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RESUMEN 

Objetivo: Analizar los aportes de las investigaciones en motivación laboral para la gestión del 
personal de enfermería,  
Metodología: Se realizó una búsqueda estructurada de la literatura científica publicada entre 2000 
y 2017. Se incluyeron las bases de datos: Academic Search Complete, Biblioteca Virtual en Salud, 
Business Source Complete, LILACS, Medline, Ovid Nursing, Pubmed, Scielo y Science Direct, 
combinando los términos: motivación, motivación laboral, personal de enfermería y planes para 
motivación del personal; en inglés, español y portugués. En un análisis preliminar, se excluyeron 
publicaciones que tratan la motivación laboral en otros profesionales y las que abordan la 
motivación en estudiantes de enfermería. Se seleccionaron 51 artículos que cumplían con los 
criterios de inclusión y se organizaron para su análisis en dos categorías: 1) Evaluación del estado 
de motivación laboral para realizar la gestión y, 2) Gestión de la motivación a través de incentivos.  
Resultados: Se encuentra que la medición de la motivación del personal de enfermería se realiza 
por medio de instrumentos psicométricos que incluyen variables asociadas a calidad de vida 
laboral, satisfacción en el trabajo, clima organizacional, entre otros; mientras que, para gestionar la 
motivación laboral se han utilizado incentivos económicos, simbólicos, sociales o de posición. 
Discusión: Con base en la literatura consultada se recomiendan seis pasos para gestionar la 
motivación del personal de enfermería. 
 
 
Palabras clave: motivación, motivación laboral, personal de enfermería, planes para motivación 
del personal (Fuente: DeCS Bireme: http://decs.bvs.br/E/homepagee.htm). 
 

ABSTRACT 

The purpose is to analyze the contributions of the researches in "labor motivation" to the 
management of the nursing staff. For that objective a structured search of the published scientific 
literature between 2000 and 2017 is carried out. The search Included the databases: Academic 
Search Complete, Biblioteca Virtual en Salud, Business Source Complete, LILACS, Medline, Ovid 
Nursing, Pubmed, Scielo and Science Direct and was done with combinations of terms: 
motivation, job motivation, nursing staff and Plans for staff motivation, in English, Spanish and 
Portuguese. Likewise, all articles about labor motivation in other professionals or regarding 
students were excluded from this analysis. 51 articles that met the inclusion criteria were selected 
and the results were organized into two broad categories: 1) Evaluation of the motivation status to 
perform the management and, 2) Managing motivation through incentives. It is found that for the 
measurement of the motivation of the nursing staff psychometric instruments are used including 
variables associated to quality of work life, satisfaction at work and organizational climate, among 
others, while to manage nursing work motivation Economic, symbolic, social or positional 
incentives have been used. Finally, six steps are recommended to manage the motivation of the 
nursing staff. 
 

 
Keywords: motivation, work motivation, nursing staff, staff motivation plans (source: DeCS 
Bireme: http://decs.bvs.br/E/homepagee.htm). 
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INTRODUCCIÓN. 
 
Durante el siglo XX, surgieron las primeras investigaciones respecto a la motivación en el 
trabajo y su relación con la productividad laboral.  Así se empiezan a desarrollar diversas 
teorías con diferentes conclusiones, entre ellas, que un trabajador con una fuerte 
motivación en su trabajo será más eficaz, responsable y contribuye a un mejor clima laboral 
(1). Por otro lado, que la baja motivación influye negativamente en los resultados 
individuales de los trabajadores.  
 
Dado que esta situación puede afectar tanto a las entidades, como a los usuarios del sector 
salud, la gestión de recursos humanos en estas instituciones, en particular en relación con 
la motivación, debe ser trabajada de manera intencional y direccionada (2). Es por esto, que 
el propósito del presente trabajo es analizar los aportes de los conceptos de “motivación 
laboral” a la gestión del personal de enfermería.  
 
MATERIALES Y MÉTODOS 
 
Se realizó una revisión temática de tipo descriptiva a partir de trabajos académicos y 
científicos desarrollados en torno a la gestión de la motivación laboral en enfermería entre 
el 2000 y 2017. Esta se realizó con los descriptores motivación, motivación laboral, personal 
de enfermería, planes para motivación del personal; en inglés, español y portugués. Los 
artículos se consultaron en las bases de datos: Academic Search Complete, Biblioteca Virtual en 
Salud, Business Source Complete, LILACS, Medline, Ovid Nursing, Pubmed, Scielo y Science 
Direct; y se excluyen aquellos que consideran la motivación laboral en profesionales no 
pertenecientes a la enfermería y los relacionados con la motivación en los estudiantes. 
Igualmente, se excluyeron los textos que no estaban en “Full text”. Los artículos incluidos 
contienen temas tanto de motivación como de medición de la motivación en los 
profesionales de enfermería. 
 
Para analizar la información, las publicaciones encontradas se clasificaron en las siguientes 
categorías y subcategorías: 
 

 Evaluación del estado de motivación laboral para realizar la gestión 

 Gestión de la motivación a través de incentivos  

 Incentivos no financieros 
o Grupales 
o Individuales 
o Mixtos 

 Incentivos financieros 

 Incentivos basados en el desempeño 
 
RESULTADOS 
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Se identificaron y seleccionaron 51 artículos que cumplieron con los criterios de inclusión. 
De estos, la mayor producción corresponde al periodo 2011-2015 con 6 artículos reportados 
en cada año (11,8% cada uno). Cabe resaltar que la literatura existente de motivación 
laboral en enfermería existe en todos los continentes, con predominio del idioma inglés 
(62,7%).   
 
A continuación, se presentará el análisis de la información respecto a las categorías y 
subcategorías mencionadas anteriormente. 
 
Evaluación del estado de motivación laboral para realizar la gestión  
 
Para mejorar la administración del recurso humano, se considera esencial el análisis 
continuo de las motivaciones de los trabajadores (3,4). Es vital para una buena gestión 
conocer las particularidades de los grupos con los que se trabaja y así determinar qué 
factores los motiva a realizar bien su trabajo y a elegir desempeñarse en una u otra área (5). 
En enfermería, hay dos aspectos que la literatura científica ha señalado como diferenciales 
de las motivaciones en el trabajo, considerando que la mayor parte de la fuerza laboral 
suele ser femenina. La primera es la importancia del proyecto familiar-personal y sus 
variaciones en el tiempo, en particular en relación con los hijos. Y la segunda, la percepción 
del equilibrio entre remuneración y responsabilidad a cargo  (6). 
 
Por otro lado, medir la motivación laboral en el profesional facilita no sólo la gestión de la 
motivación, sino también otros aspectos organizacionales de importancia como la 
satisfacción laboral (7-10), el clima organizacional (11), la cultura organizacional (12) y la 
calidad de vida laboral (13-14).  
 
También se encuentra que se ha propuesto disminuir eventos como el ‘burnout' a través de 
la motivación en el trabajo (15). Incluso, se ha estudiado cómo a través de la motivación 
laboral se puede retener el personal en la organización, disminuyendo los costos que 
implica la alta rotación de personal, en este caso, enfermeras (10). Igualmente, se ha 
determinado que la motivación laboral es la variable que mayor correlación tiene con la 
calidad (16).  
 
Adicionalmente, los estudios en los cuales se mide la motivación laboral en enfermería han 
utilizado las diferentes teorías como la de Maslow (17), la teoría bifactorial de Herzberg 
(18) e incluso teorías integrativas de la motivación laboral (19). Esto a través de 
instrumentos como la Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS) de Fernández Seara (20). 
No obstante, una medida más objetiva de la motivación del personal de enfermería en la 
institución es las estadísticas de rotación de personal, porque una institución que facilite el 
crecimiento laboral a nivel interno retendrá mayor personal y disminuirá la rotación (21-
23).  
 
Gestión de la motivación a través de incentivos 
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a) Incentivos no financieros 
Los incentivos no financieros, aunque parecen de poca importancia o poco impacto para 
aumentar la motivación de los enfermeros, han mostrado tener buenos resultados. Estos se 
pueden agrupar dependiendo de la manera como se le dan al personal en grupales, 
individuales o mixtos. 
 
• Incentivos no financieros grupales  
Los incentivos no financieros grupales son un conjunto de incentivos que permiten 
promover el trabajo en equipo con el fin de involucrar a los trabajadores en el 
cumplimiento de los objetivos organizacionales. En enfermería, se evidencia como 
objetivos principales de la gestión, mejorar la calidad de las relaciones interpersonales y la 
comunicación con los compañeros de trabajo y con los superiores, así como la confianza y 
el respeto. Esto se puede lograr a través de reuniones donde los profesionales intercambien 
sus opiniones y experiencias (19,20,24-26). Así mismo, se logra al darle a los profesionales 
independencia y autonomía en su trabajo; y ofreciéndoles la oportunidad de poner en 
práctica sus aptitudes sin que encuentren limitaciones desde el exterior (20,27).  
Por último, está desarrollar habilidades de regulación emocional en el trabajo, pues por las 
demandas del trabajo, pueden ayudar a las enfermeras a estar más motivadas y a tener 
bienestar fuera del trabajo (28,29). 
 
• Incentivos no financieros individuales  
Entre estos está la posibilidad de obtener licencias para estudio. La posibilidad de estudios 
de actualización y de desarrollo profesional es fuertemente apreciada por dos razones 
principales: la necesidad de “saber más” para desempeñarse mejor, y la búsqueda de 
crecimiento profesional; es decir, de satisfacer las aspiraciones de carrera (8, 50). 
 
• Incentivos no financieros mixtos   
Ahora bien, existe un grupo de incentivos no financieros que no se pueden catalogar como 
grupales o individuales, por lo tanto, se denominan incentivos mixtos. En este grupo se 
encuentra, en primer lugar, el reconocimiento de la labor de enfermería (20,26,30-32). Se 
debe elevar el valor social de los profesionales, haciendo que los usuarios no sólo vean 
prestigio en la tecnología, las instalaciones o los procedimientos que se realizan en la 
institución, sino también en el equipo de profesionales que los atienden (20,30).  
Adicionalmente, está la  evaluación de la carga laboral, en especial aquellas que no se 
relacionan con el cuidado, pues cargas adicionales de tipo administrativo generan 
desmotivación y desgaste (6,24,25,31,33). 
 
Por otra parte, la capacitación continua ayuda a retener y motivar a los profesionales de 
enfermería, permitiéndoles seguir creciendo profesionalmente y dar siempre lo mejor de sí 
en su desempeño laboral (5,27,30,34-36).  
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A la vez, la gestión exitosa de la motivación de enfermería permite el acceso a la 
promoción horizontal y vertical, permitiendo que la persona encuentre el cargo que más se 
adapte a su perfil (5,20,30,37-39).  Entonces, hay que considerar que los cambios 
organizacionales afectan esta gestión, pues tienen un efecto directo en el ambiente de 
trabajo, el empoderamiento, la satisfacción y la motivación (4,26,40-41). Así, el éxito en la 
gestión de enfermería se encuentra en ser flexible y adaptable a una variedad de 
situaciones que afectan la calidad de la atención al usuario (23).  
 
Finalmente, es importante evaluar la motivación de manera periódica, para determinar 
dónde y cuándo son necesarias nuevas iniciativas y cuáles deben ser (20). 
 
b) Incentivos financieros 
Los incentivos financieros son una estrategia usada comúnmente para mejorar la 
motivación y retención en el trabajo, puesto que pueden conducir a la percepción de auto 
realización del personal (35,42-43). Sin embargo, muchas veces fracasa porque la 
implementación de incentivos financieros requiere una cuidadosa planificación y gestión 
para evitar la pérdida de moral y las quejas del personal (44). Entonces, los empleados 
deben percibir que la remuneración compensa el esfuerzo que se hace en el trabajo para 
mantener la motivación (32).  
 
No obstante, la literatura evidencia que los enfermeros consideran que la remuneración no 
es el factor principal para la motivación en el trabajo (6,38,41). Es por esto que el uso de 
estos incentivos con los trabajadores de la salud ha tenido resultados diversos e 
impredecibles (45). Algunos estudios indican que los incentivos financieros sin incentivos 
no financieros complementarios, rara vez mejoran la motivación y el desempeño de los 
trabajadores de la salud en el largo plazo (9,27). Entonces, lo más recomendable son 
intervenciones motivacionales multifacéticas, que influyen simultáneamente en diferentes 
motivadores (22,46).  
 
c) Incentivos basados en el desempeño 
Los incentivos basados en el desempeño consisten no sólo en premios financieros, sino 
también en no financieros otorgados a los trabajadores con mejor desempeño. A pesar de 
que la literatura no es muy profunda en este tipo de incentivos, se ha demostrado que se 
asocian con una ligera mejora en la motivación de los trabajadores. Estos alientan a los 
trabajadores a trabajar más duro y ser más puntuales, aumentando el orgullo por el trabajo 
y la satisfacción laboral (46). Respecto al pago por desempeño, este debe ser introducido 
como un estímulo para fomentar mejoras en la calidad de la asistencia sanitaria (45).  
 
Para implementar este tipo de incentivos es necesario establecer claramente cómo se 
medirá el desempeño de los trabajadores y qué constituye un buen desempeño; es decir, 
determinar si la medida es grupal o individual; y si es a nivel micro o macro. Por ejemplo, 
si se considerará la satisfacción de los usuarios, o la reducción de tasas de infección 
adquirida en el hospital, entre otros. Por otra parte, las instituciones que también cumplen 
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una misión educativa como los hospitales universitarios pueden establecer los incentivos 
por proyectos de innovación, por actividades de docencia o de investigación. 
 
DISCUSIÓN 
 
La motivación laboral es el impulso que tiene la persona hacia el desarrollo de su trabajo y 
está íntimamente ligado con la satisfacción laboral. Este tema ha empezado a trabajarse 
fuertemente alrededor de los profesionales de enfermería, debido a la escasez de 
enfermeras en el mundo, quienes son una de las principales fuerzas de trabajo del sector 
salud. Se han realizado varios estudios en torno al tema; algunos evalúan la 
implementación de estrategias motivacionales, otros miden la motivación de enfermería a 
través de instrumentos psicométricos y algunos lo hacen de manera indirecta con temas 
como la calidad de vida laboral, la satisfacción en el trabajo, el clima organizacional, etc. 
 
Por otro lado, la gestión de la motivación laboral en enfermería ha hecho uso de los 
incentivos. Estos son estímulos que mueven, incitan o provocan una determinada acción y 
pueden ser a nivel individual, grupal, organizacional o del sector (47). Estos incentivos 
deben ser eficaces para que el trabajador se sienta motivado, valorado, reconocido, 
satisfecho y orgulloso de desempañar sus labores en la organización, lo cual repercute en 
su bienestar y calidad de vida. Los incentivos pueden ser: reconocimiento, oportunidades 
de promoción laboral, entorno de trabajo confortable, independencia y autonomía en el 
actuar profesional, participación en las decisiones de la organización, posibilidades de 
desarrollo académico, entre otros. 
 
Es indispensable que antes de implementar estrategias de motivación laboral en la 
institución, se evalúen los diferentes factores que afectan dicha motivación en el trabajador. 
Esta evaluación debe incluir los factores personales (edad, expectativas en el trabajo, nivel 
de motivación actual, etc.) y, los contextuales (de la institución: salarios, gestión de 
recursos humanos y objetivos que se esperan de la motivación del trabajador). Por eso, las 
estrategias de motivación laboral deben ser un reflejo de las necesidades y preferencias del 
personal; y deben adecuarse al contexto de la organización: cultura, objetivos, prioridades, 
etc. A la vez, la estrategia de motivación debe ser viable, pues si se ofrece el incentivo y no 
se puede cumplir, se generaría un ambiente de disgusto y desmotivación.  Así mismo, los 
incentivos deben ser justos, equitativos, transparentes y tanto financieros como no 
financieros.  
 
Finalmente, como la gestión de la motivación laboral busca satisfacer un propósito 
institucional, la estrategia debe permitir la medición del proceso y de los resultados de su 
implementación, para el mejoramiento continuo. Esta evaluación también permite 
controlas por los cambios en los factores motivacionales dentro del personal, bien por 
diferencias generacionales, o etapa de vida.  
 
CONCLUSIONES  
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Gestionar la motivación laboral del personal de enfermería implica un compromiso 
institucional, y debe estar orientada a cumplir un objetivo acorde al momento actual de la 
institución, además de satisfacer las necesidades del personal y representar una 
oportunidad tanto para el empleado como para la institución.  
 
La literatura revisada muestra que los incentivos constituyen herramientas que las 
organizaciones pueden emplear para atraer, retener, motivar, dar satisfacción a su personal 
y mejorar sus resultados. Por lo anterior, se recomienda gestionar la motivación laboral en 
enfermería a través de incentivos.  
 
A continuación, se proponen una serie de orientaciones para implementar una estrategia 
de motivación laboral en enfermería: 
 

1. Establecer un objetivo claro: éste debe ajustarse al contexto institucional, 
direccionando e incorporando esta estrategia al cumplimiento de objetivos 
organizacionales. 

2. Evaluar las necesidades de enfermería en la institución particular: este punto es 
clave, pues todos los individuos son motivados por diferentes factores, los cuales, 
además, pueden variar con el tiempo. Por ello, es necesario hacer una evaluación 
previa para diseñar y formular la estrategia de intervención, pues la institución no 
puede satisfacer las necesidades de todo el personal. Por esto, es importante 
también identificar factores comunes que motiven a las enfermeras, y a los que la 
institución pueda dar una respuesta. 

3. Apreciar el contexto institucional: Se debe evaluar la posibilidad de cumplir con las 
expectativas que se den al personal (por ejemplo, no se puede crear la idea de 
entregar un carro cada mes a un trabajador cuando la institución no cuenta con el 
recurso para hacerlo). Entonces, es importante establecer los recursos (humanos, 
económicos, físicos, etc.) que la institución destinará para el desarrollo de la 
estrategia de motivación. 

4. Contar con una planeación estratégica: la cual debe ser lo suficientemente clara para 
una correcta ejecución y evaluación. Para ello, debe tener metas establecidas y 
mecanismos determinados de medición y evaluación de ejecución y resultados. 

5. Definir los elementos constituyentes de la estrategia de incentivos: estos se deben 
orientar según las necesidades del personal y el contexto institucional. Sin embargo, 
la evidencia ha mostrado que deben utilizarse incentivos financieros y no 
financieros, siendo estos últimos unos de los más importantes, en especial en 
contextos institucionales con pocos recursos económicos. Estos incluyen el 
reconocimiento de la labor de enfermería y la participación del personal en las 
decisiones. 

6. Fortalecer la evaluación continua: ésta no debe pasarse por alto, ya que la 
motivación es un proceso dinámico, los factores que motivan hoy pueden ser 
factores que desmotiven en el mañana. Además, los recursos que tiene la institución 
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o las prioridades también pueden variar. Así mismo, es necesaria para determinar la 
efectividad real de los incentivos. 

 
Estas recomendaciones comprenden una forma de gestionar la motivación laboral en 
enfermería, basadas en la literatura, pero no es una fórmula mágica ni única para hacerlo.  
 
Por eso, vale la pena esforzarse por encontrar el camino más adecuado y exitoso para 
lograr la satisfacción y motivación de los profesionales de enfermería en la institución 
especifica en la que se esté trabajando.  
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