la colaboración entre pares a través del trabajo en 

equipo, el intercambio de conocimientos y experiencias entre los miembros del personal de 

enfermería. Reconocer y premiar la colaboración y el apoyo mutuo dentro del equipo también 

puede motivar a los trabajadores y fortalecer los lazos entre ellos. Finalmente, implementar 

políticas equitativas es clave para garantizar un ambiente laboral respetuoso, esto significa asegurar 

la equidad en la asignación de tareas y responsabilidades, así como promover un ambiente libre de 

discriminación, establecer políticas transparentes en cuanto a los procesos de selección, beneficios, 

ascensos y reconocimientos. 
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Conclusiones 

El clima organizacional, como se ha descrito, abarca una amplia gama de aspectos que van 

desde la comunicación efectiva y el liderazgo inspirador hasta la equidad en las políticas 

institucionales y el reconocimiento a los logros individuales y colectivos. Estos elementos son 

fundamentales para crear un entorno laboral positivo que motive al personal de enfermería a 

desempeñarse al máximo de su capacidad y a sentirse valorado en su trabajo. Por otra parte, la 

motivación laboral se entiende como el conjunto de factores internos y externos que impulsan a los 

individuos a alcanzar sus metas laborales y satisfacer sus necesidades dentro del entorno laboral. 

En esta dimensión se destacan los factores intrínsecos, como el deseo de contribuir al bienestar de 

los pacientes y el desarrollo profesional, y los factores extrínsecos, como el reconocimiento y las 

condiciones laborales favorables. 

Desde la perspectiva de la teoría, el ajuste persona-trabajo, la jerarquía de necesidades de 

Maslow y la teoría de dos factores de Herzberg ofrecen perspectivas valiosas sobre cómo las 

características individuales de los empleados y las condiciones laborales influyen en su motivación 

y satisfacción. Es pertinente reconocer que la motivación laboral no solo proviene de factores 

extrínsecos como la remuneración o el reconocimiento externo, sino también de factores 

intrínsecos como el sentido de propósito y la satisfacción personal derivada del impacto positivo 

en la salud y el bienestar de los pacientes.  

A partir de las investigaciones que constaron la asociación positiva entre ambiente laboral-

satisfacción laboral y motivación-calidad laboral, se manifiesta importancia de potenciar el 

bienestar del personal de enfermería. Por este motivo, la principal intervención práctica se orientó 

a combinar acciones para formar un programa de bienestar que no solo promueve la salud 

emocional y física del personal de enfermería, también ayuda a crear un ambiente laboral más 

colaborativo y estimulante.  

La creación de un ambiente laboral positivo y el fortalecimiento de las relaciones 

interpersonales, el reconocimiento del trabajo, el desarrollo profesional y la equidad en las políticas 

institucionales son aspectos clave para impulsar la motivación laboral del personal de enfermería 

en instituciones de salud. Estas acciones no solo mejoran la calidad de vida laboral de los 

enfermeros, sino que mantienen estabilidad de los servicios de salud. 
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