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INTRODUCCIÓN 
La decisión de comenzar a estudiar la carrera de Enfermería no sólo se basa en las 

experiencias vividas por cada persona, sino por una serie de motivaciones que lo llevan a iniciar 

sus estudios en el área de la salud. Esas motivaciones iniciales experimentan cambios a lo largo 

de la formación académica, ya sea por el derribamiento de creencias preestablecidas antes de su 

formación o por el cambio de imágenes preconcebidas que se generan durante las practicas 

hospitalarias.  

Las expectativas laborales que se construyen durante la formación académica también 

son una gran fuente de motivación a la hora de continuar con los estudios. El estudiante se 

proyecta cada vez más cerca de obtener el título y de su realización profesional. Los ideales 

construidos y moldeados por los docentes generan un constructo social que prepara a los futuros 

enfermeros a afrontar la realidad laboral.1 

Sin embargo, a la hora de poner en práctica los conocimientos y habilidades, las 

condiciones establecidas de los profesionales de la salud se observa determinado por la gestión 

del personal, disponibilidad de insumos médicos, distribución del servicio, complejidad de los 

sujetos de cuidado y la familia, ambiente hiperactivo, gestión del servicio de enfermería, entre 

otros. Estas condiciones repercuten en la bienestar laboral y rendimiento profesional. Al realizar 

los procesos de cuidados, se visualizan aspectos emocionales del profesional que influyen en sus 

motivaciones intrínsecas. 

Las condiciones dadas durante el desarrollo profesional comienzan evolucionar en 

algunos casos en disconformidad laboral inevitable. Esto, sin más, trae como consecuencia la baja 

productividad, disminución de las motivaciones diarias para la persona, menor tolerancia a las 

demandas físicas y mentales que conllevan la tarea, disminución del ritmo laboral y motivación 

para adquirir nuevos conocimientos, automatización de los cuidados brindados sin tener en cuenta 

la particularidad del sujeto de cuidado, errores en la comunicación, entre otros.  

El siguiente estudio tiene como intención indagar sobre cuáles son las motivaciones intra 

y extralaborales que podrían llevar al enfermero a migrar de profesión dentro del área de salud o 

por fuera de ella. Además, se desea indagar si las condiciones que rodean a los colegas son 

factores determinantes para la generación de descontento laboral o cambio de su profesión.  

 

 

 
 

1 Def. Trabajo: puede definirse como un conjunto de valores, creencias y expectativas influidos 
por la sociedad a través de los agentes de socialización tales como la familia, las instituciones educativas y 
las organizaciones laborales (Ruiz Quintanilla, 1991). 
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PROBLEMA: 
  

Los enfermeros del sector de internación en Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata 

sostienen motivaciones intra y extralaborales para su posible migración laboral dentro del área de 

la salud o fuera de ella; durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 
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PREGUNTA PROBLEMA: 
 

¿Cuáles son las motivaciones intra y extralaborales que presentan los enfermeros del 

sector de internación en clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata durante el período de Junio 

del año 2020 a Diciembre del año 2021 que podrían llevar al enfermero a migrar de profesión 

dentro del área de salud o por fuera de ella? 
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JUSTIFICACIÓN: 
 La investigación planteada contribuirá a describir y categorizar las motivaciones que se 

desarrollan durante el ejercicio profesional, que puedan llevar al enfermero a desear cambiar de 

institución u oficio. Además, el estudio ayudará a reconocer las posibles condiciones laborales 

existentes que pueden estar condicionando la parte motivacional de los profesionales, para 

corregir o intentar modificar conductas, y así evitar su deseo de migración laboral. Por otro lado, 

la metodología podrá ser utilizada de manera periódica para determinar las motivaciones intra y 

extralaborales de todo el personal gestionado en el área de internación general, que pueden llevar 

al cambio de profesión.  

En cuanto a la muestra circunscrita, la elección se debe a la mayor representatividad de 

personal dentro de la institución. Es importante tener en cuenta que el desarrollo en el servicio de 

sala general es la base de habilidades y conocimientos para el traslado a servicios de mayor 

complejidad, lo cual no significa migración laboral, sino una oportunidad para especificar y 

complejizar los cuidados enfermeros. 

El período de la investigación está influido por la pandemia mundial del virus Sars-Cov2. 

El corte transversal del estudio permite entender el aumento de las exigencias para mayor eficacia 

y rendimiento en las tareas, causas que podrían exacerbar las motivaciones que generarían la 

migración laboral de los enfermeros. 

Para el equipo de supervisión del personal de Enfermería es importante disminuir o 

mitigar las causalidades que puedan llevar a la renuncia de los enfermeros dentro de la institución. 

La mejoría de las condiciones laborales y sociales expuestas hacen que los trabajadores sientan 

satisfacción laboral al desarrollarse en dicha institución.  
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OBJETIVOS: 

Objetivo general: 

- Indagar sobre cuáles son las motivaciones intra y extralaborales que presentan los 

enfermeros del sector de internación en clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata 

durante el período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021 que podrían llevar al 

enfermero a migrar de profesión dentro del área de salud o por fuera de ella. 

 

Objetivos específicos:  

- Describir las motivaciones intralaborales de los enfermeros. 

- Examinar las motivaciones extralaborales de los enfermeros.  

- Determinar el grado de motivación de los enfermeros. 

- Relacionar la motivación intra y extralaboral con la posible migración laboral. 

 

DISEÑO METODOLÓGICO: 
Estudio exploratorio, no experimental de corte transversal. Fuente primaria.  

La encuesta estará enfocada en los aspectos demográficos y aspectos que influyen en la 

motivación laboral tales como: salarios y beneficios, grado de confianza sobre la continuidad en 

el empleo (estabilidad), horario laboral, estilo de supervisión(coercitivo, afiliativo, democrático, 

etc.), forma de control de la organización sobre el contenido,  realización de la tarea que lleva a 

cabo un trabajador, y un buen ambiente social de trabajo(relaciones laborales, servicio prestado, 

infraestructura que acompañe el buen rendimiento laboral, relación con superiores, condiciones 

generales de trabajo) 

Es de corte transversal ya que se realiza durante el periodo junio del año 2020 a diciembre del 

año 2021, es decir, en un tiempo determinado. 

El estudio cuali-cuantitativo permitió utilizar la recolección de datos subjetivos de los 

profesionales de enfermería encuestados a través de un cuestionario con preguntas cerradas y 

escalas de Likert, que luego se volcaron en la formulación de estadísticas que permitieron 

asimismo comprobar la hipótesis planteada. 

Área de estudio: La investigación se realiza en el servicio de sala general de una Clinica 

Privada, situada en la ciudad de Mar del Plata. La misma es una institución de renombre en la 

ciudad que se caracteriza por asistir a la comunidad en el segundo nivel de atención, bajo el 

sistema de obras sociales y prepagas. El establecimiento cuenta con especialidades en 

anestesiología, clínica médica, cardiología, cirugía cardiovascular, cirugía general, cirugía 
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plástica y reparadora, diagnóstico por imágenes, infectología, medicina general, neurología, 

traumatología, terapia intensiva, ginecología, diabetología, hemoterapia y servicio de 

hemodinamia, servicio de endoscopía, neonatología, obstetricia, pediatría, cirugía pediátrica, 

hepatología (sumado a trasplante hepático), y guardia de emergencias las 24 hs.  

El servicio de sala general está compuesto por tres pisos de internación: cada uno de ellos con 

office de enfermería, office para servicio de mucamas, servicio de nutrición y supervisión de 

enfermería. 

Universo: Muestra homogénea. Todo personal de Enfermería, exceptuando supervisión del 

mismo, que se desempeñe en el servicio de sala general en Clinica Privada durante el período de 

junio del año 2020 a diciembre del año 2021.  

Población accesible: Se toma en la siguiente investigación como población accesible a todos 

los profesionales de enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada, sin distinción de 

edad, ni género. Dicho personal brinda cuidados enfermeros a sujetos de cuidado con diversas 

patologías agudas y crónicas, en las especialidades de clínica médica, infectología, traumatología, 

ginecología, hematología, oncología, obstetricia. 

Tipo de Muestra: Se tomo como muestra a todos los auxiliares, enfermeros profesionales y 

licenciados en Enfermería que trabajaron desde junio del año 2020 a diciembre del año 2021, en 

el sector de sala general de Clinica Privada, con una muestra de 41 enfermeros de los turnos de 

06-14hs; 14hs-22hs y 22-06hs. 

Criterios de inclusión: Participaron en el estudio todos los enfermeros, que pertenecen al 

servicio de sala general que desempeñó sus funciones durante el período de junio del año 2020 a 

diciembre del año 2021.  

Criterios de exclusión: No participaron aquellos enfermeros que no pertenecían al sector de 

sala general, todo personal no enfermero (médicos, kinesiólogos, técnicos de laboratorio, entre 

otros.) y aquellos enfermeros que por diferentes motivos durante el estudio no se encontraban 

trabajando en la institución, y trabajadores con licencia por enfermedad de larga duración.  

Instrumento de recolección de datos: Encuesta cerrada. El valor utilizado fue: si/no, 

mayor/menor; escalas Likert para determinar escalas de motivación. Se realizaron 12 preguntas 

cerradas y se distribuyeron 41 encuestas.   

Metodología de recolección de datos: Encuesta. La recolección de datos se realizó en los 

meses comprendidos entre junio del año 2020 a diciembre del año 2021. En cuanto a las encuestas, 

la participación del personal fue voluntaria, para la cual se pidió la correspondiente autorización 

(conocimiento formal), con garantía de anonimato. Se realizó en forma personal en el lugar de 

trabajo. Previamente se aclararon las dudas que pudieran surgir, luego los cuestionarios fueron 

entregados. Estas encuestas se distribuyeron en los diferentes turnos que dispone la clínica. 

Además, se solicitó previa autorización mediante petitorio formal para su ejecución a supervisión 

de enfermería y departamento de docencia.  
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MARCO TEÓRICO 
Motivación 

La motivación es aquello que da origen a la propensión de comportamiento específico. 

Este impulso a actuar, puede provocarse desde el ambiente en que se rodea la persona (estimulo 

externo) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. El mismo se 

asocia a un sistema dinámico de cognición, proceso de importancia en casi todos los aspectos del 

comportamiento humano. Cuando se toma una decisión, la elección está influenciada, en cierta 

medida, por el estado motivacional de la persona.  

El concepto de motivación se ha modificado a lo largo del tiempo, dando como 

antecedentes las distintas concepciones y análisis alrededor de lo que implica estar motivado para 

lograr un objetivo. La motivación se refiere a aquello que hace que las personas actúen o se 

comporten de determinada manera (Hampton, 2000). Dicho de otra manera, la motivación 

corresponde a una serie de impulsos o deseos, los cuales fomentan cierto comportamiento ante 

situaciones particulares (Flores, 1996). Por consiguiente, cuando se habla del proceso de 

motivación se parte de la premisa de que ésta influye claramente en todas las acciones que las 

personas pueden realizar (Soler y Chirolde, 2010). Además, cuando se habla de motivación, no 

sólo se hace referencia a la persona, sino también se puede hacer mención al sujeto forjador de 

dicha motivación (Robbins y Coulter, 2005).2 

Asimismo, Ajello (2003) manifiesta que la motivación debe entenderse como la trama 

que mantiene el curso de aquellas actividades que son de significancia para la persona y en las 

que ésta forma parte. Adentrando el concepto de motivación en el plano educativo, la motivación 

debe ser considerada como la disposición positiva para aprender y continuar haciéndolo de una 

forma autónoma. Esta idea en el ambiente laboral también puede ser de utilidad para entender el 

comportamiento de los profesionales frente a las actividades nuevas, que requieren de cierta 

energía para aprender y desarrollarse en el ambiente laboral. Tanto en el espacio educativo como 

en el ámbito laboral, la motivación será la esencia protagonista para que la persona tome las 

iniciativas y adquiera nuevos conocimientos, logrando así la productividad deseada por el 

empleador. En otro sentido, se define a la motivación como el empeño de ejercer altos niveles de 

esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que está condicionada por la 

capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual (Robbins, 2004). 

Trechera (2005) sostiene que, etimológicamente, el término motivación procede del latín motus, 

que se relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una tarea. De esta forma, se 

puede describir la motivación como el proceso por el cual el sujeto se plantea un objetivo, utiliza 

los recursos convenientes y mantiene un determinado comportamiento, con el propósito de 

 
2 Castillo L.A. y Co(2009). Análisis de las teorías de motivación de contenido: una aplicación al 

mercado laboral de Chile del año 2009. Rev. Ciencias Sociales Universidad de Costa Rica, 142: p. 46 / 
2013 (IV). 
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alcanzar una meta. Por esta razón, cuando se estudia la motivación se parte de la premisa de que 

influye notablemente en todas las acciones que las personas pueden realizar. 

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, una fuerza dinámica y 

persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el 

estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensión, que lleva al individuo a 

desarrollar un comportamiento capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad y del 

desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfacerá la necesidad y por ende 

descargará la tensión provocada por aquélla. En otras ocasiones, la satisfacción de otra necesidad 

logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. Entonces, se 

puede afirmar que la motivación humana es cíclica: el comportamiento es casi un proceso 

continuo de solución de problemas y satisfacción de necesidades, a medida que van apareciendo.3 

Figura 1: Ciclo motivacional4 

En refuerzo a lo anteriormente dicho, el comportamiento, la acción o la conducta, no 

ocurren de forma espontánea, ya que son inducidas, bien por motivos internos, bien por incentivos 

ambientales. La motivación tiene relación con las razones que están por debajo a una conducta. 

Tales razones, como señala Wong (2000), pueden ser analizadas al menos en dos niveles: por una 

parte, preguntando por qué un individuo exhibe ciertas manifestaciones conductuales; por otra 

parte, preguntando cómo se llevan a cabo tales manifestaciones conductuales5. En seguimiento 

con lo que plantea este autor, la respuesta a la pregunta del porqué de las conductas, ya estaría 

 
3 Chiavenato I.(1999). Administración de Recursos Humanos. 5ta Edición, p.6. 
4 Carrillo M. y Co (2009). La motivación y el aprendizaje, p.21. 
5 Palmero F. y Co(1997). Motivación: Conducta y proceso. Revista Electronica de Motivación y 

Emoción, Vol. 8, N° 20-21, p. 3-16. Recuperado de: http://reme.uji.es/articulos/numero20/1-
palmero/reme.numero.20.21.motivacion.conducta.y.proceso.pdf  
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respondida por los distintos tipos de motivaciones. Por otro lado, quedaría por reflexionar cómo 

se manifiestan esas motivaciones. 

Siendo la conducta el resultado de la motivación, podemos hacer una íntima relación entre 

las fuerzas internas (proceso motivacional) que presenta el personal de Enfermería, con la eficacia 

laboral y el desempeño como cuidador (conducta resultante). Es decir, el comportamiento 

determinado por el profesional es consecuencia de sus motivaciones definidas a lo largo de su 

profesión. Teniendo en cuenta este concepto, podemos justificar el accionar de los enfermeros 

hacia los sujetos de cuidados e incluso justificar el porqué de la decisión de migrar laboralmente 

y buscar nuevas motivaciones para alcanzar la satisfacción laboral.  

De esto se pueden diferir varias conclusiones, lo cuales se enumeran:  

- El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento, que se origina 

en estímulos internos o externos. 

- El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad, 

está dirigido o tiene orientación hacia un objetivo particular. 

- En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, que 

justifica los motivos del comportamiento. 

- La motivación es un proceso cognitivo cíclico y sistémico. Se basa en las necesidades 

insatisfechas de la persona. 

Agregando a lo anterior, se pueden discrimar varios elementos del proceso motivacional. 

El aspecto que le dará contenido a la motivación es la meta, la cual puede describirse como la 

representación mental del objetivo que el sujeto pretende alcanzar (ascender de puesto laboral, 

realizar un viaje soñado, comprarse algún objeto deseado, etc.). Vale decir que cuando las metas 

son realistas y se ajustan a la potencialidad de la persona que la persigue, es decir que la dificultad 

de los objetivos se ajusta al nivel de habilidad del individuo, son moderadamente novedosas y 

potencian la motivación personal. Por otra parte, si las metas no son realistas o no son bien 

comprendidas por la persona, si resultan excesivamente fáciles (o difíciles), conocidas o han sido 

impuestas, se reducirá la motivación por alcanzarlas.  Además de la meta, durante el proceso 

motivacional también está presente el motivo, el deseo de obtener una meta, lo que le da fuerza a 

la acción. Ante un mismo objetivo, la acción tendrá mayor o menor fuerza en función de la 

intensidad del motivo. Dos personas pueden plantearse la misma meta de alcanzar un puesto 

laboral específico, pero uno de ellos actúa con mayor ímpetu para alcanzar el objetivo y la otra 

persona no lo hace ya que su motivo es más débil. Por lo tanto, la intensidad del motivo está en 

íntima relación, por un lado, con el valor que la persona le concede a la meta y, por otro, con las 

expectativas proyectadas que posea al lograrlo. Las expectativas constituyen otro de los elementos 

del proceso motivacional. Se entienden como las creencias subjetivas de las personas de conseguir 

o no la meta propuesta. Este elemento está estrechamente vinculado con los antecedentes de éxitos 
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que la persona consigue por la realización de su trabajo. Además, el aprendizaje derivado 

de la realización misma del trabajo (aprendizaje operativo), lleva a un desarrollo de las 

capacidades y habilidades profesionales ya adquiridas y, en consecuencia, a una mayor 

autoestima durante el desarrollo laboral (generando satisfacción interna). En otras 

palabras, la persona se encuentra ante la satisfacción por hacer bien el trabajo, un motivo 

que satisface una necesidad psicológica. Algunos de los ejemplos que se pueden 

mencionar de este tipo de motivación son: vocación de servicio y afiliación a las tareas 

que se realizan, adquisición de nuevas habilidades, creación de una buena imagen para 

los demás como profesional, alcanzar nuevos conocimientos, entre otros.  

Cabe aclarar que la motivación extrínseca e intrínseca están enfocadas en la persona que 

actúa. En el primer caso, su actuación es originada por agentes externos, en el segundo caso por 

fuerzas internas, pero ambas motivaciones tienen por objeto esa persona. 

- Los motivos trascendentes son las consecuencias que van a tener sobre otras personas las 

decisiones que el profesional tome en su trabajo, incluida la de abandonarlo. Entre ellas, 

podemos encontrar las consecuencias sobre personas relacionadas con la organización 

(pacientes, colegas, otros compañeros de trabajo, especialistas de referencia, etc.) o sobre 

personas ajenas a la misma (familia del profesional, amigos, comunidad, etc.). Se trata de 

motivos que satisfacen necesidades fundamentalmente de tipo afectivo. Efectivamente, 

saber que lo que hacemos es realmente útil porque estamos ayudando a satisfacer 

necesidades reales de otras personas constituye también un importante factor motivador. 

Agregando a lo anterior, el autor Juan Antonio Pérez López considera que la motivación 

trascendente es "ese tipo de fuerza que lleva a actuar a las personas debido a la utilidad 

- a las consecuencias - de sus acciones para otra u otras personas" 10  

Los tres tipos de motivos no necesariamente suponen orden de jerarquía, sino que se dan 

simultáneamente durante el proceso cognitivo de la motivación personal. Todos, en mayor o en 

menor proporción, estarían presentes, y si pensamos en los motivos como fuerzas que tiran en una 

determinada dirección, la resultante de todas constituiría la motivación total. 

Las diversas escuelas de psicología se han ocupado del estudio de la motivación como uno 

de los principales procesos básicos de la conducta con indudables componentes fisiológicos 

subyacentes.  Los estudios de la motivación han sido también muy relevantes en el campo de la 

psicología aplicada dentro de dominios tan diversos como el laboral y la selección de personal, la 

psicología clínica, el psicoanálisis, la publicidad, entre otros.  

 
10García Parra A. (2004). Una Nueva Teoría de Motivación: El Modelo Antropológico de Juan 

Antonio Pérez López. Revista Puertorriqueña de Psicología, vol. 15, p. 132. 
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organización, y también la administración del sistema. iii) Yo: se trata de las razones entre 

aportaciones y resultados que reflejan las experiencias pasadas y, a su vez, recibe la influencia de 

criterios de los empleos anteriores o los compromisos familiares-personales. La selección de 

referentes se relaciona con la información disponible acerca de éstos, así como con la percepción 

de la aplicabilidad al momento suscitado. Asimismo, este término de comparación seleccionado 

está sujeto a un proceso permanente de cambios temporal en razón a las circunstancias, internas 

y externas a la persona, operantes en cada momento.13 

En resumen, el fundamento central de la teoría está en lo que la persona percibe como 

retribución a una situación de trabajo con relación a lo que aporta, y después lo compara entre 

esfuerzo y resultado que obtuvo en relación con otra persona que realizó la misma actividad. De 

aquí se pueden deducir las siguientes respuestas:  

 

Comparación Percepción Resultados 

A < B Injusticia / premio menor al 

merecido 

Se obtiene un premio menor al 

que la persona cree que merece 

A = B Equidad / premio igual al 

merecido 

Premio equitativo 

A > B Injusticia / premio mayor al 

merecido. 

Se obtiene un premio mayor al 

que cree que merece. 

Variables:  

A.- Relación del esfuerzo aportado por el individuo con relación a los resultados 

obtenidos por él mismo. 

B.- Relación del esfuerzo aportado por el individuo con relación a los resultados 

obtenidos por otra persona.14 

Esta teoría reconoce que a las personas de la organización no sólo les interesa la cantidad  

de premios que reciben por su esfuerzo percibido, sino también por la relación que éste tiene con 

los que reciben otros. 

 

 

Bajo esta situación, el trabajador tratará de ajustar su rendimiento a la justicia percibida, 

logrando la equidad desde su percepción, es decir:  

- Será más / menos productivo. 

- Reducirá / aumentará la calidad. 

-  Disminuirá / incrementará el ausentismo. 

 
13Bonillo Muñoz D. y Co(2002). La satisfacción laboral como elemento motivador del empleado. 

p.195. 
14 Barrios R.M.(2009) Motivación, satisfacción y desempeño laboral en profesionales de 

enfermería. San Sebastian, España.p. 67-68 
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- Renunciará / se quedará en el trabajo. 

 

En el año 1976 se presenta la teoría de activación postulado por Richard Hackman & 

Greg Oldham. La teoría de las características del trabajo plantea las diversas actividades o el tipo 

de trabajo que lleva cada persona, las mismas pueden ser iguales o pueden variar dependiendo del 

puesto en el que este se encuentre. Es decir, cada trabajo tiene diferentes particularidades que 

definen sus dimensiones clave. A modo de ejemplo, no son las mismas características laborales 

las de un profesional sanitario, a las de un ingeniero, bombero o maestro. Esta teoría enuncia una 

serie de cualidades: 1. Variedad de habilidades: Son las diferentes actividades que llevan al 

trabajador a utilizar varias habilidades y talentos diferentes al momento de realizarlas. 2.Identidad 

de la tarea: Es la característica del puesto identificable dependiendo del grado en que la tarea lo 

requiera. 3.Importancia de la tarea: Impacto en que la realización de esta tarea afecta en las vidas 

o en el trabajo de otras personas. 4. Autonomía: Grado en que la tarea ofrece libertad, 

independencia y discrecionalidad para que la persona programe sus tareas y determine los 

procedimientos que usará para realizarlas. 5. Retroalimentación: Grado en el que las actividades 

laborales hacen que el individuo reciba información clara y directa sobre la eficacia de su 

desempeño.15 

En conclusión, quienes toman las decisiones, deben conocer las condiciones en las cuales 

los trabajadores se desarrollan. Así, se entiende que los empleados poseen motivaciones 

necesarias y efectúan adecuadamente su trabajo, al mismo tiempo que cumplen con los objetivos 

planteados por la misma organización. Con esta meta en mente, el primer paso de los directivos 

debe consistir en reconocer que el ser humano sigue sus propios intereses, tal como los definen 

sus necesidades. Esto implica que los superiores deben reconocer que en una organización se 

necesita de los esfuerzos y colaboración de los trabajadores, ya que sin ellos no es posible obtener 

eficiencia laboral adecuada para una mejora del servicio prestado. 

En cualquier modelo o aplicación de teorías motivacionales, el factor inicial es el motivo 

para actuar, la razón, el deseo, la necesidad no satisfecha, los motivos que hacen que la persona 

indague sobre la realización e inicie la acción. Además de que los motivos pueden satisfacer de 

muchas formas a los individuos.  

En función de las definiciones planteadas, existe coincidencia en que la motivación es 

una variable que le da dinamismo al comportamiento organizacional, y por ende se ve reflejada 

en los niveles de eficiencia y productividad del hombre en la organización. 

 En suma, cuando los trabajadores pierden su motivación, su entusiasmo, energía y 

voluntad de aportar lo mejor de sí mismos y para los pacientes, las instituciones pierden 

iniciativas, creatividad, sugerencias, esfuerzos, entre otras aptitudes. Es en ese momento que los 

 
15 Tamo A.C y Co(2020). La motivación. Universidad privada de Tacna, Facultad de educación, 

Ciencia de la comunicación y humanidades. 
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que se produce, están determinados por los individuos que deciden el momento óptimo de 

abandonar la empresa con el objetivo de maximizar las ganancias esperadas a lo largo de su vida 

laboral. 

A nivel organizacional, entendemos que el aumento de salidas o pérdidas de recursos 

humanos significaría la necesidad de compensación de ingresos de personal a la institución. 

Además de concluir que las motivaciones personales serían una de las causas por las cuales los 

enfermeros migran laboralmente hacia otras instituciones o trabajos (movilidad externa potencial: 

intención de abandonar la empresa voluntariamente, o movilidad externa voluntaria: abandono de 

la empresa por renuncia del trabajador). 

 Es por esto que la gestión de la movilidad del personal tiene una gran importancia para la 

dirección intencionada de los recursos humanos en la empresa. Las instituciones precisan retener 

y promocionar a sus profesionales y supervisores que mejor contribuyen a la mejoría de la calidad 

asistencial. El coste real del abandono de muchos empleados resulta en ocasiones muy elevado, 

aunque se trate de puestos muy poco remunerados: indemnización, selección de personal, 

perdidas de productividad durante el periodo de cambio, entre otros. Desde el punto de vista de 

los trabajadores, la movilidad laboral puede también representar un coste en términos de perdida 

de formación, experiencias acumuladas y adquiridas en una institución. 

De tal manera, además de las relaciones interpersonales con los superiores y los 

compañeros, existen otras variables que influyen en la determinación del cambio de lugar de 

trabajo, tales como la edad, la experiencia laboral, el nivel ocupacional, el reto del trabajo 

(características propias de la actividad), la compensación justa, condiciones favorables de trabajo 

y la compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo. 
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CAPÍTULO III 
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Variable 
 

Motivación de los enfermeros que podrían llevar a la migración laboral dentro del área de 

salud o por fuera de ella. 

Definición: La variable resulta de las motivaciones necesarias para pensar en migrar 

laboralmente del sector de sala general de una Institución Privada. Las motivaciones son las 

fuerzas internas de las personas que nacen de una necesidad insatisfecha para generar finalmente 

un comportamiento manifiesto. Finalmente, la migración laboral es el traslado de un enfermero 

de la institución evaluada hacia otro puesto laboral fuera de ella. Éste fenómeno afecta a una 

proporción de la población estudiada, donde se estima que sucede en mayor proporción en los 

enfermeros con menor antigüedad laboral, entre otros aspectos.  
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Operacionalización de Variable: 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES VALORES 

M
ot

iv
ac

ió
n 

de
 lo

s e
nf

er
m

er
os

 p
ar

a 
su

 p
os

ib
le

 m
ig

ra
ció

n 
la

bo
ra

l 

Recompensa Realizar las tareas 
Si 

No 

Motivación 

Motivación al 
observar 

recompensa en 
otro compañero 

Si 
 

No 
 

 
Comparación con 

otro empleo 
Mayor  

Menor  

Grado 

Totalmente desmotivado  

Algo desmotivado  

Ni motivado ni desmotivado  

Algo motivado  

Totalmente motivado  

Recompensación 
personal 

Muy mal recompensado  

Mal recompensado  

Ni mal recompensado, ni 
bien recompensado 

 

 
Bien recompensado  

Muy bien recompensado  

Migración Laboral 
Si  

No  

Causas de 
migración laboral 

Ambiente laboral 

Si 

 

Compañerismo  

Falta de insumos  

Rotación de 
servicios/turnos 

laborales 

 

 
 

Gestión de 
supervisión 

No 

 

Rotación de 
francos laborales 

 

 
Remuneración 

económica 
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Tabulación de datos: 
 Los siguientes datos fueron recabados a través de la ejecución de una encuesta con 

preguntas cerradas y escalas de likerts, dirigidas al personal de enfermería del sector de sala 

general de Clinica Privada de la cuidad Mar del Plata, durante el periodo de junio del año 2020 a 

diciembre del año 2021. 
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Resultados 
Gráfico N°1:  

Rango de edad del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada 

de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021. 

 

Rangos etareos f % 
22 27 6 15% 
27 32 8 20% 
32 37 7 17% 
37 42 10 24% 
42 47 6 15% 
47 52 4 10% 
    0  

 TOTAL(N) 41 100% 
 

 
Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta la edad del personal de 

Enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante 

el período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021; conformando el 15% de enfermeros 

con edad de 22-27 años, 20% con edad de 27-32 años, 17% con edad de 32-37 años, 24% con 

edad de 37-42 años, 15% con edad de 42-47 años, y 10% con edad de 47-52 años. 

  

15%

20%

17%
24%

15%

10%

Rangos etàrios

22 27 27 32 32 37 37 42 42 47 47 52
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Gráfico N°2:  

Distribución de genero del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica 

Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio del año 2020 a Diciembre del 

año 2021. 

  

Genero f % 

Femenino 34 83% 
Masculino 7 17% 
Otro 0 0% 
TOTAL(N) 41 100% 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se observa la distribución de genero 

del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada de la ciudad de Mar 

del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021; conformando 83% 

de género femenino, 17% de género masculino, y 0% otros. 

  

83%

17%

0%
Genero

Femenino Masculino Otro
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Gráfico N°3:  

Antigüedad laboral del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica 

Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio del año 2020 a Diciembre del 

año 2021. 

 

RANGO DE ANTIGÜEDAD LABORAL f % 

<1 año 12 29% 
1-5 años 12 29% 

5-10 años 7 17% 
>10 años 10 24% 

  TOTAL(N) 41 100% 
 

 
Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta la antigüedad laboral 

dentro de la institución del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada 

de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021; 

conformando 29% antigüedad <1año, 29% antigüedad entre 1-5 años, 17% antigüedad entre 5-

10 años, y 24% antigüedad >10 años. 

  

29% 29%

17%
24%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

<1 año 1-5 años 5-10 años >10 años

Antigüedad laboral
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Gráfico N°4: 

Turno laboral del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada 

de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021. 

 

TURNO LABORAL f % 

T. Mañana 17 41% 
T. Tarde 11 27% 
T. Noche 10 24% 

T. Rotativo 3 7% 
  TOTAL(N) 41 100% 

 

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se muestra el turno laboral en el que 

se desempeña el personal de Enfermería del servicio de sala general de Clinica Privada de la 

ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021; 

compuesto 41% enfermeros del turno mañana, 27% enfermeros de turno tarde, 24% enfermeros 

del turno noche, y 7% enfermeros del turno rotativo.  

  

41%

27%

24%

7%
TURNO LABORAL

T. Mañana T. Tarde T. Noche T. Rotativo



37 
 

Gráfico N°5: 

Sostenimiento del personal de Enfermería de ser recompensado por realizar bien las tareas 

diarias en el servicio de sala general de Clinica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el 

período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021.  

 

¿Sostiene que hay 
recompensa por realizar 
bien las tareas diarias? 

f % 
 

SI 16 39%  

NO 25 61%  

TOTAL(N) 41 100%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se muestra el sostenimiento del 

personal de Enfermería de recompensa al realizar bien las tareas diarias en el servicio de sala 

general de Clinica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio del año 2020 

a Diciembre del año 2021; conformando 39% los enfermeros que sostiene que hay recompensa 

por realizar bien sus tareas, 61% enfermeros que sostiene que no hay recompensa por realizar 

bien la tareas. 

  

39%

61%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

SI NO

¿Sostiene que hay recompensa por realizar bien 
las tareas diarias? 
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Gráfico N°6: 

Personal de Enfermería de servicio de sala general de Clinica Privada de la ciudad de Mar 

del Plata, durante el período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021, experimenta mayor 

o menor motivación al ver resultados en un enfermero beneficiado por su desempeño laboral. 

  

¿Al ver resultados en un enfermero 
beneficiado por su desempeño 
laboral: experimenta mayor o 

menor motivación? 

f %  
 
 

MAYOR 34 83%  

MENOR 7 17%  

TOTAL(N) 41 100%  

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta la mayor o menor 

motivación del personal de Enfermería al ver resultados positivos sobre un enfermero par 

beneficiado por su desempeño laboral; compuesto por 83% de enfermeros que experimenta mayor 

motivación y 17% de enfermeros que experimenta menor motivación. 

  

83%

17%

Al ver resultados en un enfermero beneficiado por 
su desempeño laboral: ¿Experimenta mayor o 

menor motivación?

MAYOR MENOR
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Gráfico N°7:  

Sistema de organización como factor desmotivante en el personal de Enfermería del 

servicio de sala general de Clinica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de 

Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021. 

¿El sistema de organización 
de la institución donde usted 

se desarrolla: es un factor 
desmotivante para el 
desempeño laboral? 

f % 
 
 
 
 

SI 27 66%  

NO 14 34%  

TOTAL(N) 41 100%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta si el sistema de 

organización es un factor desmotivante para el desempeño laboral del personal de Enfermería del 

servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de 

Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021. El 66% de enfermeros afirma que el sistema 

organizacional es un factor desmotivante, y 34% de enfermeros niega que sea un factor 

desmotivante. 

  

66%

34%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

SI NO

¿El sistema de organización de la institución donde usted se 
desarrolla: es un factor desmotivante para el desempeño 

laboral?
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Gráfico N°8:  

 Comparación del personal de Enfermería con otros empleos: mayor o menor motivación 

para desempeñarse, en Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio 

del año 2020 a Diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta si el personal de 

Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante 

el período de Junio del año 2020 a Diciembre del año 2021, presenta mayor o menor motivación 

para desempeñarse en comparación con otros empleos. Compuesto por 76% con mayor 

motivación en comparación con otros empleos, y 24% de enfermeros con menor motivación en 

comparación con otros empleos.  

  

En comparación con 
otros empleos, ¿Tiene 

mayor o menor 
motivación para 

trabajar? 

f % 
 
 

MAYOR 31 76%  

MENOR 10 24%  

TOTAL(N) 41 100%  

76%

24%

En comparación con otros empleos, ¿Tiene mayor o 
menor motivación para trabajar?

MAYOR MENOR
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Gráfico N°9: 

 Escala de motivación para realizar el trabajo de personal de Enfermería del servicio de 

sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de Junio del año 

2020 a Diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta qué tan motivado se 

predispone el personal de Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad 

de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021; compuesto 

por 29% totalmente motivado, 34% algo motivado, 15% ni motivado ni desmotivado, 17% algo 

desmotivado, y 5% totalmente desmotivado. 

  

¿Qué tan motivado se predispone 
para hacer su trabajo? f % 

 
TOTALMENTE DESMOTIVADO 2 5%  

ALGO DESMOTIVADO 7 17%  

NI MOTIVADO, NI 
DESMOTIVADO 6 15% 

 

ALGO MOTIVADO 14 34%  

TOTALMENTE MOTIVADO 12 29%  

TOTAL(N) 41 100%  

5%

17%

15%

34%

29%

T O T A L M E N T E  D E S M O T I V A D O

A L G O  D E S M O T I V A D O

N I  M O T I V A D O ,  N I  D E S M O T I V A D O

A L G O  M O T I V A D O

T O T A L M E N T E  M O T I V A D O

¿QUÉ TAN MOTIVADO SE PREDISPONE PARA HACER 
SU TRABAJO?
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Gráfico N°10: 

 Escala de recompensación al desarrollar su trabajo del personal de Enfermería del servicio 

de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del 

año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta que tan recompensado se 

siente el personal de Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de 

Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021 al realizar su 

trabajo. El 5% asevera que se siente muy bien recompensado, 22% refiere sentirse bien 

recompensado, 44% ni mal recompensado ni bien recompensado, 27% se siente mal 

recompensado, y 2% muy mal recompensado. 

  

¿Qué tan recompensado se siente al hacer su trabajo? 
f % 

 
MUY MAL RECOMPENSADO 1 2%  

MAL RECOMPENSADO 11 27%  

NI MAL RECOMPENSADO, NI BIEN 
RECOMPENSADO 18 44% 

 

BIEN RECOMPENSADO 9 22%  

MUY BIEN RECOMPENSADO 2 5%  

TOTAL(N) 41 100%  

2%

27%

44%

22%

5%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

MUY MAL RECOMPENSADO

MAL RECOMPENSADO

NI MAL RECOMPENSADO, NI
BIEN RECOMPENSADO

BIEN RECOMPENSADO

MUY BIEN RECOMPENSADO

¿Qué tan recompensado se siente al hacer su trabajo?



43 
 

Gráfico N°11:  

 Consideración de migración laboral del personal de Enfermería del servicio de sala 

general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 

a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta la proyección de 

migración laboral del personal de Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de 

la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. El 

61% de los enfermeros ha pensado en migrar laboralmente, y el 39% no ha pensado en migrar de 

la institución.  

  

¿Ha pensado alguna vez 
en migrar laboralmente de 

la institución? 
f % 

 
 

SI 25 61%  

NO 16 39%  

TOTAL(N) 41 100%  

25, 61%

16, 39%

¿Ha pensado alguna vez en migrar laboralmente de 
la institución?

SI NO
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Gráfico N°12: En caso de haber respondido afirmativamente el enunciado anterior, se describirán 

las posibles causas de migración laboral, a saber las siguientes opciones: 

a) Ambiente laboral: Posible causa de migración laboral del personal de Enfermería del 

servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el 

período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración el ambiente laboral del personal de Enfermería del servicio de sala general, de Clínica 

Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del 

año 2021. Conformado por 52% de enfermeros que lo alegan al ambiente laboral, y 48% que no 

lo consideran. 

  

AMBIENTE 
LABORAL f % 

SI 13 52% 
NO 12 48% 

TOTALES (N) 25 100% 

52%48%

AMBIENTE LABORAL

SI NO
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b) Compañerismo: Posible causa de migración laboral del personal de Enfermería del 
servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el 
período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración el compañerismo del personal de Enfermería del servicio de sala general, de Clínica 

Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del 

año 2021. Conformado por 28% de enfermeros que lo confirman, y 72% que no lo consideran. 

  

COMPAÑERISMO f % 
SI 7 28% 
NO 18 72% 

TOTALES (N) 25 100% 

28%

72%

COMPAÑERISMO

SI NO
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c) Falta de insumos: Posible causa de migración laboral del personal de Enfermería del 

servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el 

período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración la falta de insumos, del personal de Enfermería del servicio de sala general, de Clínica 

Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del 

año 2021. Conformado 100% como causa no probable de migración laboral.  

  

FALTA DE 
INSUMOS f % 

SI 0 0% 
NO 25 100% 

TOTALES (N) 25 100% 

0%

100%

FALTA DE INSUMOS

SI NO
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d) Rotación de servicios/turnos: Posible causa de migración laboral del personal de 

Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del 

Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración la rotación se servicios y/o turnos, del personal de Enfermería del servicio de sala 

general, de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 

a diciembre del año 2021. Conformado por 52% de enfermeros que lo confirman, y 48% que no 

lo consideran. 

  

ROTACIÒN DE SERVICIOS/TURNOS f % 
SI 13 52% 

NO 12 48% 
Totales (N) 25 100% 

52%48%

ROTACIÒN DE SERVICIOS/TURNOS

SI NO
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e) Gestión de supervisión: Posible causa de migración laboral del personal de 

Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del 

Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración la gestión de supervisión, del personal de Enfermería del servicio de sala general, de 

Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre 

del año 2021. Conformado por 56% de enfermeros que lo confirman, y 44% que no lo consideran. 

  

GESTIÒN DE SUPERVISIÒN f % 
SI 14 56% 

NO 11 44% 
TOTALES (N) 25 100% 

56%

44%

GESTIÒN DE SUPERVISIÒN

SI NO
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f) Rotación de francos laborales: Posible causa de migración laboral del personal de 

Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del 

Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración la rotación de francos laborales, del personal de Enfermería del servicio de sala general, 

de Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a 

diciembre del año 2021. Conformado por 20% de enfermeros que lo confirman, y 80% que no lo 

consideran. 

  

ROTACIÒN DE FRANCOS LABORALES f % 
SI 5 20% 

NO 20 80% 
TOTALES (N) 25 100% 

20%

80%

ROTACIÒN DE FRANCOS LABORALES

SI NO



50 
 

g) Remuneración económica: Posible causa de migración laboral del personal de 

Enfermería del servicio de sala general de Clínica Privada de la ciudad de Mar del 

Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre del año 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. En el siguiente gráfico se presenta como causa probable de 

migración la remuneración económica del personal de Enfermería del servicio de sala general, de 

Clínica Privada de la ciudad de Mar del Plata, durante el período de junio del año 2020 a diciembre 

del año 2021. Conformado por 40% de enfermeros que lo confirman, y 60% que no lo consideran. 

  

REMUNERACIÒN ECONÒMICA f % 
SI 10 40% 

NO 15 60% 
TOTALES (N) 25 100% 

40%

60%

REMUNERACIÓN ECONÓMICA

SI NO
























