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Introducción 

La motivación en el contexto laboral se expresa como el grado de voluntad de una 

persona para cumplir con los objetivos organizacionales. Con frecuencia, la motivación, 

inducida por la curiosidad, es lo que permite progresar en el ciclo de la vida, estimulando a 

aprender y a establecer metas. De este modo, los individuos con inteligencia emocional pueden 

estar motivadas intrínsicamente por la propia tarea para el logro de objetivos internos, más que 

por recompensas externas tales como el dinero, los elogios o evitar el castigo (motivación 

extrínseca) (Naciones Unidas, 2022). 

Por lo anterior, se recomienda disfrutar en cada momento de la jornada de trabajo, con 

el fin de lograr sentimientos de satisfacción laboral (SL), motivación y alegría; manteniendo 

una actitud optimista. En el estudio realizado por Negussie & Oliksa (2020) se encontró que de 

un total de 253 enfermeras que trabajan en instituciones de salud pública, cerca de la mitad 

45,5% estaban desmotivadas. Desde este punto de vista, si los líderes de enfermería no están 

motivados no pueden contribuir positivamente a la profesión (Breed et al., 2020).   

En Egipto, un estudio transversal que incluyó a 724 enfermeras que trabajaban en 

unidades de cuidados intensivos (uci), quirúrgicos y médicos, la puntuación total de motivación 

profesional fue de 69,82 ± 9,70 lo cual refleja que el personal de enfermería percibió un nivel 

moderado de motivación (Ghanem et al., 2023).  

En Reino Unido, los hallazgos de Senek et al. (2023) mostraron que una de cada dos 

enfermeras comunitarias (46%; n=533) reportaron insatisfacción laboral. Por otro lado, en el 

estudio de Ayalew et al. (2021), de una muestra aleatoria de 170 enfermeras de tres hospitales 

públicos del estado regional de Amhara, se determinó una prevalencia general de SL del 52,4%. 

A menudo, la SL es considerada como el predictor más habitual de la decisión del profesional 

de quedarse o irse (Xu et al., 2020). En virtud de ello, es necesario establecer qué factores 

motivacionales son importantes para desarrollar un ambiente laboral saludable.  

En Etiopía, la intención general de las enfermeras de abandonar su profesión es alta, por 

lo que para afrontar esta situación se necesita una intervención colaborativa relacionada con 

factores como la seguridad del entorno de trabajo, el estrés relacionado con el trabajo, la SL, el 

compromiso profesional y las oportunidades de educación (Tadesse et al., 2023).  

En la actualidad, la educación de posgrado de enfermería afronta una serie de retos 

relacionados con las competencias que se necesitan fortalecer para promover un impacto 

significativo en los estudiantes y en la calidad de la atención prestada a los pacientes (Benavides 
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2023). En contraste, los resultados obtenidos por Wei et al. (2023) señalan que las enfermeras 

no se sienten motivadas a realizar cursos de certificación si no se reconoce el esfuerzo de 

obtenerla, por lo tanto, es fundamental crear una cultura organizacional como un sistema de 

escalafón profesional, que promueva el crecimiento profesional de las enfermeras e incentivos 

financieros.  

En Ecuador, un estudio con enfoque cualitativo evidenció algunas barreras percibidas 

por los profesionales de enfermería para su participación en la educación continua, tales como: 

un alto porcentaje de congresos con enfoque médico y no orientados al cuidado; costos elevados 

e incluso algunos requieren de movilización interprovincial lo que en conjunto desmotiva y 

favorece actitudes negativas que perjudican a las relaciones interpersonales in situ y fuera del 

área laboral (Ramírez-Pérez et al., 2020).   

Ante la escasez de producción científica ecuatoriana respecto al tema abordado, surge 

la necesidad de describir los factores motivacionales que influyen en la SL del personal de 

enfermería para la implementación de estrategias viables en el sistema nacional de salud. El 

presente ensayo se estructura en cinco secciones. En la primera, se definen los conceptos 

básicos de motivación y SL. En la segunda, se explican los problemas laborales frecuentes de 

enfermería que conllevan a la insatisfacción laboral. En la tercera se proponen estrategias para 

aumentar la SL en enfermería. En la cuarta, se agregan recomendaciones importantes de SL. En 

la última sección, se argumentan las conclusiones.   

Motivación  

En tanto que, la motivación laboral se considera un recurso importante que puede 

categorizarse en motivación intrínseca y extrínseca (Zeng et al., 2022).   

Según la ONU (2023), las personas motivadas intrínsicamente tienden a ser más 

creativas, obtienen mayor satisfacción y rinden más a lo largo del tiempo que las personas 

motivadas exclusivamente de forma extrínseca, en comparación con la motivación extrínseca 

influenciadas por recompensas externas como el dinero, los elogios o para evitar el castigo.  

Por su parte, Zeng et al. (2022) concluyen que, en el contexto de la alta tasa de rotación 

de enfermeras, aproximadamente el 50% decidió trabajar en centros de cuidados a largo plazo 

basándose únicamente en la motivación extrínseca. Los resultados indican la importancia de 

considerar medidas para fomentar la motivación intrínseca de las enfermeras para mejorar el 

compromiso con la institución.  
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La Teoría de Frederick Herzberg 

En 1950, Herzberg, considerado como un pionero de la teoría de la motivación, 

entrevistó a un grupo de trabajadores para indagar qué los hacía sentir satisfechos o 

insatisfechos en el trabajo. Para Alrawahi et al., (2020), al aplicar esta teoría en el contexto 

laboral se presentan dos factores motivadores. El primer factor, motivadores, que son los 

principales impulsores de la satisfacción laboral e incluyen logros, reconocimiento, 

responsabilidad y avance laboral. Mientras que, el segundo factor, insatisfactorios que se 

relacionan con los factores de higiene, que constituyen las principales razones de la 

insatisfacción laboral y abordan aspectos como las condiciones de trabajo, los salarios, las 

relaciones con los colegas, las políticas administrativas y la supervisión.  

La Teoría de Victor Vroom 

El postulado de Vroom propone que el individuo evalúa las opciones y toma decisiones 

en función de la elección que supone conducirá al resultado personal más deseable para 

optimizar el placer y minimizar el dolor. Se centra en el comportamiento humano 

subjetivamente racional y se basa en tres conceptos básicos: expectativa, instrumentalidad y 

valor que se combinan para crear fuerza motivacional (Zboja et al., 2020).  

La Teoría de la equidad: Adams 

En 1963, Stacy Adams desarrolló este modelo teórico para explicar cómo responden los 

empleados a la injusticia percibida en el lugar de trabajo. Su trabajo se centra en las 

percepciones de las personas acerca del trato justo que reciben en comparación con sus 

compañeros. Una persona que percibe inequidad desarrollará tensión o impulso y estará 

motivada para reducir o eliminar las desigualdades (Coco et al., 2023). 

Teoría de las metas: Locke 

A finales de la década de 1960, surgió la teoría de fijación de objetivos, ya que se 

evidenció que establecer objetivos de conducta mejoraba el desempeño en las tareas asignadas. 

Locke expuso que una vez que una persona decide alcanzar una meta, esta regulará su conducta 

para alcanzarla. La interacción entre la especificidad, la dificultad y el grado de compromiso de 

una persona con el objetivo, regula el esfuerzo invertido y mejora el desempeño en las labores 

(Coco et al., 2023). 
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Satisfacción Laboral (SL)  

De acuerdo con la Biblioteca de Referencia de Oxford (2024), la SL es el sentimiento 

de orgullo que sienten las personas que disfrutan de su trabajo y lo hacen bien. Este sentimiento 

se acentúa si quienes tienen autoridad reconocen la importancia del trabajo realizado y su valor.  

La escasez actual de enfermeras y el aumento de las intenciones de rotación están 

demostrando ser un problema global. Por ejemplo, un estudio realizado en Reino Unido, los 

factores que promovieron la intención de abandonar el trabajo en el ámbito comunitario fueron: 

la duración de las horas extras no pagadas por turno, la falta de apoyo de gerencia, la dotación 

del personal inadecuado, el kilometraje de viaje y las condiciones de trabajo generales Senek et 

al. (2023).   

Según Niskala et al. (2020) las intervenciones efectivas detectadas en su estudio son un 

primer paso para desarrollar estrategias de recursos humanos para las organizaciones de 

atención médica. Estos resultados proponen que los factores extrínsecos (por ejemplo, salario 

y recompensas) nunca serán tan efectivos para mantener la SL como los factores intrínsecos 

(por ejemplo, inteligencia espiritual, identidad profesional y conciencia).   

Teoría de Douglas McGregor: X y Y 

McGregor, en la Teoría X sostiene que los empleados deben ser guiados y coaccionados 

en función de un rechazo natural al trabajo y exige un enfoque autoritario en la administración, 

mientras que la Teoría Y afirma que se debe utilizar el interés del trabajador en el contexto 

laboral, otorgándole cierta autodirección y creatividad para estimular su impulso inherente 

hacia el trabajo, lo que facilita un enfoque más colaborativo Esta dualidad plantea una pregunta 

sustancial: ¿Se está motivando a las personas o simplemente impulsándolas a hacer lo que se 

supone deben hacer? (Saad, 2024).  

Teoría de McClelland 

Según McClelland, cuando la necesidad de un empleado es tenaz, incita aquellos 

comportamientos que conducen a la satisfacción de la necesidad. Por lo tanto, si una 

organización pretende dirigir el comportamiento de los trabajadores, debe ofrecer recompensas 

que prometan la satisfacción de los requerimientos. Los hallazgos meta analíticos sostienen la 

interacción de los factores internos de motivación y las recompensas financieras como factores 

externos (Rybnicek et al., 2019).  
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Problemas de laborales relacionados con la SL en Enfermería   

Falta de políticas gubernamentales  

En Ghana, se entrevistaron a 29 líderes de enfermería que trabajan en hospitales 

públicos (n=15) y hospitales religiosos (n=14). Los hallazgos obtenidos demostraron que el 

personal de enfermería de primera línea que trabaja en hospitales de distrito con recursos 

limitados enfrenta muchos desafíos que varían desde la falta de talento humano, logística, 

conocimiento, recursos financieros, actitud del personal y barreras profesionales en el manejo 

de pacientes gravemente enfermos. Estos desafíos tuvieron efectos negativos en la seguridad 

de los pacientes y los resultados de la atención en salud, la carga laboral y la SL entre el personal 

(Karikari et al., 2023).  

Falta de liderazgo y gestión  

En Egipto, de acuerdo con la percepción de los directores de enfermería acerca de los 

problemas laborales más frecuentes incluyen: el estrés laboral, la sobrecarga de trabajo, el 

ausentismo del personal, la desmotivación, la falta de empoderamiento, la rotación del personal, 

la violencia en el lugar de trabajo, los conflictos entre el personal y el bajo rendimiento del 

personal (Gab et al., 2020).   

Un líder que adopta de manera directa o indirecta un comportamiento tóxico, por 

ejemplo, a través de una conducta intemperante, narcisista, de autopromoción y humillante 

hacia su personal a cargo afecta de manera destructiva tanto a las personas como a las 

organizaciones. En ese sentido, el personal de enfermería que trabajan para un gerente que 

adopta este tipo de conductas de liderazgo tóxicas demostraron una mayor intención de rotación 

(Nonehkaran et al., 2023).  

Horario laboral  

Smeds et al., (2020), plantean que un ambiente laboral estresante y un horario laboral 

irregular afectan la vida privada y disminuyen el nivel de energía para participar en actividades 

sociales o pasatiempos. En Corea del Sur, se llevó a cabo una investigación por Bae (2024) 

cuyo análisis estima que solo las horas extras obligatorias se relacionaron significativamente 

con la intención de abandonar el trabajo de ser enfermero/a.   

En Suiza, un promedio del 9% de las enfermeras que laboran en hospitales psiquiátricos 

las 24 horas tuvieron que hacerse cargo de un turno con poca anticipación al menos tres veces 
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al mes, y cerca de la mitad (40%) trabajó al menos 15 minutos de horas extras en su turno más 

reciente (Gehri et al., 2023).   

Con base en los estudios anteriores, los líderes del establecimiento de salud deberían 

proporcionar al personal de enfermería una mayor previsibilidad e influencia en sus horarios de 

trabajo para disminuir los abandonos tempranos de la carrera, las jubilaciones anticipadas y 

contrarrestar la escasez de enfermeras.  

Intención de Rotación y/o Abandono  

En Portugal, se reclutaron a 850 enfermeras de 12 unidades de hospitales públicos, de 

las cuales, el 34,50% manifestaron una intención de cambiar de área de trabajo; mientras que, 

el 8,71% expresaron una intención de cambiar de hospital (Neves et al., 2022). Resultados 

similares han sido obtenidos por (Xu et al., 2020; Smith et al., 2020).   

Se ha demostrado que los factores como sufrir de acoso sexual (Gharbi et al., 2022), de 

acoso laboral (Ren & Kim, 2023); el haber estado desempleadas y desempeñar actualmente 

funciones en un campo diferente a enfermería (Kroczek, 2024); una menor edad, una mayor 

carga de trabajo derivada de un mayor número de pacientes, el agotamiento emocional 

(Malinowska et al., 2023); la elección involuntaria de una carrera, los turnos nocturnos 

frecuentes, el empleo informal y el trabajo a tiempo parcial (Huang et al., 2024); la violencia 

en el lugar de trabajo (Tang et al., 2023) y recibir maltrato de los pacientes (Qi et al., 2020) 

conducían a niveles más bajos de SL y niveles más altos de intención de abandonar el trabajo.  

 

Motivaciones migratorias  

Según Pressley et al. (2023) en su análisis cualitativo revela las razones que motivaron 

a las enfermeras a migrar, tales como: la búsqueda de estabilidad laboral; oportunidades 

profesionales dentro de prácticas especializadas; la oportunidad de poder trabajar en un país 

desarrollado con tecnología avanzada que podría proporcionar atención de alta calidad y 

oportunidades para aprender nuevas habilidades. Además, de lograr una vida más segura y 

protegida; un mejor lugar para formar una familia. Estas opiniones se ven reflejadas en las 

siguientes párrafos:  

Mi ambición fue trabajar en uno de los mejores sistemas de atención médica del mundo 

brindando una atención de primera clase sin ningún tipo de discriminación alguna. 
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Llegué a trabajar en una sociedad que protege mis derechos, valora el trabajo que he 

realizado, me compensa bien económicamente y brinda un equilibrio entre el trabajo y la vida 

personal. 

Por otro lado, cabe mencionar que no todas las enfermeras internacionales migraron 

únicamente por cuestiones financieras, de hecho, una encuestada argumentó que en realidad 

ganaba más en el lugar donde trabajábamos antes, pero el Reino Unido brinda una vida mejor. 

Estrategias para aumentar la SL en Enfermería  

Liderazgo eficaz  

Es esencial que líderes de enfermería se enfoquen en mejorar las prácticas de enfermería 

gestionando y organizando el trabajo de su personal de tal manera que se sientan apoyados, 

motivados y seguros. Adicional a ello, también resulta importante evaluar activamente las 

actividades laborales de estos líderes por parte de gerencia para garantizar de que su trabajo 

diario esté en concordancia con los objetivos del establecimiento de salud (Nurmeksela et al., 

2021).  

Mtsoeni et al. (2023) añaden que, los enfermeros de UCI recién graduados no están 

preparados para asumir funciones de liderazgo, por lo tanto, se requiere del apoyo en forma de 

tutoría durante un periodo de 10 a 12 meses, ya que esto les dará tiempo para desarrollar 

confianza en sí mismos para asumir dicha responsabilidad, haciéndoles más competentes en 

este ámbito.  

Otra de las políticas gerenciales administrativas que Bae (2024) aconseja es la 

prohibición de trabajar horas extras obligatoriamente y más bien que el profesional de 

enfermería trabaje horas extra de forma voluntaria.   

Por otro lado, adicionar a la infraestructura de los hospitales gimnasios disponibles las 

24 horas, ofrecer compensaciones adecuadas, como exámenes médicos adicionales, ofrecer 

apoyo para pasatiempos y mejoras ambientales, desde una perspectiva institucional puede 

mejorar la calidad del sueño de las enfermeras y mejor afrontamiento para el estrés. Por 

consiguiente, la mejora de las condiciones de salud de los profesionales y la SL dará como 

resultado una mejor atención de enfermería proporcionada a los pacientes (Choi & Kim, 2022).  
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Sentido de pertenencia  

En Pakistán, los resultados del estudio señalan la importancia de dotar al personal de 

enfermería entornos saludables que retribuyan mejor sus expectativas profesionales y 

personales. De esta manera, se aumenta el sentido de pertenencia de un individuo hacia la 

institución para la que trabaja (Nazir et al., 2022).  

Recientemente, la investigación de Wei et al. (2023) con el propósito de desarrollar una 

cultura con sentido de pertenencia, sugieren hacer partícipes a las enfermeras para que 

contribuyan en las mejoras del área por medio de una técnica de gestión estratégica llamada 

análisis FODA (Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y Amenazas), para lo cual se dejaron 

carteles en la sala de descanso con cada categoría para que los completen durante seis semanas. 

Después del análisis de las respuestas, una de las prioridades principales para el área fue 

aumentar las certificaciones, por lo que al permitir que las enfermeras tuvieran voz y voto en 

recomendar alternativas de mejora, esto se convierte automáticamente en una prioridad 

organizacional.   

Trabajo en Equipo  

Boitshwarelo et al. (2020) en su artículo, sostienen que la mayoría de los líderes de enfermería 

subrayan lo relevante que es el trabajo en equipo para manejar situaciones estresantes, como se 

refleja en la siguiente cita:  

Siempre animo a mi personal a trabajar en equipo porque son una familia, pasan más 

horas en el trabajo, por lo que tienen que disfrutar de su estancia. También organizamos 

reuniones de amigos secretos y almuerzos o cumpleaños para motivar a los demás y 

levantarles la moral (p.3). 

En Irán, un estudio fenomenológico de Aghamohammadi et al (2021) con una muestra de diez 

enfermeras de quirófano, una de las enfermeras con 18 años de experiencia laboral afirmó:   

Personalmente, me siento útil y motivada cuando mis compañeros de trabajo, que son 

más jóvenes y tienen menos experiencia laboral que yo, prestan atención a mis 

experiencias y opiniones; cumplo con mis funciones en el quirófano con mejor ánimo y 

más motivación (p.336). 
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 Implicaciones Prácticas 

En base a lo leído en investigaciones previas se recomienda lo siguiente:  

Al Gobierno del Ecuador:  

Teniendo en cuenta la escasez mundial del personal de enfermería, quienes desempeñan 

un papel clave en el cuidado, es imperativo la implementación de políticas con énfasis en la 

motivación y SL ejecutadas por medio del Ministerio de Salud Pública para su retención.  

Al Departamento de Gerencia:  

Situar a las enfermeras en los roles ideales para sus talentos e intereses, para una mayor 

SL y tener menos probabilidades de agotarse o renunciar.  

Crear y difundir una política clara de que no se tolerarán amenazas verbales y no 

verbales y acciones relacionadas.  

A los Líderes de Enfermería:  

Desarrollar un clima de apoyo promoviendo la apertura y la confianza al discutir áreas 

problemáticas.  

Reducir el estrés laboral (por ejemplo, proporcionando más tiempo, información más 

concreta y personal adecuado).  

Proporcionar un número suficiente de horas libres para permitir un ciclo de sueño 

ininterrumpido de al menos 8 horas.  

Siempre que sea posible, involucrar al personal de enfermería con bajo rendimiento en 

seminarios educativos, talleres o programas educativos clínicos.  

A los Profesionales de enfermería:  

Aprovechar las oportunidades de formación continua que brindan las instituciones de 

educación superior a nivel nacional para mejorar los conocimientos y habilidades y con ello 

garantizar una mejor atención de enfermería centrada en el paciente.   

Mantener la motivación intrínseca para mejorar su desempeño laboral, principalmente 

en situaciones estresantes.  
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Conclusiones  

En las últimas décadas, la SL del personal de enfermería se ha visto comprometida 

debido a diferentes causas, entre ellas el deterioro de las condiciones del ámbito hospitalario, 

ante la falta de recursos, medicamentos, insumos, etc. Por otro lado, debido a la crisis 

económica que vive actualmente el Ecuador, la inestabilidad laboral, la inseguridad social 

producto de la delincuencia organizada ha desencadenado que desmotivación en un gran 

número de profesionales de la salud a tal punto de migrar a otros países en búsqueda de mejores 

oportunidades y una mejor calidad de vida.  

Desde esta perspectiva, una mejor comprensión de cómo el entorno físico de trabajo 

puede influir en la SL, promueve el desarrollo de intervenciones estratégicas. Por ejemplo, la 

creación de un entorno de trabajo saludable, con una atmósfera de apoyo, un clima de 

comunicación abierta, retroalimentación constructiva y un enfoque colaborativo aumentará el 

espíritu de equipo y la capacidad para afrontar el estrés. Esto, a su vez, puede atraer a nuevas 

enfermeras y evitar que las enfermeras abandonen la profesión.  

Por último, a medida que los estudiantes de enfermería de pregrado o posgrado 

desarrollen una actitud positiva hacia su profesión, la calidad de la atención brindada a los 

pacientes mejorará; los pacientes estarán satisfechos lo que conducirá a una mayor SL.  
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