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Introducción 

En la actualidad, las organizaciones han llegado a comprender que el entorno 

laboral influye de forma determinante en el comportamiento de los colaboradores, 

moldeándolo en dirección favorable o desfavorable. Esto a su vez puede restringir o 

potenciar la productividad, la creatividad, así como el grado de identificación e 

implicación de los empleados con los objetivos de la entidad. Por lo que la cultura 

organizacional ha pasado de ser vista como un aspecto secundario a ser valorizada como 

un activo intangible de relevancia para la sostenibilidad y competitividad de las 

entidades. Dentro de una institución, la cultura organizacional comprende los valores, 

creencias, normativas y prácticas colectivas que configuran tanto la identidad distintiva 

de la organización como sus dinámicas operativas internas (Mesfin et al., 2020).  

El diagnóstico de la cultura organizacional se ha consolidado como aspecto 

intangible en la administración contemporánea, proporcionando una plataforma analítica 

que habilita intervenciones planificadas y sostenibles. En este marco, la atención a la 

satisfacción laboral ha ido en aumento, al ser identificada como un aspecto indispensable 

que activa y sostiene a las instituciones en base a la percepción de los trabajadores 

(Organización Mundial de la Salud, 2022). Cuando los profesionales perciben 

reconocimiento y propósito, sus conductas y talentos se sincronizan de modo más 

congruente con las metas organizacionales, generando un ciclo virtuoso que, al 

sedimentarse, refuerza simultáneamente los objetivos organizacionales que por ende 

fomenta una cultura organizacional satisfactoria (Fonseca, 2023).  

Así, la satisfacción de los profesionales de la salud se convierte en un factor 

primordial, ya que la percepción que tiene el trabajador se verá reflejada en el 

comportamiento hacia la institución; esto impacta tanto la calidad del servicio que 

brindan a los pacientes como el nivel de lealtad y compromiso que mantienen con la 

organización. Por consiguiente, la satisfacción laboral se concibe como el conjunto de 

respuestas afectivas y emociones que configuran una actitud global hacia el entorno de 

trabajo (Valverde et al., 2023). De ahí que el diagnóstico de la cultura organizacional 

junto con la medición del nivel de satisfacción se torna como un mandato irrenunciable; 



2 
 

 
 

dado que tal diagnóstico facultará a los directivos para diseñar e implementar 

intervenciones pertinentes que propicien un capital humano competente, comprometido 

y satisfecho con las tareas que le son encomendadas, lo cual, a su vez, posibilitará la 

consecución de una efectividad organizacional sustentable (Organización Panamericana 

de la Salud, 2025). 

Por su parte, la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (2023) 

promovió un modelo organizacional orientado a reforzar las instituciones públicas, 

brindando apoyo a las naciones en desarrollo a través de mecanismos de transparencia y 

rendición de cuentas, e impulsando asistencia técnica y financiera complementaria. Para 

los dirigentes en salud, resultaba primordial que los equipos de trabajo se sintieran 

motivados a desempeñar sus responsabilidades con eficacia, a fin de generar y sostener 

la confianza en los servicios de salud (Rafi et al., 2025).  

La evidencia revela que determinados componentes culturales inciden, de forma 

directa, en el grado de motivación y en la productividad de los colaboradores; tal 

repercusión se traduce en una mejora de la calidad de los servicios prestados, así como 

en un aumento de la eficiencia de la entidad en su totalidad (Cayllahua et al., 2025). Perú 

ha orientado esfuerzos hacia el incremento de la motivación y el bienestar laboral en la 

administración pública. Las normas correspondientes obligan a cada organismo a 

instaurar, de manera sistemática y perdurable (Vega et al., 2024). A la par, el Ministerio 

de Salud de Perú (2022) ha promulgado orientaciones normativas que habilitan la 

programación, evaluación y regulación de un sistema integrado de gestión de calidad, 

haciendo posible que los servicios de salud se caractericen por la sistematicidad en la 

mejora continua de los procesos. 

En Ecuador, según el Ministerio de Salud Pública (2023) cerca de 37% de los 

profesionales de la salud reportan insatisfacción con su entorno laboral, señalando que el 

malestar proviene, en particular, de deficiencias en la comunicación interna, la falta de 

reconocimiento y el debilitamiento de un liderazgo que estimule la participación activa. 

Asimismo, un estudio llevado a cabo en 2023 por la Universidad Central del Ecuador 

constató que 40% de los encuestados siente que la cultura organizacional de los 
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establecimientos de salud no favorece la cooperación interprofesional ni apoya un 

modelo de toma de decisiones compartido (Fonseca, 2023). En respuesta a estas 

evidencias el Ministerio de Salud Pública, tienen como objetivo fortalecer ambientes de 

trabajo más humanos, cooperativos y centrados en el crecimiento del talento humano.  

Ante los expuesto, el presente documento tiene como objetivo analizar la 

influencia de la cultura organizacional en la satisfacción laboral de los profesionales de 

la salud. La pregunta de investigación es: ¿cuál es la influencia de la cultura 

organizacional en la satisfacción de los profesionales de la salud? 

El documento se organiza en cinco secciones. La primera ofrece una revisión de 

la cultura organizacional, incluyendo definiciones, elementos constitutivos, beneficios y 

limitaciones, en el marco de los servicios de salud. La segunda se ocupa de la 

satisfacción laboral, caracterizando su significado, identificando los factores que la 

configuran y discutiendo sus efectos positivos y negativos para el personal de salud. La 

tercera sección revisa los modelos teóricos que explican tanto la cultura organizacional 

como la satisfacción laboral. La cuarta sección aborda las implicaciones prácticas que 

emergen de la interacción entre ambas dimensiones y propone intervenciones dirigidas a 

las instituciones y a la salud pública. Por último, la quinta sección sistematiza las 

conclusiones y sugiere recomendaciones orientadas a la gestión organizacional y al 

fortalecimiento del bienestar en el ámbito sanitario. 

Cultura organizacional  

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, 

pautas, prácticas, actitudes y experiencias compartidas por quienes forman una 

institución. Su propósito consiste en reglamentar los modos de interacción entre los 

miembros y entre estos y su medio externo, proporcionando así una matriz que dirige la 

conducta colectiva. Este sistema cultural no se reduce a la acumulación de identidades 

particulares; más bien, constituye la estructura profunda que orienta la adaptación y el 

crecimiento de cada uno de los integrantes de la organización (Cayllahua et al., 2025). 

Asimismo, emerge a través de pautas informales y no documentadas que guían 

las conductas cotidianas de los integrantes, encaminándolos a la consecución de los 



4 
 

 
 

objetivos institucionales. Este fenómeno está conectado a los valores, las actitudes y las 

vivencias que se relacionan dentro de la institución. Esta cultura pese a su naturaleza 

intangible, abarca a través de un modo decisivo tanto la identidad como la operatividad 

de la institución, determinando las dinámicas internas entre sus miembros y la impresión 

que proyecta hacia el exterior (Tinoco et al., 2021). 

Determinantes que conforman la cultura organizacional en salud  

La cultura organizacional se articula a través de múltiples factores que 

condicionan tanto las conductas de los trabajadores como los estándares de atención 

brindados. En el primer nivel, los valores actúan como normas específicas que orientan 

elecciones y prácticas, abarcando la ética, la empatía, la responsabilidad y la vocación de 

servicio; estos principios promueven la cohesión interna y preservan el bienestar del 

paciente (Allán et al., 2025). 

Estos principios ejercen una influencia determinante en la cohesión del colectivo 

y en la alineación de sus objetivos, al tiempo que consolidan la identidad institucional y 

sustentan decisiones éticas y coherentes. La permanente circulación de estos referentes, 

mediante programas de capacitación, de acogida y en las prácticas cotidianas, permite su 

apropiación en todos los niveles del personal, con lo que cada individuo actúa conforme 

a los fundamentos compartidos. Esta interiorización, a su vez, fortalece la confianza que 

la ciudadanía y los pacientes otorgan a la organización (Baltazar et al., 2022). 

Por otro lado, las normas, constituidas por directrices orientan desde los 

protocolos clínicos hasta las conductas éticas en la relación con los pacientes y la gestión 

administrativa de la institución. Su función principal radica en garantizar la 

homogeneidad de la asistencia y en cultivar un entorno laboral ordenado y armónico. Al 

someterse a revisión continua y al integrarse en los programas de formación del 

personal, las normas elevan la calidad y la seguridad de los procesos asistenciales. Por 

otra parte, al ofrecer un marco de referencia estructurado, permiten a los equipos de 

trabajo solventar controversias y adoptar decisiones alineadas con los objetivos 

organizacionales, lo que a su vez contribuye a la reducción de riesgos y al incremento de 

la eficiencia en la prestación de servicios de salud (Georgousopoulou et al., 2025). 
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Por su parte, el liderazgo condiciona decisivamente la cultura organizativa: 

apostando por estilos transformacionales y colaborativos, se incrementan la motivación, 

el trabajo en red y la comunicación efectiva. Estos efectos actúan sobre la moral y el 

rendimiento, favorecen el progreso profesional y genera en el colectivo un fuerte 

sentimiento de pertenencia. A la vez, los líderes son referentes que fomentan los valores 

y las normas, supervisan la aplicación de las políticas y cuidan de que la cultura se 

mantenga alineada, incluso en contextos de cambio o de crisis. Su habilidad para 

escuchar con atención y para celebrar cada logro individual y colectivo se traduce en 

mayores niveles de satisfacción laboral y en una mejor conservación del talento 

(Kiptulon et al., 2024). 

La comunicación se ejerce como un elemento fundamental dentro del mecanismo 

institucional, facilitando el intercambio de información entre las diversas instancias 

jerárquicas y las distintas áreas de la organización. Al garantizar que dicha comunicación 

sea nítida, accesible y en ambas direcciones, se atenúan los márgenes de error, se 

optimiza la coordinación y, además, se refuerzan las interrelaciones interpersonales. El 

fomento de espacios de diálogo, la programación de reuniones, la creación de canales de 

retroalimentación y la utilización de tecnologías de información apropiadas aseguran 

que la transmisión de los mensajes se realice de manera clara y eficaz (Díaz et al., 2022).  

Asimismo, el cuidado de la comunicación garantiza la protección de la cohesión 

del equipo, la facilitación de los cambios, la atención al paciente y el flujo de 

información necesario, pertinente y comprensible para todos los participantes del 

proceso asistencial. Por último, el clima organizacional, definido como el ambiente 

emocional y psicológico que predomina en la institución, impacta directamente en la 

satisfacción, motivación y el bienestar del equipo. Un clima organizacional positivo que 

se caracteriza por confianza, reconocimiento, equidad y colaboración, mejora la 

retención del personal, disminuye el estrés asociado al trabajo y garantiza defensa de 

servicios de calidad (Silva et al., 2024).  

El clima organizacional es una cualidad relativamente duradera del entorno 

interno de una organización que la distingue de otras organizaciones; que resulta del 
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comportamiento y las políticas de los miembros de la organización, especialmente la alta 

gerencia; que es percibido por los miembros de la organización; que sirve como base 

para interpretar la situación; y actúa como una fuente de presión para dirigir la actividad 

(Sein Myint et al., 2021). Se diferencia de la cultura organizacional porque esta se ha 

vinculado empíricamente con las actitudes hacia las prácticas basadas en evidencia, el 

sostenimiento, el acceso a los servicios, la calidad del servicio, la rotación del personal y 

los resultados en materia de salud mental (Powell et al., 2021). 

El clima organizacional abarca la percepción y la visión general del entorno de 

trabajo, el liderazgo, la cultura y las condiciones de trabajo, las reglas, el apoyo 

organizacional y de liderazgo, entre otros aspectos de la organización. Las percepciones 

y evaluaciones de los empleados pueden ser positivas o negativas y esto tiene un 

impacto notable. Por este motivo, el monitoreo sistemático del clima a través de 

encuestas, sesiones de feedback, así como de su evaluación mediante programas de 

mejora continua, es fundamental para asegurar un entorno organizacional saludable y 

con alto rendimiento, lo que permite comprender la interrelación de estos factores y su 

relevancia para el fortalecimiento de la cultura organizacional en salud (Allán et al., 

2025). 

Finamente, la cultura y el clima organizacional están interconectados. Los 

valores, actitudes, suposiciones subyacentes, artefactos observables y creencias de una 

organización (cultura) regirán los sentimientos, experiencias y bienestar personal de sus 

empleados (clima). La cultura de una organización proporciona a sus miembros una base 

de conocimiento y comportamientos observables que sirven como guía para la 

interpretación de información, acciones y expectativas mientras trabajan para esa 

organización, pero el clima organizacional es una variable subjetiva o un constructo 

agregado que puede entenderse con referencia a un clima psicológico o estado mental 

(Joseph et al., 2023). 
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Tabla 1. 

Resumen de determinantes de cultura organizacional  

Determinante Característica  Impacto en la institución  

Valores 

Son fundamentos que guían las 

decisiones y acciones de las 

personas tales como: 

responsabilidad, vocación de 

servicio, empatía y ética. 

Mejora la lealtad organizacional del 

personal, la imagen de la institución, y, 

la confianza que tienen los pacientes y 

la comunidad. 

Normas 

Son reglas que pueden ser 

explícitas o implícitas que rigen el 

comportamiento y los 

procedimientos clínicos y 

administrativos del personal.  

Brinda consistencia para otorgar la 

atención, seguridad del paciente, así 

como eficiencia en la atención. 

Liderazgo 

Habilidad de los líderes para 

inspirar, organizar, así como 

también dirigir la participación 

del equipo dentro de un marco 

participativo y transformacional. 

Mejorar la moral de los empleados, 

fomenta la colaboración y fortalece la 

implementación de la cultura 

organizacional.  

Comunicación 

Dialogo claro, abierto y 

bidireccional de información entre 

los diferentes niveles y áreas de la 

institución. 

Agiliza la colaboración 

multidisciplinaria, disminuye las 

inexactitudes, mejora las relaciones 

interpersonales y optimiza la atención al 

paciente. 

Clima 

Organizacional 

Se sustenta en la confianza 

recíproca entre los miembros de la 

comunidad; cada individuo se 

siente valorado en su aportación y 

se reconocen los logros de los 

demás. 

Influye en la satisfacción laboral, en la 

motivación intrínseca y en el bienestar 

general del colectivo; favorece la 

permanencia de los profesionales en la 

organización y la excelencia en la 

atención a los pacientes. 

Nota. Adaptado de El papel de la cultura organizacional y la inteligencia emocional: mejorar la 

satisfacción laboral de los profesionales sanitarios de Çağatay et al. (2024) 

 

Satisfacción laboral  

Según Abawa y Obse (2024) consideran que la satisfacción laboral entre los 

profesionales de la salud puede conceptualizarse como el grado en que las exigencias, 

expectativas y valores de los trabajadores encuentran compatibilidad con las 

características del entorno organizacional. Este constructo se sostiene en la evaluación 

subjetiva que cada profesional formula sobre el significado de su actividad, e incluye 

factores tales como la intensidad de la carga de trabajo, las condiciones físicas y 

psicosociales del trabajo, la calidad de las interacciones interpersonales, el 



8 
 

 
 

reconocimiento recibido, la autonomía en la toma de decisiones y las posibilidades de 

carrera. En el ámbito asistencial, la satisfacción laboral se sitúa entre el bienestar del 

equipo y la calidad del servicio, de modo que su declive o su fortalecimiento afectan de 

manera simultánea la seguridad del paciente y la eficiencia en la operación de los 

servicios de salud (Hernández & Cisneros, 2022). 

Entre las dimensiones fundamentales que configuran la satisfacción laboral se 

destaca, en primer término, la esfera emocional, que abarca el bienestar psicológico y el 

nivel de motivación que siente el profesional en relación con su quehacer cotidiano; en 

un segundo plano se encuentra la esfera cognitiva, que alude a la percepción de equidad, 

a la justicia organizacional y a la valoración de las condiciones en las que se desempeña; 

finalmente, se halla la esfera conductual, que se traduce en el compromiso con la misión, 

en la productividad observable y en la reticencia a abandonar la institución. Conviene 

señalar que la satisfacción laboral presenta un carácter dinámico, susceptible de 

fluctuaciones en función de modificaciones en el contexto laboral, en el estilo de 

liderazgo, en la cultura organizacional y en las expectativas individuales que mantienen 

los profesionales de la salud (Abawa & Obse, 2024). 

Determinantes de la satisfacción laboral en el sector salud 

Los aspectos que influyen en la satisfacción laboral dentro del sector salud se 

vinculan de manera decisiva a las condiciones operativas de los profesionales y al 

aprecio que se les brinda por su contribución. En primer lugar, las condiciones de trabajo 

abarcan la intensidad de las cargas, la disponibilidad de insumos, la seguridad del 

entorno, la planificación horaria y la adecuación física de los espacios. Un contexto 

laboral que se caracterice por una organización adecuada, la provisión suficiente de 

insumos y un equilibrio en las demandas horarias posibilita que los trabajadores 

desempeñen sus funciones con eficacia, disminuyendo la tensión y favoreciendo una 

percepción más positiva de su rol. En segundo lugar, la dimensión del reconocimiento 

aparece como un determinante esencial; la percepción de que los esfuerzos y resultados 

son apreciados refuerza la motivación intrínseca y la lealtad al servicio (Valverde et al., 

2023). 



9 
 

 
 

Del mismo modo, el avance en el ámbito profesional repercute de manera 

notable en la percepción de satisfacción en el trabajo. La habilitación continua, la 

incorporación de competencias renovadas y la posibilidad de una trayectoria ascendente 

dentro de la organización, no solo elevan la capacidad del personal, sino que, además, 

solidifican la vivencia de éxito y la expectativa de crecimiento. Por otra parte, las 

dinámicas humanas dentro de los equipos representan un factor determinante. Un 

entorno caracterizado por la cooperación, el respeto recíproco, la solidaridad y una 

comunicación ágil refuerza la solidaridad del colectivo, minimiza los desacuerdos y, en 

consecuencia, propicia un ambiente laboral favorable que se traduce en mayores niveles 

de satisfacción en el quehacer profesional (Baltazar et al., 2022). 

 

Tabla 2 

Resumen de los determinantes de la satisfacción laboral  

Determinantes  Característica Impacto en los profesionales  

Condiciones 

laborales 

Comprenden la magnitud de las tareas 

asignadas, la distribución horaria, la 

calidad de las instalaciones, la 

accesibilidad de insumos, así como las 

condiciones de protección y prevención 

que garantizan un ambiente de trabajo 

seguro.  

Facilitan la ejecución de 

actividades de manera altamente 

eficiente, atenuando la carga 

mental asociada con la demanda 

laboral y, en última instancia, 

favorecen la salud integral del 

profesional. 

Reconocimiento Reconocimiento de metas y esfuerzo 

realizado por el personal ya sea 

formalmente (premios, evaluaciones) o 

informalmente (elogios, comentarios 

constantes). 

Mejora la motivación, el 

compromiso y la percepción del 

trabajo en la institución. 

Desarrollo 

profesional 

Oportunidades para capacitación, 

actualización de conocimientos y 

crecimiento dentro de la institución. 

Mejora la proyección profesional 

y las habilidades, mientras se 

incrementa la satisfacción. 

Relaciones 

interpersonales 

Incluye la interacción entre colegas y 

superiores a través de la cooperación, 

respeto mutuo, comunicación efectiva y 

de interacción. 

Facilita la cohesión del equipo, 

reduciendo conflictos mientras 

fomenta un ambiente de trabajo 

positivo y saludable. 

Nota. Adaptado de percepción del clima organizacional y cultura de seguridad en el servicio de 

cirugía de un hospital de emergencias nivel III-1 por Vega et al. (2024) 
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Modelo teórico de cultura organizacional 

Teoría de Geert Hofstede  

Geert Hofstede (n. 1928, f. 2020) ha sido una figura destacada en la 

investigación empírica de la cultura. Definió la cultura como la programación colectiva 

de la mente que distingue a los miembros de un grupo humano de otro (Gerlach & 

Eriksson, 2021). Fue el pionero en el estudio de la cultura y las instituciones, fue el 

primero en desarrollar un modelo empírico serio con valores culturales mensurables y 

cuantificables. La "tangibilidad" de sus dimensiones culturales permitió una 

operacionalización más consistente de los valores culturales y generó miles de estudios 

de aplicación y replicación en varios campos (Sent & Kroese, 2022).  

En particular, el trabajo de Hofstede ha permitido a una amplia gama de 

científicos sociales realizar diferentes estudios empíricos sobre el papel de la cultura, 

probar una variedad de hipótesis que de otro modo quedarían inexploradas y realizar 

análisis comparativos consistentes entre países. En este sentido, la cultura es un conjunto 

compartido de creencias que ejerce una influencia duradera en la conducta y el 

pensamiento humanos, desde las interacciones cotidianas entre vecinos hasta los 

principios abstractos de cómo debería organizarse la sociedad (Sent & Kroese, 2022). En 

el centro de estas creencias se encuentran valores culturales, como las visiones sobre la 

igualdad, la justicia y la libertad, que son más o menos compartidas entre los miembros 

de una sociedad (Gerlach & Eriksson, 2021). 

Teoría de Edgar Schein 

La teoría de Edgar Schein sobre la cultura organizacional es, quizás, una de las 

más influyentes en la investigación de cómo se origina y se mantiene la cultura en el 

interior de una organización. Schein conceptualizó la cultura en una organización como 

un conjunto de supuestos que se dan por sentados que un grupo ha aprendido, un 

conjunto de problemas interrelacionados sobre el contexto y la integración dentro del 

grupo. Tales supuestos se materializan en forma de valores y sistemas de creencias, así 

como en el conjunto de normas que regulan el comportamiento de los trabajadores de la 
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organización y se adquieren dentro de la organización mediante procesos de 

socialización, tanto informales como formales (Salvador et al., 2022). 

Schein divide a la cultura organizacional en tres niveles. El primer nivel es el de 

los artefactos, que van desde la forma que toma una estructura hasta todo lo que la 

organización exhibe, incluyendo su disposición física, logos, lenguaje, políticas e incluso 

rituales y prácticas. Aunque estos artefactos pueden ser fáciles de discernir, su 

significado más profundo a menudo no es obvio para los externos porque representan 

valores y suposiciones que, aunque moldean la cultura organizacional, pueden no estar 

expresados abiertamente (Salvador et al., 2022). 

El segundo nivel corresponde a los valores declarados, los cuales son los 

principios y normas que la organización asume como guía para dirigir la conducta de sus 

integrantes. Estos valores reflejan lo que la institución considera relevante y apropiado, 

y son comunicados a través de declaraciones formales, códigos de conducta y políticas 

internas. Sin embargo, un hundimiento señala que no todos los valores declarados son 

practicados, por lo tanto, es necesario analizar el comportamiento real del personal para 

apreciar las prácticas que han sido efectivamente internalizadas a fin de evaluar el 

impacto de los valores declarados en la cultura de la organización (Dyreborg et al., 

2022). 

Finalmente, el último nivel comprende las suposiciones básicas, que son 

creencias que son inconscientes, arraigadas y consideradas como verdades evidentes por 

los miembros de la organización. Estas suposiciones forman la manera en que los 

individuos que trabajan en la organización perciben, piensan, sienten y el grado de 

compromiso que tienen con respecto a su trabajo. Debido a que son en gran medida 

invisibles e implícitas, las suposiciones básicas son las que realmente dan forma a la 

cultura y son clave para explicar cómo los profesionales de la salud en una organización 

toman decisiones, resuelven problemas e interactúan entre sí (Dyreborg et al., 2022) 
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Figura 1. 

Niveles según la Teoría de Edgar Schein 

 
Nota. Adaptado de Para un cambio cultural eficaz, un enfoque basado en habilidades de 

Hugander, (2023) 

 

Modelo teórico de satisfacción laboral 

Teoría de Herzberg 

La teoría de motivación-higiene de Herzberg, o teoría de dos factores como a 

veces se le llama, sigue siendo uno de los marcos más relevantes para explicar la 

satisfacción laboral en diversos sectores, incluido el de la salud. Según Herzberg, los 

factores que se relacionan con la satisfacción y la insatisfacción laborales son separados 

y requieren una consideración distinta. Según la teoría indica que tanto la presencia 

como la ausencia de ciertos factores en el lugar de trabajo pueden provocar motivación o 

desmotivación entre los empleados, lo que impacta su rendimiento y bienestar general ( 

Saeteros & Orbe, 2021). 
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Herzberg distingue dos factores claves en la satisfacción laboral a los aspectos 

motivadores y factores de higiene. Los motivadores se refieren al contenido del trabajo y 

al avance profesional, e incluyen el reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento 

personal y las oportunidades de desarrollo. La presencia de estos factores aumenta la 

satisfacción laboral y motiva a los trabajadores a rendir mejor, mejorando así el 

compromiso y el rendimiento organizacional ( Saeteros & Orbe, 2021). 

Por otro lado, los factores de higiene se refieren al entorno en el que se realiza el 

trabajo e incluyen las condiciones laborales, la compensación, las políticas 

organizativas, las relaciones interpersonales con compañeros y supervisores, y la 

seguridad laboral. Estos factores, si están ausentes, pueden llevar a la insatisfacción, 

pero incluso su presencia no garantiza un aumento en la motivación o la satisfacción. En 

otras palabras, los factores de higiene eliminan la posibilidad de insatisfacción, y los 

factores de motivación conducen al entusiasmo y al compromiso con el trabajo (Rai 

et al., 2021). 

En el sector de la salud, la teoría de Herzberg se puede aplicar para comprender 

los diversos factores que trabajan para mejorar la satisfacción laboral de los 

profesionales de la salud. Por ejemplo, para aliviar la motivación, asegurar el desarrollo 

profesional, el reconocimiento de los hitos laborales y proporcionar condiciones de 

trabajo adecuadas ayudan a reducir la insatisfacción. Así, los gerentes de las 

instituciones de salud pueden idear e implementar estrategias de doble factor que 

mejoren la satisfacción y, al mismo tiempo, promuevan una atención efectiva y centrada 

en el paciente (Rai et al., 2021) 

La teoría de Motivación de Maslow 

Las necesidades se estructuran de tal forma que cada etapa se relaciona con la 

motivación y la satisfacción de la fuerza laboral, razón por la cual se le conoce como la 

pirámide de necesidades. Estos conceptos se encuentran sustentados por la teoría de 

Maslow, que se basa en la premisa de que todos los seres humanos poseen necesidades 

que se jerarquizan en niveles, iniciando desde los más elementales hasta los más 

complejos. Por consiguiente, cada uno de estos niveles impactará de forma positiva o 
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negativa en el trabajo, la motivación e incluso la satisfacción que el empleado sienta en 

el ambiente laboral (Merchán, 2022) 

Maslow categoriza las necesidades humanas en cinco niveles. En la base de la 

pirámide están las necesidades fisiológicas, que incluyen la alimentación, el descanso y 

la salud. Dentro del contexto ocupacional, satisfacer estas necesidades implica 

proporcionar un entorno laboral que tenga las condiciones físicas de trabajo adecuadas, 

horarios razonables y pausas amplias para el descanso. Las necesidades de seguridad, 

que están relacionadas con la protección contra riesgos laborales, emocionales o físicos, 

y la previsibilidad del ingreso, se colocan en el segundo nivel (Merchán, 2022) 

El tercer nivel de la pirámide consiste en necesidades sociales, o la necesidad de 

pertenencia, y estas se relacionan con la interacción, la aceptación y la colaboración con 

compañeros y supervisores. Un lugar de trabajo caracterizado por el respeto mutuo, una 

comunicación suficiente y la colaboración apoya estas necesidades y mejora la cohesión 

del personal. El reconocimiento, la apreciación del rendimiento y la autoconfianza, que 

refuerzan la motivación intrínseca, se encuentran en el cuarto nivel: estima. Estos 

elementos también apoyan la satisfacción laboral (Méndez et al., 2024). 

Finalmente, en la parte superior de la pirámide tenemos las necesidades de 

autorrealización, que se relacionan con la realización del máximo potencial del 

individuo, la creatividad, la autonomía y el crecimiento personal y profesional. En el 

sector salud, ofrecer oportunidades para el aprendizaje profesional y autodirigido, 

asumir responsabilidades profesionales y participar en la toma de decisiones en varios 

niveles ayuda a lograr esto, lo que a su vez conduce a un mayor compromiso, eficiencia 

y satisfacción laboral. En este sentido, la teoría de Maslow es útil para las instituciones 

de salud en el diseño de políticas que buscan abordar los desafíos multifacéticos en base 

a las necesidades dentro de su personal para promover una cultura organizacional 

motivadora y sostenible (Méndez et al., 2024). 
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Figura 2. 

Diferencias entre la pirámide de la Teoría de la Motivación de Maslow y la Teoría de 

Herzberg. 

 
Nota. Adaptado de El cuidado de los factores higiénicos en la experiencia del empleado de 

Martin, (2023) 

 

Implicaciones prácticas 

La cultura organizacional tiene un impacto decisivo en la satisfacción laboral de 

los profesionales de la salud porque moldea los valores, normas, comportamientos y 

actitudes que orientan la relación dentro de la institución y con el mundo exterior. En 

este sentido, los gerentes y líderes de las instituciones de salud tienen el deber de 

implementar estrategias que potencien los factores culturales que fomentan la 

motivación, el compromiso y el bienestar del personal. 
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Entre estas estrategias, la más relevante es la internalización de valores éticos y 

profesionales, que puede fomentarse a través de la inducción, la capacitación continua y 

los sistemas de reconocimiento del rendimiento. De esta manera, los principios 

institucionales se reflejan en las prácticas diarias, reforzando así un entorno laboral 

coherente y centrado en el paciente. La adopción consistente y duradera de valores como 

la ética, la responsabilidad, la empatía y una genuina disposición para servir no solo 

mejora la cohesión del equipo, sino también la identidad institucional y la confianza de 

la comunidad en los servicios de salud ofrecidos. 

Otro aspecto fundamental para una cultura organizacional adecuada es la revisión 

regular de protocolos, que, al combinarse con capacitación continua, ayuda a los 

profesionales a cumplir con los objetivos institucionales mientras resuelven conflictos de 

manera coherente y reduce los riesgos operativos. Además, cuando las reglas se 

implementan de manera justa y uniforme, los profesionales perciben equidad y 

uniformidad en la gestión. Esto mejora la motivación organizacional y la confianza del 

profesional en la empresa. 

El liderazgo organizacional forma un elemento central que integra la cultura 

institucional con la satisfacción laboral. Tanto los líderes transformacionales como los 

participativos refuerzan los valores y normas institucionales y ayudan a motivar, 

colaborar y comunicarse de manera efectiva entre los miembros del equipo. Su 

capacidad para reconocer éxitos, practicar la escucha activa y proporcionar 

retroalimentación constructiva fomenta el desarrollo profesional que promueve la lealtad 

organizacional. Además, un liderazgo comprometido permite con éxito que se realicen 

cambios culturales e institucionales en un proceso que la organización garantice las 

nuevas demandas y desafíos del sector salud. 

La comunicación y el clima organizacional refuerzan la relación entre la cultura 

y la satisfacción laboral. Dado que la promoción de canales de comunicación claros, 

abiertos y bidireccionales garantiza que la información fluya a través de todos los 

niveles jerárquicos y fortalece la coordinación de actividades y la cohesión del equipo. 

Un ambiente de trabajo positivo reduce el estrés, mejora la motivación y aumenta la 
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retención del personal. Tal entorno, caracterizado por la confianza, la equidad, el aprecio 

y la colaboración, beneficia no solo a los profesionales de la salud, sino que también 

influye directamente en la calidad del servicio, así como en la percepción institucional y 

comunitaria de los pacientes y la institución. 

Desde la perspectiva de salud pública, los gobiernos desempeñan un papel 

indispensable en fomentar entornos organizacionales que mejoren la satisfacción de los 

trabajadores. Esto se puede lograr a través de la elaboración de políticas y programas 

que garanticen condiciones laborales óptimas, recompensas basadas en el rendimiento, 

formación continua y monitoreo del cumplimiento de estándares de calidad y seguridad 

en todos los niveles del sistema de salud. Además, es recomendable promover valores 

organizacionales éticos, colaboración, liderazgo sólido y entornos de trabajo saludables 

para cultivar la cultura organizacional en las instituciones.  

Es así, que la implementación de estas estrategias integradas ayuda a optimizar el 

rendimiento profesional, mejorar la calidad de la atención, garantizar la sostenibilidad de 

los servicios de salud y mejorar el bienestar de la fuerza laboral. Colectivamente, estas 

acciones demuestran que la cultura organizacional es un factor fundamental para mejorar 

la satisfacción laboral, la motivación y el compromiso de la fuerza laboral, con impactos 

positivos a nivel institucional y para la salud pública. 

Conclusiones 

La cultura organizacional, es descrita como el conjunto de valores, normas, 

creencias y prácticas compartidas dentro de una institución, guía las acciones del 

personal y regula sus relaciones entre sí y con los pacientes. La satisfacción laboral, por 

su parte, refleja la percepción del personal con respecto a cómo se cumplen sus 

necesidades, expectativas y valores en el entorno laboral, lo que impacta directamente en 

la motivación, el compromiso y la eficiencia del rendimiento laboral. 

Por su parte, Edgar Schein, Herzberg y Maslow ayudan a explicar el impacto de 

la cultura organizacional en la satisfacción laboral. En el caso de Schein, subraya la 

importancia de los artefactos, los valores declarados y las suposiciones básicas de la 

cultura. Es así como, estas teorías ofrecen un enfoque integral para comprender la 
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relación entre la cultura institucional y la motivación laboral en el sector de la salud. Es 

observable que una cultura organizacional que se sustenta en principios éticos bien 

definidos, normas consistentes, un liderazgo transformacional, comunicación efectiva y 

un clima laboral favorable contribuye de forma significativa al incrementar la 

satisfacción laboral.  

Este impacto se traduce en un mayor compromiso y retención de talento, 

eficiencia en los procesos y en la atención al paciente. Por ello, la principal sugerencia es 

que los líderes y gerentes de salud en las instituciones adopten estrategias que 

fortalezcan de manera simultánea el desarrollo profesional, la motivación y el bienestar 

general. Para responder al objetivo de este ensayo, el impacto de la cultura 

organizacional en la satisfacción laboral es decisivo para lograr un desempeño óptimo y 

sostenido de los profesionales de la salud. Esto ayuda a fortalecer los valores 

institucionales, asegurar un liderazgo efectivo, fomentar la comunicación abierta y 

sostener un clima laboral positivo, que sirve como pilares estratégicos para construir 

entornos motivadores y eficientes. De esta manera, no solo se protege la salud y el 

bienestar de los trabajadores, sino que también se logra la calidad y sostenibilidad de los 

servicios de salud. 
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